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SOUHRN

1.

Cil price:

Hlavnim cilem diplomové prace je na zaklad¢ posouzeni soucasné nastavenych stabilizaCnich nastroji ve
vybraném podniku a v souladu s aktudlnim stavem v této oblasti navrhnout doporuceni, kterd povedou
k efektivni identifikaci vhodnych stabiliza¢nich nastrojii zaméstnancu v podniku XY.

Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka Cast byla vypracovana za pomoci sekunddrné¢ ovEfenych informacnich a
listinnych zdroju v souladu s aktudlni literarni reSersi. Kapitoly byly zpracovany za pouziti komparace
nazort jednotlivych autor, pusobicich v mezinarodni i vnitrostatni publikacni praxi.

Prakticka Cast této prace piedstavuje zkoumany podnik XY, ve kterém bylo provedeno kvalitativni
vyzkumné Setfeni prostiednictvim polostrukturovaného rozhovoru s HR feditelkou. Zaroven bylo
provedeno dotaznikové Setfeni mezi stavajicimi a odchozimi zaméstnanci centrdly. Vyzkumné metody byly
doplnény o rozbor internich dokumentii organizace. Vystupy z dotaznikového Setfeni byly zkoumany
pomoci indukce. Na zdklad¢ téchto zkoumdni byla formulovana doporuceni prostiednictvim syntéze
poznatku.

Vysledky vyzkumu/price:

Vyhodnocenim bylo zjisténo, ze zkoumany podnik XY se potyka s nezadouci mirou dobrovolné fluktuace,
jejiz hodnota v roce 2022 byla 32,57 %. Nejvetsi mira odchodi dle pracovniho zafizeni se vyskytla u
specialisti (64,06 %), manazert (42,50 %) a fediteli (40,00 %). V disledku fluktuace tyto odchody mély
vyrazny finan¢ni dopad na podnik v podob¢ nakladu spojenych s naborovymi procesy. Za rok 2022 dosahly
tyto naklady c¢astky 13 754 813 K¢. Dle dotaznikového Setieni vyplynula u zaméstnanci spokojenost
s vybérovym a adaptaCnim procesem, s pracovnim prostiedi s vyjimkou casto zminéného stresoru v podobé
nedostatku toki informaci a komunikace od vedeni spolecnosti smérem k zaméstnancim. Stavajici i odchozi
zaméstnanci zvolili velkou spokojenost s mezilidskymi vztahy na pracovisti. Témet u 20 % stavajicich
zaméstnanci byla zjisténa slaba komunikace, naslouchani a zpétna vazba ze strany jejich piimych
nadiizenych. Mezi odchozimi zaméstnanci podniku XY byly hlavnimi faktory pro odchod ze zaméstnani
nedostate¢na financni odména, nespokojenost v pracovnim vztahu s pfimym nadfizenym a nedostatkem
prilezitosti pro kariérni rist. Zaroven bylo zjisténo, Zze v ramci vystupnich pohovoru s odchozimi
zaméstnanci nejsou tyto duvody evidovany, vSe probiha pouze Gstni formou.

Zavéry a doporuceni:

Ze ziskanych vysledkt z vyzkumného Setfeni byla vyvozena doporuCeni zejména pro HR feditelku a
oddgleni lidskych zdroju, a to zaCit systematicky evidovat duvody vSech odchazejicich zaméstnancu
z podniku XY. Soucasn€ by se podnik mél zaméfit na strategii interni komunikace. To zahrnuje nejen
komunikaci z vrcholového managementu k zaméstnanciim, ale také komunikaci mezi vedoucimi a jejich
tymy napfi¢ vSemi urovnémi spolenosti. Doporuceni dale obsahovalo, aby odpovédna osoba, jeZ ma
v kompetenci interni komunikaci, absolvovala kurz se zamcfenim na toto téma a zdrovenl aby vsichni
vedouci pracovnici absolvovali povinné Skoleni v komunikacnich dovednostech. Tretim doporuceni bylo
intenzivn¢j$i zaméteni na pracovni skupiny specialisti a manazeri, nebot’ tyto dvé skupiny zaznamenaly
v roce 2022 nejvyssi pocet dobrovolnych odchodi, které méli za nasledek ekonomickou zat€Z pro podnik.
Zaroven tyto dv¢ skupiny vykazuji zna¢nou nespokojenost v oblastech mzdového ohodnoceni a v
nedostateCnych moznostech kariérniho ristu, proto by bylo vhodné zvazit zavedeni programu profesniho
rozvoje a mentorstvi pro vybrané zaméstnance z fad specialistii a manazera, dle jejich individualniho zajmu.
Tento program by poskytoval vétsi piilezitost k rozsifeni jejich dovednosti a piipadného kariérniho rustu.

KLICOVA SLOVA

Stabilizace, fluktuace, stabilizacni nastroje
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SUMMARY

1.

Main objective:

The main objective of the thesis is to propose recommendations for the effective identification of appropriate
stabilization tools for employees in company XY. This will be based on an assessment of the stabilization
tools currently in place in the selected company and in accordance with the current state of affairs in this
area.

Research methods:

The theoretical and methodological section was developed using secondarily verified information and
documentary sources, in line with the current literature review. Subchapters were compiled by comparing
the views of various authors active in both international and national publishing circles.

The practical part of this thesis focuses on enterprise XY, where qualitative research was conducted through
a semi-structured interview with the HR director. Concurrently, a questionnaire survey was carried out
among current and outgoing employees at the head office. These research methods were supplemented by
an analysis of the organization's internal documents. The findings from the questionnaire survey were
evaluated using induction. Based on these investigations, recommendations were formulated through a
synthesis of the findings.

Result of research:

The evaluation revealed that the company XY under study is grappling with an undesirable rate of voluntary
turnover, which stood at 32.57% in 2022. The highest turnover rates were observed among Specialists
(64.06 %), Managers (42.50 %), and Directors (40.00 %). Due to this turnover, there was a significant
financial impact on the enterprise in the form of recruitment-related costs. For the year 2022, these expenses
amounted to CZK 13,754,813. According to the questionnaire survey, employees were generally satisfied
with the selection and onboarding processes, as well as with the working environment, except for a
frequently mentioned stressor: the lack of information and communication from company management to
employees. Both current and outgoing employees expressed high levels of satisfaction with interpersonal
relationships in the workplace. However, nearly 20% of current employees reported poor communication,
inadequate listening, and lack of feedback from their immediate supervisors. The main factors prompting
employees to leave company XY were insufficient financial compensation, dissatisfaction with their
relationship with immediate supervisors, and a lack of career growth opportunities. It was also noted that
these reasons were not formally recorded during exit interviews with departing employees; instead, all
information was exchanged verbally.

Conclusions and recommendation:

From the results obtained from the research, recommendations were specifically made for the HR Director
and the HR department, to start systematically recording the reasons for all employees leaving company
XY. At the same time, the company should focus on its internal communication strategy. This includes not
only communication from top management to employees, but also communication between managers and
their teams across all levels of the company. The recommendation also included that the person responsible
for internal communication should take a course focused on this topic, and all managers should undergo
mandatory training in communication skills. The third recommendation was to more intensively focus on
the Specialist and Manager work groups, as these two groups had the highest number of voluntary departures
in 2022, causing an economic burden for the company. These groups also show considerable dissatisfaction
in areas of pay and lack of career development opportunities. Therefore, it is advisable to consider the
introduction of a professional development and mentoring program for selected Specialists and Managers,
according to their individual interests. This program would offer more opportunities for skill expansion and
career development.
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1 Uvod

Stabilizace zaméstnanci je v soucasné dobé jednim z klicovych témat v oblasti fizeni lidskych
zdroji. Prestoze spoleCnosti investuji nemalé prostfedky do naborovych procesu, skoleni
a rozvoje svych zaméstnancu, ¢asto se setkavaji s vysokou mirou fluktuace, coz ma za nasledek
nejen financni naklady, ale i ztratu know-how a potencialné oslabeni konkurenceschopnosti na
trhu. Tato problematika se stava jesté vyznamnéjsi v kontextu globalizace, kdy firmy celi stale
vétsi konkurenci a rychle se ménicim trznim podminkam. V tomto svétle se zda byt stabilizace
zameéstnancu nejen otazkou ekonomickou, ale také strategickou.

Diplomova prace, ktera se vénuje problematice stabilizaCnich nastroji zaméstnanca
v konkrétnim podniku XY, pfinasi aktualni a velmi relevantni pohled na tuto problematiku.
Skrze teoretické poznatky a prakticky vyzkum se snazi identifikovat klicové faktory, které
ovliviyji stabilizaci zaméstnancd, a nasledn€ navrhuje opatieni, jak tyto faktory optimalizovat
ve prospéch podniku a jeho zaméstnanct. Vzhledem k rostoucimu vyznamu této problematiky
v praxi je prace dulezita jak pro zastupce oddé€leni lidskych zdroju, tak pro vedouci pracovniky,
ktefi se snazi najit optimalni strategie pro stabilizaci svych tymu.

Hlavnim cilem diplomové prace je na zakladé posouzeni souCasné nastavenych stabilizacnich
nastrojl ve vybraném podniku a v souladu s aktualnim stavem v této oblasti navrhnout
doporuceni, ktera povedou k efektivni identifikaci vhodnych stabilizacnich ndstroju
zaméstnancu v podniku XY. K zodpovézeni cile prace je definovana hlavni vyzkumna otazka:
wJaké jsou klicové faktory oviiviwjici stabilizaci zaméstnancii centrdly v podniku XY?“
K dosazeni odpovédi na tuto otazku byly stanoveny nasledujici dilci cile, jez maji za kol
identifikovat a definovat miru nezadouci fluktuace v ramci spolecnosti, zji§tovat fluktuacni
tendence mezi stavajicimi zaméstnanci a nejcastéjsi divody dobrovolnych odchodi byvalych
zaméstnancu z organizace. Cilem je ziskani uceleného obrazu o aktualni situaci v podniku, na
jehoz zakladé mohou byt navrzena vhodna doporuceni vedouci ke zvySeni a posileni
stabilizacni strategie podniku.

Diplomova prace je rozdélena do dvou casti. V prvni, teoreticko-metodologické ¢asti jsou
zpracovany odborné literarni zdroje se zaméfenim na pojmy stabilizace, fluktuace, faktory
ovlivigjici fluktuaci, jako je vybér a adaptace zaméstnancu, pracovni prostiedi, mezilidské
vztahy na pracovisti, motivace ¢i odméfiovani. Prvni podkapitola teoreticko-metodologické
Casti 2.1 je zameéfena na vyznam stabilizace zaméstnancli pro podnikovy management,
vymezeni stabilizacni strategie a na méfeni ukazatelt stability a fluktuace. V podkapitole 2.2
jsou popsana meéfitelna a nemefitelna rizika fluktuace pro spolecnost. Posledni dvé podkapitoly
2.3 a 2.4 jsou vénovany faktoram, které ovliviiuji fluktuaci zaméstnanci, véetné navrhi na
jejich optimalizaci s pozitivnim dopadem na stabilizaci zaméstnanci. Cilem prvni casti
diplomové prace je nalezeni vhodnych stabilizaénich metod. Informace uvedené v této
diplomové praci jsou Cerpany z relevantnich zdroji odbornych publikaci, z odbornych ¢lankt
a pruzkumu dostupnych z internetu. V zavéru této Casti je predstavena a popsana metodika
prace.

V praktické casti je predstaven a charakterizovan podnik XY, ktery je nésledné¢ zkouman.
Z divodu ochrany citlivych informaci a dat z internich materialt, ke kterym maji ptistup pouze
zaméstnanci spoleCnosti, nejsou v praci uvedena jména pracovniki a neni pouzit skuteCny
nazev spoleCnosti. Prakticka Cast zahrnuje vyzkumné Setfeni, u kterého byly zvoleny dvé
metody — kvalitativni a kvantitativni. Kvalitativni vyzkum byl zajistén prostfednictvim
polostrukturovaného rozhovoru s feditelkou lidskych zdroju a personalniho fizeni podniku se
zaméfenim na ziskani informaci o nastavenych procesech lidskych zdroju ve spolecnosti, které
maji na stabilizaci zaméstnanci nejvétsi podil. Kvantitativni vyzkum byl provadén pomoci
dotaznikového Setfeni, jehoz respondenti jsou stavajici a dobrovolné odchozi zaméstnanci ve



spolecnosti. Cilem vyzkumu je pochopit soucasnou situaci ve spole¢nosti pro identifikaci
vhodnych stabilizacnich nastroji pro zaméstnance. Vysledky vyzkumu slouzi k formulaci
doporuceni, ktera umozni efektivni vyuziti téchto nastroju. Pfi vyzkumu jsou promitnuty mozné
limity zkoumaného problému. Vyzkum zaznamenava situaci ve spolecnosti, kdy navrhy
doporuceni jsou vyvozeny na zakladé aktudlniho sbéru dat a aktudlnich informaci. Tato
doporuceni reflektuji aktualni déni v podniku XY.

Zavér diplomové prace shrnuje zjisténé skutecnosti v oblasti vhodnych stabiliza¢nich nastroja
zaméstnancu v podniku XY, a to jak z teoretického pohledu ziskaného prostiednictvim odborné
literatury, tak z vlastniho vyzkumného Setfeni realizovaného v ramci diplomové prace.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka cCast obsahuje nékolik kapitol, které se vénuji aspektim
problematiky stability zaméstnanct a fluktuace v podnikovém managementu. Na zacatku jsou
definovany pojmy souvisejici s tématem prace, t€mi jsou stabilita a fluktuace zaméstnancu.
V dalsi kapitole se prace zaméfuje na fluktuaci zaméstnanci a popisuje jeji meéfitelna
a neméfitelna rizika, nasledn€ jsou popsany faktory, které stabilitu a fluktuaci zameéstnanct
ovliviiuji. Konkrétn€ se jedna o vybér a adaptaci novych zameéstnancl, pracovni prostiedi,
pracovni vztahy na pracovisti, motivaci a odméniovani. V této Casti prace jsou vyuzivané
metody, jako je literarni reSerSe a komparace zdroju. Soucasti teoreticko-metodologické casti
je metodika prace, v niZ je popsan zpusob a postup zpracovani diplomové prace. Cilem této
Casti prace je poskytnout komplexni piehled o problematice stability zaméstnanct a analyzovat
faktory, které ovliviiuji fluktuaci pracovnika v podniku. Tyto faktory jsou dulezité pro nasledné
vytvofeni navrhti a doporuCeni vedoucich k efektivnimu fizeni stability zaméstnanca
a minimalizaci fluktuace v organizaci XY.

2.1 Vyznam stabilizace zaméstnancu pro podnikovy management

Stabilizace zaméstnancii v soucasné dobé nabyva na vyznamu a stava se v jednotlivych
organizacich ¢im dal tim castéji diskutovanym tématem. V zahrani¢ni literatufe se tento
koncept Casto oznacCuje terminem retention, ktery se vztahuje ke schopnosti organizace udrzet
si své zameéstnance. Tuto definici podporuji také Armstrong a Taylor (2015, s. 1260), ktefi
stabilizaci chapou jako proces udrzeni zaméstnanci v organizaci. Vymezeni stabilizace
zaméstnancu, jak ho prezentuji autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 1260), je v souladu
s nazorem dalgich odbornikd, jako jsou napiiklad autofi Némegkova (2013, s. 376) a Sikyt
(2016, s. 167).

Podniky, které jsou si védomy vyznamu stability, se podle autorky Némeckové (2013, s. 376)
zaméfuji na tvorbu stabilizanich programu, znamych také jako retencni programy. Tyto
programy definuji konkrétni kroky a aktivity vedouci k vylepSeni procesii vybért, zaclefiovani
zaméstnancu do organizace, jejich profesniho a osobniho rozvoje, vhodnému nastaveni systému
odménovani a motivace a systému na podporu pozitivnich pracovnich vztahii na pracovisti.
Autor Sikyf (2016, s. 167) vychazi zvyétu stabilizaénich faktorti autorky Németkové
a zduraznuje, ze kliCovym faktorem stability organizace je peClivy vybér stabilnich
zaméstnancu, ktefi nejenom vyhovuji pozadovanym kvalifikacim a zkuSenostem, ale také se
dokazou ztotoznit s hodnotami a kulturou spolecnosti. VSechny tyto strategické pristupy se
podle autord zamétuji na zesileni stabilizacnich prvki(i v organizaci s cilem minimalizovat
nezadouci fluktuaci pracovnikd.

Podle Plaminka (2014, s. 162) ma stabilita spolecnosti iizkou souvislost s loajalitou a motivaci
zaméstnancu. Zaméstnanci, ktefi si uvédomuji své pracovni zafazeni, role a ulohy a dokazou
pracovat nezavisle na ptfimém dohledu nadfizenych a vedeni spolecnosti, pfispivaji k dosazeni
stability spolecnosti. Stabilni spolecnost ma jasné definované cile, vizi a prostfedky k jejich
dosazeni. Kli¢ova je také schopnost spolecnosti korigovat cely proces, kontrolovat ho
a vyhodnocovat. Takova spolecnost se uci ze svych chyb a neustale se zlepSuje, dokaze resit
komplikované situace a maze se pochlubit vy§si urovni stability. Podle autora by méla kazda
firma, ktera ptisobi v obecném volném trznim prostredi, usilovat o fazi stability, a to bez ohledu
na vyjimky, specifické poméry a anomalie, které by mohly ovlivnit jeji podnikani. Autor
Plaminek ve své publikaci (2018, s. 45) dale zmiuje, ze trvala rovnovaha ve spoleCnosti neni
z dlouhodobého hlediska mozné a dodava: ,, 7o, co firmy potiebuji, je vice nez rovnovdha. Jde
o stabilitu, schopnost byt blizko rovnovdhy i presto, zZe se vSe kolem i uvniti’ nds neustdle meéni.



Aktualni mira nezaméstnanosti v Ceské republice je podle Ceského statistického ufadu (2023)
v lednu roku 2023 2,6 %. I pies to, Ze tato hodnota fadi Ceskou republiku mezi zem& s nejnizsi
nezaméstnanosti v Evropské unii, a 1 pfes nevidany optimismus mezi firmami tykajici se
financnich prostfedkd na vybér novych zameéstnancud, vyplyva z mezinarodniho kvétnového
pruzkumu spolecnosti ManpowerGroup (2022), ze 49 % Ceskych zaméstnavateli ma problém
nalézt vhodného uchazece a obsadit tak volna pracovni mista uvnit podniku. I tato aktuélni
situace muze ovliviiovat fluktuacni tendence zaméstnanci ve spoleCnosti, a tedy i jeji
stabilizacni strategii. Problematika fluktuace je dle autorti JaniSové a Kiivanka (2013, s. 11)
v podniku obecné fazena do oblasti fizeni lidskych zdroja. Tuto myslenku podporuji autofi
Blaha et al. (2015, s. 22), ktefi zatazuji fluktuaci do operativnich kvantitativnich ukazatelti
vyskytujicich se v personalni ¢innosti, tj. ukazatelt zabyvajicich se kromé fluktuace také daty
vy¢islujicimi schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnancu, jejich odménovanim a benefity.
Autofi JaniSova a Kfivanek (2013, s. 11) zaroven zminuji fakt, ze fluktuaci mize spolecnosti
vyuzit pro sebehodnoceni a pro porovnani s konkurenci.

Autorka Vnouckova (2013, s. 13) definuje pavod slova fluktuace jako pochazejici z latinského
slova , fluctuare”, coz znamena ,houpat se na vinach“ nebo ,pohybovat sem tam“. Slovo
fluktuace bylo dfive synonymem pro vnéjsi mobilitu. Postupné se zacalo pouzivat ve spojeni
s oznaenim dobrovolnych odchodi zaméstnanct ze spoleCnosti. Autofi Urbancova (2013,
s.59) a Koubek (2015, s. 243) popisuji fluktuaci téz jako mezipodnikovou mobilitu
predstavujici pfechod zaméstnancii mezi spoleCnostmi a jejim okolim. Pracovni mobilitu 1ze
obecné chapat jako pohyb jak v ramci organizacni struktury spolecnosti, tak i mezi ostatnimi
firmami. Autor Koubek (2015, s. 243) dale deli mobilitu na vnéjsi a vnitini. Aktivni stranku
vnéj§i mobility shledava piedevSim v ziskdvani, pfijimani a vybéru nové€ pfichozich
zaméstnancu z prostiedi mimo organizaci. Do pasivni stranky vné&j§i mobility fadi vse, co se
tyka odchodi zaméstnanci ze spolecnosti (napt. dobrovolné odchody, umrti, propousténi
pracovnikil). Vnitini mobilitu popisuje jako veskery pohyb uvniti spolecnosti, at’ uz povyseni
zaméstnancu, prevedeni zaméstnancl na jinou pracovni pozici nebo prefazeni zaméstnanct na
nizsi pozici. Autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 80) fluktuaci zameéstnanct vnimaji nejen jako
pocet odchozich zaméstnanct ze spoleCnosti, ale i jako pocet nove prichozich zaméstnanca.
Milkovich a Boundreau (1193, in Vnouckova, 2013, s. 13) chapou fluktuaci jako odchod
zaméstnance ze spolecnosti ze subjektivnich divodu, bez ohledu na to, zda jeho misto bude
pozdéji obsazeno, ¢i nikoliv.

Autofi Bednai (2018, s. 25), Urbancova (2013, s. 57), Vnouckova (2016, s. 16) a Cermak (2016)
povazuji vyskyt fluktuace ve spoleCnosti za pfirozeny jev, ktery mize mit Casto pozitivni dopad
na podnik. Zatimco autorka Vnouckova (2016, s. 16) zdaraziuje tvrzeni, ze fluktuace mize
pfinést nové napady a inovace, kdy ve spoleCnostech nedochazi k , firemni slepoté®, autor
Cermak (2016) se soustiedi na skuteénost, ze fluktuace miize pomoci odhalit skryté problémy
ve spoleCnosti a navrhnout vhodna doporuceni.

Podle autort Jackson et al. (2014, s. 163) je fluktuace a jeji vyskyt v organizacich nevyhnutelny.
I kdyz mohou vést ke ztraté kvalifikovanych pracovnikt (disfunkéni fluktuace), mohou
organizace ziskat pfinosy v pfipadé, ze jsou zaméstnanci nahrazeni vykonnéjSimi
a kvalifikovanéjsimi jedinci (funkéni fluktuace). Tyto jedince lze povazovat za bohatstvi pro
spolecnost, nebot’ pfinaseji nové napady, pohledy a znalosti. Autor Urban (2017, s. 109) se
shoduje s témito nazory, avSak pouziva odlisSny terminologicky piistup pro popis situaci, kdy
dochazi k fluktuaci. Autor rozliSuje mezi ,,zadouci fluktuaci“ a ,nezadouci fluktuaci®, tim
zduraznuje, ze nékteré fluktuace zaméstnanci mohou byt pro danou situaci prosp€sné, zatimco
jiné mohou byt nezddouci. Autofi Urban (2017, s. 109) a Jackson et al. (2014, s. 163) dale
fluktuaci déli na dobrovolnou a nedobrovolnou. Pti dobrovolné fluktuaci zaméstnanec odchazi



ze spoleCnosti sam z vlastni vule a z vlastniho rozhodnuti, naopak pfi nedobrovolné fluktuaci
spoleCnost propousti své stavajici zamestnance.

Autor Balog (2016, s. 32) se k fluktuaci zaméstnanct stavi kriticky a vidi ji jako pficinu
oslabeni spolecnosti. Podle n¢j fluktuace vede k nadmérnym financnim nakladim spojenym
s adaptaci a rekvalifikaci novych zaméstnanci. Zaroven autor klade diraz na to, aby mira
fluktuace byla v organizaci méfena a sledovana za ucelem predchazeni témto zbyteCnym
financnim vydajum. Tento pohled sdili i autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 304), ktefi
zduraznuji, Ze odchody zaméstnanc vedou ke ztrat€é zdroji v podobé nakladt na ziskavani
a adaptaci a také v podobé ztraty vlozeného Casu a Gsili do zaskoleni a rozvoje zaméstnancu.

Autofi Bednar (2018, s. 17-23) a Christiansen a Chandan (2017, s. 50) upozoriiuji na faktory,
které vedou k fluktuaci zaméstnancti. Autofi Christiansen a Chandan (2017, s. 50) shledavaji
klicovy faktor fluktuace zaméstnancti ve vedoucich pracovnicich, ktefi nemaji dostatecnou
kvalifikaci pro svou pozici. Tento problém vede k neuspokojivym pracovnim zkuSenostem
zaméstnanci a jejich naslednému odchodu z organizace. S timto tvrzenim souhlasi autor
Bednat (2018, s. 17-23), ktery dalsi faktory shledava ve Spatné komunikaci a vztahy
v pracovnim prostiedi, nedostatecném hodnoceni a odmeénovani zameéstnanct, nevhodném
vybéru a naboru zaméstnanct. Tyto faktory dle autora mohou vést k neuspokojivé pracovni
zkuSenosti pro zameéstnance a naslednému hledani jinych pracovnich pfilezitosti.

Prizkum EY WorkReimagined 2022 (2022), realizovany ve 22 zemich po celém svéte, kterého
se zacastnilo vice nez 17 000 zameéstnanct a 1 500 zaméstnavateld, poukazuje na vysokou miru
fluktuace zameéstnanct v celosvétovém méfitku. Podle vysledka pruzkumu 43 % zaméstnanca
uvadi, ze v nasledujicich 12 mésicich pravdépodobné opusti svého soucasného zamestnavatele.
Vysledek prizkumu potvrzuje i vedeni spoleCnosti, ve kterém 69 % zaméstnavatelli popisuje
vyrazné zvySeni fluktuace. Prizkum dale ukazuje na to, Zze pandemie Covid-19 a s ni spojené
zmény v pracovnich podminkach mohou hrat roli v rostouci mife fluktuace zameéstnancu.
Zameéstnanci upfednostiuji vice flexibility a praci na dalku, zaroven maji viici zaméstnavatelim
vysoka oCekavani v oblasti zdravi a pracovnich podminek na pracovisti. Autorka Vnouckova
(2013, s. 13) upozortiuje na to, ze vysoka mira fluktuace mize mit negativni dopad na celkovy
chod organizace v podobé ztraty duvéry u klient, u spolupracujicich obchodnich partnera
au potencialnich zameéstnanct. Vysoka mira fluktuace zaméstnanct je organizacemi vnimana
jako nezadouci a negativni stav. V podkapitole 2.1.2 je na zaklad¢é odborné literatury popsana
mira fluktuace zameéstnanct spolu s kvalitativnim parametry, které umozuji urcit, kdy 1ze tuto
miru povazovat za vysokou. Autofi Bednar (2018, s. 11) a Berger a kolektiv (2016, s. 1) se
shoduji na tvrzeni, ze vysoka fluktuace ma neblahy dopad na vykonnost organizace a mize byt
ptiznakem neuspokojivych pracovnich podminek ¢i neadekvatniho fizeni lidskych zdroji.
Pouziti ukazatele fluktuace zaméstnancli umoziiuje organizaci méfit ispe€snost jeji stabilizacni
strategie.

Na zakladé uvedenych nazori lze fict, ze stabilizace pracovniki je ve spoleCnosti uzce
propojena s fluktuaci. Ta je managementem lidskych zdroji bézn€ vnimana spise jako negativni
ukazatel. K vnimani fluktuace dopliuji autofi Bednar (2018, s. 25), Urbancova (2013, s. 57),
Vnouckova (2016, s. 16) a Cermak (2016) to, e fluktuace ma pro podnik i sva pozitiva, bez
kterych by spoleCnost stagnovala. A i to je jeden z divodd, pro¢ je v bézné praxi ve
spolecnostech kladen diiraz jak na sledovani stability zaméstnanct, tak na kontrolu miry
fluktuace. Stabilizace a fluktuace jsou dva pojmy, které jsou vzajemné propojené a ovliviiuji
se.



2.1.1 Stabilizacni strategie

Vsechny spolecnosti potiebuji k dosazeni a splnéni svych cili dostatek kvalitnich lidskych
zdroji. Personalni strategii podniku popisuje autor Koubek (2015, s. 23) jako propojeni
dlouhodobych, obecnych a komplexnich cilti spoleCnosti v soucinnosti s potiebou lidskych
zdroji v podniku a jejich naslednym hospodatenim. V ¢lanku autorka Das (2013, s. 8) zmiriuje,
Ze 1 pres to, ze je v dnesni dobé vSe fizeno technologiemi, k jejich provozu jsou potieba lidské
zdroje. Ty autorka povazuje za nejdilezitéjsi a nejdynamictéjsi zdroje kazdé organizace. Tento
nazor potvrzuji i autofi Konecny et al. (2019, s. 47), dle kterych jsou lidské zdroje vnimany
jako dulezity faktor v ispéchu v podnikatelské ¢innosti. Upozoriuji nejen na dilezitost naboru
kvalitnich, vykonnych a loajalnich zameéstnanct, ale predevsim na jejich stabilizaci ve
spoleCnosti. Autofi dale mezi nejcennéjsi kapital podniku fadi znalosti, schopnosti, ziskané
dovednost, uziteCné pracovni navky a loajalitu zaméstnanct ke spoleCnosti.

Autor Siky¥ (2019, s. 167) dodavé, ze pokud spole&nost klade diiraz na vykon zaméstnanct a na
jeho zlepSeni, musi to ona sama zajistit. Toto spojeni je zohlednéno v souvislosti se strategii
fizeni lidskych zdroju. Strategické fizeni lidskych zdroji dle autori Armstronga a Taylora
(2015, s. 60-61) stanovuje, jakou metodou bude prostiednictvim zaméstnanct dosazeno dil¢ich
strategickych cilti ve spolecnosti na zakladé vytvorenych a uplatnénych strategii, politikou
a postupy v fizeni lidskych zdroju. Na zakladé autorova tvrzeni lze fict, ze jde o hledani
strategické rovnovahy mezi zamérem a Cinnosti personalistd a podniku.

Stabiliza¢ni strategie je vnimana autory Jha (2013), Bednafem (2015, s. 15) a Armstrongem
a Taylorem (2015, s. 304) jako benefit pro zaméstnance i zaméstnavatele. Autorka Jha (2013)
predstavuje pét rozhodujicich fazi pfi jeji realizaci, témi jsou: pfivabeni uchazece, pfijimani
zameéstnance, adaptace, trvani pracovniho pomeéru a odchod pracovnika ze spole¢nosti. Autofi
Armstrong a Taylor (2015, s. 305-306) dopliluji myslenku autorky, ze na stabilizacni strategii
by mélo byt pohlizeno v porovnani s analyzou rizik odchodu lidi. Analyza by obsahovala udaje
o diavodech odchodti pracovnikii. Mezi nejcast€jsi divody autofi fadi: zadost o vyssi mzdu,
kariérni postup, vétsi jistota prace, moznost vzdélavani, rozmanitéj$i a zajimava pracovni napli,
vice vyhovujici pracovniky podminky, lepsi vztahy mezi kolegy a osobni divody.

Strategii stabilizace zaméstnanct autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 304) popisuji jako ¢innost
vychazejici z poznanych a pochopenych faktorti, které jsou rozhodujicimi pro zaméstnance,
pokud v organizace zustane, nebo z ni odejde. Zaroven autofi poukazuji na to, ze divody pro
setrvani zaméstnancli v organizaci se mohou liSit v zavislosti na fazi kariéry, ve které se
zameéstnanec nachazi, a na jeho zivotnich prioritach. Témi jsou:

e zaméstnanec v pocatecni fazi kariéry (ve véku 30 a mén¢€) klade diiraz na perspektivu
uspésné kariéry;

e zaméstnanec ve stiedni fazi kariéry (ve v€ku 31-50 let) upfednostiiuje fizeni své kariéry
vcetné pracovniho uspokojeni a naplnéni;

e zaméstnanec v pozdni fazi kariéry (ve veku 51 let a vice) si zaklada na jistoté€ a stabilité
zamestnani.

Podle nedavného priizkumu spolecnosti Archievers (2021) je mozné az v 77 % ptipadi predejit
odchodim zaméstnancti ze spolecnosti, pokud jsou vhodné identifikovany a adresovany
divody, které je k tomuto kroku vedou. I to je dle nich znamka toho, Zze spolecnosti v téchto
situacich nejsou zcela bezmocné. Zaroven Archievers (2021) uvadi vhodné strategie. Informace
z pruizkumu Brandon Hall Group zroku 2021 dokazuji, ze spoleCnosti, které oceru;ji
zameéstnance vicekrat za mésic, maji 0 41 % vétsi pravdépodobnost vétsi stability. Tyto strategie
mohou pomoci spolecnostem zlepS§it vztahy se svymi zaméstnanci a udrzet je v praci déle.
Prizkum dale potvrzuje nazor autort Armstronga a Taylora (2015, s. 304), ze budovani



angazovanosti zameéstnanct, budovani kultury uznani a odménovani, vybér kvalitnich
zaméstnancu, spravné nastavené adaptacni programy pro nové zameéstnance, nabizeni moznosti
profesniho rozvoje, budovani firemni kultury, rozvoj vztahii mezi manazery a podfizenymi i
zaméfeni na zdravi zameéstnanct jsou kli¢ové faktory pro udrzeni zaméstnancu v praci a pro
snizeni fluktuace v podniku.

Autor Koubek (2015, s. 157) uvadi, ze organizace ve vyspélych zemich se stale vice zamértu;ji
na zlepSeni kvality pracovniho zivota zameéstnanct, na zvySovani jejich spokojenosti a na
zlepSovani jejich profesniho i1 osobniho rozvoje. I tyto stabilizaéni kroky dle autorky
Dolezalové (2014, s. 28-31) snizuji fluktuaci v podnicich a zaroven je lze dale podporit
pohovory se zaméstnanci, sledovanim jejich spokojenosti, motivaci a benefity.

2.1.2 Meéreni stability a fluktuace

Stabilitu a fluktuaci je mozné méfit nékolika ukazateli. V této praci jsou dle Armstronga
a Taylora (2016, s. 301-303) a Blahy a kolektivu (2016, s. 345) zminény tfi zakladni ukazatele,
dle kterych muze byt fluktuace v organizaci sledovana a méfena. Jedna se o miru odchodu,
index stability a miru preziti. V praktické Casti této prace budou tyto ukazatele aplikovany
v konkrétni spolec¢nosti. Podle Urbana (2017, s. 109) by mélo byt hodnoceni fluktuace
zaméstnancu v organizaci zalozeno na vice faktorech nez pouze na primémé roc¢ni mife
asrovnani sjinymi organizacemi. Kromé toho zdlraziuje, ze je dilezité zvazit naklady
a dopady fluktuace na spolecnost. Autor také doporucuje, aby organizace pfistupovaly k fizeni
fluktuace zaméstnanci komplexné a zahrnovaly do tohoto procesu strategie vedouci ke zvySeni
produktivity. Mezi faktory ovliviiujici produktivitu prace ve vztahu s fluktuaci fadi autorka
Krestova (2015, s. 98) kvalifikaci a motivaci zamé&stnancl, organizaci fizeni a strukturu
lidského kapitalu, pfistup pracovnika k praci, pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti,
komunikaci a vzajemnou spolupraci mezi zameéstnanci.

Mira fluktuace

Jak jiz bylo zminéno Bednafem (2018, s. 25), fluktuaci a jeji miru je nutné v organizaci
sledovat. Zakladnim ukazatelem fluktuace je mira fluktuace, obecné oznacovéana jako mira
odchodli ¢i metoda hrubych odchodii. Armstrong a Taylor (2015, s. 301) dale doplnuji
a povazuji za nejznaméjsi nastroje pro meteni fluktuace index stability a miru preziti. Mira
odchodt dle autori predstavuje pohyb zaméstnanci ve spoleCnosti, jak prichozich, tak
odchozich. Je vyjadiena poCtem zaméstnancu, ktefi béhem obdobi (obvykle se jedna o jeden
kalendaini rok) odesli z dané organizace, k prumérnému poctu pracovniku za stejné obdobi,
ptricemz zji§tény podil je nasledné vynasoben Cislem 100. Armstrong a Taylor (2015, s. 301)
aBlaha et al. (2016, s. 345) nedoporucuji do zminéného vzorce zapocitavat odchody
pracovnikit do dichodu, na matefskou dovolenou nebo odchody zaméstnancud, s nimiz byl
pracovni pomér uzavien na dobu urcitou. Pro vypocet miry fluktuace je pouzit nasledujici
vzorec vyjadieny v % (Armstrong a Taylor, 2015, s. 301):

pocet zaméstnancti, jiz béhem obdobi z organizace odesli

Mira odchodi= x100 (1)

prumémy pocet zaméstnanct za dané obdobi
Blaha et al. (2016, s. 345) shledava tento vypocet jednoduchym, pochopitelnym a hojné
vyuzivanym v praxi i na jednotliva oddéleni, bez ohledu na jejich velikost. Zaroveni Armstrong
a Taylor (2015, s. 301) upozorriuji na to, ze i pres snadny vypocet muze byt vysledek zavadéjici
a apeluji na nutnost jeho spravné interpretace. V pfipadé nespravné interpretace muze
v organizaci dochazet k zavadéni nepotiebnych opatfeni. Blaha et al. (2016, s. 345) dale
predstavuji dal§i mozné zpusoby meéfené fluktuace, jejiz vypocty mohou mit pro spolecnost
vypovidajici hodnotu. Konkrétné se jedna o:



1. Meéfeni miry nedobrovolné fluktuace — to je vyjadiené poctem zaméstnanct, ktefi
z podniku odesli nedobrovolné na zakladé rozhodnuti spoleCnosti. Pfi vypoctu se
postupuje nasledujicim zptisobem:

pocet nedobrovolnych odchodi z podniku

Mira nedobrovolné fluktuace= - — 2)
pocet pracovnikil

2. Meg¢feni miry dobrovolné fluktuace — to je vyjadiené poCtem zameéstnancu, ktefi

z podniku odesli dobrovolné. Pti vypoctu se vychazi z nasledujiciho vzorce:
pocet dobrovolnych odchodu z podniku ( 3)

Mira dobrovolné fluktuace= - —
pocet pracovnikii
Pokud mira fluktuace dosahuje nezadoucich hodnot, autofi spole¢nostem doporucuji v€asné
zakroCeni za Gcelem predchazeni vétsim problémim spojenych s fluktuaci v daném podniku.
Jednim ze zpUsobt, jak analyzovat miru fluktuace, je dle Pavly (2021) porovnani vysledné miry
fluktuace v daném podniku s primérnou mirou fluktuace v podnikatelském sektoru. Dale je dle
autora potieba identifikovat zaméstnance opouste€jici firmu, dobu, kdy z ni odchazi, a davody
jejich odchodu. Tento nazor sdili i Reiff (2014) a zaroven dopliuje, Ze optimalni miru fluktuace
nelze jednoznacné urcit z diivodu toho, Ze je ovliviiovana vice faktory. Bednat (2018, s. 25)
podotyka, ze urcita mira fluktuace zaméstnanct v podniku je normalni a dokonce prospésna.
Podle autora by vsak tato fluktuace neméla byt piekroCena takovou mirou, ktera by
predstavovala riziko nekontrolovatelné situace v podniku, a tim by se pro podnik stala
nezadouci.

Obecné doporucena mira fizené fluktuace je 5—7 %. Z této miry pro spolecnosti vyplyva, ze
béhem jednoho roku by mélo ze spoleCnosti odejit 5 az 7 zaméstnanci na kazdych
100 zaméstnancti. Nedavno zvefejnéna studie spolecnosti Mercer (2020) stanovila primérnou
ro¢ni miru fluktuace v USA na 20 %, z nichz jsou 2/3 tvofeny dobrovolnou fluktuaci. V Ceské
republice je dle Copikové a kolektivu (2013, s. 30) pramérnéa mira odchodd 15 %. Tato hodnota
potvrzuje autory Dudu a Zurkovou (2013), ktefi ve svém ¢&lanku zmifiuji prizkum HR
Controlling 2007 spolecnosti PricewaterhouseCoopers, podle které je medianova hodnota
celkové fluktuace v Ceské republice 14,8 %. Priizkum dale upozoriiuje na fakt, Ze fluktuace
zamestnancu v nékterych spole¢nostech mize dosahnout hodnot kolem 25 %. Pokud se v dané
spolecnosti vyskytuje vysoka mira fluktuace, miZze to podle Moderniho fizeni (2019, s. 7) byt
vystrazny signal, protoze tato situace muze byt pro podnik nezdrava. Fluktuace se povazuje za
nezdravou i pokud se jeji mira v podniku pohybuje pod 5 %, coz muze byt zplisobeno moznou
stagnaci.

Index stability

Index stability je Armstrongem et al. (2015, s. 301) a d'Ambrosovou (2014, s. 70) povaZovan za
vylepSenou metodu miry odchodt. Index 1ze vyjadrit jako podil poctu zameéstnancu, ktefi jsou
ve firmé zaméstnani déle nez rok, k poCtu pracovniki zjisténych pied rokem, a nasledné
vynasobeny ¢islem 100. Metodu neni mozné aplikovat na kratkodobé zameéstnance, coz ztézuje
urcovani celkového procenta fluktuace. Podle autord Armstronga a Taylora (2015, s. 301) je
pro vypocet vyuzivan nasledujici vzorec:

pocet osob zaméstnanych v organizaci ngjméng 1 a vice roki

Index stability= <100 (4)

pocet osob zaméstnanych pred rokem

Index stability, dle Armstronga a Taylora (2015, s. 301) a d'Ambrosové (2014, s. 70), poukazuje
na miru retence zameéstnancu, ktefi pracuji v organizaci po delsi dobu, pficemz je kladen diraz
na setrvani zaméstnanci po dobu jednoho roku a déle, coz vykazuje vétsi tendenci
k dlouhodobému setrvani v ramci spolecnosti. Podle nedavného vyzkumu provedeného
Victorian Public Sector Commission (2022) je klesajici index stability siln€ spojen se zvySenou
fluktuaci zaméstnanct v organizaci. Na zakladé té€chto zjisténi 1ze obecné konstatovat, Ze rust
indexu stability vede k vétsi stabilité€ a kontinuité zaméestnancti ve spole¢nosti, coz ma pozitivni



dopad na stabilitu podniku jako celku. Akadamie AIHR (2022) uvadi, ze mira retence
zaméstnancu je jednim z nejvyznamnéjSich ukazatelt v oblasti fizeni lidskych zdroji. Tento
ukazatel poskytuje podnikiim informace o tom, jak uspéSn€ udrzuji své zameéstnance
v organizaci a je kliCovy pro snizovani nakladu na fluktuaci zameéstnancti. Znalost miry indexu
stability a jeho pochopeni ma vliv nejen na snizeni nakladd, ale také na zvySeni produktivity
zaméstnancu, zlepSeni jejich angazovanosti a pii feSeni problémt snaborem novych
zaméstnancu. Mira retence zaméstnancu je uziteCnym nastrojem pro identifikaci oblasti, které
vyzaduji zlepSeni, a pro poskytnuti dulezitych informaci o vyvoji personalnich zdroju
v organizaci. Mira retence zaméstnanci v USA dosahuje primérmné vysoké hodnoty 90 %,
avSak tato hodnota se mize vyrazneé liSit v zavislosti na odvétvi a sektoru. Pro ucinné sledovani
této miry je doporuceno zohlednit specifika jednotlivych pozic a rozdéleni v ramci firmy, aby
bylo mozné identifikovat oblasti s potencidlem zlepSeni, a nasledné uspéSné udrzet
zameéstnance v organizaci. Tuto skute¢nost potvrzuji odborné organizace AIHR (2022) a CIPD
(2018).

Mira preziti

Dalsi metodou, ktera sleduje a popisuje fluktuaci, je mira preziti. Tato metoda analyzy odchoda
zamestnancu je nejuzitecn€jsi metodou pro management lidskych zdroju, konkrétné pro jejich
planovani. Autory Armstrongem a Taylorem (2015, s. 302) vydefinovana mira pfeziti zahrnuje
podil zaméstnanct, ktefi byli pfijati do spolecnosti v urcitém obdobi, a zameéstnancu, ktefi ve

spolecnosti po nékolika mésicich ¢i letech stale zaméstnani jsou. Pro vypocet byl pouzit tento
VZorec:

pocet pracovniku stale pracujicich ve firm¢ v daném obdobi

Mira preziti= <100 5)

pocet nov¢ prijatych pracovnikii v daném obdobi
Jako priklad, k jiz zminéné metodé uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 302) situaci, kdy bylo
do spolecnosti v uritém obdobi piijato dvacet novych pracovniki, u nichz probéhlo Skoleni na
danou pracovni pozici. Vedeni spolecnosti po dvou letech sledovani zjistilo, ze z celkového
poctu piijatych zaméstnanct zdstalo ve spoleCnosti deset z nich. Z toho vyplyva, ze v této
situaci je mira preziti u zminéné skupiny pfijatych zameéstnanct 50 %. Rozlozeni téchto ztrat
pro kazdou skupinu pracovnikli v ur¢itém Case je dle autorti znazornéno kiivkou preziti. Kiivka
preziti vypovida o tom, Ze na zacatku obdobi, kdy do spolecnosti byli piijati novi zameéstnanci,
je jejich mira preziti relativné nizka a vétsi pocet nove piichozich zameéstnanct odejde. Avsak
s delsi dobou piisobnosti zaméstnancti ve spolecnosti se snizuje pravdépodobnost, ze spolecnost
opusti (sledované obdobi v tomto piikladu bylo 5 let).

Mira preziti je Armstrongem a Taylorem (2015, s. 303) vnimana jako prospe€sny nastroj pro
pozorovani skupiny nové nastupujicich zameéstnancii (napf. absolventi) do spoleCnosti.
Dopadem tohoto ukazatele muze spolecnost posoudit efektivnost ziskavani zaméstnanca
a provést kroky k jejich stabilizaci.

Hlavnim cilem méfeni fluktuace je zjistit, pro¢ dochazi k fluktuaci ve spolecnosti a jaké jsou
konkrétni pfi¢iny odchodi zaméstnanct. Analyza pfi¢in odchodi pomoci rozhovort dle Blahy
et al. (2016, s. 344) poskytuje informace od zaméstnanc, ktefi v nich uvedli konkrétni divody
svého odchodu. Piipadné se tyto divody, pro¢ dochazi ze strany zaméstnance k ukoncCeni
pracovniho poméru, vpisuji do kolonky ve vypovédi, kterou zaméstnavatel pirevzal. Zamérem
téchto rozhovorti a sbéru dat je moznost provedeni analyzy poskytujici podniku velmi cenné
informace o tom, jaké jsou nejcast€jsi pfi¢iny odchodu pracovnikii ze spoleCnosti.
Prostiednictvim ziskanych informaci ma podnik moznost odstranit negativni vlivy, diky kterym
vétSina pracovnikli odchazi ze spoleCnosti. Obecné je ve spoleCnostech znamo, ze ziskat
skute¢né divody toho, pro¢ zaméstnanec odchazi, je velmi obtizné. Dle Zakoniku prace to neni



jeho povinnosti a dale si zaméstnanci v ramci dobrych vztaht a ,,istého §titu“ Casto nechavaji
pravy duvod pro sebe.

2.2 Rizika fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnanct, predevsim pokud k ni dochazi ve spolecnosti ve vysoké mife, s sebou
pfinasi urcita rizika. Na tato rizika upozoriiyji i Zhang a Rong (2015), ktefi schvaluji zkoumani
a hodnoceni vztahii mezi fluktuaci zaméstnanct a ekonomikou podniku, protoze naklady na
fluktuaci zameéstnancti maji dopad na ekonomicky rust podniku.

2.2.1 Meéritelna rizika

Naklady se pro organizaci zvySuji s rostouci mirou fluktuace zameéstnancu (Vackova, 2022).
Autofti Reif3 (2014), Vnouckova (2013, s. 24) a Fortin (2017) se vénuji problematice vypoctu
nakladt spojenych s odchodem zaméstnanct ze spolecnosti. Tito odbornici zdiraziuji vyznam
této problematiky pro fizeni personalnich zdroji a planovani rozpoctu. Piestoze se autofi
shoduji na tom, ze vypocet t€chto nakladu je klicovy, lisi se v metodach, které pouzivaji k jejich
oceriovani. Autor Reil (2014) predklada dva zpasoby oceriovani nakladi spojenych
s odchodem zaméstnanct. Prvni zptsob zahrnuje vypocet primérmou cenou, kdy je celkovy
pocet odchozich zaméstnanct za dané obdobi vynasoben primérnou cenou. Tato cena je urCena
institutem CIPD. Druhy zptsob je dle autora komplexnéjsi a zahrnuje piesnéjsi odhad naklada,
ktery zahrnuje relativni produktivitu novych pracovnikd v prvnich tydnech nebo mésicich.
Podle autorky Vnouckové (2013, s. 24) se celkova Castka spojena s odchodem pracovnika
sklada z né€kolika slozek. Ty zahrnuji:

e piimé naklady na ziskavani nahradnik(i (inzerce, pfijimaci pohovory, testovani
pracovniki apod.);

e piimé naklady na adaptaci nahradnikt (odborné zapracovani vCetné pfipravy manuala
a zaSkolent);

e piimé naklady na vzdélavani a vycvik nahradnika (prohloubeni kvalifikace v podobé
skoleni a kurzi);

e piimé naklady spojené sadministrativou odchozich zaméstnanci (vystupni
dokumentace, zapoctové listy);

e odstupng,

e nepifimé naklady spojené s Casem, ktery personalista a liniovy manazer vynakladaji na
ziskavani, zaskoleni a vzdélavani nahradniku;

e nepiimé naklady spojené se ztratou produktivity prace odchozich zameéstnanci ve
vypovédni dobé (zpravidla 2 mésice) — béhem této doby odchazejici zaméstnanec
nemusi pracovat sjeho plnou produktivitou, zarovein vykon prace a produktivita
stavajicich zameéstnanci mize byt docasné snizena kvili stresu a presunu odpovédnosti
na ostatni kolegy;

e nepiimé naklady spojené se ztratou produktivity prace nové prichozich zaméstnanct
béhem zkuSebni doby (zpravidla 3 mésice), nez dojde k jejich zapracovani;

e nepiimé naklady spojené se ztratou produktivity vykonu z divodu zpozdéni pfi
ziskavani a zapracovani novych zameéstnanct zahrnuji dodate¢né naklady kvili procesu
naboru a zapracovani novych zaméstnanci stavajicimi zaméstnanci.

Autor Fortin (2017) oproti autorce Vnouckové nerozdéluje naklady na pfimé a nepfimé,
nicméné konkrétni polozky, které definoval pro vypocet naklada na fluktuaci zaméstnanci, se
shoduji s témi, které autorka uvadi.
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Autofi Bliss (2015), Vnougkova (2013, s. 26), Duda a Zarkova (2013, s. 2072) a Urban (2017,
s. 109) se shoduji na nazoru, ze odchod zaméstnance predstavuje naklady, které jsou vyrazné
vy$§i, nez je jeho mésicni mzda. Shoduyji se také v tom, ze naklady jsou zpravidla vyjadieny
jako procento rocni nebo meésicni mzdy odchézejiciho zaméstnance. Autofi Bliss (2015),
Vnouckova (2013, s. 26) a Duda et al. (2013, s. 2072) uvadéji, ze praimérné naklady mohou
dosahnout az 150 % rocni mzdy zaméstnance. Na druhou stranu, autor Urban (2017, s. 109)
odhaduje primérné naklady v rozmezi 90—200 % mési¢ni mzdy odchazejiciho zameéstnance.

Autor Halbrstat (2018) vycislil naklady spojené pouze s vybérem zaméstnanct, které se na
jednoho zaméstnance pohybuji od 20.000 korun vySe. Zaroven dopliuje, ze vySe celkovych
nakladi mize mnohonasobné vzrust dle pracovniho zafazeni a naro¢nosti vyhledavani véetné
zauceni a zaskoleni. Vzorec pro vypocet vybéru nového zaméstnance popsala agentura LMC
(2020) jako soucet internich a externich mésic¢nich nakladu na vybér, které nasledné déli poctem
pfijatych pracovniki v daném mésici.

V souvislosti s kalkulaci naklada fluktuace autor Rei3 (2014) dale uvadi a upozortiuje na to, ze
vypocet nakladt nelze urcit pouze jednou a nasledné zobecfiovat a pouzivat v celém podniku.
Tyto naklady jsou razné jak pro odvétvi a organizaci, tak pro charakter a naro¢nost pracovni
pozice. Cim bude pracovni pozice svym charakterem slozit&j§i, tim vice naklady na jeji
obsazeni vzrostou. Z tohoto divodu je dilezité provést vypocet naklada pro kazdé pracovni
misto ve spolecnosti zvlast' pro piipad, ze musi dojit k jeho obméné. Tento indikator podporuje
spolecnosti pii hledani feSeni, aby doslo k zamezeni téchto nezadoucich odchodi zaméstnanca
z podniku. Vy¢isleni nakladi podle autorky Vnouckové (2013, s. 23) pomahaji presvedcit
liniové manazery a financ¢ni feditele o diilezitosti investovani ¢asu, pozornosti a financi smérem
ke stavajicim zaméstnancim v podniku za ucelem zvySeni retence.

2.2.2 Neméritelna rizika

Odchod zaméstnanct ze spolecnosti ma dopad jak na snizeni nakladi, tak na jejich zvySeni.
Tento pohled ale neposkytuje celkovy obraz na v§echna mozna rizika zpiisobena odchodem
zaméstnancu ze spoleCnosti. V kontextu problematiky zaméstnanecké fluktuace jsou casto
zminéna negativa, ktera nejsou snadno méfitelna, ale jsou obvykle pfitomna v kazdé organizaci.
Tato negativa jsou autorkou Vnouckovou (2013, s. 13) obecné spojovana s odchodem
kvalifikovanych pracovnikti a mohou mit nasledujici dasledky: ztratu know-how a citlivych
informaci, ztratu zakaznika, zhorSeni kvality péce o zakazniky béhem procesu piechodu na
nového zameéstnance, sniZzeni daveéryhodnosti organizace v oCich potencialnich uchazeca
0 praci a zvySeni pracovni zatéze pro stavajici zameéstnance, kteti musi prevzit odpovédnost za
préci odchazejiciho zaméstnance.

Stejné jako autorka Vnoutkova, tak i Cermak (2016) vnima jako nejvétsi riziko spojené
s fluktuaci ztratu zaskolenych a kvalifikovanych pracovniki. Autor dopliiuje dals§i negativni
projev fluktuace a tim je snizeni produktivity vykonu odchazejicich pracovniki, kdy jsou
tzv. ve vypoveédni dobé a jiz v procesu odcizeni. Odcizené zaméstnance autor obecné popisuje
jako osoby, které nejsou zcela oddani spole¢nosti, maji zvySenou pracovni absenci
a v nékterych situacich se aktivné podili na zajmech, které jsou proti zajmim spolecnosti. To
ma za nasledek poskozeni dobrého jména organizace odchozimi zaméstnanci. Potencialni
riziko vidi Ardiphine (2015, s. 43) stejn€ jako Vnouckova (2013, s. 13) ve ztrat¢ zameéstnance
ve prospéch konkurencni spolecnosti. Tato ztrata brzdi tispéch organizaci, které jsou zavislé na
znalostech a dovednostech konkrétniho zaméstnance. Na zavér autor dodava, ze odchod
klicového a kvalifikovaného zaméstnance muaze byt pro podnik velmi Skodlivy jak v kratkém,
tak v dlouhém cCasovém obdobi. Tato rizika vznikajici odchodem zameéstnance je dle autora
nutné fidit a kontrolovat.

11



2.3 Fluktuacni tendence a faktory, které je ovliviiuji

V situaci, kdy ve spolecnosti dochazi ve velké mife k dobrovolnym odchodiim zaméstnancti do
jinych organizaci, je zasadni porozumét faktorim, které ovliviiuji rozhodovani zaméstnancti
o jejich setrvani nebo odchodu z organizace. Spolecnost by méla aktivné hledat pficiny téchto
odchodll a zaméfit se na strategie, které pomohou stabilizovat pracovni silu prostiednictvim
fizeni lidskych zdroja.

Podle Bednafe (2018, s. 14-15) je nezbytné a dulezité pochopit procesy, které vedou
zaméstnance ke zméné zaméstnavatele. Autor zduraziuje, Ze Castym faktorem, ktery motivuje
zameéstnance k odchodu, neni ekonomicka situace podniku, ale pfistup zameéstnavatele. To
naznacuje, ze zamé&stnanci se ¢asto rozhoduji na zakladé toho, jak jsou ocenovani a jakym
zpusobem je s nimi ve spoleCnosti zachazeno. Na druhou stranu studie Obenga et al. (2020,
s. 35-45) poukazuje na to, ze ekonomicka nestabilita podniku mize vést k nejistoté
v zaméstnani, a tim padem k tvaham o zmén¢ prace. Tato nejistota muze byt faktorem, ktery
zvySuje zamér zameéstnancu k fluktuaci. Tento pohled je podporovan i vyzkumem Ratnasari
etal. (2020, s. 299-313) a Balz et al. (2021, s. 142-159), kteti prokazali, ze nejistota
v zaméstnani piedstavuje faktor, ktery zvySuje riziko vzniku zaméru zaméstnanci opustit
organizaci.

Bednar (2018, s. 14—15) rozdé€luje davody, pro¢ zameéstnanci setrvavaji v organizaci, do tfi
kategorii. Prvni kategorii je zajiSténi prostiedka pro existenci (tj. finan¢ni motivace). Druhou
kategorii je produktivni a vykonna spoluprace s kolegy (tj. socialni motivace). Treti kategorii,
jak uvadi autor Bednaf, je pocit uziteCnosti a pfinosu pro spoleCnost vCetné prace na
smysluplnych ukolech (tj. psychologickd motivace). Urbancova a Vnouckova (2015, s. 13)
tvrdi, ze stejné jako Maslowova hierarchie potieb i stabilita zaméstnancii muze byt ovlivnéna
hierarchicky usporadanymi potifebami. Zaméstnanci mohou opustit organizaci, pokud nejsou
uspokojovany jejich zakladni potieby (napt. adekvatni mzda, bezpecné pracovni prostiedi), ale
také pokud nejsou uspokojovany vyssi potieby (napf. pocit uznani, moznost rastu a rozvoje,
divéryhodné vztahy s nadiizenymi a kolegy). Autorka Vnouckova (2013, s. 18) popisuje i dalsi
konkrétni pfiCiny spojené s fluktuaci, t€émi jsou napiiklad nerealna ocekavani vici pracovni
pozici, nedostatek zpétné vazby a hodnoceni ze strany vedouciho pracovnika, neadekvatni
odmény, neochota fesit problémy podiizenych, omezeni kariérniho rastu, $patné pracovni
podminky, naruSeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, §ikana na pracovisti,
nedostatek prace, nespravedlivé kritiky a chvaly urCené jinym zaméstnancim a nedostatecné
pracovni vztahy. Tyto faktory mohou zplsobit nespokojenost zameéstnancu a vést k odchodu
z pracovniho mista.

V souladu s autory Armstrongem a Taylorem (2015, s. 150) a Urbanem (2018, s. 45) Ize
konstatovat, ze spokojenost zameéstnanct je Gzce spojena s jejich rozhodnutim o setrvani v dané
organizaci. V praxi se ¢asto vyuzivaji rizné strategie a nastroje zameéfené na udrzeni pracovnika
ve firmé a ptispéni k jejich spokojenosti. Nicméné Cappelli (in Armstrong, 2015, s. 305) uvadi,
ze pohyb zaméstnancti na trhu prace je primarné fizen nabidkou a poptavkou po pracovni sile.
To znamena, Ze organizace nema uplnou kontrolu nad tim, zda zaméstnanci zdstanou, nebo
odejdou. I kdyz organizace muze usilovat o to, aby byla pro zameéstnance atraktivni
zaméstnavatelem a nabizela vyhodné zaméstnanecké benefity a rozvojové prilezitosti, stale Celi
konkurenci na trhu prace, ktera muZze nabizet zajimavéjsi pracovni moznosti.

Autorky Vnouckova (2013, s. 18) a Kolackova (2022) uvadi nékolik podnéti, které vedou
pracovniky ke zvazovani zmény zaméstnani. Zatimco autorka Vnouckova tyto podnéty
shledava v nedostateCnych moznostech povyseni a finan¢niho ohodnoceni, neodpovidajici
naplni prace, v organizanich zmeénach ¢i neetickych situacich v podniku, autorka Kolackova
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(2022) pridava dalsi davody, které souvisi s celosvétovou pandemii, jako jsou pracovni
pretizeni, ztrata divéry a zména osobnich hodnot.

Zminéné podnéty, které podle autorky Vnouckové vedou k odchodu ze zaméstnani, potvrzuje
i vyzkum, ktery po cca 10 letech od jeji publikace provedla spole¢nost Up Ceska republika
(2021). V roce 2021 na vzorku 840 zaméstnancu zjistila, ze 52 % respondentti zaCina fesit
odchod od zaméstnavatele ve chvili, kdy dochazi ke zhorSeni perspektivy jejich prace nebo
zhorSeni financni stability. Finan¢ni stabilitou je chapano nejen mzdové ohodnoceni, ale
i benefitni programy a moznosti Skoleni a vzdélavani se. Jako druhy nejcastéjsi duvod (42 %)
byla respondenty uvedena vzajemna duavéra ve vztahu spoleCnost — zaméstnanec. Vztah je
popisovan v souvislosti s transparentni organizaci a etickymi principy. 37 % dotazanych
zamestnanci by zvazovalo odchod ze zaméstnani pro nedostatecné pracovni podminky
v podobé maximalniho komfortu. Nejmensi procentové zastoupeni pro piipadny odchod
zaméstnancu pruzkum ukazal u nedostatecné smysluplnosti vykonavané prace ¢i nemoznosti
individualniho prosazeni se.

Vnouckova (2013, s. 18) zdaraziiuje, ze vSechny nezadouci prekazky je mozné prekonat
a klicovou ulohu v tomto procesu hraje nadiizeny zaméstnanec. Klicovym faktorem je aktivni
naslouchani a v€asna reakce ze strany nadfizeného, ktera by méla vést k napravé situace. Je
vsak dilezité zminit, ze kazdy zaméstnanec je jedineCny a vyzaduje individualni pfistup.
Podobny nazor jako autorka Vnouckova zastavaji i autofi Bednar (2018, s. 14—15) a AI-Emadi
et al. (2015, s. 7-32), ktefi shledavaji moznd opatfeni pro zmirnéni fluktuace nejen
v podporujici spolupraci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ale 1 v motivacnim systému
a ve spravné¢ nastavené komunikaci v celé organizaci. Al-Emadi et al. (2015, s. 7-32) ve své
studii doporucuji, aby podniky zamé&fily svou pozornost na efektivitu naboru a vybéru novych
zamestnancu.

Nasledujici oddily jsou zaméteny na faktory ovliviiujici fluktuaci zameéstnanct z perspektivy
personalnich Cinnosti. Jednim z kritickych faktort, ktery 1ze ovlivnit jiz na samém zacatku, je
proces naboru a adaptace novych zaméstnanca. Podle autorky Valaskové (2021) je dalezité si
uvédomit, ze pokud zaméstnanec opousti organizaci béhem prvnich 6 mésicti od svého nastupu,
znamena to, ze doslo ke Spatnému vybéru. Proto je pfi snizovani fluktuace a udrzeni
kvalifikovanych zaméstnancti v organizaci klicovym prvkem kvalitni proces vybéru a adaptace
novych zaméstnancu.

2.3.1 Vybér a adaptace novych zaméstnancu

Vybér pracovniku je v literatufe obecné popisovan jako proces rozhodovani o tom, které
kandidaty organizace vybere a pfijme do svych fad s cilem obsadit volné pracovni pozice
a zajistit pfitomnost vhodnych zaméstnanci. Vybérem zaméstnanct se zabyvaji Urban (2013,
s. 19) a Koubek (2015, s. 166). Oba autofi se shoduji v tom, ze vybér zaméstnanct je dilezity
proces a rozhodnuti o pfijeti spravného kandidata ma vyznamny dopad na organizaci. Zatimco
autor Urban klade diraz na mozné negativni dasledky nespravného vybéru, autor Koubek
zduraznuje potiebu vybrat nejen kandidata, ktery vyhovuje pozadavkim spolecnosti, ale také
prisp€je k dobrym mezilidskym vztahtim. Je proto vhodné provést peclivou pfipravu a zvolit
vhodny proces vybéru, ktery bude efektivné vyhodnocovat kandidaty z hlediska jejich
schopnosti, zkusenosti a hodnotového pfistupu.

Autofi Sikyt (2016, s. 104) a Koubek (2015, s. 151) se ve svych publikacich zabyvaji vybérem
pracovnikii a zptisobem, jakym se informace o pracovnich mistech predavaji potencialnim
uchaze¢im. Oba autofi se shoduji na dulezitosti komunikace mezi uchazeCem
a zaméstnavatelem a poskytovani konkrétnich informaci o podminkadch zaméstnani
a pozadavcich na pracovni pozici. Podle Koubka (2015, s. 151), z divodu zjednoduseni a Gspor
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vramci predvybéru ¢i vybéru, by se mély potencialnim uchazeCim podavat podrobné
informace o pracovnich mistech. Autor Koubek zaujima druhy pohled, ktery zaméfuje na
ucelnou formulaci pozadavkt v obecné rovin€, aby nedochazelo k odrazovani potencialnich
kandidatt v dasledku premiry detailnich specifikaci dané pozice, coz by mohlo vést k dojmu,
ze danym pozadavkim neodpovidaji. V tomto kontextu je klicové, jak je pracovni pozice
prezentovana v ramci procesu vybéru. Potvrzeni pozadovanych vlastnosti a schopnosti
potencialnich zaméstnancti v obecné roviné je podpofeno autory Armstrongem a Taylorem
(2015, s. 274), ktefi zdaraznuji, ze neni vhodné tyto pozadavky nadmeérné prehanét, jak je Casto
praktikovano v podnikovém prostiedi. To mimo jiné dokazuje prizkum spole¢nosti Glassdoor
(2021), ve kterém az 61 % novacka zodpovedé€lo, ze prvni den v praci zazili jinou realitu oproti
té, ktera jim byla prezentovana ve vybérovém ftizeni. Piili§ vysoké pozadavky naopak spoustu
zajemcl o pracovni pozici odradi. Autorka Vnouckova (2013, s. 47) doporuCuje vymezit
a stanovit pracovni pozici v ramci organizacni struktury, a nasledné tyto informace predat
potencialnimu uchazeci, ktery dal bude seznamen s hodnotami, vizemi a cili organizace za
ucelem jasnéjSiho pohledu na danou pracovni pozici.

V ptipadé opakovanych selhani nebo opusténi urcitého pracovniho mista autor Koubek (2015,
s. 19) navrhuje, aby byly kromé hledani novych uchazeca prehodnoceny i specifické ukoly,
podminky a financni prostfedky, které jsou s danou pracovni pozici spojeny. Je mozné, ze
pozadavky kladené na potencialni kandidaty jsou neadekvatni nebo pfili§ naroéné vzhledem
k trhu prace, a proto se nevyhovujici zaméstnanci na dané pozici opakované stridaji.

Pouspésném vybéru zaméstnance na zvolenou pracovni pozici prichazi jeho adaptace. Adaptaci
novych zaméstnanci Urban (2017, s. 31) popisuje jako Casto podcefiovanou, avSak ne méné
dulezitou aktivitu. To dokazuje mimo jiné i Vackova (2021), ktera ve svém c¢lanku zmifiuje
provedeny prizkum spolecnosti HCI v roce 2021, z néhoz vychazi, ze az 20 % novych
zaméstnancti odchazi od svého zaméstnavatele do 45 dni po svém nastupu do spolecnosti.
Odejde-li novy zaméstnanec z organizace v takto kratké dobé, dle autora Koubka (2015, s. 31)
to pro firmu znamena dal$i znacné naklady.

Adaptaci zaméstnanci zkoumaji Koubek (2015, s. 192), Armstrong a Taylor (2015, s. 310)
a autorka Vnouckova (2013, s. 50), ktefi ji spoleéné definuji jako soubor odbornych
a organizacnich informaci slouzicich k socialnimu zac¢lenéni pfijatého zamestnance do nového
zaméstnani. Podle autord Vnouckové, Armstronga a Taylora ma spravné nastaveny adaptacni
proces ve spoleCnostech velky vliv na rozhodovani zaméstnance o tom, zda bude nadale
setrvavat v organizaci, ¢i nikoliv. Smyslem adaptacniho procesu novych pracovnikd do
spolecnosti je podle autori Armstronga a Taylora (2015, s. 310):

e pomoci uspésné zvladnout pocatecni fazi nejistoty v novém prostiedi;

e pozitivni vnimani vztahu k organizaci;

e dosazeni plného pracovniho vykonu v co nejkratsi dobé;

e snizit riziko mozného odchodu zaméstnance ze spoleCnosti.

Armstrong a Taylor (2015, s. 294-295) dale poukazuji na nutnost pozorovat nového
zameéstnance, jak zvlada svoji praci, a vnimat jeho zaclenéni do spoleCnosti. Protoze pfipadné
nedostatky a komplikace je snadnéjsi zacit fesit co nejdiive, nez aby se zbyte¢né prohloubily
a dochéazelo k nedorozuménim. Urban (2015, s. 31) navrhuje individualni plan pro adaptaci
novych zaméstnanct jako ucinny nastroj pro spravné fizeni procesu adaptace. Tento plan
obsahuje casovy harmonogram adaptace; dokumenty, které je nutné prostudovat; Skoleni, ktera
zaméstnanec musi absolvovat, a navrhuje také konkrétni setkani s oddélenimi v organizaci.
V prabéhu casu by mél byt tento plan dopliiovan rozvojovym planem zameéstnance.
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2.3.2 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi a jeho vliv na stabilizaci zaméstnanct predstavuje dilezity aspekt moderniho
podnikani. Tématem pracovniho prostiedi se zabyvaji autofi Armstrong a Taylor (2015, s 573),
Raziq et al. (2015, s. 717-725), a Tyagi (2016, s. 19-27). VSichni zminéni autofi se shoduji na
tom, Ze pracovni prostfedi ma vyznamny vliv nejen na setrvani zaméstnancu v organizaci, ale
také na jejich vykonnost. Zatimco autofi Armstrong a Taylor konkrétné zmitiuji, ze stabilni
pracovni tym ma pozitivni vliv na vykonnost a konkurenceschopnost spole¢nosti, autor Raziq
et al. ve svém vyzkumu popisuje, ze diky dobrému pracovnimu prostiedi je zaméstnancim
umoznéno projevit své schopnosti a talenty. Dobré prostiedi dale zaméstnancim poskytuje
vhodny ramec a podporu pro rozvoj jejich dovednosti a kreativity. Zaméstnanci se citi
motivovani a angazovani, coz prispiva k jejich vykonu a uspéchu organizace. Naopak Spatné
pracovni podminky omezuji zaméstnance, coz muze vést ke sniZeni jejich vykonnosti
a nespokojenosti. Nespokojenost zaméstnanci muze z dlouhodobého hlediska negativné
ovliviiovat jejich vykonnost a potfebu setrvat v organizaci. V odborném c¢lanku od Tyagiho
(2016, s. 19-27) je provedena studie zamétena na identifikaci vlivu pracovniho prostiedi na
angazovanost zaméstnancu. Autor se zaméfuje na angazovanost zaméstnancu jako na klicovy
faktor, ktery v souCasné dob€ vyznamné ovliviiuje stabilitu zaméstnanct a zarovefi ma znacny
finan¢ni dopad na produktivitu a ziskovost organizace. Analyza regresnich vysledka ve studii
odhalila, Ze 63,4 % variability v Grovni angazovanosti zaméstnanci lze vysvétlit praveé
prostfednictvim pracovniho prostredi.

Dukazem toho, ze toto téma je v organizacich aktualni, jsou vypracované postupy systému
podnikového fizeni zaméfujici se na preventivni opatfeni a feSeni problémi v souvislosti
s firemnim prostfedim a jeho vnimanim. Zasadni pozadavky na pracovisté a na pracovni
prostfedi stanovuje zakon €. 309/2006 Sb., dle Zakoniku préace (2022, s. 80), o zajisténi dalSich
podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Zakon dale upravuje pozadavky bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci v pracovnépravnich vztazich ¢i mimo né. Armstrong a Taylor (2015,
s. 573) definuji pracovni prostiedi jako systém, jenz je tvoren vykonavanou praci, pracovnimi
misty, pracovnimi podminkami a pracovnimi vazbami zaméstnanci se svymi nadfizenymi
a spolupracovniky. Tento nazor dopliiuje Koubek (2015, s. 353), ktery pracovni prostiedi
popisyje jako soubor materiadlnich podminek pracovni €innosti, coz jsou potiebné nastroje pro
vykon prace v podobé pfistroju, technickych prostfedki a vybaveni pracovist, stavebniho
materialu a dalSich. Tyto podminky v souvislosti s dal§imi pfedpoklady (aktualnost technologii,
spravna organizace prace, vzhled a usporadani prostoru) vytvari faktory, které ptisobi nejen na
psychicky a zdravotni stav zaméstnancu, ale i na jejich spokojenost, motivaci a vykonnost.
Tyagi (2016, s. 19-27) ve své studii identifikoval rizné faktory pracovniho prostiedi, které maji
vliv na angazovanost zameéstnanct a dopliuji autora Koubka. Mezi tyto faktory tadi kvalitu
pracovniho zivota, ocenéni, harmonické vztahy a systém komunikace.

Koubek (2015, s. 353-355) podrobné rozdéluje pracovni podminky do riznych oblasti, které
maji vliv na pohodli a efektivitu zaméstnanci. Pracovni prostiedi by mélo byt navrzeno tak,
aby spliiovalo estetické a funkcni pozadavky s dirazem na ergonomii, spravné rozmeéry nabytku
a usporadani pracovnich pomicek. Dale je dulezité zajistit vhodné fyzikalni a chemické
podminky, jako je osvétleni, mikroklima a snizeni hluku, protoze nepfiznivé podminky
negativné ovliviuji zdravi zaméstnanci a mohou vést k jejich odchodu ze spoleCnosti.
Optimalizace technickych prostfedkt a vybaveni je také klicova, a proto je nutné pravidelné
kontrolovat a inovovat pracovni prostfedky. Hygienické podminky a bezpe¢nost prace musi byt
zajistény na zakladé statnich norem a jsou kontrolovany ministerstvem prace a socialnich véci.
Organizacni piedpoklady ovliviiuji efektivitu zameéstnanci a prostiedi, ve kterém pracuji. Péce
o zaméstnance zahrnuje povinné Iékarské prohlidky a prevenci zdravi, ktera je ¢asto soucasti
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nabizenych benefiti organizace. Kvalita mezilidskych vztahti v organizaci predstavuje
socialné-psychologické faktory, které vytvareji socialni atmosféru na pracovisti.

Pfirozenou soucasti kazdého pracovniho prostiedi je dle autora Urbana (2017, s. 121) i urcita
urover stresu. Stres mize narusSit psychiku zaméstnanci a nékterému z nich mize narusit vykon
¢innosti i pfes to, ze ma odpovidajici schopnosti a dovednosti, aby jej zvladl. V opacném
pfipadé stres plynouci z narocnosti ukoll a projektl, z dodrzeni jejich termint a nadmérné
odpovédnosti, je ve spoleCnostech Casto zadouci, nebot’ zvysuje pracovni tempo zaméstnancd,
a tim dochazi k plnému vyuziti jejich potencialu. Toto dokazuje i vyhodnoceni prizkumu
spolec¢nosti Grafton Recruitment (2021), do kterého se zapojilo 1 066 respondentd. Z prazkumu
vychazi, ze 86 % zaméstnancu zaziva v praci stresove situace, av§ak pouze 18 % z nich dodava,
Ze se se stresem potykaji Casto a je pro né vycerpavajici. Naopak 16 % zameéstnanct hodnoti,
ze stres ma na né pozitivni dopad, ktery je dal motivuje v jejich praci. Autofi Armstrong
a Taylor (2015, s. 510) doporucuji pro zvladnuti stresu ve spoleCnostech pouzit nasledujici
zpusoby:

e vytvdret a vyjastiovat pracovni mista. Timto krokem se muze predchazet negativnim
dopadim plynoucim z nevédomosti a moznych konflikti mezi zaméstnanci. ZvySit
timto samostatnost zaméstnance pii fizeni jeho pracovnich povinnosti;

e aby nedochazelo k pfetéZzovani zaméstnanci spoleCnosti, doporucuje se stanovovat
dosaZitelné a realizovatelné cile ¢i normy vykonu,

e zafazeni vhodného zaméstnance na pracovni pozici odpovidajici jeho fyzickym
i psychickym moznostem;

o podilet se na planovani a rozvoji kariéry zaméstnancii a zaroven vyhodnotit jejich
schopnosti, aby nedochézelo k jejich preceniovani ¢i podceriovant;

o vést dialog se zaméstnanci ohledné nastaveni procesu pii fizeni jejich pracovnich
vykoni.

2.3.3 Pracovni vztahy na pracovisti

Podle Bednate (2018, s. 37) maji pracovni vztahy na pracovi§ti vyznamny vliv na stabilitu
organizace. Spravné fungujici pracovni vztahy mohou slouzit jako u€inny nastroj pro prekonani
krizovych situaci, jako je nedostatek prace, organiza¢ni a procesni zmény nebo fuze. Tyto
vztahy mohou posilit kohezi a soudrznost pracovniho tymu a podpofit pozitivni pracovni
atmosféru, coz prispiva k vyssi vykonnosti a vétsi loajalité zaméstnanci. Autor dale poukazuje
na skuteCnost, ze vétSinou zameéstnanci opousti spolenost zjinych divodd nez nabidky
vyhodnéjsiho financniho ohodnoceni. Dilezitym faktorem pro udrZzeni zaméstnancl v praci
jsou zdravé pracovni vztahy s kolegy a nadfizenymi, které prispivaji k celkové spokojenosti
a loajalité k organizaci. Ztrata zaméstnanct tak muze byt disledkem narusenych pracovnich
vztaht a neuspokojivé pracovni kultury spisSe nez nizkého finan¢niho ohodnoceni. Tento nazor
podporuje autorka Vnouckova (2013, s. 108), ktera fungujici pracovni vztahy vnima jako
dulezity faktor pro zaméstnance rozhodujiciho se, zda ma ve spole¢nosti setrvat, nebo ji opustit.
Autor Bednar (2018, s, 17) potvrzuje, ze vztahy, které nefunguji, mohou byt kratkodobé
preklenuty vysokou odménou, avSak z dlouhodobého hlediska vedou k ristu miry fluktuace
v organizaci. Autor Koubek (2015, s. 325) ¢leni vznikajici vztahy na pracovisti ve stfednich
firmach na vztahy mezi:

zaméstnancem a zameéstnavatelem, pracovnikem a firmou, podfizenym a nadfizenym;
zameéstnancem a zaméstnaneckymi svazy (odbory, aj.);
spoleCnosti/zaméstnancem a zdkaznikem/vefejnosti;

[
[
[
e kolegy jednotlivych oddéleni v ramci organizace.
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Podle Bednare a kolektivu (2013, s. 18) se vztahy na pracovisti mohou délit na formalni,
neformélni a realné. Formalni vztahy jsou dany pracovni smlouvou ¢i jinym smluvnim
dokumentem o spolupraci. Neformalni vztahy jsou vytvafeny na zékladé psychologické
smlouvy, ktera dle Armstronga a Taylora (2015, s. 410) vyjadifuje souhrn nepsanych podminek
a ocekavani mezi pracovnikem a firmou. Realné pracovni vztahy predstavuji prinik formalnich
a neformalnich vztaht. Jsou vytvareny zameéstnanci, ¢leny tymi a zarover jsou podminény
prostfedim, situacemi a aktualnimi komplikacemi. Autor Bednar (2013, s. 19) se dale zaobira
otazkami, jaky je vliv realnych vztahi mezi ¢leny spolecnosti na jeji chod a jaka je jejich mira.
Vysledky je dle autora zajimavéjsi popsat na zaklade praktickych zkuSenosti v podnicich, ve
kterych doslo k netuspéchu mezilidskych vztaht:

e pracovni vztahy majici velky vliv na fungovani spolecnosti, a to i v situaci, kde jim
vedeni spolecnosti vénuje velmi malou ¢i zddnou pozornost;

e problémy s velmi negativnim dopadem na spole¢nost majici své ,,objektivni* divody.
Avsak jejich skutecnou piicinou, nebo alespon pisobicim prvkem, byly pracovni vztahy
mezi spolupracovniky nebo managementem;

e problémy v mezilidskych vztazich ve spolenosti nevznikly nardz, ale pomalu
a s postupem Casu. Nebylo mozné je véas odhalit z davodu toho, Zze nebyly videét.
Projevily se po delsi dobé¢, ale za to ve formé, kdy mel management k jejich vyfeSeni
velmi omezené schopnosti.

Armstrong a Taylor (2015, s. 468) dale zmiruji pojem politiky spolecenského partnerstvi,
jejimz cilem je tvorba a udrzeni produktivni atmosféry pracovnich vztahti v organizaci.
Nasledn€ vymezuji Ctyfi piistupy k pracovnim vztahlim na pracovisti:

e konfrontacni — organizace rozhoduje sama, bez pfinosu zameéstnancti. Ocekava od nich
pouhé prizptsobeni se, zaméstnanci reaguji odmitavym postojem ke spolupraci;

e tradi¢ni — vcelku stabilni a zdravé pracovni vztahy, kdy organizace podava navrhy
a zaméstnanci prostiednictvim svych zastupct reaguji na zmény. Pokud zastupci ve
spolecnosti nejsou, zaméstnanec akceptuje sdéleni, nebo ze spolecnosti odchazi;

e partnerstvi — spoleCnost aktivné zapojuje své zaméstnance do tvorby a uskutecriovani
firemni politiky s tim, Ze fizeni spolecnosti je pouze v kompetenci organizace;

e sdileni moci — vzajemna soucCinnost zaméstnancli a organizace pii kazdodennim
i strategickém rozhodovani.

Vztahy mezi zaméstnanci jsou kli¢ovym faktorem pro uspesné fungovani pracovniho prostredi
a vzdy by mély byt peclivé fizeny. Je nezbytné vénovat jim dostate€nou pozornost a aktivné
pracovat na jejich rozvoji a udrzeni (Bednar et al., 2013, s. 18).

Mezi dulezité nastroje ovliviiujici vztahy na pracovisti patii zptisob komunikace. Komunikace
na pracovistich je kliCovou soucasti efektivni spoluprace, protoze pokud nedochazi ke
spravnému predavani informaci spojenych s ukoly, projekty ¢i zpétnou vazbou manazerum,
hrozi tu nebezpeci Spatnych vztahli na pracovisti, nedorozumeéni a neefektivné odvedena prace
¢i odchody ze zaméstnani. Vedeni spolecnosti by mélo dle Armstronga a Taylora (2015, s. 501)
zaméstnancim prezentovat vysledky a cile spoleCnosti vCetné€ stanovené strategie, zmeén
v podniku a to, jakou budou mit v tomto procesu roli. Podle Plaminka (2018, s. 168) je
komunikace dulezitym nastrojem pro uspé$né provadéni zmén v organizaci, at’ uz se jedna
o pracovni podminky, personalni procesy, technologie nebo vyrobky a sluzby. Zaméstnanci
pottebuji byt informovani o zménach, které se v organizaci budou provadét a jaky dopad to
bude mit na jejich praci. Divéra v organizaci muze byt posilena, pokud zaméstnanci budou mit
jasnou predstavu o cilech spoleCnosti a jakym zpusobem mohou k dosazeni cilti prispét.
Komunikace je dle obou autort tedy nejen zpusob, jak zvysit angazovanost zaméstnancu, ale
také cestou, jak budovat duvéru a loajalitu v organizaci. Autofi dale zdaraziuji, Ze dobra
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komunikace funguje ve chvili, kdy je ve spole¢nosti dostate¢na zpétna vazba od zaméstnancu
k zaméstnavateli.

Pozitivni vzdjemnou zpétnou vazbou a uznanim lze dle Koubka (2015, s. 210) docilit toho, aby
se u zaméstnancu vedle pracovnich vykonu zvysila i jejich angazovanost a motivace. Autor
Bednat (2015, s. 25) identifikoval nedostatecnou komunikaci s nadfizenymi a nejasnosti
v procesech vedeni jako faktory, které maji vyznamny vliv na fluktuaci zaméstnanct
V organizaci.

Dle zjisténych informaci lze fict, ze at’ uz jsou mezilidské vztahy na pracovisti dobré ¢i Spatné,
ovliviiuji nejen chod spolecnosti, ale 1 psychickou stranku a pracovni vykon zaméstnance.
V ptipadé Spatnych vztahli na pracovis§ti muze dochazet k odchodim velmi kvalitnich
zamestnanci ze spoleCnosti i za predpokladu, ze pracovnik byl spokojen s finan¢nim
ohodnocenim 1 naplni prace. Organizace nedokaze zcela zamezit antipatiim mezi pracovniky,
zvlast pokud jsou dotyCni soucasti jednoho tymu, jednoho tkolu ¢i jednoho projektu. Je
dulezité, aby se spoleCnost podilela na vzajemné kooperaci mezi nimi. SpoleCnost muze
ovliviiovat mezilidské vztahy uz na samém zacatku — vybérem vhodného kandidata, pozdéji
rozvrzenim prace ¢i spravnym fizenim pracovniho vykonu.

2.3.4 Motivace

Motivaci lze nalézt ve vSech personalnich procesech a Cinnostech v organizaci, zarover je
vhodnym néstrojem slouzicim k odhaleni moznych pficin fluktuace. Autofi Armstrong a Taylor
(2020, s. 39-43) a Sikyi (2014, s. 131) vnimaji motivaci jako ochotu a schopnost zamé&stnanc
plnit své pracovni povinnosti a dosahovat u toho pozadovaného vykonu. Spole¢né autoti obecné
¢leni motivaci dle podnétt, které ji ovliviiuji, nasledovné:

o dle vnitinich motivii — motivace vychazejici z potfeb zameéstnance. Sam zaméstnanec
nejlépe vi, které Cinnosti mu prinasi nejen radost, ale 1 pfinos do jeho zivota. Faktory
ovliviiujici vnitfni motivy mohou byt: zajimava pracovni napli, pocit seberealizace
a odpovédnosti, nezavislosti, vnitini profesni 1 osobnostni rozvoj vlastnich schopnosti
a dovednosti;

o dle vnéjSich motivii — motivace vychazejici od okoli, tedy co je zaméstnancim
nabizeno. Faktory ovliviiyjici vn€jsi motivy mohou byt pozitivni i negativni: financni
odmeénovani a benefity, rizna ocenéni a pochvaly, kariéri postup.

Dé&dina (2018, s. 15) popisuje vnitini faktory motivace spojené s hodnocenim odpoveédnosti
a schopnosti fesit ukoly, coz zvySuje potencidl a vnimani smysluplnosti prace a jeji pfinos pro
spolecnosti. Na druhé strané jsou vnéjsi faktory motivace jako naptiklad mzdova politika nebo
organizacni normy tykajici se etického chovani, pracovniho vykonu, komunikace a spoluprace.
Autofi Dédina, Siky¥, Armstrong a Taylor se shoduji v tom, Ze rozd&leni motivace na vnitini
avnéjsi faktory prispiva ke komplexnimu porozuméni faktorim ovliviiujicim motivaci
zaméstnanci a umoznuje identifikovat oblasti, které je tfeba zlepSit, aby se motivace
zaméstnancu posilila.

Kozakova (2014, s. 37) specifikuje motivaci jako vnitini hnaci energii pro vykonavani ¢innosti.
Zaméstnanec svym zpusobem zaujima postoj a aktivné sméfuje k naplnéni cile. Jedna se
o proces lidského chovani, ve kterém jako prvni dochazi k aktivaci postoje jedince, nasledné
k zaméfeni se na cil a tuto aktivitu si zaméstnanec udrzuje. Autofi Vachal a Vochozka (2013,
s. 311) poukazuji na souvislosti mezi motivaci a spokojenosti pracovnikd, kdy spokojenost
vnimaji jako predpoklad ucinné motivace zameéstnanci. Motivace se nasledné stava nezbytnou
soucasti jejich rostouciho vykonu. Dopady nespokojenych zaméstnanci na organizaci
shledavaji autofi nejen ve stagnaci pracovniho vykonu, ale i ve snizené kvalité vyrobkd,
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klesajici spokojenosti zakazniki, zvySené fluktuaci Ci snizené loajalité¢ zaméstnanci. Podle
Urbana (2017, s. 11) je za motivaci pracovnika v organizaci zodpovédny vedouci pracovnik
zameéstnance, protoze dle néj ma motivovany zameéstnanec pro spoleénost pozitivni piinos
v podobé vyssiho pracovniho vykonu, vstricn€jsiho a ochotnéjsiho pristupu k pozadovanym
ukolim ¢i mensi chybovosti.

K nazoru autora Urbana se piipojuje Dédina (2018, s. 15) shledavajici motivaci pracovniki
jako velmi ddllezity nastroj pro jejich manazerské fizeni. Ukolem vedouciho pracovnika je, aby
své zamestnance dostatecné poznal, pochopil jejich potfeby a motivoval je nejlep§im moznym
zpusobem nejen k dosazeni potfebnych pracovnich vykond, ale i ke zvySeni jejich efektivity
a produktivity. Autor téz pfipomina motivaci ve vztahu k manazerim spolecnosti, ktefi jsou ve
spole¢nostech Casto timto smérem opomijeni, protoze organizace predpoklada, ze maji
dostateCnou motivaci potfebnou k vykonani prace.

Motivovani zamé&stnanci snadnéji dosahuji lepsich vysledki, pomahaji tvofit pozitivni pracovni
prostfedi, potifebuji mensi dohled a kontrolu, 1épe spolupracuji s obchodnimi partnery
a zakazniky spoleCnosti. Motivovani zameéstnancii je pro organizaci soucast toho, aby
pochopila, jaké motivaéni faktory na ni ptisobi, a naopak, co ji omezuje. Protoze dle Sikyte
(2014, s. 74) motivovani a zpusobili zaméstnanci jsou zakladem kazdé organizace, jelikoz jejich
vykon se odrazi na produktivité celé organizace.

Od pojmu motivace je daleZité odlisit pojem stimulace. Autoii Sikyt (2014, s. 131) a Plaminek
(2018, s. 38) definuji stimulaci zaméstnancti jako souhrn vnéjSich podnéti, kterymi podnik
stimuluje zaméstnance k vykonu prace. Vnéj§i podnéty stimulace jsou navrzeny tak, aby
podnécovaly urcité chovani nebo vykon jednotlivce. Zaroveri mohou zahrnovat kontroly,
dohled nad praci a jiné formy vné&j§i motivace. Tyto podnéty maji za cil zlepsit vykon
jednotlivce a dosahnout stanovenych cilt, ale mohou téz vést k naruseni vztahu zameéstnanec —
zameéstnavatel, pokud nejsou pouzity vhodné a spravedlivé. Dalsi negativum shledava Plaminek
(2018, s. 38) v tom, ze pokud spolecnost ¢i vedouci zaméstnanec prestanou vytvaret potiebné
stimuly, pracovni vykon zaméstnanct stagnuje. I pfesto, ze je motivace velmi individualni
a slozita, existuje zde pravdépodobnost, ze pracovni vykon bude pokraovat i bez existence
nékterych vngjsich stimuld. Sikyf (2014, s. 131) doporuduje organizacim uplatnit na
zameéstnancich takové stimulacni nastroje, které povedou k tomu, ze zaméstnanci ziskaji
moznosti uspokojeni vlastnich potfeb a bude zde dochéazet k samostatné vnitini motivaci.
Identifikovat motivy a stimuly jednotlivych zaméstnanci ma velky piinos pro vedouci
pracovniky, ktefi diky nim muaZou urcit pti€iny pfipadné fluktuace v podniku.

Motivaéni piistup nadfizeného pracovnika podle Sikyie (2016, s. 76) spodiva v tom, Ze
nejlepSim stimulem pro pracovnika je motivujici prace, jez je patficné komplexni, riznoroda,
vyznamna, nezavisla a dale poskytuje pracovnikiim odpovidajici zpétnou vazbu. Autofi Allen
a McCarthy (2017, s. 89-90) ve své publikaci popisuji motivacni pfistup ve vnimani stimula
zaméstnancu, pii kterych jsou jejich nazory oceniovany; jsou dostate¢né informovani o ukolech,
na kterych pracuji; a citi se byt soucasti tymu. Dale autofi dodavaji, ze tyto podnéty mohou
slouzit nejen k tomu, ze se zaméstnanci budou chtit podilet na pristich spoleCnych projektech,
ale téz k posileni jejich divéry a vérnosti zameéstnavateli. Dopad téchto motivatori ma na
zaméstnance pozitivni vliv ve vztahu k praci, ke spolupracovnikiim, ale i k celé organizaci, coz
se zaroven dale odrazi na mife fluktuace. Vedouci a manazefi maji klicovou roli v motivaci
a udrzeni zamé&stnancu. K tomuto tématu se vyjadfili autofi Jensen (2018) a Armstrong (2020,
s. 53), ktefi nabizi ne¢kolik doporuceni a krokt k efektivnimu motivovani zaméstnancti. Autor
Jensen se zaméfuje na individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci. Vedouci by méli byt
schopni urcit prani a potieby kazdého zaméstnance, aby k nim mohli pfistupovat individualné
a motivovat je tak, aby byli s praci spokojeni. Jensen také zduraziiuje dulezitost kazdodenni
komunikace manazera s kazdym zaméstnancem a kvalitni vyuziti individualnich schiizek pro
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osobnostni a profesni rozvoj zameéstnanci. Na druhé strané Armstrong (2020, s. 53) nabizi
konkrétni kroky, jak efektivné motivovat zaméstnance. Navrhuje urcit jim narocné, ale
proveditelné cile a stanovit pfimou spojitost mezi pracovnim vykonem a odménou. Dale
navrhuje davat zaméstnancim zpétnou vazbu ohledné jejich pracovniho vykonu a zaméfit se
na efektivitu vedeni pracovniho tymu. Armstrong také zduraziuje poskytovani cennych rad,
moznost osobniho a profesniho rozvoje a vytvareni benefitniho programu s nefinanénimi
odménami. Oba autofi se shoduji na nutnosti poskytovani zpétné vazby zaméstnancim a na
potiebé jejich osobniho a profesniho rozvoje. Rozdily mezi obéma autory spocivaji v tom, ze
Jensen se zaméfuje na individualni pristup ke kazdému zaméstnanci, zatimco Armstrong nabizi
konkrétni kroky a postupy k dosazeni motivace. Zaveérem lze fict, ze efektivni motivace
zaméstnancu je dulezitym faktorem pro uspé€$nou organizaci. Vedouci a manazefi by méli brat
v uvahu doporuc¢eni obou autort.

2.3.5 Odménovani

Za obecné nejkomplikovangjsi a zaroven nejvyznamnéj§i nastroj pro fizeni zaméstnancu se
v organizacich povazuje jejich odménovani. Ve studii autofi Soomro et al. (2021) tvrdi, ze
spokojenost zaméstnancu s jejich finanénim ohodnocenim ma pozitivni vliv na celkovou
spokojenost zaméstnanct s praci a snizuje jejich zamér odejit z organizace. Oproti tomuto
nazoru studie provedena v roce 2016 americkou organizaci Society for Human Resource
Management (SHRM, 2016, s. 26) ukazala, ze finanéni odmény nejsou pro spokojenost
zaméstnancu nejdulezitéjSim faktorem. Respondenti spiSe ocenili jasné oCekavani od vedeni
spoleCnosti, spravedlivé zachazeni a moznosti ristu a rozvoje. Autofi Agbenyegah (2019)
a Saira et al. (2014) se zaméfuji na to, jak rizné formy odménovani ovliviiuji produktivitu
zaméstnancu. Autoii uvadi, ze financni odmeény jsou ucinné pouze v kratkodobém horizontu,
ale jiné formy odménovani, napfiklad pochvaly a uznani, mohou mit dlouhodobé&jsi pozitivni
ucinky. Podle autora Brysona et al. (2014) ma spokojenost s odméfovanim vétsi vliv na
produktivitu nez samotna vyse mzdy. Respondenti byli spokojenéjsi, kdyz bylo odménovani
transparentni a kdyz meéli pocit, ze jsou spravedlivé ohodnoceni v porovnani s kolegy. VSichni
autofi se shoduji na tom, ze odmeénovani, jez je soucasti stabilizaCni strategie, hraje dilezitou
roli v motivaci a spokojenosti zaméstnancu, ale li§i se v tom, jakou roli finan¢ni odmény hraji
v porovnani s jinymi formami odméniovani. Zatimco autoii Bryson et al. se zaméfuji na to, ze
spravedlivé a transparentni odméfiovani je kliCové pro spokojenost zaméstnanct, autofi
Agbenyegah a Saira et al. poukazuji na to, ze jiné formy odménovani, jako jsou pochvaly
a uznani, mohou mit z dlouhodobého hlediska vétsi dopad na produktivitu zaméstnancu.

Fungujici systém odménovani ve spoleCnostech by dle autord Holinka (2020), Armstronga
a Taylora (2015, s. 229) mél byt nastaven takovym zpuisobem, aby zameéstnanci byli dostatecné
motivovani k vykonu své prace a zarovern pozitivné pusobili na spole¢nost v otazce dosazeni
kratkodobych a dlouhodobych cila. Avsak spousta spolecnosti se podle autora Holinka (2020)
dopousti v tomto systému zakladnich chyb vedoucich ke zvySené demotivaci pracovniki
a jejich odchodu ke konkurenc¢ni organizaci.

Autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 414—415) a Koubek (2015, s. 307-309) celkovou odménu
pro zaméstnance rozdé€luji na:

e odmény penézniho charakteru — mzda nebo plat, které zaméstnanec ziska za odvedenou
préci ¢i jako penézni uznani za dosazeni uspéchu;

e odmény nepenézniho charakteru — vné&js§i (pochvala, ocenéni, uznani) nebo vnitini
souvisejici s pracovni vyzvou a pocitem, ze odvedend prace dava smysl (pfilezitost
k osobnimu a profesnimu rozvoji, prohloubeni schopnosti a dovednosti, tvorba
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kvalitniho pracovniho prostiedi s moznosti dosdhnout rovnovahy mezi osobnim
a pracovnim zivotem).

Urbancova a Snydrova (2017) ve svém odborném &lanku potvrzuji ddleZitost odméiiovani
a zaméstnaneckych benefitl pro udrzeni zaméstnancti ve spolecnosti. Jejich spravné nastaveni
je uspeéSnym nastrojem pro zvysujici se atraktivitu organizace jako zameéstnavatele. Tvrzeni
autorek dokazuje provedené dotaznikové Setfeni spolecnosti TASTE (2021), které probehlo
v Cervenci a srpnu roku 2021 za Gcasti 750 specialistd. 43 % respondentt uvedlo jako diavod
odchodu z organizace nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni. Podle vyjadieni autorky Veinbender
(2022) si na neuspokojujici vysi mzdy stézuje az 64 % Ceskych zaméstnancu.

Neprimétrené odmeény za pracovni vykon mohou byt dle autorky Vnouckové (2013, s. 18) brany
za jednu z pficin fluktuace. S timto tvrzenim autorky a dulezitosti finan¢niho ohodnoceni pro
zameéstnance se shoduje nazor autora Bednate (2017, s. 25), ktery zaroven dodava, ze pokud
zameéstnanec pracuje v piijemném a pratelském prostredi, je soucasti dobrého tymu a je mu
poskytovana dostate¢na zpétna vazba v podobé pochval, je mira fluktuace niz§i. Mzda se Casto
sklada z pevné a pohyblivé slozky. Pevnou slozku mzdy predstavuje fixni vySe odmény bez
ohledu na vykon prace ¢i vykon zameéstnance. Pohybliva ¢ast mzdy (nékdy oznacovano
bonusem, provizi ¢i osobnim ohodnocenim) je vazana k pracovnimu vykonu zaméstnance ¢i ke
splnéni predem definovaného ukolu, obratu, trzby, zisku. Nastaveni poméru variabilni a fixni
slozky pro jednotlivé zamé&stnance autofi Holinek a Sikyf shledavaji pro organizace kli¢ovou
zalezitosti. Autor Holinek (2020) tika, ze pokud bude pohybliva slozka mzdy nastavena pfili§
vysoko, muzou zameéstnanci citit velkou nejistotu ve vysi pfijmi a radé€ji upiednostni
organizaci, kde se jim dostane vét§i finanéni jistoty. Podobny nazor zastava Sikyt (2014,
s. 116), ktery tvrdi, ze zamé&stnanci, ktefi maji nastavenou mzdu zcela zavislou na pracovnim
vykonu prodaného mnozstvi zbozi ¢i poskytnuti sluzby, téz postradaji financni jistotu, coz vede
ke zvySeni pracovniho stresu. Tato situace ma dopad na snizeni jejich spokojenosti a zvySeni
fluktuace.

Armstrong a Taylor (2015, s. 229) shledavaji navySeni mezd u zaméstnanct s pevnou mzdou
jako vhodny nastroj pro hmatatelnou formu uznani a dostate¢ného ocenéni. U zaméstnancu
dochazi ke zvySeni spokojenosti a motivace, avSak dle autorti se muze jednat o kratkodoby
efekt. O kratkodobém efektu vyuziti odmény pro pieklenuti problému ve spolecnosti
v predchozich kapitolach tykajicich se pracovnich vztaha na pracovisti hovortil i Bednar (2017,
s. 17). Obecné lze fict, ze navySeni mezd, bonust a odmén je z kratkodobého hlediska velmi
funk¢ni nastroj pro fizeni zaméstnanct, avSak z dlouhodobého hlediska je nutné vzit za své i
ostatni nastroje, které ovliviiuji stabilitu a fluktuaci zameéstnanct. Jedna se vzdy o individualni
pfistup, nebot’ rtzni lidé maji rizné potieby, pozadavky a ptani. Jak uvadi autorky Urbancova
a Snydrova (2017), systém odmé&iovani je nutné uzce propojit s individualnim hodnocenim
pracovniho vykonu konkrétniho zaméstnance. V situaci, kdy odchazejici zamé&stnanec udava
jako duvod svého odchodu nedostatek financi, je dalezité rozli§it divody, pro¢ tomu tak je.
Bednar (2018, s. 61) uvadi pét hlavnich davodu, kterymi jsou:

1. akutni potieba financi, kterou se kvili soucasnému finanénimu ohodnoceni zaméstnanci
nedafi naplnit — v této situaci spolecnost muze nabidnout pomoc ¢i asistenci,

2. dlouhodobé podhodnoceni odméfiovani — v této situaci miize organizace zkombinovat
riazné moznosti a opatieni, dulezité je ukazat vstiicnost;

3. akutni konkurencni nabidka v podobé vyss§i mzdy ¢i naborového prispévku;

4. zaméstnanec se neciti byt dostate¢né ocenén za svij pracovni vykon bez ohledu na
potiebu — organizace se muze zaméfit na vyuzivani benefitl, tj. zda jsou zaméstnancem
dostatecné vyuzivany;

5. nefeSeny problém z dlouhodobého hlediska — podnik musi ukazat svoji angazovanost
a to, ze problém chce fesit.
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Dal§im pomocnym nastrojem v systému odméfiovani mohou byt benefity neboli dle Sikyie
(2014, s. 123) a Koubka (2015, s. 320) zaméstnanecké vyhody. Autofi popisyji tyto vyhody
jako dodatecné zvyhodnéni zameéstnanci a nastroj pro zvySeni atraktivity a povésti
zameéstnavatele. Jsou nezavislé na vykonané praci a jsou soucasti pée o zameéstnance.
Zaméstnanecké vyhody mohou byt dle autora socialniho charakteru (penzijni a Zivotni
pojisténi, pujcky, dovolena, piispévek na sportovni, kulturni a rekreacni zazitky), mohou mit
ptimou spojitost s praci (stravovani, napoje, doprava a ubytovani, vzdélavani) ¢i s postavenim
zameéstnance v organizaCni struktufe (mobilni pfistroj, notebook, sluzebni automobil,
podnikovy byt, nadstandardni vybaveni kancelare). Oproti tomu Portal LMC (2021) nevnima
vzdélavani jako benefit, ale jako investici do svych zaméstnanct a jako potiebu, bez které
spole¢nost nemuze rust. Mezi nejpoutaveéjsi firemni benefity v roce 2021 se podle Portalu fadi:
pfispévek na stravovani; prispévek na diichodové pojisténi; pruzna pracovni doba a flexibilita
obecné; dny/tydny dovolené navic; sluzebni auto, které mohou zaméstnanci vyuzivat i pro své
osobni potieby. Zarovenl Portal dopliiuje i netradi¢ni benefity v podob€ firemni ¢ajovny na
pracovisti, neomezené dovolené mimo zédkonnou dovolenou nebo c¢tyfdenniho pracovniho
tydne. Reflektuje 1 dobu dva roky zpét, kdy se vétSina organizaci musela presunout do online
prostfedi a odkud prameni dalsi napady na nové benefity, ve kterych jsou vidét znamky toho,
Ze zaméstnavatel€é zacCali poptavat benefity, které budou zlepSovat zaméstnancim jejich fyzicky
1 duseni zdravotni stav. Konkrétné se jedna o online konzultace s Iékafem, psychoterapeutem,
& koudem, online fitness lekce, rozvoz ob&erstveni, zajisténi hlidani déti. Siky¥ (2014, s. 123)
upozoriiuje, ze vSichni zaméstnanci benefity nevnimaji a nepovazuji za vyhodu, ale za
pfirozenou soucast organizace. V piipade, kdy jsou poskytovany omezené nebo v nékterych
organizacich vibec, mize dochazet k podnécovani zaméstnanecké nespokojenosti. Situaci
kolem benefiti vnima Bednat (2017, s. 17) stejné a dodava, Ze zamé€stnanci maji tendence
zahrnovat hodnotu téchto benefiti do zakladniho platu. Pokud benefit dostavaji pravidelné,
prestava byt vyhodou, ale stava se spiSe nécim, na co maji zameéstnanci ,,narok".

Povazovani mzdy za hlavni slozku motivace zaméstnancu je dle autora Urbana (2017, s. 155)
nejcastéjsi chybou zaméstnavatelti. Dle n€j ani dostate¢né finan¢ni ohodnoceni ¢i vysoky plat
neni jistotou pro skute¢né nasazeni a odpoveédnost zameéstnance. Mzda a zaméstnanecké vyhody
jsou autorem vnimany jako dulezité nastroje pro ziskani novych zaméstnancu, jejich
spokojenost a stabilitu. Na jejich vykonnou motivaci vSak zpravidla nemaji dlouhodobé velky
dopad. Jak uvadi autor Bednar (2018, s. 29), vzdy kdyz v organizaci dochazi k odchodim
zaméstnancd, je to nepfijemna udalost. Av§ak pokud zaméstnanec poda vypoved’, i pies to, ze
jde o legalné zavazny krok ze strany zaméstnance k ukonceni pracovnépravniho vztahu se
zaméstnavatelem, nemusi to nutné znamenat definitivni konec. Tedy za predpokladu, ze se
zaméstnanec nerozhodl v afektu ¢i na zakladé jeho okamzité situace. Organizace, a piedev§im
zaméstnancuv bezprostiedni nadiizeny muze dle autora zjistit, jaké jsou pfi¢iny jeho odchodu
a zda toto rozhodnuti nelze zvratit. Aby se témto situacim mohlo pfedchazet, je zasadni
disledné pozorovani podfizenych, uvédomeéni si zmény v jejich chovani a predevsim
komunikace. Casto pracovnici zvazujici odchod z organizace hovoii o svych tumyslech se
svymi spolupracovniky a hledaji u nich rady a podporu. V takovych situacich maze nadtizeny
s citem zasahnout a zaméstnanci pomoci.

Zpusobu, jak spravné optimalizovat miru fluktuace a zaroven zvysit miru stability v podniku,
je mnoho. Kazda spole¢nost bude mit individualni postup, protoze kazda organizace je odli$na.
Odlisnost muze byt vnimana v po¢tu zameéstnancu, v jejich véku, na zakladé pracovnich pozic
a rozdé€leni organiza¢ni struktury, v nastavenych procesech pii vybéru novych zaméstnanca,
pracovnim prostiedi, v pracovnich vztazich na pracovisti, v systému odmeénovani a motivace.
To vsSe lze obecné shrnout pojmem organizac¢ni kultura. Nepochybnym obecnym faktem
zustava, ze udrzeni stavajicich zaméstnanct je stale levnéjsi nez pfijimani a zaskolovani novych
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pracovnikii. Snizeni a optimalizace vysoké miry fluktuace zaméstnancu je vSak stale jednou
z nejvétsich vyzev pro organizace. Z tohoto diivodu by se kazda spole¢nost ohledné fluktuace
meéla zamyslet, jak tento stav v ramci svych moznosti minimalizovat. I kdyz lze fict, dle
zjisténych informaci, Ze minimalni mira fluktuace je zdrava, ba dokonce Zzadouci
a v organizacich potfebna, odchod klicovych zaméstnanci je vniman autory Al-Mamumem
a Hasanem (2017) jako ne pfili§ pozitivni ukazatel organizace nejen pro stalé zaméstnance, ale
1 pro potencialni uchazece o pracovni misto.

2.4 Metodika prace

V ramci teoreticko-metodologické Casti prace byla zvolena metoda komparace riznych zdroja
a pristupti k feSeni dané problematiky. Tato metoda umoznila porovnat rozdilné pfistupy
a postupy a vybrat ty nejvhodnéjsi poznatky o stabilizaci a fluktuaci zameéstnanct. Pii tvorbé
teoretického ramce diplomové prace byla pouzita analyza sekundarnich zdroja, tj. odborné
clanky, sborniky, knihy a monografie. Déale byly vyuzity relevantni internetové zdroje. Pro
zajisténi relevantnich zdroju byla vyuzita knihovna na Gzemi mésta Prahy, databaze clankt
a vyhledavani na internetu pomoci vyhledavace Google ¢i Google Scholar. Tyto zdroje slouzily
k pochopeni podstaty dané problematiky, identifikaci kliCovych aspektt a naslednému vyuziti
v praktické ¢asti.

Pro vyzkumné Setfeni ve spoleCnosti byly zvoleny dvé metody — kvalitativni a kvantitativni.
Kvalitativni vyzkum byl zajistén prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru s feditelkou
lidskych zdrojt a personalniho fizeni podniku XY (dale jen ,,HR feditelka“) se zamétenim na
ziskani informaci o nastavenych procesech lidskych zdroji ve spolecnosti, které maji na
stabilizaci zaméstnanci nejvétsi podil. Kvantitativni vyzkum byl provadén pomoci
dotaznikového Setfeni, jehoz respondenti jsou stavajici a dobrovolné odchozi zaméstnanci ve
spolecnosti. Cilem vyzkumu je pochopit soucasnou situaci ve spolecnosti pro identifikaci
vhodnych stabilizacnich nastrojii pro zameéstnance. Vysledky ziskané zvyzkumu slouzi
k formulaci doporuceni, ktera umozni efektivni vyuziti téchto nastroju.

K naplnéni cile prace byla definovana hlavni vyzkumna otazka: ,,Jaké jsou klicové faktory
ovliviiujici stabilizaci zaméstnancit centrdly v podniku XY?* K dosazeni odpovédi na tuto
otazku byly stanoveny nasledujici dilci cile, jez maji za ukol identifikovat a definovat miru
nezadouci fluktuace v ramci spoleCnosti a zaroven zjistovat fluktuacni tendence mezi
stavajicimi zameéstnanci a nejcastéj§i davody dobrovolnych odchodi byvalych zaméstnanct
z organizace.

Prvni dil¢i vyzkumnou otazkou je: ,,Ma mira fluktuace ve spolecnosti XY a.s. v obdobi 2017~
2022 rostouct trend? “ Z této vyzkumné otazky budou ziskany prvni Ciselné udaje tykajici se
vyse a vyvoje miry fluktuace v podniku. Pro vypocet miry fluktuace v podniku XY za uvedena
obdobi budou vyuzita interni data spolecnosti. Tento vypocet bude proveden podle vzorce,
ktery je pfedstaven v oddile 2.1.2. Ziskané hodnoty nasledné poslouzi k vyhodnoceni, zda mira
fluktuace vykazuje trend ristu nebo poklesu. Druha dil¢i vyzkumna otazka je: ,, Prevysuje
aktudlni uroven fluktuace v roce 2022 jeji optimalni hodnotu? “ Odpovéd na tuto otazku bude
vychazet z vysledné miry fluktuace v roce 2022 v podniku XY, ktera bude porovnana s literarni
reSer$i uvedenou v oddile 2.1.2 a udaji sdélenymi HR feditelkou béhem rozhovoru. Tento
proces umozni stanovit, zda se aktualni mira fluktuace pohybuje nad nebo pod optimalni
hodnotou, coz mé kli¢ovy vyznam pro hodnoceni, zda je fluktuace na pfijatelné trovni, ¢i zda
je tieba pfijmout opatfeni pro jeji regulaci. Soucasti druhé dil¢i otazky bude i vycisleni
fluktuacnich nakladt na jednoho zaméstnance dle pracovniho zafazeni v podniku XY v roce
2022. Vypocet téchto fluktuacnich nakladi bude stanoven, jak je uvedeno v podkapitole 2.2.1,
na zakladé internich materiald poskytnutych HR feditelkou. Vysledky prvnich dvou
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vyzkumnych otdzek rovnéz ovlivni zameétfeni doporuceni. Tyto vysledky budou slouzit
k rozhodnuti, zda je tfeba zlepSit stavajici nepfiznivy stav nebo zda by méla byt vytvorena
preventivni opatfeni pro pripad, Ze by se v budoucnu vyskytly negativni scénéfe.

Treti dil¢i vyzkumnou otazkou je: ,,Jakd je spokojenost s aktudlné nastavenymi procesy
stabilizacni strategie z perspektivy zaméstnancii a persondlniho 7izeni v podniku XY?*“
Odpoveéd’ na tuto otazku bude ziskana prostiednictvim studia internich dokumentt podniku XY
a informaci ziskanych dotazovanim formou polostrukturovaného rozhovoru s HR feditelkou.
Otazky a dotazy pro rozhovor byly vytvoreny na zékladé teoretickych znalosti ziskanych
studiem odborné literatury a praktickych poznatkd Eerpajicich z firemnich dokumentd. Ctvrtou
dil¢i vyzkumnou otazkou je: ,,Jaké jsou fluktuacni tendence z pohledu stavajicich zaméstmanciu
ve spolecnosti a jaké jsou nejcastéjsi ditvody dobrovolnych odchodii z pohledu dobrovolné
odchozich zaméstancii centraly v podniku XY?“ Tato otazka bude zodpovézena
prostiednictvim dotaznikového Setfeni uskutecnéného na vzorku respondenti stavajicich a
dobrovolné odchozich zaméstnanci spoleCnosti. Ziskanim téchto poznatki bude 1épe
porozuméno fluktuac¢nim trendiim a hlavnim divodim odchodd zameéstnanca.

Celkovym zamérem dil¢ich vyzkumnych otazek je shromézdit informace tykajici se
fluktuacnich tendenci zaméstnancu centraly spole¢nosti XY, konkrétné vnimani miry fluktuace
spolecnosti, nakladd spojenych s timto jevem a zjisténi nejcastéjSich divodd dobrovolnych
odchodti zaméstnanct. Cilem je ziskat uceleny obraz o aktualni situaci v podniku, pro jehoz
Setfeni mohou byt navrzena vhodna doporuCeni vedouci ke zvySeni a posileni stabilizacni
strategie podniku.

Pted samotnym vyzkumnym Setfenim mezi stavajicimi a odchozimi zaméstnanci spolecnosti
byl realizovan pfedvyzkum s ovéfovacim charakterem. Jeho ucelem bylo pfezkoumat otazky
obsazené¢ v dotaznicich a ziskat zpétnou vazbu na srozumitelnost a pochopeni otazek
a odpovédi. Vysledky z pfedvyzkumu nejsou zahrnuty v dotaznikovém Setfeni. Pro ziskani
zpétné vazby bylo osloveno 20 stavajicich a 20 dobrovolné odchozich zaméstnanct podniku,
na zakladg jejich podnétd byly provedeny upravy dotaznik. Upravy byly provedeny u otazky
C. 14, ktera se zaméfovala na spokojenost respondentl s odménovanim v podniku. Po ziskani
zpétné vazby byla tato otazka preformulovana na dotaz tykajici se spokojenosti respondentti
s finan¢ni odménou, a navic byly do dotazniku pfidany dalsi otazky ¢. 15 a 16, které se téz
vztahuji k tématu odménovani, ale jsou konkrétné€ji specifikovany. Timto zpisobem byla
zvySena presnost otdzek a diky zpfesnéni formulaci bylo dosazeno vét§iho mnozstvi odpoveédi
s vySSi pfesnosti.

Finalni podoba dotazniki méla dvé varianty. Prvni varianta dotazniku byla urCena stavajicim
zaméstnancim centraly a druha varianta byla urCena dobrovolné odchozim zaméstnancum
centraly. Zatimco dotaznik pro stavajici zaméstnance zji§tuje mozné fluktuacni tendence,
v dotazniku pro dobrovolné odchozi zaméstnance 1ze nalézt otazky tykajici se hlavnich divodi
jejich odchodu ze spolecnosti. Po formélnich tpravach byly finalni dotazniky dne 23. 10. 2022,
elektronicky prostiednictvim portdlu SURVIO, rozeslany s zadosti o vyplnéni. Sbér dat
probihal do 13. 11. 2022. Dotazniky byly zaslany dvéma skupinam zaméstnanct — stavajicim
(Ptiloha 6) a odchozim (Piiloha 7). Tyto dve skupiny respondentt se dale délily na skupiny dle
pracovniho zatazeni: feditelé, manazefi, vedouci tymu a specialisty. Tyto pracovni skupiny jsou
predstaveny v podkapitole 3.1.

Osloveni byli vSichni stavajici zaméstnanci (celkem 221), z toho dotaznik vyplnilo
191 respondentd. Navratnost dotaznikového Setfeni mezi stavajicimi zaméstnanci byla 86,4 %.
Dobrovolné odchozich zaméstnancii spolecnosti bylo telefonicky osloveno 53, z toho se
zaslanim a naslednym vyplnénim dotazniku souhlasilo 41 respondenti. Navratnost
dotaznikového Setfeni mezi dobrovolné odchozimi zameéstnanci byla 77,4 %. VSichni osloveni
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byvali zaméstnanci odesli ze spolecnosti v letech 2021-2022. Vy§si mira navratnosti dotaznika
od stavajicich zameéstnanct byla dosazena z divodu velké soucinnosti a podpory ze strany
akcionare spolecCnosti, pfedsedy predstavenstva a feditelt jednotlivych oddéleni. AutorCina
dlouholeta pozice v podniku umoznila navazat osobni kontakt a spolupraci se vsemi odchozimi
zaméstnanci centraly, coz vedlo k vyS$S$i mife navratnosti dotazniki od téchto byvalych
zaméstnancu, ktefi projevili ochotu a zajem se na pruzkumu podilet. Dotaznikové Setieni bylo
vyhodnoceno v programu Microsoft Excel.

Pro kvalitativni vyzkum byla oslovena HR feditelka a sjejim souhlasem byl proveden
polostrukturovany rozhovor. Rozhovor se uskutecnil dne 17. 1. 2023 v zasedaci mistnosti sidla
spolecnosti XY a.s. v Praze, jeho délka Cinila 90 minut. Z rozhovoru byly ziskany informace o
aktualné nastavenych procesech spojenych se stabilizacni strategii ve spolecnosti. Piepis celého
rozhovoru se nachazi v Ptiloze 5 této diplomové prace.
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3 Prakticka cast

V ramci praktické ¢asti diplomové prace je proveden rozbor a prezentace vysledkt vyzkumu,
ktery se zaméfuje na hlavni vyzkumnou otazku, jez byla definovana nasledovné: ,,Jaké jsou
klicové faktory (pracovni prostredi, pracovni vztahy na pracovisti, motivace, odmériovani),
ovliviwjict stabilizaci zaméstnancii centrdly spolecnosti XY a.s.? “. Prace analyzuje funkcnost
faktort ovliviyjicich stabilizaci zaméstnanct a urCuje, jak spliiuje jejich oekavani. Na zakladé
toho jsou vypracovana doporuceni a navrhy na zlepSeni systému. V uvodu praktické Casti je
predstavena spolecnost XY a.s., u které je popsana jeji organizacni struktura, a nasledné jsou
vydefinovany jeji hodnoty a vize. V praci je prezentovano soucasné nastaveni procesu vybéru
a adaptace zaméstnancli v ramci spoleCnosti a popsano pracovni prostiedi, v némz se
zamestnanci pohybuji. Déle jsou analyzovany motivacni faktory, které piisobi na zaméstnance,
a zpusoby, jakymi jsou odménovani. Vyzkum se dale zaméfuje na méfeni fluktuace v ramci
spolecnosti, vCetn€ analyzy jejich tendenci a davoda dobrovolnych odchodt zaméstnancu.

K zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky je nutné odpovédét na cCtyfi dil¢i otazky, jejichz
definice se nachazi v podkapitole 2.4 této prace. Interni dokumenty a materialy poskytnuté
spolecnosti v¢etné informaci z polostrukturovaného rozhovoru s HR feditelkou jsou pouzity
k zodpovézeni prvnich tfi dil¢ich otazek. Pomoci metody dotaznikového Setfeni se vzorkem
respondentt — stavajicich a dobrovoln€ odchozich zaméstnanci — jsou ziskany odpovédi na tieti
a ¢tvrtou dil¢i vyzkumnou otazku.

3.1 Charakteristika vybrané spolecnosti XY a.s.

Spolecnost XY a.s. je matefskou spoleCnosti (oznaCovana ,,centralou”) poskytovatele
zdravotnich sluzeb a je soucasti Skupiny (dale jen ,,Skupina®), ktera vlastni soukroma
zdravotnicka zafizeni v Ceské republice. Sidlo spolenosti se nachazi v hlavnim mé&sté Praha.
Hlavnim cilem matef'ské spolecnosti je zajisténi stalého rozvoje vSech spolecnosti v souladu
s predmétem jejich Cinnosti. Spolecnost poskytuje centralni sluzby ¢lenim Skupiny, jako jsou
napfiklad pravni sluzby, marketing, nakup a logistika, zpracovani ucetnictvi, mzdové
a personalni agendy a dale pak technickou podporu a rozvoj IT. Centrala spole¢nosti XY a.s.
se zameéfuje na zefektivnéni procest a vyuziti stavajiciho potencialu. Predpoklada dalsi rist
v oblasti zdravotnich sluzeb, stavebni Cinnosti a rozSifovani portfolia ¢innosti o dalsi druhy
sluzeb (XY, Vyrocni zprava 2021). Spolecnost fidi predstavenstvo spole¢nosti XY a.s., jehoz
predseda zaroven plni funkci generdlniho feditele. Z informaci zjisténych =z internich
dokumentti spolecnosti (XY, 2023d) vyplyva, ze zakladem wvnitfniho fizeni spoleCnosti je
organizacni struktura, ze které vychazi nadfizenost a podfizenost zaméstnancu
a spolupracujicich osob. Horizontalné je organizacni struktura skupiny ¢lenéna na obchodni
jednotky a sdilené sluzby. Obchodni jednotky jsou odpovédné za jednotlivé obchodni modely
Skupiny a jejich ekonomické vysledky. Sdilené sluzby jsou odpovédné za schvalené rozpocty
a zajisténi sluzeb dohodnutych pro jednotlivé obchodni jednotky a skupinové fizeni.

V podniku XY a.s. se zaméstnanci podle pracovni pozice déli do Ctyt skupin:

o teditel / vykonny feditel oddéleni (dale jen , feditel) — Pfedsedovi predstavenstva je
podiizen a pfimo odpovida tfeditel. VSichni feditelé urCeni predsedou predstavenstva
tvoii vrcholovy management spoleénost (TOP management). Reditelé maji
odpovédnost za spravu a fizeni oddéleni, ktera jsou pod jejich pravomoci. Vykonni
feditelé jsou odpovédni za komplexni fizeni dané oblasti poskytovanych sluzeb Skupiny
a jejich strategicky rozvoj;
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manaZer — Rediteltm jsou podiizeni a pfimo odpovédni manazefi. Manazer stoji v Sele
urcité sekce daného oddéleni a tidi ostatni jemu podfizené zaméstnance a team leadery
spadajici do jemu svétené sekce;

vedouci tymu — Manazerim jsou podfizeni a pfimo odpovédni vedouci tymu. Vedouci
tymu stoji v Cele urcité sekce daného oddélent a fidi ostatni jemu podfizené zaméestnance
spadajici do jemu svétrené sekce;

specialista — Vedoucim tymu jsou podiizeni a pfimo odpovédni specialisté. Specialisté
maji na starosti specifickou oblast ¢i ukol, pro které maji vysokou odbornost
a zkuSenosti.

Dle dat z internich dokumentt (XY, 2023¢) poskytnutych HR feditelkou ma spole¢nost ke dni
31. 12. 2022 celkem 221 zaméstnanci v nasledujici struktuie (dle véku, pohlavi, dosazeného
vzdélani, pracovni pozice a doby pracovniho poméru v podniku):

z aktualniho celkového poctu zaméstnancl je ve spolenosti zaméstnano 127 muzu
a94 zen. Z nich 47 muzi a 12 Zzen jsou ve veéku 50 a vice, coz predstavuje 26,7 %
populace podniku XY

vramci dosazeného vzdélani svych zaméstnanci podnik disponuje s nasledujicimi
hodnotami: 11 zaméstnancu ma zakladni vzdélani, 28 zameéstnanct ma stiedni Skolu bez
maturity ¢i s vyuénim listem, 145 zaméstnanci ma stfedni Skolu s maturitou, vyssi
odborné ¢i nastavbové studium, 37 zaméstnanci ma vysokoskolské vzdélant;

u 28,51 % stavajicich zaméstnancu trva jejich pracovni pomér ve spole¢nosti vice nez
51et, 23,98 % stavajicich zaméstnanct pracuje ve spolecnosti v rozmezi 3 az 5 let
vcetné, 19 % zaméstnancl pracuje ve spoleCnosti v rozmezi 1 az 3 rokti véetn€, 17,19 %
zaméstnancu pracuje v podniku do 1 roku a nejmensi procento zameéstnanct s podilem
11,31 % se nachazi ve zkusSebni dobé€, ktera trva 3 mésice;

na pracovni pozici feditel je ve spole¢nosti zaméstnano 12 zaméstnancli, coz predstavuje
5,43 % z celkového podilu zameéstnanci v podniku dle pracovniho zafazeni. Na pozici
manazer pracuje 54 zaméstnanci, coz predstavuje 24,43 % z celkového poctu
zaméstnancu. DalSich 52 zaméstnancl je zaméstnano na pozici vedouci, coz odpovida
23,53% podilu. Nejvétsi skupinu tvorii specialisté, ktefi Citaji 103 zaméstnanca
a predstavuji 46,61 % z celkového poctu zaméstnanct ve spolecnosti.

Strategickym cilem spole¢nosti XY (2023a) je zaujmout vedouci pozici na poli zdravotni péce
prostfednictvim poskytovani vynikajicich sluzeb klientim, s diirazem na bezpecnost, kvalitu
a dostupnost. Klade se diiraz na neustalé zdokonalovani procesu a technologii, které maji za cil
zajistit efektivni a komplexni feSeni pro zdravi a pohodu klientd. Hodnoty podniku XY
zahrnuji: proklientsky pfistup (poskytovani péce, kterd je zaméfena primarné na pacienty
a zohledriuje jejich potfeby); odpovédnost (za Ciny a jejich dopad na klienty, zaméstnance
a spolecnost jako celek); kvalitu (poskytovani vysoce kvalitni péce a neustdle vylepSovat
procesy a sluzby); etiku a péci (jednat a pecovat o klienty, zameéstnance a dalsi zainteresované
strany v souladu s nejvysSimi etickymi standardy). Tyto hodnoty jsou kliové pro to, jak
spoleCnost jedna se svymi klienty, zaméstnanci a ostatnimi zainteresovanymi stranami (XY,

2023a).

3.1.1

Mira fluktuace a stability zaméstnancu centraly spole¢nosti

Mateiska spolecnost XY a.s. se svymi 221 zaméstnanci tvori ve Skupiné pouze malou c¢ast,
avSak jeji uloha je klicova. PocCet zaméstnanct v letech 2017-2022 je zobrazen v Grafu 1,
hodnota je dana vzdy ke dni 31. 12. daného roku.
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Graf 1 Pocet zaméstnancu centraly v obdobi 2017-2022
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

V letech 2018-2019 podnik XY a.s. ziskal akvizicemi devét novych podnikd, timto krokem
doslo k planovanému strategickému rustu, zaroven se v dusledku této skutecnosti navysil pocet
zaméstnancu na centrale spolecnosti. V roce 2019 bylo z divodu rastu spolecnosti na centralu
pfijato na nové vzniklé pozice 33 novych zaméstnancu.

Nejen pro dosazeni dil¢iho cile této diplomové prace, ale 1 pro spravny piredpoklad fizeni
fluktuace v podniku je dalezité zjistit jeji aktualni miru. V teoretické Casti, v oddile 2.1.2 bylo
autory Blahou et al. (2016, s. 345), Armstrongem a Taylorem (2016, s. 301-303) uvedeno vice
zpusobu, jak lze zjistit a méfit miru fluktuace v podniku. Na zakladé ziskanych dat z internich
dokumentti ve spole¢nost byla zpracovana analyza fluktuace. V tomto oddilu jsou konkrétni
ukazatele fluktuace pouzity. Prvnim z pfedstavenych ukazatelt je mira odchodu. Vypoctena
mira odchodi pro centralu podniku XY je zobrazena v Tabulce 1. Absolutni hodnoty
z poskytnutych dat jsou soucasti podkladu pro vypocet miry odchodi dle nasledujiciho vzorce:

pocet zaméstnancti, jiz béhem obdobi z organizace odesli

Mira odchodt= prumémy pocet zaméstnanct za dané obdobi x100 (D
Tabulka 1 Mira odchodl zaméstnancti centraly v obdobi 2017-2022
Pocet Pocet
zaméstnancd, y o iev Pocet Pramérny ;
jiz béhem zamestnancu, j1z dobrovolnych pocet Mira
Obdobi | , behem obdobi : ) . | odchodii
obdobi N . odchodu ze zameéstnancu
: do spolec¢nosti . . . , (v %)
Z organizace i spoleCnosti | za dané obdobi
odesli P
2017 33 33 28 201 16,42
2018 45 39 32 198 22,73
2019 51 86 43 213 23,94
2020 54 29 43 218 24,77
2021 72 82 68 210 34,29
2022 79 85 71 218 \ 36,24

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Graf 2 zobrazuje vyvoj fluktuace na centrale podniku XY a.s. v letech 2017-2022. Data byla
ziskana z internich dokumentt v soucinnosti s HR feditelkou a v grafu je porovnavana celkova
fluktuace v podniku, do niz se fadi vSechny odchody zaméstnancti ze spoleCnosti v daném
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obdobi, jak ze strany zaméstnanci, tak ze strany zaméstnavatele, a dobrovolna fluktuace, ta
zaznamenava pouze odchody zptisobené ukoncenim spoluprace ze strany zaméstnance.

Graf 2 Vyvoj miry fluktuace v obdobi 2017-2022 (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Z Grafu 2 1ze vy¢ist, ze celkova fluktuace ma v podniku spise rostouci tendence a jeji vétSinova
¢ast je tvofena praveé dobrovolnou fluktuaci. V porovnani poslednich dvou let celkova fluktuace
vzrostla 0 11,47 % a dobrovolna mira fluktuace vzrostla o 12,85 %. Zatimco v oddile 2.1.2 je
autory Dudou a Zurkovou (2013) uvedena primérna medianova hodnota celkové fluktuace,
ktera Cini 14,8 %, celkova mira fluktuace v podniku XY a.s. je vyrazné vyssi. V roce 2022 byla
zaznamenana nejvyssi mira dobrovolné fluktuace ve vysi 32,57 %, coz predstavovalo odchod
71 zaméstnanci. Prestoze vypocCet miry fluktuace za celou organizaci neni schopen
identifikovat hlavni faktory vedouci k dobrovolnym odchodim zaméstnanci spoleCnosti,
podrobnéjsi analyza je poskytnuta v podkapitole 3.2. této prace ve spolupraci s odchozimi
zaméstnanci. V soucCasné dob€ nejsou duvody dobrovolnych odchodi zaméstnancu, dle
vyjadreni HR feditelky (Pfiloha 5) ve spoleCnosti, v zadném systému evidovany.

Mira odchodu dle pracovniho zaiazeni zaméstnance

S ohledem na zjisténou celkovou a dobrovolnou fluktuaci v podniku XY byla pro vétsi detail
zjisténa mira odchodd dle pracovniho zafazeni zaméstnancu centraly. VSechny vypocty byly
provedeny na zakladé internich dat, ktera se nachazi v Ptiloze 1 a 2 této diplomové prace.

Prvni pracovni skupinou je pozice feditele, ktera je jednou z klicovych pozic v podniku XY s
poctem 12 zamé&stnancl ke dni 31. 12. 2022. Primérny pocet zaméstnanct na této pozici ve
stejném roce Cinil 10. Graf 3 zobrazuje vysledky miry fluktuace v pribéhu sledovaného obdobi.
Celkova fluktuace se pohybovala mezi 10,00 a 40,00 %, coz mize naznaCovat nestabilitu na
této pozici. Vroce 2019 byl zaznamenan vyrazny pokles fluktuace, kdy mira celkové
i dobrovolné fluktuace dosahla nulové hodnoty. Tento pokles byl pravdépodobné dusledkem
expanze podniku prostfednictvim nakupu dal§ich akvizic. V tomto obdobi mohli zaméstnanci
vnimat nové moznosti ristu a kariérnich pfilezitosti, coz vedlo k jejich vétsi loajalité a snizeni
potieby opoustét spole¢nost. Nicméné v roce 2022 doslo k nartstu fluktuace, kdy mira dosahla
maximalni hodnoty 40,00 %. Soucasné lze fict, Ze vSechny odchody zaméstnanci na této
kli¢ové pozici byly v letech 20202022 dobrovolné, coz miize naznaCovat urcité problémy nebo
nespokojenost.
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Graf 3 Mira fluktuace u pracovniho zarazeni feditel v letech 2017-2022 (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Pracovni skupina na pozici manazer byla ve sledovaném obdobi v letech 2017-2022 vyznamné
postizena fluktuaci zaméstnanci. PoCet zameéstnancu ke dni 31. 12. 2022 je na této pozici 54.
Graf 4 znazorfiuje vyvo] miry celkové a dobrovolné fluktuace pro tuto skupinu. Celkova
fluktuace v této skupiné se béhem sledovaného obdobi pohybovala v rozmezi 21,05 a 52,50 %.
V roce 2019 byla zaznamenana zvySena celkova fluktuace, ktera dosdhla hodnoty 26,92 %.
Z této miry predstavovala dobrovolna fluktuace vysokych 25,00 %. Po rostoucim trendu tohoto
ukazatele v roce 2022 doslo k dramatickému nartstu fluktuace, kdy mira celkové fluktuace
dosahla vysokych 52,50 % a dobrovolna fluktuace byla na 42,50 %. To muze signalizovat
problémy v oblasti fizeni, pracovniho prostfedi nebo vnimani vedeni mezi manazery. Vzhledem
k tomu, ze divody odchodi zaméstnanci nebyly systematicky evidovany, neni mozné
poskytnout presné informace o hlavnich divodech, pro¢ manazefi opustili spolecnost.

Graf 4 Mira fluktuace u pracovniho zarazeni manazer v letech 2017-2022 (v %)

Celkova fluktuace Dobrovolna fluktuace
60,00% 52,50%
%
50,00% e 42,50%
32, o
40,00% 26,92% 32,76%
A
30,009 ~ 21.05% 21,05% 25000  21,05%
’ 9 21,05%
16,84% 18,95%

20,00% K ’

10,00%

0,00%

2017 2018 2019 2020 2021 2022

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Graf 5 zobrazuje vyvoj miry fluktuace zaméstnanct na pozici vedouci tymu. Lze fict, Ze tato
mira v prabéhu sledovaného obdobi vykazuje vyraznou variabilitu. Tato skupina na konci roku
2022 cita 52 zaméstnancu. Celkova fluktuace se na pozici vedouci tymu v ramci sledovaného
obdobi pohybovala mezi 12,96 % a 33,33 %. V roce 2020 byla zaznamenana relativné nizka
celkova fluktuace, ktera dosahla 12,96 %, a dobrovolna fluktuace byla pouhych 5,56 %. Tento
pokles dobrovolné fluktuace muze mit dle rozhovoru s HR feditelkou (Pfiloha 5) spojitost
s celosvétovou pandemii Covid-19, kdy lidé radéji setrvavali v podniku. Zaroven na zaklade
dat z interniho systému (2023c) je rozdil mezi celkovou a dobrovolnou fluktuaci zptisoben
organizacnimi zménami, které zahrnovaly slouceni nékolika tymi. Tato restrukturalizace
pracovnich pozic vedla k odchodim nékterych zaméstnancti z divodu nekompatibility
s novymi pracovnimi rolemi, coz zpusobilo zvySeni celkové fluktuace, a dale pak se i Cast
zaméstnancu rozhodla odejit dobrovolné, coz ovlivnilo i vysi dobrovolné fluktuace. Nicméne,
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v roce 2022 doslo k vyraznému narastu celkové fluktuace na 33,33 % a dobrovolna fluktuace
dosahla 27,27 %. Lze pouze predpokladat, ze vliv na tuto miru meély mozné organizacni zmény
v ramci spolecnosti.

Graf 5 Mira fluktuace u pracovniho zarazeni vedouci tymu v letech 2017-2022 (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Pracovni skupina specialistd predstavuje nejvétsi poCet zaméstnanci v podniku XY, a to
s celkovym poctem 103 zaméstnancta k datu 31. 12. 2022. Co je vyznacné, je skuteCnost, Ze tato
skupina vykazuje jediny, a to rostouci trend miry fluktuace béhem celého sledovaného obdobi,
jak ukazuje Graf 6. Celkova fluktuace v této pracovni skupiné se postupné zvysSovala z 15,84
% v roce 2017 az na vysokych 67,19 % v roce 2022. Stejn¢ tak dobrovolna fluktuace v této
skupiné v tomto obdobi rostla z 13,86 % na vysokych 64,06 %. Tento dlouhodoby rust
fluktuace muze byt dalezitym signalem pro organizaci, ktery naznacCuje mozné problémy ve
spojitosti se stabilitou a loajalitou specialistu.

Graf 6 Mira fluktuace u pracovniho zarazeni specialista v letech 2017-2022 (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Celkove lze pozorovat, ze mira fluktuace v podniku XY vykazovala v riznych pracovnich
skupinach odlisné trendy. Nicméné na zakladé vySe uvedenych dat Ize konstatovat, ze béhem
sledovaného obdobi vykazaly vSechny pracovni pozice nejvyssi miru fluktuace v roce 2022.
Tento rok byl pro organizaci z hlediska ztraty zaméstnanct zvlasté problematicky. Na zakladé
téchto vysledkd je evidentni, ze organizace Celi vyzvam udrzeni zaméstnanci na vSech
urovnich.

Krome sledovani miry odchodu je také dilezité se zaméfit na dalsi ukazatel fluktuace, kterym
je index stability. Index stability, jak uvadéji autori Blaha et al. (2016, s. 345) a Armstrong
a Taylor (2016, s. 301-303), slouzi k urceni, zda se v daném podniku vyskytuje vyrazny odliv
zkuSenych pracovnikl, nebo zda se spiSe potyka s fluktuaci novych zameéstnanci béhem
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prvniho roku jejich ptisobeni v organizaci. Vypocet tohoto ukazatele je proveden v Tabulce 2
a mira retence zaméstnancu centraly v podniku XY je zjistovana dle nasledujiciho vzorce:

pocet osob zaméstnanych v organizaci nejméné 1 a vice roku

Index stability= <100 (4)

pocet osob zaméstnanych pted rokem

Tabulka 2 Mira stability zaméstnancu centraly v obdobi 2017-2022

Pocet zaméstnancu pracujicich Poceit zame:stnarlcu ; o1 o
Rok v podniku déle nez 1 rok zaméstnanych pred | Mira stability (v %)
rokem
2017 168 180 93,33
2018 153 201 76,12
2019 176 195 90,26
2020 173 230 75,22
2021 158 205 77,07
2022 158 215 73,49

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Index stability ma dle Tabulky 2 ve spolecnosti kolisavé tendence. Podle oddilu 2.1.2
v teoretické Casti se tento ukazatel mize meénit a vykazovat rist nebo pokles v prubéhu Casu.
Zatimco rust indexu stability naznacuje vy$Si miru setrvani zameéstnancti v organizaci, jeho
pokles naznaCuje vy$$i miru fluktuace zaméstnancu, tedy cCastéj§i odchody zaméstnanca
z organizace. HR feditelka spolecnosti (Pfiloha 5) vnima pokles tohoto ukazatele v disledku
Castych organizacnich zmeén v organizaci. Nasledné uvadi konkrétni ptiklady z ptedchozich let.
V roce 2018 v disledku nové ziskanych akvizic spolecnost provedla organizani zmény, v roce
2020 byla zaméstnanciim predstavena nova strategie a vize na dalsi obdobi a v roce 2022 byly
provedeny zmény ve vedeni a fizeni spolec¢nosti. Tyto zmény dle HR feditelky mohly vytvorit
nejistotu a narusit ustaleny pracovni kontext, coz vedlo k destabilizaci zaméstnancti v podniku
XY ak jejich naslednému odchodu ze spoleCnosti. Zaroven dopliiuje, ze vS§echny tyto uvedené
kroky ohledné¢ zmén ve spoleCnosti byly nezbytné pro dosaZzeni ristu organizace. Lze
konstatovat, ze vyjadieni HR feditelky spole¢nosti ohledné indexu stability se shoduje
s teoretickou casti. Tato shoda naznacuje, ze stabilita pracovniho prostfedi a mira retence jsou
pro Uspésné fizeni lidskych zdrojii a rist organizace kliCové. Zmeény v organizaci, ackoliv jsou
nezbytné pro rist a rozvoj spoleCnosti, musi byt provadény s ohledem na udrzeni stability
pracovniho prostfedi a snizovani fluktuace zaméstnanct. Sledovani a fizeni miry retence
zamestnancu je nezbytné pro identifikaci oblasti s potencialem pro zlepSeni a pro udrzeni
kvalifikovanych zaméstnanc.

V dusledku zjisténi konkrétnich vysledki v podniku XY byl ke dni 31. 12. 2022 proveden
vypocet indexu stability zaméstnanci podle jejich pracovniho zafazeni. Index stability byl
vypocitan pomoci uvedeného vzorce 4 a dat uvedenych v Ptiloze 3. Tabulka 3 zobrazuje miru
stability zaméstnanct v centrale podniku v roce 2022 podle pracovniho zatfazeni. Z vysledka
1ze vycist, Ze specialisté dosahli nejvyssi miry stability (87,06 %), vedouci tyma si udrzeli
relativné vysokou stabilitu (69,09 %). Naopak manazeti méli nizsi miru stability (59,32 %), coz
muiZze piinadet obavy z astdjsi fluktuace zaméstnancl na této pozici. Reditelé dosahli miry
stability o velikosti 68,75 %. Zjisténé ukazatele stability situace v podniku naznacuji, ze
spolecnost Celi vétsim obtizim pfi udrzovani nove ptichozich zaméstnanci nez u téch, ktefi jiz
pracuji ve firmé déle nez 1 rok.
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Tabulka 3 Mira stability zaméstnanca centraly v roce 2022 dle pracovniho zafazeni

Pracovni zarazeni Index stability 2022 (v %)
Reditel 68,75
Manazer 59,32
Vedouci tymu 69,09
Specialista 87,06

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Poslednim ukazatelem fluktuace je vypocitana mira pieZiti. Aktualni stav miry pieziti
zaméstnancu centraly ve spolecnosti XY a.s. je zobrazen v Tabulce 4. U této miry bude
hodnocen pocet zaméstnanci v podniku v urcitém obdobi a pocet noveé nastupujicich
zaméstnanci po urCitém obdobi. Vysledkii v letech 2017-2022 je dosazeno pomoci
nasledujiciho vzorce:

pocet pracovniku stale pracujicich ve firm¢ v daném obdobi

Mira preziti= %100 &)

pocet nov¢ prijatych pracovnikii v daném obdobi

Tabulka 4 Mira preziti zaméstnancii centraly v obdobi 2017-2022

Pfijati zaméstnanci v roce | Pocet nové pfijatych
Rok 2017, ktefi jsou stale zaméstnancu v roce | Mira preziti (v %)
zameéstnanci podniku 2017
2017 29 33 87,9
2018 26 33 78,8
2019 20 33 60,6
2020 19 33 57,6
2021 19 33 57,6
2022 14 33 42,4

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Mira preziti zaméstnancii v centrale podniku XY v obdobi 2017 az 2022 ukazuje, jaka Cast
zaméstnancu zustava ve firmé po uritém cCasovém obdobi. Vyjadfuje pomér mezi poCtem
zameéstnancu, ktefi byli pfijati v daném roce, a poctem zaméstnanct, ktefi stale ve spolecnosti
pracuji. Béhem analyzy poskytnutych dat o této mife preziti je patrny postupny pokles béhem
sledovaného obdobi. V roce 2017 setrvalo 87,9 % zaméstnancu, jez byli pfijati téhoz roku.
Avsak tento trend se opakoval v nasledujicich letech, pfiCemz mira preziti postupné klesala
a v roce 2022 dosahla hodnoty 42,4 %. Tento vyvoj muze byt divodem k obavam o stabilitu
podniku a je dilezité pochopit, jak tvrdi autofi Blaha et al. (2016, s. 344), Armstrong a Taylor
(2015, s. 303), pro¢ zaméstnanci odchazi ze spolecnosti a pro¢ mira tohoto ukazatele postupné
klesa. HR feditelka spole¢nosti, jak je uvedeno v Ptiloze 5, se zaméfila na hlavni klicovy faktor,
ktery povazuje za jednu z pfi¢in klesajici miry preziti zamé&stnanci — rostouci konkurenci na
trhu prace. Silny ekonomicky riast v poslednich letech vytvofil pro zaméstnance atraktivni
pracovni prilezitosti, coz zpusobilo, ze néktefi z nich se rozhodli pfijmout lakavé nabidky od
jinych spolecnosti a opustit podnik XY. Dale upozornila, ze podnik proSel béhem poslednich
let velkymi a Castymi zménami, které mohly negativné ovlivnit zaméstnance a jejich vztah
k nému. V ramci téchto zmén mohli zaméstnanci vnimat nedostateCnou komunikaci a své
zapojeni do tohoto procesu, coz opét mohlo negativné ovlivnit jejich motivaci a loajalitu
k podniku. Poslednim faktorem, ktery HR feditelka zminila, je dle jejiho nazoru nedostatecna
finan¢ni odména a benefity, které spolecnost nabizi svym zaméstnancim. To mize zpusobit,
ze zameéstnanci hledaji lepsi pracovni podminky jinde. Na zavér zdaraznila, ze pro zlepSeni
situace v podniku jsou tyto faktory zaclenény do personalni strategie roku 2023. Tato personalni
strategie je popsana v oddile 3.1.3 této diplomové prace. V nasledujicim oddile jsou
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analyzovany a kvantifikovany konkrétni naklady spojené s dobrovolnou fluktuaci zaméstnancti
na centrale spolecnosti v roce 2022 za ucelem lepsiho porozuméni celkovému dopadu tohoto
jevu na podnikové finance a strategie.

3.1.2 Naklady spojené s fluktuaci zaméstnancu centraly spole¢nosti

Naklady spojené s dobrovolnou fluktuaci zaméstnanci jsou stanoveny s vyuzitim literarni
reSerSe predstavené v oddile 2.2.1. Pro zajisténi vyznamnosti ziskanych informaci jsou
zameéstnanci kategorizovani do ¢ty skupin podle svého pracovniho zafazeni, jak je uvedeno
v podkapitole 3.1, a kazda pracovni skupina mé& naklady samostatné¢ ocenéné. Naklady
u jednotlivych kategorii zameéstnancii potvrzuje tvrzeni autora Halbrstata (2018) tykajici se
rozdilnosti vySe nakladl v zavislosti na pracovnim zafazeni zaméstnanct. Kalkulace pfimych
a neptimych nakladli spojenych s dobrovolnou fluktuaci zaméstnancli centraly spolecnosti
v roce 2022 byla sestavena dle teoretickych poznatkt, které ve své publikaci uvadi autorka
Vnouckova (2013, s. 23-24). Pro vypocet nakladi na jednoho zameéstnance jsou vyuzity realné
a predpokladané naklady, které jsou uvedeny v Priloze 4 diplomové prace. Tato data
a poskytnuté informace slouzici jako podklad pro dané vypocty byly ziskany v soucinnosti se
mzdovou a finanéni a¢tarnou a s HR feditelkou podniku XY. Do pfimych nakladu patii naklady
spojené s vybérem zaméstnanci vcetné nakladi na inzerci. Naklady na inzerci jsou, dle
internich dat, u vSech pozic ve stejné hodnoté 7 000 K¢ a inzerce je aktivni po dobu jednoho
mesice. Pfi obsazovani pracovni pozice feditele nebo vykonného feditele se vyuziva sluzeb
executive search, coZ je specializovana sluzba pro nabor a vybér kandidata, ktefi spliiuji vysoké
naroky a specifické pozadavky na kvalifikaci, zkuSenosti a profesni vyvoj. Tyto naklady cini
450 000 K¢ na jednu pracovni pozici.

Personalni naklady spojené se vSemi zalezitostmi u vybérovych fizeni (tfidéni kandidatd,
administrativa spojena s naborem a vybérem) predstavuji primérné, dle odhadu HR feditelky,
u kazdého uchazeCe 4 hodiny vytizenosti zastupce oddéleni lidskych zdroji. Tento Cas je
nasledné vynasoben hrubou hodinovou mzdou pfislusného zastupce oddéleni lidskych zdroju.
Vypocitané personalni naklady spojené s naborem u jednotlivych pozic jsou, na zaklade
ziskanych dat od mzdové ucetni, rozdilné z toho divodu, ze zatimco nabor uchazece na pozici
tfeditele / vykonného feditele a manazera, ktery je vycislen hodnotou 15 000 K¢, spravuje HR
feditelka, nabor uchazeCe na pozicich vedoucich tymt a specialisti je v kompetenci
personalistky a je vycislen v hodnoté 5 500 K¢.

Pro zajisténi pracovniho bezpeCi a ochrany zdravi je nezbytné zaméstnanciim poskytnout v této
oblasti §koleni. Tento pfimy naklad je, dle Urbana (2015, s. 31), jak je uvedeno v oddile 2.3.1,
soucasti celkovych nakladi spojenych s adaptaci nového zaméstnance. Zajisténi Skoleni
v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci ve Skupiné spada pod zodpoveédnost interniho
zamestnance, ktery pisobi jako BOZP manazer. Podle internich dokumentt (XY, 2023h) maji
tato Skoleni obvyklou délku 1 hodiny a konaji se jednou rocné s kapacitou tcasti 10 osob. Pro
podnik to neni nakladové vyznamna zélezitost, protoze BOZP manazer ma toto Skoleni
zahrnuto ve svych pracovnich povinnostech. SpoleCnost také zajistuje vstupni 1ékarské
prohlidky, které jsou provadény zavodnim lékafem a zaméstnavatel hradi naklady v plné vysi.
Soucasti adaptace je poskytnuti sady pracovnich nastrojt, ktera zahrnuje vstupni kartu do sidla
spoleCnosti a uvitaci bali¢ek pro kazdého nového zaméstnance. Tento balicek obsahuje diaf,
blok a psaci potfeby. V ramci bali¢ku je i rozpocet pro pracovni notebook, monitor a mobilni
telefon. Podle interniho dokumentu (XY, 2023h) jsou celkové odhadované naklady, které
zahrnuji BOZP Skoleni, 1ékafskou prohlidku a uvitaci bali¢ek, stanoveny nasledovné: pro
feditele ¢ini 50 000 K¢, pro manazera 20 000 K¢, pro vedouciho tymu a specialistu predstavuji
néklady 15 000 K&.
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V ramci administrativnich praci spojenych s adaptaci novych zaméstnanca zastupce oddéleni
lidskych zdrojii zajistuje vyplnéni vstupniho formulare zaméstnance, spravu dalSich
dokumentd a zaznamd, jako je pracovni smlouva, potvrzeni o skoleni, pribéh adaptace vcetné
organizacnich véci tykajicich se odborného zaSkoleni a vycviku. Pfedpokladana odhadovana
doba ¢innosti zastupce lidskych zdrojt jsou, dle HR feditelky spolecnosti, 2 az 3 hodiny. Tento
Cas je opét, na zakladé podkladi od mzdové tcetni, vynasoben hrubou hodinovou mzdou
prislusného zaméstnance z odd€leni lidskych zdroji. Vypocitané naklady jsou v hodnoté 450
K¢ u vSech pracovnich skupin. Rozpocet (XY, 2023e) odbornych zaskoleni je pfipraven pro
zameéstnance dle jejich pracovniho zafazeni a jejich vybér urcuje pfimy nadfizeny ve spolupraci
s feditelkou lidskych zdroju. U feditele naklady na odborna zaskoleni c¢ini 40 000 K¢, u
manazera a vedouciho tymu se jedna o castku 30 000 K¢ a u specialisty jsou tato zaSkoleni
v hodnoté 20 000 K¢. Spole¢nost ma dale u pracovnich pozic feditel a specialista v rozpoc¢tu
naklady spojené se vzdélavanim a tréninkem pfi nastupu do zaméstnani. Zaméstnanci si mohou
vybrat pro sebe vhodné aktivity v sou€innosti se svym piimym nadfizenym. Tyto aktivity jsou
zaméfeny na rozvoj dovednosti a znalosti kliCovych pro danou pracovni pozici, odhadované
naklady jsou u pozice feditele / vykonného feditele 20 000 K¢ a u specialisty tato castka Cini
5 000 K¢.

S ukoncenim pracovniho pomeéru zameéstnance souvisi dal§i pfimé naklady. Zastupce
personalniho oddéleni je v této situaci povinen zaevidovat vypoveéd a vytvofit pro zameéstnance
vystupni dokumenty, jako je vystupni formuldf, zapoctovy list a dal§i potvrzeni. Tyto
dokumenty jsou nezbytné pro pravni platnost ukonceni pracovniho poméru a jsou rovnez
dulezité pro evidenci personalniho oddéleni. Naklady na administrativni praci jsou u vSech
pozic vycisleny HR feditelkou na hodnotu 450 K¢. V ptipad€, ze dojde k ukonceni pracovniho
pomeéru ze strany zaméstnavatele z divodu nadbyte¢nosti, mohou vzniknout dalsi naklady, na
které je tfeba brat ohled. Tyto naklady souvisi s vypovédni dobou, kterd je obvykle stanovena
na dva mésice. Po uplynuti této doby ma zameéstnanec narok na odstupné, jehoz vySe zavisi na
délce jeho pracovniho poméru v ramci spoleGnosti. Castka odstupného pii nadbyteGnosti
odpovida délce pracovniho pomeéru odchoziho zaméstnance a piedstavuje pro podnik
minimalni naklad, ktery v této souvislosti vznika.

Soucasti kalkulace jsou dale nepifimé naklady. VSechny zjiSténé hodnoty nepifimych nakladu
byly ziskany v soucinnosti s HR feditelkou a mzdovou ucetni. Prvni kategorii neptfimych
nakladu jsou naklady spojené s Casem a usilim, které musi zastupce oddéleni lidskych zdroja
a feditel ¢i manazer vynalozit k dosazeni a zaskoleni novych zaméstnancli. Na zaklad¢ internich
dat podniku XY byly néklady vycisleny nasledovné: u feditele jsou v hodnoté 36 700 K¢,
u manazera jsou v hodnoté 21 500 K¢, u vedouciho tymu a specialisty ¢ini 14 800 K¢&. Tyto
naklady zahrnuji €as straveny s potencialnimi kandidaty, naklady na trénink a zaskoleni novych
zaméstnancu, naklady na sledovani a hodnoceni vykonu novych zaméstnancud, ptipadné
naklady spojené s Casem potencialnich odchodi novych zaméstnancti béhem prvnich tfech
mesict trvani pracovniho poméru. Druhou kategorii nepfimych nakladi jsou prescasy
zaméstnancu, ktefi doCasné zastupuji odchozi zaméstnance. Podle internich dat z oddéleni
lidskych zdroji nahradit zaméstnance trva primérné jeden meésic. Béhem tohoto obdobi se snizi
celkové naklady spoleCnosti o mzdu, kterda nemusi byt vyplacena odchozimu zaméstnanci.
Avsak, po schvéleni pfimym nadfizenym a s ohledem na situaci, kdy stavajici zameéstnanec
i pres své Usili nedokaze praci zvladnout béhem své fadné pracovni doby, muze vzniknout
naklad na provedeni téchto presCasi. Hodnoty tykajici se téchto nakladd byly ziskany ve
spolupraci se mzdovou tcetni. Ta poskytla primérné naklady souvisejici pouze s vyplacenymi
presCasy dle pracovniho zatfazeni v podniku XY béhem roku 2022. Tyto naklady na
1 zameéstnance prumérné Cini u manazerd 39 284 K¢, u vedoucich tyml 27452 K¢
a u specialistd 10 523 K¢. U pozice teditele nejsou tyto naklady relevantni, protoze podle
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informaci od HR feditelky zde nedochazi k do¢asnému pfesunu prace na jiného zamestnance.
Treti kategorie nepfimych naklad souvisi se ztratou produktivity zaméstnanct. Tyto naklady
byly v soucinnosti s HR feditelkou ocenény v jednotlivych pracovnich zatazenich nasledovné:
pro pozici feditele predstavuji Castku 145 224 K¢&, pro manazera 83 225 K¢, pro vedouciho tymu
67 859 K¢ a pro specialistu byl naklad vy¢islen na 53 142 K¢.

Celkové naklady na ziskani nového zameéstnance v disledku dobrovolné fluktuace jsou ziskany
nasobenim primérnych nakladi na jednoho zameéstnance poctem zaméstnancl, ktefi ze
spolecnosti v roce 2022 dobrovolné odesli. V roce 2022 z organizace dobrovolné odeslo 71
zaméstnancu. Nasledujici Tabulka 5 zobrazuje vycisleni celkovych nakladi dobrovolné
fluktuace zaméstnancu centraly spolecnosti XY a.s. v daném obdobi.

Tabulka 5 Celkové naklady dobrovolné fluktuace zaméstnancii centraly v roce 2022

« ; Primérné naklady na Celkové naklady na
L , | Pocet odchozich s . Pt .
Pracovni zarazeni N R ziskani nového ziskani nového
zaméstnancu N N N N
zaméstnance (v K¢) zaméstnance (v K<)
Reditel 4 764 824 3 059 296
Manazer 17 221 909 3772453
Vedouci tymu 9 168 511 1516 599
Specialista 41 131 865 5 406 465
Celkem 71 1287 109 13 754 813

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Celkové naklady vzniklé z davodu dobrovolnych odchodi zaméstnancti centraly spolecnosti
v roce 2022 Cinily priblizné 13 754 813 K¢. Z této Castky tvori pfimé naklady 46,32 % a
nepiimé naklady 53,68 %. Nejvétsi Cast nakladl byla zptsobena odchodem 41 specialistt, coz
predstavuje Castku 5406 465 K¢. Tyto Ciselné tdaje predstavuji odhad naklada spojenych
s fluktuaci zaméstnanci, kde nebylo mozné prerozdélit pracovni povinnosti na ostatni kolegy
nebo zrusit pracovni misto v podniku XY.

Tabulka 6 Primémé naklady na fluktuaci zaméstnancu v roce 2022 dle pracovniho zafazeni

o a o« g Néklady na ziskani
Prumérna rocni Primérné naklady na . o
Pracovni zatfazeni hruba mzda (K<) ziskani nového noveho zancles‘fnarllce
v roce 2022 zameéstnance (v K<) (?0),2 prumetne
ro¢ni hrubé mzdy
Reditel 1 500 250 764 824 50,99
Manazer 840 000 221909 26,42
Vedouci tymu 660 000 168 511 25,53
Specialista 444 000 131 865 29,70

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

V souladu se zjisténymi daty v podniku XY, naklady spojené s dobrovolnou fluktuaci
zaméstnancu piesahuji hodnoty uvedené v literarni reSersi. Zatimco prizkum Dube et al. (2010,
in Urban, 2017, s. 109) uvadi, ze tyto naklady se pohybuji mezi 90-200 % mési¢ni mzdy
odchazejiciho zaméstnance, data z Tabulky 6 ukazuyji, ze tyto naklady v podniku XY dosahuji
prumérné kolem 400 % meésicni mzdy odchazejiciho zaméstnance. Odlisnost v naméfenych
hodnotach miize pramenit z toho, ze data z prizkumu se vztahuji k roku 2003. Z tohoto divodu
nemusi nutné reflektovat shodné trzni a socialni podminky. Dal§im aspektem, ktery mize byt
zohlednén, je odliSna metodologicka hloubka. Ackoliv obé metodologie rozdéluji naklady na
piimé a nepiimé, pruzkum citovany autorem Urbanem neposkytuje podrobnéjsi rozklad téchto
nakladovych kategorii. Naopak, metody pouzité v podniku XY pravdépodobné zahrnuji
detailngjsi analyzu, coz se odrazi v odliSnych vysledcich. Tento nedostatek podrobnosti
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v pivodnim prizkumu by mohl mit za nasledek netplnou komparabilitu obou vysledku, a je
tedy dulezité tuto skuteCnost zohlednit pfi interpretaci vysledka.

Podle dalsich literarnich zdrojt, konkrétné praci autorti Blisse (2015), Vnouckové (2013, s. 26)
a Dudy et al. (2013, s. 2072), mohou primérné naklady na ziskani nového zaméstnance
v dasledku dobrovolné fluktuace dosahovat az 150 % ro¢ni mzdy zaméstnance. Nicméné data
z Tabulky 6 ukazuji, ze v piipadé podniku XY se tyto primérné naklady pohybuji mezi 25,53
% a 50,99 % ro¢ni mzdy zaméstnanct. Tyto hodnoty jsou v ramci kategorie ,,az 150 %, ale
vyrazné se od ni odchyluje.

3.1.3 Nastroje ovliviiujici stabilizaci zaméstnancu centraly spole¢nosti

Na zakladé polostrukturovaného rozhovoru s HR feditelkou centraly spolecnosti (Pfiloha 5)
a ziskanych informaci z internich dokumentt jsou v tomto oddile popsany aktualné€ nastavené
nastroje, které ovliviiyji stabilizaCni strategii zaméstnanci centraly spolecnosti XY a.s.
Rozhovor je strukturovan do 6 tematickych okruhli. V prvnim okruhu se nachazi otazky tykajici
se oddeéleni lidskych zdroji a jeho role v ramci celkového chodu spoleCnosti, nastaveni
personalni strategie, vysledkii méfeni fluktuace a stability ve spolecnosti vCetné vycisleni
nakladt na fluktuaci v roce 2022. Druhy az Sesty okruh rozhovoru je zaméfen na stabilizacni
a fluktuacni faktory vCetné vybéru a adaptace zaméstnancu, pracovniho prostedi, pracovnich
vztahi, motivace zameéstnanct a odménovani. Cilem polostrukturovaného rozhovoru je ziskat
uceleny obraz o procesech nastavenych ve spoleCnosti. Zaroveri budou tyto informace
porovnany s vysledky dotaznikového Setfeni mezi stavajicimi a dobrovolné odchozimi
zaméstnanci.

Persondlni strategie a ukazatele fluktuace

Z rozhovoru (Ptiloha 5) s HR feditelkou centraly spolecnosti XY a.s. vyplyva dulezitost role,
kterou hraje personalni oddéleni v uspésném fungovani spoleCnosti. Personalni oddé€leni se
zaméfuje na motivaci, spokojenost a rozvoj zaméstnanci a také na tvorbu a implementaci
strategii, které zlepsuji vykonnost a efektivitu spolecnosti. Dale je feditelkou lidskych zdroja
potvrzena personalni strategie, ktera je aktualizovana kazdy rok s ohledem na potreby
organizace. Persondlni strategie je vzajemné propojend s ostatnimi strategickymi oblastmi
spoleCnosti a zahrnuje retencni prvky. Pro rok 2023 jsou stanoveny konkrétni cile personalni
strategie:

e zlepSeni interni komunikace prostfednictvim nového intranetu, ktery nahradi stavajici
intranet z roku 2015, projekt startuje na konci roku 2023 a implementace se o¢ekava na
zacatku roku 2025;

e rozsifeni zaméstnaneckych benefiti (nabidka 6 tydnli dovolené, rozsifeni moznosti
prace z domova pro vybrand pracovni zatfazeni €i vyhodnéjsi mobilni balicky pro
rodinné pfislusniky zaméstnanct);

e realizaci retencniho programu pro vrcholovy management (pro feditele / vykonné
reditele) spoleCnosti.

Tato opatfeni maji za cil zlepsit vykonnost a efektivitu spolecnosti a zarover zvysit spokojenost
a angazovanost zaméstnancu.

Na zékladé rozhovoru s HR feditelkou lze konstatovat, ze mira fluktuace a stability
zaméstnanci ve spolecnosti XY vroce 2022 neni optimalni, zaroven vSak HR feditelka
zduraznila, Ze firma rychle expandovala a dosahla soucasné podoby prostiednictvim akvizic
v letech 2018-2019 a strategickych zmén v letech 2020 a 2022. Tyto organizacni zmény dle ni
mohou mit vliv na kolisajici trend miry retence zameéstnanci a mohly zpusobit vyss$i miru
fluktuace, kdy zaméstnanci hledaji jistotu v jinych spole¢nostech. Sledovani ukazatelti retence

37



a fluktuace je podle HR feditelky povazovano za klicové pro personalni oddéleni, kdy
dlouhodoba klesajici mira stability muze indikovat problémy v fizeni spolecnosti
a v neschopnosti reagovat na trzni vyzvy. AvS§ak jiz zminila cile stanovené na tento rok, které
povedou ke spusténi projektu zaméfeného na uspésné udrzeni stavajicich zameéstnancu.

Na dotaz tykajici se miry nezaddouci fluktuace v ramci podniku XY a jejiho vyznamu pro
organizaci HR fteditelka vysvétlila, ze i ve srovnani sjinymi spoleCnostmi pusobicimi ve
stejném odvétvi povazuje hodnotu nad 25 % za zavaznou. Tato zminéna hodnota je vyS$si nez
pramérné miry uvadéné v literarni redersi v oddile 2.1.2, kde autoii Copikova a kolektiv (2013,
s. 30) uvadi primémou miru odchodt v Ceské republice ve vysi 15 % a Duda a Zurkova (2013)
ve svém ¢lanku zminuji prizkum HR Controlling 2007 spolecnosti PricewaterhouseCoopers,
podle které je medianova hodnota celkové fluktuace v Ceské republice 14,8 %. Priizkum dale
upozoriiuje na fakt, ze fluktuace zaméstnanci v nékterych spolecnostech muze dosahnout
hodnot kolem 25 %. Tuto hodnotu autofi povazuji za vyrazné vyssi nez doporucenou uroven
fluktuace. Nicméng, v poslednich dvou letech byla mira dobrovolné fluktuace v podniku XY
vyrazné vy$§i nez primérna mira odchodt dle autorky Copikové (2013, s. 30). V situaci, kdy
se pro spolecnost stane mira nezadouci fluktuace zameéstnancii nezadoucim jevem, je dle
feditelky nutné vytvofit adekvatni akcni plan, ktery bude slouzit k identifikaci pficin tohoto
jevu a ke stanoveni konkrétnich krokd vedoucich k minimalizovani negativnich dopadi na
¢innost. Na dotaz, zda jiz byl vytvoren akéni plan pro zamezeni odchodi zaméstnanct ze
spolecnosti, feditelka odpovédéla, ze zatim ne, ale hodla se tim co nejdiive zabyvat a spolecné
s vedoucimi oddeleni hledat moznosti, jak zlepSit pracovni podminky a zvysit spokojenost
zamestnancu.

Dalsi otazka se zabyva klesajici mirou pieziti zaméstnanci v podniku XY, ktera v roce 2022
dosahla hodnoty 33,3 %, jak je uvedeno v Tabulce 3. Autofi Blaha et al. (2016, s. 345)
a Armstrong a Taylor (2015, s. 301) naznacuji, Ze je vhodné porozumét divodim, pro¢ lidé
opousti spoleCnosti a proc je stale méné zaméstnancu, ktefi v podniku zastavaji. HR teditelka
uvadi, ze hlavnim faktorem ovliviiyjicim klesajici miru preziti zaméstnancii je rostouci
konkurence na trhu prace. Silny ekonomicky rast v poslednich letech dle feditelky vytvoril
atraktivni pracovni prilezitost pro zameéstnance, ktefi pfijimaji lakavé nabidky od jinych
spolecnosti, coz vede k odchodu cCasti zaméstnanc. Dulezitym aspektem jsou také cCasté
a vyznamné zmeény v ramci spole¢nosti, ktera miZzou mit negativni dopad na vztah zaméstnanct
ke spolecnosti. Dalsim moznym faktorem miZe byt nedostate¢na komunikace a zapojeni
zamestnancu do téchto zmeén. Poslednim faktorem, ktery byl HR feditelkou zminén, je financni
odmeéna a benefity zaméstnancu. I tyto aspekty dle ni mohou hrat roli pfi udrzeni zaméstnanct
a zaroveil je zde zminéna personalni strategie pro rok 2023, ktera se bude snazit adresovat tyto
faktory a zvysit miru retence zameéstnancu.

Na otazku ohledné vycislenych nakladi spojenych s dobrovolnou fluktuaci v roce 2022
reagovala HR feditelka velmi znepokojené€, nebot tyto naklady dosahly vysoké hodnoty
13754 813 K¢. Tato Castka prekvapila i ji. Zarovenn HR feditelka zduraziuje, ze je velmi
dilezité porozumét pii¢inam odchodii zaméstnanci a zaméfit se na zlepSeni pracovnich
podminek a zvySeni spokojenosti zaméstnancu, aby se minimalizovaly budouci naklady na
fluktuaci. Ze své pozice povazuje tento problém za dilezity a klicovy pro dalsi strategické
rozhodnuti spolecnosti.

V ramci procesu ukonceni pracovniho pomeéru probihaji ve spolecnosti, dle interniho predpisu
(XY, 2023h), vystupni pohovory s odchazejicimi zaméstnanci. Vystupni pohovory jsou vedeny
zastupcem personalniho oddéleni a maji za cil vyfesit administrativni ¢ast spojenou s odchodem
ze zaméstnani, navratit pracovni pomucky ze strany zaméstnance, ziskat zpétnou vazbu ohledné
jeho zkusenosti a davodi odchodu. Tyto vystupni pohovory jsou provadéné zatim pouze Gstni
formou. Ackoliv zaméstnanci obcas sdé€luji divody svého odchodu, tyto statistiky nejsou zatim
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personalnim oddélenim sledovany. HR feditelka z vlastni zkuSenosti uvadi, ze vétSina
zaméstnancu preferuje sdélovat své divody odchodu ptimo svému nadiizenému, coZ umoziuje
okamzité feSeni situace. Na zaklad€ prizkumu 360° zpétné vazby, ktery byl proveden mezi
vSemi zaméstnanci v roce 2019, feditelka lidskych zdroji odhaduje, Ze nejcastéjSimi faktory
ovlivilyjicimi odchod zaméstnanct jsou nedostate¢na mzda a nedostatek nabizenych benefitt.
Na zaklade rozhovoru s HR feditelkou l1ze konstatovat, ze personalni odde€leni hraje kli¢ovou
roli pro uspésné fungovani spole¢nosti XY a.s. a ze spoleCnost investuje do strategickych
opatfeni zaméfenych na podporu svych zaméstnancu a zlepSeni vykonnosti a efektivity.

Vybér a adaptace zaméstnanci

V centrale spolecnosti XY a.s. jsou podle rozhovoru s HR feditelkou (Ptiloha 5) a interniho
dokumentu (XY, 2023h) profily pracovnich pozic vytvareny ve spolupraci zastupce lidskych
zdroji a vedouciho daného odd€leni, aby byly presné specifikované pozadavky na kandidaty.

Profily vhodnych kandidat jsou inzerovany na webovych strankach zprostiedkovatelti prace,
jako je napftiklad portal startupjobs.cz ¢i jobs.cz, a na socialnich sitich, jako jsou Instagram,
Twitter, Facebook a Linkedin. Dale jsou profily zvefejiiovany na webovych strankach
spole¢nosti XY v sekci vénované kariérnim pfilezitostem (XY, 2023b). Predbézny vybér
potencialnich zaméstnanct je provadén na zakladé zaslanych zivotopist a motiva¢nich dopist.
Tento vybér je zpravidla provadén zastupcem oddéleni lidskych zdroji ve spolupraci
s vedoucim pfislusného oddeleni. Pokud se vSak jednd o pozici feditele nebo vykonného
feditele, predvybeér provadi pfimo feditelka oddéleni lidskych zdrojt, ktera zaroven pro zajisténi
strategického a cileného vyhledavani vhodného kandidata, jehoz kvalifikace, zkuSenosti
a profesni vyvoj musi spliiovat specifické a vysoké pozadavky, vyuziva sluzbu specializované
spolecnosti poskytujici nadstandardni naborovy servis.

Po vybéru kandidat jsou dle interniho predpisu (XY, 2023h) realizovany osobni pohovory,
jejichz soucasti je i testovani znalosti a komunika¢nich schopnosti kandidata. Tyto dovednosti
a schopnosti jsou porovnavany a vyhodnocovany mezi jednotlivymi kandidaty. Osobni
pohovory se provadi za pritomnosti zastupce oddéleni lidskych zdroja a vedouciho oddéleni,
pficemz pii vybéru feditele nebo vykonného feditele se uCastni 1 predseda piedstavenstva.
Osobni pohovory maji zpravidla 2-3 vybérova kola. Nejvhodnéjsi kandidat je nasledné vybran
a je mu zaslana pisemnd nabidka, kterd obsahuje nahled pracovni smlouvy, napli prace
a mzdovy vymeér. Kandidat ma zpravidla 3 pracovni dny, aby se rozhodl, zda nabidku pfijme,
¢i nikoliv. Vysledky vybérového procesu jsou zasadné sdélovany i netspé€Snym uchazecim,
ktefi nasledné mohou pozadat o poskytnuti zpétné vazby tykajici se divodi své netspésnosti.
V piipadé takového pozadavku jsou uchazecim tyto divody poskytnuty. Dale jsou uchazeci
zaznamenani v databazi uchazecl, ktera muze byt v budoucnu vyuzita v pripadé dalSiho
vybérového fizeni na jinou pozici, na kterou by byly jejich znalosti a dovednosti vhodné.

Na otazku tykajici se financnich nebo jinych odmén pro stavajici zaméstnance, ktefi doporuci
vhodného uchazece, bylo HR feditelkou (Pfiloha 5) konstatovano, ze v piipadé doporuceni
vhodného uchazece stavajicim zaméstnancem, ktery vyhovuje vSem pozadovanym kritériim
pro danou pracovni pozici, je uchaze¢ automaticky zarazen do vybérového fizeni. Stavajici
zameéstnanci nejsou za doporuceni uchazece nijak odmeénovani, aby byla zachovana objektivita
vybérového procesu.

Adaptacni proces novych zaméstnanci je v podniku XY chapan jako velmi dulezita Cast
uspesné integrace novych znalosti a dovednosti. V minulém roce proSel jak proces vybéru
zamé&stnanctl, tak adaptadni proces obménou. Uginnost téchto novych procest za¢ala platit dne
1. 6. 2022 a podle slov feditelky lidskych zdroja jsou nyni vhodné nastaveny. Adaptacni proces
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nového zameéstnance je dle interniho predpisu (XY, 2023h) ve spole¢nosti rozdélen do nékolika
kroku:

e piiprava na pfichod nového zaméstnance: tento krok zahrnuje administrativni pfipravu
ze strany oddéleni lidskych zdroju, pfipravu pracovniho prostiedi, zafizeni pracovniho
mista, zajisténi technického vybaveni, pracovnich pomitcek a piipravu kolegl na
ptichod nového ¢lena tymu;

e uvodni setkdni a seznameni s pracovnim kolektivem: v této fazi novy zaméstnanec
obvykle absolvuje uvodni setkani se zastupcem oddéleni lidskych zdrojii a se svym
pfimym nadfizenym. Nasleduje seznameni s pracovnim kolektivem a dalSimi
spolupracovniky;

e seznameni s pracovnim procesem a ukoly: novy zaméstnanec se seznami se svymi
pracovnimi ukoly, odpovédnostmi, pracovnimi postupy a firemnimi politikami, zaroven
absolvuje Skoleni na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci,

e ziskavani a rozvoj novych dovednosti: novy zaméstnanec obvykle absolvuje odborna
Skoleni, jejichz vybér urCuje ptimy nadiizeny ve spolupraci s feditelkou lidskych zdroju,
a tréninky zaméfené na svou specifickou pracovni pozici a obecné dovednosti;

e prubézné hodnoceni a zpétna vazba: v prubéhu adaptacniho procesu nového
zaméstnance jsou prabézné hodnoceny jeho vykony a poskytovana zpétna vazba, ktera
mu pomaha zlepSovat své pracovni dovednosti a efektivitu prace;

e zakonceni adaptacniho procesu: adaptace nového zaméstnance je obvykle ukoncena po
3 mésicich, kdy je zaméstnanec plné integrovan do pracovniho tymu a sam se citi jako
plnohodnotny ¢len organizace. Adaptacni proces je zakoncen osobni schiizkou za tiCasti
pfimého nadfizeného zaméstnance a zastupce lidskych zdroju.

V ramci rozhovoru s feditelkou lidskych zdroji byly polozeny otazky zamérené na vybér
a adaptaci zaméstnanct. Obecnym cilem téchto otazek bylo v sou¢innosti s internimi materialy
spolecnosti ziskat relevantni informace tykajici se procesu, které jsou vyuzivany pro ziskavani
a adaptaci kvalifikovaného personalu. Novy adaptacni proces fungujici od poloviny roku 2022
je teditelkou lidskych zdroji centraly spoleCnosti shledavan za vyhovujici. Cilem otazky
tykajici se odmeény za doporuceni kandidata ze strany stavajictho zameéstnance bylo ziskat
informaci o tom, zda by tato doporuceni mohla byt v budoucnu jednim z pozitivnich prostredka
k odménovani a motivaci.

Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi povazuje HR feditelka centraly spoleCnosti za klicovy faktor uspésné
spolecnosti (Pfiloha 5). HR feditelka se aktivné podili na tvorbé kreativniho a bezpe¢ného
pracovniho prostiedi pro zaméstnance, a to vcetné stéhovani do novych prostor v roce 2021.
V novych prostorach bylo vytvoreno 70 % fixnich a 30 % sdilenych pracovnich mist v souladu
s aktualnim poctem zameéstnanci. Vzhledem k tomu, Zze pro sdilena pracovni mista zatim
neexistuji konkrétni pravidla, coZz obCas zpusobuje mensi nedorozuméni mezi zameéstnanci,
plati zde kazdodenni princip, kdo pfijde diive rano do préce, ten si vybira z volnych pracovnich
mist. Pfipadné stiznosti na pracovni prostiedi se spolecnost snazi co nejrychleji fesit v souladu
se svymi internimi standardy.

Centrala spoleCnosti nabizi zaméstnancim pracovni mista, ktera spliuji ergonomické
pozadavky a je zde k dispozici dostate¢né mnozstvi zasedacich mistnosti pro jednani s klienty
a interni schiizky. V ramci spole¢né relaxacni zony najdou zaméstnanci kavarnu a jidelnu, kde
si mohou odpocCinout a obcerstvit se. Z tohoto pohledu je pro HR feditelku dulezité vytvorit
pracovni prostiedi, které umoziuje zaméstnancim soustfedit se na praci a zaroven jim
poskytuje pohodlné a pfijemné prostiedi pro relaxaci a odpocinek.
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Atmosféra na pracovisti je HR feditelkou vnimana jako pozitivni a ptatelska. Spolecnost ma
snahu minimalizovat stresovou zatéZ zaméstnancu a poskytovat podporu a nastroje pro feseni
stresu, na toto téma jsou napiiklad poradany osobni prednasky pristupné vSem zameéstnanctm.
Nejcastejsi stresory v pracovnim prostedi jsou dle HR feditelky spojené s pracovnim vytizenim
a terminovym omezenim. Vliv a dopady pracovniho prostfedi na zaméstnance jsou popsany
v podkapitole 3.2 na zakladé dotaznikového Setfeni mezi stavajicimi a dobrovolné odchozimi
zameéstnanci.

Pracovni vitahy na pracovisti

Pracovni vztahy na pracovisti jsou HR teditelkou (Pfiloha 5) povazovany za kli¢ovy nastroj ke
stabilizaci zaméstnancti v podniku, zaroven je shledava jako fungujici na zakladé pravidelného
ziskavani zpétné vazby od zameéstnancli pomoci prizkumu spokojenosti — pouzivana metoda je
360° zpétna vazba konajici se jednou za tfi roky. Dal§i prizkum spokojenosti bude dle
harmonogramu ve spole¢nosti probihat v poslednim kvartale roku 2023.

Zpétna vazba zaméstnancu je povazovana za dulezity faktor pro efektivni plnéni stanovenych
cili podniku. Spolecnost se vénuje budovani silnych pracovnich vztahli mezi zaméstnanci
prostiednictvim raznych aktivit, jako jsou firemni udalosti. V roce 2023 budou realizovany
teambuildingové aktivity zamérené na reditele / vykonné feditele. Komunikace se zaméstnanci
probiha prostiednictvim pravidelnych schiizek, internich komunikacnich platforem (intranet,
firemni e-mailova schranka) a individualnich konzultaci s vedoucimi pracovniky a se zastupci
oddéleni lidskych zdroju. Celkové se véfi, ze kvalitni pracovni vztahy mezi zaméstnanci
vytvareji pfiznivou atmosféru na pracovisti a vedou k vyssi motivaci, loajalité a spokojenosti
s praci, coz ma pozitivni dopad na produktivitu celé firmy. Pracovni vztahy mezi zamé&stnanci
a vztahy zaméstnanci s jejich pfimymi nadfizenymi jsou zjistovany prostiednictvim
dotaznikového Setfeni v podkapitole 3.2 této diplomové prace.

Motivace

Na zakladé rozhovoru s HR feditelkou (Pfiloha 5) a v soucinnosti s internimi dokumenty
vyplynulo, ze vSem vedoucim pracovnikim (feditelim, manazerim a vedoucim tymui) jsou
poskytovany Siroké moznosti motivace pro ucinné fizeni jejich tyma. U feditel tyto moznosti
zahrnuji nejen zakladni mzdu, ale také finanéni odmény za vynikajici vysledky a splnéni
stanovenych cili. Pro v§echny vedouci pracovniky je dale dostupna Siroka nabidka firemnich
benefit, viz oblast odménovani. Konkrétni rozpocty na financni odmény dle pracovniho
zatazeni nebyly ze strany HR feditelky v prabéhu rozhovoru zminény. Zatimco manaZzefi
a vedouci tyma jsou motivovani skrze vyznamnou miru odpovédnosti a moznostmi kariérniho
postupu a rustu ve firmé€, feditelim spoleCnost poskytuje podporu v podobé mentoringu
a konzultaci s odborniky ohledné jejich pracovniho vyvoje. SpoleCnost dale nabizi vSem
vedoucim zameéstnancim interni Skoleni s praxi pro jejich profesni rozvoj. Dle internich
dokumentt spolecnosti (XY, 2023i) v roce 2022 pro vedouci zaméstnance centraly spolecnosti
probéhla dvé Skoleni, ktera se zamétovala na zlepSeni jejich komunikacnich dovednosti, vedeni
tymu a fizeni projektd. Prihlasky na Skoleni vedoucich pracovnikii byly rozeslany na pracovni
e-mailové adresy, z nichz se dobrovolné prihlasilo a ucastnilo celkem 12 vedoucich pracovnikd.
Z nich byli 2 feditelé, 3 manaZefi a 7 vedoucich tymd. Skoleni byla rozd&lena do n&kolika
modulti a kazdy zmoduli se vénoval urCitému tématu. Mezi témata patfila napfiklad
komunikac¢ni dovednost pro vedouci pracovniky, fizeni konfliktG v tymu, vedeni tymu
a motivace zaméstnanct, planovani a fizeni projekt, zlepSeni prezentace a vyjednavacich
dovednosti. Skoleni probihala formou prezentaci, diskusi a praktickych cvi¢eni, které umoznily
ucastnikiim ziskat praktické zkuSenosti a nastroje, které mohou pouzit v kazdodenni praci.

Spolecnost podporuje profesni rozvoj svych zaméstnanct. Tyto moznosti jsou poskytovany
zaméstnancim dle jejich pracovniho zafazeni, coz znamena, Ze jsou pfizpusobeny
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individualnim potfebam a cilim kazdého zaméstnance. Cilem této podpory je zvysit kvalifikaci
a schopnosti zaméstnancu, coz vede k jejich lepSimu vykonu a pfinosu pro spole¢nost. Tento
pfistup k profesnimu rozvoji mize mit pozitivni dopad na motivaci zaméstnancli a jejich
loajalitu ke spolecnosti. V odpovédich na otazky tykajici se kariérniho postupu u zaméstnancua
HR feditelka potvrdila, Ze zaméstnanciim je nabizena moznost kariérniho planu. Zpusob
nastaveni této moznosti se 1i§i v zavislosti na pracovnim zatfazeni kazdého jednotlivého
zameéstnance a je zalozen na hodnoceni vedoucimi zaméstnanci, na jehoz zakladé se urcuje
vhodny kariérni plan. HR feditelka vnima nedostateCnou motivaci zaméstnancti jako jeden
z divodu jejich odchodu ze spoleCnosti, a proto se snazi jménem spolecnosti poskytnout
zaméstnancim, co nejlepsi podminky a motivujici nastroje pro udrzeni jejich dlouhodobé
spokojenosti. V podkapitole 3.2 diplomové prace je popsano, zda jsou zamestnanci spokojeni
se zavedenymi nastroji v podniku XY, jez maji vliv na jejich motivaci.

Odmériovani

HR feditelka (Pfiloha 5) popisuje systém odméfiovani, ktery je aktualné nastaven na zakladé
individualnich vykona a prispévku zaméstnanci k uspéchu spolec¢nosti. Tento systém (XY,
2023f) zahrnuje fixni mzdu, variabilni mzdu a mimotfadné odmeény, pfi¢emz fixni mzdu obdrzi
kazdy zaméstnanec ve spolecnosti. Variabilni slozka je stanovena pro pracovni pozice na urovni
feditele / vykonného feditele, manaZzera a vedouciho tymu, a to na zakladé strategickych cila
a pland spolecnosti. Dle interniho dokumentu (XY, 2023f) je variabilni slozka mzdy clenéna
na meésicni a Ctvrtletni odménu. Mésicni odména je vyplacena pravidelné kazdy mésic a je
zavisla na splnéni stanovenych pracovnich cild a vykond. Ctvrtletni odména je vyplacena
pravidelné kazdy kvartal a je zavisla na splnéni stanovenych pracovnich cild a vykona.
Rozpocet mimoradnych odmén je pridélen jednotlivym oddé€lenim a fidi ho feditelé daného
oddéleni, ktefi se podili na jeho tvorb€ a rozhoduji o jeho Cerpani béhem kalendairniho roku.
Mimotadné odmeény se udéluji pii zvlastnich prilezitostech, jako jsou napiiklad vynikajici
pracovni vykony nebo vyjimecné ptinosy k rustu a uspéchu spolecnosti. Podle zpétné vazby od
vedoucich zaméstnancu, které HR feditelka dostava, je tento systém povazovan za efektivni
a spravedlivy.

Spolecnost, jak jiz HR feditelka zminila (Pfiloha 5), zaméstnancim poskytuje rozmanité
benefity v ramci penéznich i nepenéznich odmeén. Celkovy piehled téchto benefiti je popsan
v internim predpisu (XY, 2023g), jehoz znéni je nasleduyjici:

e prispévek na stravovani: prispévek se poskytuje formou stravenkového pausalu, ktery
jeurCen k hrazeni vydaja za stravovani a je zaméstnanci poskytovan formou penézitého
piispévku vyplaceného spoleCné se mzdou. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim
penézity prispévek na stravovani ve vysi 55 K¢ za jednu odpracovanou sménu ve smyslu
zakoniku prace;

e dovolena: vyméra dovolené za kalendarni rok ¢ini ve spole¢nosti XY a.s. pét tydnt
v kalendarnim roce;

e zdravotni volno: zameéstnavatel poskytuje 2 dny zdravotniho volna, tzv. sick days;

e ockovani proti chiipce zdarma: ockovani proti chifipce probiha vzdy 1 x rocné;

e Casoveé omezené benefity: zaméstnanci mohou vyuzivat variabilni, casové limitované
benefity, o kterych jsou v€as informovani (naptiklad slevy na listky do divadel, na
lazeniské pobyty, détské tabory apod.)

e multisport karta: zaméstnavatel slouzi jako zprostfedkovatel, pres kterého je mozna
objednavka multisport karty pro zaméstnance i pro jednoho jeho rodinného ptislusnika.
Na tento benefit zaméstnavatel nepfispiva a Castka je hrazena srazkou ze mzdy
zameéstnance;
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e poolovy automobil: zaméstnavatel na zakladé domluvy poskytuje referentské
automobily k vyuziti pro soukromé ucely;

e piispévky na tabory a zotavovaci akce déti zaméstnanci: zaméstnavatel poskytuje
zaméstnancum, ktefi o to pozadaji, pfispévek na tabory a zotavovaci akce pro déti do
15 let, a to ve vysi maximalné 2 000 K¢ ro¢ng.

Nabidka benefiti je HR feditelkou vnimana jako duleZity nastroj pro udrzeni motivace
a loajality zameéstnancu. Je si védoma toho, ze kazdy zaméstnanec je individualni s vlastnimi
preferencemi, zaroven ona osobné povazuje nabizené benefity za velmi rozmanité. Navzdory
neustalé snaze o rozsifovani oblasti benefiti mohou néktefi zameéstnanci vnimat nabidku jako
nedostateCnou, coz se pro né muze jevit jako davod k odchodu. Spokojenost zaméstnanctu
v oblasti odménovani a benefiti je vyhodnocena v nasledujici kapitole.

3.2 Setienia interpretace dat

V ramci kazdé organizace hraje personalni fluktuace kli€ovou roli, nebot” ovliviiyje stabilitu,
produktivitu a dlouhodoby uspéch podniku. Porozumét faktorim, které ovliviiuji zameéstnance
v jejich rozhodnuti setrvat ve firme, nebo ji opustit, je dulezitym prvkem strategického fizeni
lidskych zdroja. V této podkapitole budou zkoumany pficiny fluktuace zaméstnanct ze dvou
perspektiv, jak zvnitfniho pohledu spoleCnosti, tedy od stavajicich zaméstnancu
a HR teditelky, tak nasledné¢ z pohledu dobrovolné odchozich zaméstnanci. Obé tyto
perspektivy budou analyzovany a pficiny fluktuace budou systematicky rozdéleny do klicovych
problematickych oblasti. V zavéru kazdé oblasti budou tato zjiSténi mezi sebou porovnana
a zhodnocena.

Zjisténi a hodnoceni pficin fluktuace hraji zasadni roli pfi identifikaci nezbytnych opatfeni,
ktera je tfeba pifijmout k feSeni vysoké fluktuace. Jak jiz bylo uvedeno v metodice prace,
vramci dotaznikového Setfeni vznikly dvé varianty dotazniki — dotaznik pro stavajici
zameéstnance centraly spolecnosti a dotaznik pro dobrovolné odchozi zaméstnance. Dotaznik
pro stavajici zaméstnance centraly spole¢nosti (Pfiloha 6) obsahuje 21 otazek a 3 podotazky.
Privodni dopis s odkazem pro vyplnéni dotazniku byl rozeslan prostfednictvim e-mailu 221
respondentovi, ztohoto poctu vyplnil dotaznik 191 respondent. Navratnost dotaznikového
Setfeni byla 86,4 %.

Dotaznik pro dobrovolné odchozi zaméstnance centraly spole¢nosti (Pfiloha 7) obsahuje téz
21 otazek a 3 podotazky. Na zacatku bylo telefonicky kontaktovano 53 zaméstnancu, ktefi
z centraly spolecnosti odesli v letech 2021 a 2022. Nasledné jim byl s jejich souhlasem zaslan
e-mail s privodnim dopisem a odkazem na vyplnéni dotazniku. Z celkového poctu oslovenych
respondenti jich dotaznik vyplnilo 41. Navratnost dotaznikového Setfeni v této skupiné
respondentt byla 77,4 %.

Dotaznikové otazky jsou pro obé skupiny respondenti pievazné€ tvofeny uzavienymi
a polouzavienymi otazkami tykajicimi se:
e fluktuacnich tendenci u stavajicich zaméstnancu centraly / davodd odchodu dobrovolné
odchozich zaméstnanci centraly;
e stabiliza¢nich nastroju podniku XY (vybér a adaptace zaméstnanct, pracovni prostiedi,

pracovni vztahy, motivace a odménovani) a jejich vlivu na stavajici 1 odchozi
zamestnance.

Posledni oblast otazek zjistuje demografické udaje respondentt.
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3.2.1 Fluktuacni tendence a divody odchodu

Prvni oblast otazek, ktera je urCena jak pro stavajici, tak pro byvalé zaméstnance podniku XY,
se soustiedi na klicové faktory ovliviiyjici motivaci a spokojenost zaméstnanci. Cilem téchto
otazek je pochopit, co pusobi na zaméstnance pozitivné nebo negativné v ramci jejich
pracovniho prostiedi a co muze prispét k jejich setrvani v podniku, nebo naopak k rozhodnuti
odejit. Identifikaci téchto faktor podnik XY ziska cenné informace, které mu umozni 1épe
pochopit potieby svych zaméstnanct a zlepsit pracovni prostiedi.

Vysledky dotaznikového Setfeni mezi stavajicimi a odchozimi zaméstnanci podniku XY jsou
soucasti Prilohy 8. V této podkapitole jsou tyto vysledky rozdéleny podle kategorii pracovniho
zafazeni zaméstnance, které jsou feditel, manazer, vedouci tymu a specialista. Tato struktura
interpretace vysledkii poskytuje podniku XY prehledny a specificky pohled na fluktuacni
tendence stavajicich zaméstnanci a davody odchodt odchozich zameéstnanci.

Fluktuacni tendence a divody odchodi dle reditelii

Dotaznikového Setieni se z této pracovni skupiny zucastnilo 12 stavajicich a 5 dobrovolné
odchozich zaméstnancli. Prvni otazka je zaméfena na to, co zameéstnanci povazuji za
nejdulezitéjsi aspekt, ktery ovliviiuje ¢i ovliviioval jejich motivaci pro setrvani v podniku XY.
Tato informace ma kliCovy vyznam pro pochopeni potieb a ofekavani zameéstnanci. Pro
4 odchozi feditele jsou nejvice dilezitym faktorem pro jejich setrvani v podniku mezilidské
vztahy na pracovisti a pro 1 odchoziho feditele to je finan¢ni odmena. Na druhé strané pro pét
stavajicich feditelt je nejvice klicovym faktorem finan¢ni odména, pro 3 stavajici feditele jsou
to pak mezilidské vztahy na pracovisti a pro 2 stavajici feditele je klicovym faktorem pracovni
vztah s piimym nadfizenym. Kariérni rist je zasadni pro jednoho stavajiciho feditele
a zaméstnanecké vyhody / benefity voli jako dulezity faktor pro setrvani v podniku jeden
stavajici reditel.

Nasledovala otazka, ktera se dotazuje, zda respondenti aktivné sleduji, ¢i sledovali nabidky
praci jinych organizaci. Ctyfi odchozi feditelé urité aktivné sledovali nabidky praci jinych
firem a jeden odchozi feditel je urcité nesledoval. Na tuto otazku 6 stavajicich teditelt z 12
odpovida, zZe spise sleduji nabidky praci jinych spolecnosti. Druha polovina stavajicich feditela
tyto nabidky aktivné nesleduje.

Treti otazka je zaméfena na okolnosti, které by presvédCily zaméstnance ke zmeéné
zaméstnavatele. Respondenti mohou zvolit maximaln€ tfi odpoveédi. Nejpocetné)Simi
odpovéd'mi z celkovych 10 odpovédi mezi odchozimi zaméstnanci jsou: dostatek prilezitosti
pro osobni a profesni rozvoj (4), finan¢ni odména (4), kvalitn€j$i mezilidské vztahy (1) ¢i
moznost kariérniho rastu (1). Stavajici zaméstnanci tyto hlavnimi faktory pro divod zmeény
zameéstnavatele shledavaji (z celkovych 20 odpovédi) ve: finanéni odméné (9), mensi stresové
zatezi (3), zaméstnaneckych vyhodach / benefitech (3), pfijemnéjsim pracovnim prostfedim (2).
Po jedné odpovédi je zvolena moznost dostatku prilezitosti pro osobni a profesni rozvoj,
efektivnéjsi spoluprace a komunikace a kvalitnéjsi mezilidské vztahy.

Ctvrta otazka zjistuje silné stranky podniku, aneb s&m jsou, & s&m byli zaméstnanci
v podniku XY spokojeni. Respondenti mohou zvolit maximalné 3 odpovédi. U odchozich
zaméstnancu jsou jako nejpocetn€jsi odpovedi zvoleny (z celkovych 11 odpovédi): mezilidské
vztahy na pracovisti (5), nasledované pracovnim vztahem s ptfimym nadfizenym (2) a financni
odmeénou (2), pracovnim prostiedim (1) a profesnim a osobnim rozvojem (1). U stavajicich
fediteld podniku XY (celkem 24 odpovédi) obsazuje prvni pficku v oblasti spokojenosti
finan¢ni odména (12), nasledovana mezilidskymi vztahy na pracovisti (6) a zaméstnaneckymi
vyhodami / benefity (5). Profesni a osobni rozvoj ziskava jeden hlas.
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Posledni otazka u stavajicich zaméstnanci zjiStuje slabé stranky podniku neboli s ¢im
zameéstnanci v podniku XY nejsou spokojeni. Stavajici zaméstnanci mohou uvést maximalné
3 odpovédi a jejich celkovy pocet je 16. Ctyfikrat se ve vysledcich vyskytuje odpovéd jina
moznost s doplnénim, ze zaméstnanec nechce uvést ¢i nechce odpovidat na tuto otazku.
Vysledky odhaluji tfi hlavni oblasti, které stavajici feditelé povazuji za slabé stranky podniku
—kariérni rast (4), mezilidské vztahy na pracovisti (3) a pracovni prostiedi (3). Profesni a osobni
rozvoj byl uveden jednou a stejné tak financni odména. Zatimco u stavajicich zaméstnanct tato
otazka zjistuje jejich nespokojenost v podniku, u odchozich pracovnikia zjistuje divod jejich
odchodu z podniku XY, zvolit mohou jednu odpovéd. Tii byvali feditelé odesli kvuli
nedostatecné financni odméné, jeden kvili pracovnimu vztahu s pfimym nadfizenym a jeden
z divodu nedostate¢ného profesniho a osobniho rozvoje.

Nejdalezit€jsim motivacnim faktorem je pro stavajici feditele finanéni odména, zatimco pro
odchozi zaméstnance hraji klicovou roli mezilidské vztahy na pracovisti. NejpocCetné&)$im
aspektem, se kterym jsou v podniku XY stavajici feditelé spokojeni, jsou finan¢ni odména
amezilidské vztahy na pracovisti. Mezilidské vztahy na pracovisti je 1 nejpocetnéji
vyskytovana odpovéd u odchozich zaméstnanct na otazku ohledné spokojenosti v podniku
XY. Zaméstnanci, ktefi se rozhodli opustit podnik, uvadi jako hlavni davody nedostatecnou
financni odménu, pracovni vztah s pfimym nadfizenym ¢i nedostatecny profesni a osobni
rozvoj. Naopak stavajici feditelé identifikuji slaba mista v oblasti kariérniho rustu,
mezilidskych vztaht na pracovisti a pracovniho prostfedi. Finan¢ni odmeéna a profesni a osobni
rozvoj se u stavajicich fediteld vyskytuji pouze jednou. Proto lze konstatovat, Zze nazory
stavajicich fediteld nepotvrzuji davody odchoda byvalych zaméstnanct.

Fluktuacni tendence a diuvody odchodi dle manaZeru

Dotaznikového Setfeni se zacastnilo 43 stavajicich a 11 odchozich manazeri. Prvni otazka
zjistuje, co zaméstnanci povazuji za kliCovy faktor, ktery ovliviiyje, ¢i ovliviioval jejich
motivaci zistat v podniku XY. Pét odchozich manazert povazuje financni odménu za dalezity
motivacéni faktor pro své setrvani v podniku. Pro 3 odchozi manazery to jsou mezilidské vztahy
na pracovisti, pro 2 odchozi manazery to je pracovni vztah s pfimym nadfizenym a jeden
odchozi manazer zvolil profesni a osobni rozvoj. U stavajicich zaméstnanct je volba klicovych
faktori motivace téméf stejna jako u odchozich zaméstnanci. Tiicet stavajicich manazera
zvolilo jako dualezity motivacni aspekt finan¢ni odménu stejné jako odchozi zaméstnanci.
Mezilidské vztahy na pracovisti jsou zvoleny Sesti stdvajicimi manazery, coz potvrzuje urcitou
kontinuitu ve vnimani dilezitosti t€chto vztahti. Klicovy aspekt v podobé pracovniho vztahu
s pfimym nadfizenym zvolili 4 stdvajici manazefi, coz znaci, ze 1 v tomto ohledu existuje urcita
konzistence mezi obéma skupinami zameéstnancii. Mezi stavajicimi manazery jsou i ti, ktefi
klicovym faktorem shledavaji kariérni rust (2) ¢i profesni a osobni rozvoj (1). Druha otazka
zjistuje, zda respondenti aktivné sleduji, ¢i sledovali nabidky praci jinych organizaci. Sedm
odchozich zaméstnanct aktivné sledovalo nabidky praci jinych firem a 4 odchozi manazefi tyto
nabidky aktivné nesledovali. Ze stavajicich manazeri tyto nabidky aktivné nesleduje 25
a naopak 18 stavajicich manazera spise aktivné sleduje.

Treti otazka je zaméfena na okolnosti, které by presvédCily zameéstnance ke zmeéné
zaméstnavatele. Respondenti mohou uvést maximaln€ tfi odpovédi. Nejpocetnéjsimi
odpovéd'mi, zcelkovych 25, mezi odchozimi manazery jsou: finanéni odména (11),
efektivnéj$i spoluprace a komunikace s pfimym nadfizenym (7), kvalitnéj§i mezilidské vztahy
(2), mensi stresova zatéz (2), moznost kariérniho rustu (2) ¢i dostatek prilezitosti pro osobni
a profesni rozvoj (1). U stavajicich zaméstnanci se stavaji nejpocetnéjsimi odpovédmi,
z celkovych 90, nasledujici moznosti: finan¢ni odména (36), kvalitnéjsi mezilidské vztahy (20),
zameéstnanecké vyhody / benefity (18), menSi stresova zatéz (6), efektivnéjsi spoluprace
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a komunikace s pifimym nadfizenym (6), pfijemné&jsi pracovni prostiedi (3) a dostatek
prilezitosti pro osobni a profesni rozvoj (1).

Ctvrta otazka se dotazuje na silné stranky podniku, aneb s &im jsou, & s &im byli zaméstnanci
v podniku XY spokojeni. Respondenti mohou uvést maximalné 3 odpovédi. U odchozich
manazeru je nejpocetnéjsi odpoveédi, z celkovych 24, zvolena moznost mezilidskych vztahti na
pracovisti (8) a finan¢ni odmény (8), nasledované profesnim a osobnim rozvojem (3),
pracovnim prostfedim (2), pracovnim vztahem s pfimym nadfizenym (2) a zaméstnaneckymi
vyhodami / benefity (1). U stavajicich zaméstnanct z celkového poctu 92 odpoveédi prvni pricku
obsazuje finan¢ni odmeéna (35), nasledovana mezilidskymi vztahy na pracovisti (14), profesnim
a osobnim rozvojem (17), kariérnim rustem (13), pracovnim vztahem s pfimym nadfizenym (7)
a pracovnim prostiedim (6).

Posledni otazka v této oblasti zjiStuje naopak slabé stranky podniku u stavajicich zaméstnancu
neboli s ¢im v podniku nejsou spokojeni. Stavajici manazefi mohou uvést maximalné
3 odpovedi. Nejcastéj§imi odpovédmi jsou, z celkového poctu 53: mezilidské vztahy na
pracovisti (22), kariérni rust (9), jina moznost s doplnénim: ,,nechci uvést / nechci zodpoveédét
(9), pracovni prostiedi (6), zaméstnanecké vyhody / benefity (3), pracovni vztah s pfimym
nadfizenym (2), profesni a osobni rozvoj (1) a finan¢ni odména (1). Pata otazka u odchozich
manazeru se dotazuje na duvod jejich odchodu z podniku XY, zvolit mohou jednu odpoved'.
Pét odchozich manaZzert jako divod svého odchodu uvadi kariérni rust, dalsi tfi manazefi
opustili podnik z divodu nedostate¢né finanéni odmény. Dva manazefi jako divod pro svij
odchod uvedli nedostateCny profesni a osobni rozvoj. Jeden byvaly manazer uvedl pracovni
vztah s pfimym nadfizenym a jeden mezilidské vztahy na pracovisti.

Z provedeného dotaznikového Setfeni v pracovni skupiné manazert se ukazalo, ze financni
odmeéna je klicovym motivaénim faktorem pro stavajici zaméstnance podniku XY, stejné tak
tomu bylo i u byvalych zaméstnancti spoleCnosti. Nejcast€jSim aspektem, ktery by presvédcil
stavajici manazery ke zméné zaméstnavatele, je finanéni odména, kvalitnéj§i mezilidské vztahy
a zaméstnanecké vyhody, zatimco mezi odchozimi zameéstnanci to byla finan¢ni odména,
efektivnéjsi spoluprace s nadfizenym a kvalitnéj$i mezilidské vztahy na pracovisti. Podnik XY
vyniké jak pro odchozi, tak pro soucasné manazery zejména diky kvalitnim mezilidskym
vztahim a atraktivni financni odmeéné. Naopak soucasni manazefi nejsou v podniku spokojeni
s mezilidskymi vztahy na pracovisti ¢i kariérnim ristem. Kariérni rist jako divod svého
odchodu ze spolecnosti XY uvedlo i 5 odchozich zameéstnanct.

Fluktuacni tendence a divody odchodn dle vedoucich tymii

Dotaznikového Setfeni se zicCastnilo 44 stavajicich a 6 odchozich vedoucich tymu. Prvni otazka
se zaméfuje na to, co vedouci tymi povazuji za nejdalezit€jsi aspekt, ktery ovliviuje, i
ovliviioval jejich motivaci zistat v podniku XY. Pro 4 odchozi vedouci jsou nejdulezitéjsim
faktorem pro setrvani v podniku XY mezilidské vztahy na pracovisti a pro 2 odchozi vedouci
to je kariérni rist. Na druhé strané pro 20 stavajicich vedoucich jsou nejvice klicovym faktorem
mezilidské vztahy na pracovisti, pro 11 stavajicich vedoucich to je pracovni vztah s pfimym
nadfizenym, pro 3 stavajici vedouci to je financni odmeéna. Motivacni prvek v podobé
kariérniho rustu zvolili 2 stavajici vedouci a pracovni prostiedni zvolil jeden stavajici vedouci.
Nasledovala otazka, jez se dotazuje, zda respondenti aktivné sleduji, ¢i sledovali nabidky praci
jinych organizaci. Pét odchozich vedoucich tymu aktivné sledovalo nabidky praci, a naopak
jeden tyto nabidky aktivné nesledoval. Na tuto otazku 7 stavajicich vedoucich z celkového
poctu 44 odpovédélo, ze sleduji nabidky praci jinych spolecnosti. Naopak 37 stavajicich
vedouci tymua tyto nabidky aktivné nesleduje.

Treti otazka je zaméfena na okolnosti, které by presvédCily zaméstnance ke zmeéné
zaméstnavatele. Respondenti mohou uvést maximalné tfi odpoveédi. NejpocetnéjSimi
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odpovéd'mi z celkovych 14 mezi odchozimi vedoucimi jsou: financni odmena (6), dostatek
prilezitosti pro osobni a profesni rozvoj (3), efektivnéjsi spoluprace a komunikace (2), moznost
kariérniho rastu (2), mensi stresova zatéz (1). Stavajici vedouci ovliviyjici faktor pro zménu
zameéstnavatele (z celkovych 96 odpovédi) shledavaji v: efektivnéjsi spolupraci a komunikaci
(22), moznosti kariérniho ristu (17), financni odméné (14), mensi stresové zateézi (14),
piijemnéjSim pracovnim prostiedi (13), dostatku piilezitosti pro osobni a profesni rozvoji (8),
zaméstnaneckych vyhodach / benefitech (8).

Ctvrta otazka zjistuje silné stranky podniku, aneb s &m jsou, & s &im byli vedouci tymd
v podniku XY spokojeni. Respondenti mohou uvést maximalné 3 odpovédi. U odchozich
vedoucich je nejpocetnéjsi odpoveédi, z celkovych 11, zvolena moznost mezilidskych vztahti na
pracovisti (4), nasledovana pracovnim vztahem s pfimym nadfizenym (3), finan¢ni odménou
(2), pracovnim prostfedim (1) a zaméstnaneckymi vyhodami / benefity (1). U stavajicich
vedoucich tymd, z celkového poctu 99 odpovédi, byl nejcastéjsi vyskyt moznosti mezilidské
vztahy na pracovisti (37), nasledované zaméstnaneckymi vyhodami / benefity (20), pracovnim
vztahem s pifimym nadfizenym (15), finanéni odménou (12), pracovnim prostiedim (9)
a v neposledni fadé kariérnim rastem (3) a profesnim a osobnim rozvojem (3).

Posledni otazka se dotazuje na to, s ¢im stavajici zaméstnanci v podniku XY nejsou spokojeni.
Respondenti mohou uvést maximalné 3 odpovédi. Z celkovych 60 odpovédi od stavajicich
vedoucich tymu jsou nejpocetnéjsi volbou: pracovni vztah s pfimym nadfizenym (20), finan¢ni
odména (12), jina moznost s vysvétlenim, ze nechtéji uvést davod (12), kariérni rast (6).
Mezilidské vztahy na pracovi§ti jsou zvoleny tifikrat a stejné¢ tak pracovni prostiedi
a zamestnanecké vyhody / benefity. Jednou je zvolena moznost profesniho a osobniho rozvoje.
Zatimco u stavajicich zaméstnanct tato otazka zjistovala jejich nespokojenost v podniku XY,
u odchozich zjistuje divod jejich odchodu z podniku XY. Ctyfi vedouci tymu uvadi jako divod
svého odchodu finan¢ni odménu, jeden vedouci odeSel z divodu nedostatecného kariérniho
rastu a jeden jako diivod uvadi pracovni vztah s pfimym nadfizenym.

Na zaklad¢ provedeného Setfeni u skupiny vedoucich tymu lze fict, Ze pro stavajici zaméstnance
jsou dulezitym motivacnim faktorem mezilidské vztahy na pracovisti, tato tvrzeni byla
potvrzena odchozimi zameéstnanci, u nichz tato odpovéd dominovala mezi ostatnim moznostmi.
Nejcast€jsim aspektem, ktery by presvédcil stavajici vedouci tymt ke zméné zaméstnavatele,
je efektivné)si spoluprace a komunikace, zatimco odchozi zaméstnanci zvolili financni odménu.
Silné stranky podniku XY shledavaji stavajici zameéstnanci v mezilidskych vztazich na
pracovisti a v pracovnim vztahu se svym pfimym nadfizenym. Tyto moznosti podporuje i volba
odchozich zaméstnanct, kteti jako nejcastéjsi odpovéd’ zvolili pravé tyto dve. Avsak pracovni
vztah s pfimym nadfizenym byl zaroven stavajicimi vedoucimi shledan za slabé misto podniku
XY, se kterym nejsou spokojeni. Naopak odchozi zaméstnanci nebyli spokojeni s finan¢ni
odménou.

Fluktuacni tendence a divody odchodn dle specialistii

Do dotaznikového Setfeni se zapojilo 92 specialistd, ktefi stale pracuji v podniku XY,
a 19 specialistd, ktefi podnik opustili. V ramci prvni otazky jsou ucastnici dotazovani na
klicovy faktor, ktery podle nich ovliviioval nebo stale ovliviiuje jejich motivaci ziistavat
v podniku XY. Mezilidské vztahy na pracovisti jsou povazovany za dilezity motivacni faktor
pro setrvani v podniku 15 odchozimi specialisty. Pracovni vztah s pfimym nadfizenym hraje
klicovou roli pro 2 odchozi specialisty a dalsi 2 specialisté zduraziuji vyznam finan¢ni odmény.
Mezi stavajicimi specialisty se volba faktori motivace oproti odchozim specialistim témér
nelisi. 49 stavajicich specialistd povazuje mezilidské vztahy na pracovisti za dalezity motivacni
prvek, stejné jako tomu bylo u odchozich zaméstnancti. Pracovni vztah s pfimym nadfizenym
je zvolen 14 stavajicimi specialisty, coz potvrzuje stalost ve vnimani této dulezité slozky.
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Klicovy prvek spocivajici ve financni odmeéné si voli 13 stavajicich specialisti. Dalsi stavajici
zaméstnanci si voli: profesni a osobni rozvoj (9), zaméstnanecké vyhody / benefity (5), kariérni
rast (1) a pracovni prostiedi (1). Druha otazka zjistovala, zda respondenti aktivné sleduji, ¢i
sledovali nabidky praci jinych organizaci. 16 odchozich zaméstnanct tuto ¢innost aktivné
provadélo, zatimco 3 odchozi specialisté toto sledovani aktivné nevykonavali. Mezi stavajicimi
specialisty aktivné nesleduje nabidky praci jinych spole¢nosti 69 respondentt, naopak 23 tyto
nabidky spise aktivné sleduje.

Treti otazka je zaméfena na okolnosti, které by presvédCily zaméstnance ke zmeéné
zaméstnavatele. Respondenti mohou uvést maximaln€ tfi odpovédi. NejpocetnéjSimi
odpovéd'mi, z celkovych 44, mezi odchozimi specialisty jsou: financni odmeéna (13), mensi
stresova zatéz (9), moznost kariérniho rustu (8), efektivnéjsi spoluprace a komunikace
s pfimym nadfizenym (7), dostatek piilezitosti pro osobni a profesni rozvoj (4), zaméstnanecké
vyhody / benefity (3). U stavajicich zaméstnanci se staly nejpocetnéjSimi odpovédmi,
z celkovych 210, nésledujici moznosti: efektivnéjsi spoluprice a komunikace s pfimym
nadfizenym (43), financni odména (41), moznost kariérniho rustu (34), dostatek prilezitosti pro
osobni a profesni rozvoj (31), mensi stresova zatéz (22), piijemnéjsi pracovni prostredi (21),
zameéstnanecké vyhody / benefity (16), kvalitnéjsi mezilidské vztahy (2).

Ctvrta otazka se zabyva pozitivnimi aspekty podniku a zjistuje, co zamé&stnanci v podniku XY
povazuji nebo povazovali za zdroj spokojenosti. Kazdy respondent ma moznost uvést az tri
odpovédi. U odchazejicich specialisti je nejvice zastoupena volba finanéni odmény
(13 z 38 celkovych odpovédi), nasleduji mezilidské vztahy na pracovisti (12), zamé&stnanecké
vyhody / benefity (10), pracovni vztah s pfimym nadfizenym (2) a profesni a osobni rozvoj (1).
Mezi stavajicimi zaméstnanci, ktefi poskytli celkem 184 odpovédi, vedou v prvni fadé
mezilidské vztahy na pracovisti (79 odpovédi). Nasleduji zaméstnanecké vyhody / benefity
(37), pracovni prostiedi (29), pracovni vztah s pfimym nadfizenym (18), finan¢ni odména (16),
kariérni rust (4) a profesni a osobni rozvoj (1).

Posledni otazka v tomto kontextu zkouma slabé stranky podniku, tedy oblasti, se kterymi
stavajici specialisté nejsou spokojeni. Kazdy znich miZze uvést maximalné tfi odpoveédi.
Nejcastejsimi uvedenymi odpovéd'mi (z celkovych 113) jsou: finan¢ni odména (26), nasleduje
moznost neuvadét, ¢i nechtit odpovédét (21), dale kariérni rist (18), pracovni vztah s pfimym
nadfizenym (14), zaméstnanecké vyhody / benefity (13), pracovni prostiedi (8), mezilidské
vztahy na pracovisti (7), profesni a osobni rozvoj (6). Oproti tomu u odchozich specialistl tato
otazka zjis§tuje divody jejich odchodi z podniku XY. Ti mohou zvolit jednu odpovéd’. Osm
odchozich specialisti uvadi jako diivod svého odchodu pracovni vztah s pfimym nadfizenym,
dalsich 6 specialistli opousti podnik kvili nedostatecné financni odméné. Dva specialisté jako
divod uvedli kariérni rast a dalsi dva profesni a osobni rozvoj. Jeden odchozi specialista uved]
mezilidské vztahy na pracovisti.

Provedenim dotaznikového Setfeni v pracovni skupin€ specialisti se ukazalo, ze mezilidské
vztahy na pracovisti jsou klicovym motivacnim faktorem pro stavajici zaméstnance podniku
XY, stejné tak tomu je i odchozich zaméstnancu spoleCnosti. Mezi stavajicimi specialisty pfi
uvazovani o zméné zamestnavatele dominuji aspekty efektivnéjsi spoluprace a komunikace
s pfimym nadfizenym, finan¢ni odména a dostatek pfilezitosti pro osobni a profesni rozvoj.
Odchozi specialisté to potvrzuji volbou financni odmeény. Nicméné€, oproti stavajicim
zaméstnancum prikladaji vétsi vahu mensi stresové zatézi a moznostem kariérniho rustu.
Podnik XY wvynika jak pro odchozi, tak pro stavajici specialisty zejména diky kvalitnim
mezilidskym vztahim. Stavajici zaméstnanci jsou dale spokojeni se zaméstnaneckymi
vyhodami / benefity a s pracovnim prostiedim. Naopak stavajici specialisté nejsou v podniku
spokojeni s finan¢ni odménou a s kariérnim ristem. Finan¢ni odménu uvedlo i 6 odchozich
specialist jako divod svého odchodu ze spolecnosti XY.
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3.2.2 Stabiliza¢ni nastroje podniku XY

Druhé oblast dotaznikového Setfeni mezi stavajicimi a odchozimi zaméstnanci je zamétena na
stabiliza¢ni nastroje podniku XY. Tyto nastroje zahrnuji efektivni vybér a adaptaci
zaméstnancu, vytvareni piiznivého pracovniho prostiedi, budovani kvalitnich pracovnich
vztahl, motivaci zaméstnanci a systém odménovani. Cilem nasledyjicich otazek je
identifikovat prvky ovliviujici loajalitu zaméstnanct a udrzeni stability pracovniho tymu.

I druha oblast dotaznikového Setfeni mezi stavajicimi a odchozimi zaméstnanci podniku XY je
soucasti Prilohy 8. V tomto oddilu jsou tyto vysledky rozdeleny podle kategorii pracovniho
zafazeni zameéstnance, které jsou: feditel, manazer, vedouci tymu a specialista. Tato struktura
interpretace vysledki poskytuje podniku XY komplexni pohled na zpétnou vazbu a nazory
zaméstnancu.

Stabilizacni nastroje podniku XY dle reditelii

Dotaznikového Setfeni se zucCastnilo 12 stavajicich a 5 dobrovolné odchozich feditelt.
Odpoveédi na otazky 6 a 7 pfinasi poznatky ohledné spokojenosti zaméstnanci s pribéhem
vybérového fizeni a adaptatniho programu v podniku XY. S prabéhem vybérového fizeni je
spokojeno 9 stavajicich feditelti a 3 stavajici feditelé si nejsou jisti svym hodnocenim, proto
zvolili moznost ,nevim“. Tyto postoje stavajicich zaméstnanci se odrazeji i ve vysledcich
pruzkumu u odchozich feditelt. 4 z nich jsou spokojeni s pribéhem vybérového fizeni, avSak
jeden odchozi feditel je spiSe nespokojen. Na otazku ohledné absolvovani adaptacniho
programu pii nastupu do zaméstnani reaguje 7 stavajicich reditelt tak, ze timto programem
neprosli. Zatimco 2 stavajici feditel € potvrzuji svoji tcast v adaptacnim programu podniku XY,
dalsi 3 stavajici feditelé si nejsou jisti svoji odpovédi a oznacuji moznost ,,nevim*. Tato data
podporuji vysledky i z pohledu odchozich feditelti, kde 3 z nich uvedli, ze adaptacni program
neabsolvovali, dalsi 1 jej naopak urcité absolvoval a posledni neposkytuje jasnou odpovéd’. Na
tuto otazku navazovala podotadzka tykajici se ziskani zpétné vazby na adaptacni program
podniku XY pro ty, ktefi jej absolvovali. Na tuto otazku odpovidali celkem 2 stavajici
a 1 odchozi teditel. Z vysledkt vyplyva, Ze vsichni, ktefi prosli timto programem, jsou s nim
spokojeni.

Spokojenost s pracovnim prostfedim zjistuji otazky 8 a 9. Z odpovédi na otazku 8 Ize vyvodit,
ze z celkového poCtu 12 stavajicich zaméstnancu, ktefi byli dotazani na to, zda povazuji
pracovni prostiedi podniku za pfijemné a bezpecné misto pro praci, odpoveédélo 9 osob kladné,
zatimco 3 osoby se domnivaji, Ze toto misto neni zcela piijemné a bezpecné. U vSech
5 odchozich feditelt se objevuje nazor, ze pracovni prostiedi je pfijemné a bezpecné. Dalsi
otazka sleduje, zda pracovnici v praci Casto zazivaji stresové situace. Vysledky ukazuji, ze
8 z 12 stavajicich fediteli zminuje Casty stres, zatimco 4 stavajici feditelé uvadéji absenci
stresu. Mezi 5 odchozimi fediteli panuje shoda na tom, ze v podniku XY stresové situace
nezazivali. Tato otazka byla nasledovana podotazkou tykajici se hlavnich stresora
u zaméstnancu. Na tuto podotazku odpovédé€lo 8 stavajicich feditelt. 3 z nich za hlavni stresor
oznacuji dodrzovani termina pro splnéni ukold, dalsi 3 uvadi naro¢nost a mnozstvi ukola ¢i
projektt. Dva stavajici feditelé zvolili moznost jiného divodu bez uvedeni blizsiho specifika.
Otazky 10 az 12 se soustiedi na pracovni vztahy a komunikaci v ramci podniku a poskytuji
vhled do socialniho a komunikaéniho prostiedi v podniku XY. Konkrétné otazka 10 se
zaméfuje na perspektivu respondenti ohledné pratelskosti pracovnich vztahti s kolegy.
Z vysledka vyplyva, ze 9 stavajicich tediteli tyto vztahy vnima jako pratelské, zatimco
3 stavajici feditelé je spiSe za pratelské nepovazuji. Mezi odchozimi fediteli (celkem 5) panuje
shoda, ze pracovni vztahy s kolegy byly pratelské. Dalsi otazka se zabyva srovnatelnym
vnimanim ve vztahu k pfimym nadfizenym. Z vysledka vyplyva, ze 11 stavajicich feditelt
povazuje tento vztah za pratelsky, zatimco jeden stavajici feditel ho za pratelsky nepovazuje.
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Mezi odchozimi ftediteli se 4 zcelkovych 5 shodli na pratelském vztahu k ptfimému
nadfizenému, zatimco 1 z nich tento vztah za pratelsky nepovazoval. Otazka 12 zkouma, jak
respondenti hodnoti komunika¢ni schopnosti svych pifimych nadfizenych, vcetné naslouchani
a poskytnuti zpétné vazby. Ze 12 stavajicich feditelt se 10 vyjadiuje tak, ze jejich pfimy
nadfizeny s nimi dostatecné komunikuje, jeden nezvolil jasnou odpovéd a 1 povazuje tuto
komunikaci za nedostatecnou. Mezi odchozimi fediteli uvedli 3 z celkovych 5, Ze jejich piimy
nadfizeny dostate¢né komunikoval, zatimco dva uvadi, ze komunikace nebyla dostatecna.

Otazky 13 az 16 se soustfedi na rizné aspekty motivace, odméniovani a zaméstnaneckych vyhod
v podniku XY. Vysledky otazky 13 naznacuji, ze vSichni feditelé, ktefi se zucastnili Setfeni
(12 stavajicich a 5 odchozich), maji pozitivni zkuSenost s motivaci poskytovanou podnikem
XY. Stejné vysledky jsou ziskany i v podotazce 13a, jez detailnéji zkoum4, zda pravé tyto
motivacni nastroje ovliviiuji, ¢i ovliviiovali jejich setrvani v podniku. Dvanact stavajicich
fediteld odpovédeélo, ze tyto nastroje poskytované podnikem XY jsou pro né dulezitym
faktorem pro setrvani v podniku. Dulezitost téchto faktorti potvrdilo 5 odchozich fediteld. Dalsi
otazka reflektuje spokojenost s finan¢ni odménou. Na zaklad¢é vysledka lze interpretovat,
ze 11 stavajicich feditela z celkovych 12 je spokojeno s vysi svoji financni odmény. Pouze
jeden stavajici feditel odpovédél, ze nevi. Mezi odchozimi zaméstnanci jsou 2 feditelé, ktefi
byli s finan¢ni odménou spokojeni, naopak 3 tfeditelé uvedli, ze s finan¢ni odménou spokojeni
nebyli. Otazky 15 a 16 se zameéfuji na vnimani nabizenych zaméstnaneckych vyhod a benefitt
a jejich ulohu v setrvani zameéstnanci v podniku. Tyto otazky umoziuji zhodnotit, jakym
zpusobem se motivace, odménovani a benefity promitaji do pracovniho prostiedi a spokojenosti
zaméstnancu. Z vysledkul otazky 15, ktera se tyka nabidky zameéstnaneckych vyhod a benefita,
je mozné vyvodit, ze vSichni stavajici feditelé (12) hodnoti nabidku jako dostatecnou. Tuto
volbu potvrzuji 1 vSichni (5) odchozi feditelé. Zavérecna otazka navazuje na predchozi tim, ze
se zaméfuje na to, zda jsou v soucasné dobé podnikem XY nabizené zaméstnanecké vyhody
nebo benefity dulezité pro zaméstnance, ktefi zvazuji, zda zastat nebo z podniku odejit.
Z vysledka vyplyva, ze z 12 stavajicich fediteld je 9 téch, ktefi povazuji nabizené
zaméstnanecké vyhody za dualezity faktor pro své setrvani v podniku, zatimco 3 feditelé je
nezohlednuji jako faktor pro své setrvani. Tento nazor stavajicich feditelt podporuji i 4 z 5
odchozich feditell, zatimco pouze jeden odchozi zaméstnanec neshledava nabizené
zaméstnanecké vyhody jako dulezity faktor pro své setrvani v podniku XY.

Stabilizacni ndstroje podniku XY dle manaZeri

Dotaznikového Setfeni se zacastnilo 43 stavajicich a 11 dobrovolné odchozich manazert.
Odpoveédi na otazky 6 a 7 podniku piinasi poznatky ohledné spokojenosti zameéstnanct
s prubéhem vybérového fizeni a adaptacniho programu. S prubéhem vybérového fizeni je
spokojeno 30 stavajicich manazeru, 4 stavajici manazefi si nejsou jisti svym hodnocenim, proto
zvolili moznost ,,nevim®, 9 stavajicich manazerti neni spokojeno s prubéhem vybérového
fizeni. Tyto postoje stavajicich zaméstnanci koresponduji s vysledky prazkumu ohledné
odchozich manazerd. 8 z nich je spokojeno s prubéhem vybérového fizeni, avsak jeden odchozi
manazer je spiSe nespokojen a 2 manazefi zvolili odpovéd ,nevim“. Na otazku ohledné
absolvovani adapta¢niho programu pfi nastupu do zaméstnani potvrdilo 29 stavajicich
manazert ucast a nasledné absolvovani takového programu. Oproti tomu 10 stavajicich
manazeru timto programem neproslo, dalsi 4 stavajici manazefi si nejsou jisti svoji odpovedi
a oznacuji moznost ,nevim“. Mezi odchozimi manazery (11) tento adaptacni program
neabsolvovalo dle odpovédi 10 zaméstnancu, coz je drtiva vétSina. Pouze jeden manazer tento
program absolvoval. Na tuto otazku navazovala podotazka tykajici se ziskani zpétn€ vazby na
adaptacni program podniku XY pro ty, ktefi jej absolvovali. Na tuto otazku odpovédélo celkem
29 stavajicich a 1 odchozi manazer. Z vysledkt vyplyva, ze pouze 2 ze stavajicich manazera
s timto programem nebyli spokojeni, vSichni ostatni pak potvrdili spokojenost.
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Spokojenost s pracovnim prostfedim zjistuji otazky 8 a 9. Z odpovédi na otazku 8 Ize vyvodit,
ze z celkového poCtu 43 stavajicich manazerd, jiz byli dotazani na to, zda povazuji pracovni
prostfedi podniku za pfijemné a bezpe¢né misto pro praci, odpoveédélo 35 osob kladné, zatimco
8 manazerd se domniva, Zze toto misto neni zcela ptijemné a bezpecné. U 10 z celkovych
11 odchozich manazerti panuje shodny nazor, ze pracovni prostiedi je pfijemné a bezpecné.
Pouze jeden odchozi manazer pracovni prostiedi nepovazuje za piijemné misto. Dalsi otazka
sleduje, zda pracovnici v praci Casto zazivaji stresové situace. Vysledky ukazuji, ze 33 ze
43 stavajicich manazeri zmifiuje Casty stres, zatimco 10 stavajicich manazerti nezaziva ve své
praci stresové situace Casto. U odchozich zaméstnanct jsou vysledky téméf vyrovnané, protoze
6 odchozich manazert uvadi, Zze v podniku XY Ccasto zazivalo stresové situace, zatimco
5 odchozich manazert stresové situace nezazivalo. Tato otazka byla nasledovana podotazkou
tykajici se hlavnich stresori u zaméstnancti. Na tuto podotazku reagovali vsichni, kdo
v predchozi otazce odpoveédéli ano. Konkrétn€ 29 stavajicich manazer vnima jako hlavni
stresor nedostateCnou informovanost a komunikaci ze strany vedeni, dal§i 4 stavajici
zamé&stnanci shledavaji hlavni stresor ve svénadmémé odpovédnosti. Z odchozich
zaméstnanci 4 vidi hlavni stresor ve své nadmémé odpoveédnosti a dva v nedostatecné
informovanosti a komunikaci ze strany vedeni.

Otazky 10 az 12 se soustfedi na pracovni vztahy a komunikaci v ramci podniku a poskytuji
vhled do socialniho a komunika¢niho prostiedi v podniku XY. Konkrétné otazka 10 se
zaméfuje na perspektivu respondenti ohledné€ pratelskosti pracovnich vztaht s kolegy.
Z vysledku vyplyva, ze 23 stavajicich manazert tyto vztahy nepovazuje za pratelské, oproti
tomu 20 stavajicich manazerd je za pratelské povazuje. Podle 10 z celkovych 11 odchozich
manazeru jsou vztahy s kolegy pratelské a pouze 1 odchozi manazer je za ptatelské nepovazuje.
Dalsi otazka se zabyva srovnatelnym vnimanim ve vztahu k pfimym nadfizenym. Z vysledka
je patrné, ze znaCna vétsina (41) stavajicich manazeri hodnoti tento vztah jako pratelsky. Pouze
dva stavajici manazefi tento vztah za ptatelsky nepovazuji. U odchozich manazert se 9 z 11
shodlo na tom, ze mé&li pratelsky vztah k pfimému nadfizenému, zatimco dva odchozi manazefi
tento vztah za pratelsky nepovazovali. Otazka 12 zkouma, jak respondenti hodnoti komunikacni
schopnosti svych pfimych nadfizenych, vCetné naslouchani a poskytnuti zpétné vazby. Ze
43 stavajicich manazeri se 36 vyjadiuje tak, Ze jejich pfimy nadfizeny s nimi dostate¢né
komunikuje, jeden nezvolil jasnou odpovéd’ a 2 povazuji komunikaci se svym nadiizenym za
nedostate¢nou. Mezi odchozimi manazery 9 z celkovych 11 uvedlo, Ze jejich pfimy nadfizeny
dostatecn¢ komunikoval, zatimco dva uvadi, Ze komunikace nebyla dostatecna.

Otazky 13 az 16 se soustfedi na rizné aspekty motivace, odméniovani a zaméstnaneckych vyhod
v podniku XY. Vysledky otazky 13 naznacuji, ze vSichni stavajici manazefi (43) a 5 odchozich
manazeru, ktefi se zucastnili Setfeni, uvadi pozitivni zkuSenost s motivaci poskytovanou
podnikem XY. Nicméné 6 odchozich manazert uvadi, ze podnik jim neposkytoval nastroje,
které by je dostatecné motivovaly k jejich praci. Podrobnéjsi vysledky jsou patrné v podotazce
13a, jez zkouma, zda pravé tyto motivacni nastroje ovliviiyji, ¢i ovliviiovali setrvani
zaméstnancu v podniku. Na tuto otazku odpovédélo 43 stavajicich a 5 odchozich manazert.
Vsichni uvedeni respondenti odpovédéli, ze tyto nastroje poskytované podnikem XY jsou pro
né dulezitym faktorem pro setrvani v podniku. Dalsi otazka reflektuje spokojenost s financni
odménou. Na zakladé vysledku 1ze interpretovat, ze 42 stavajicich manazera z celkovych 43 je
spokojeno s vysi svoji finanni odmény. Pouze jeden stavajici manazer s vySi svoji financni
odmeény neni spokojen. Mezi odchozimi zaméstnanci je 8 z celkovych 11 manazert, ktefi byli
s finan¢ni odménou spokojeni, naopak 3 manazefi uvedli, ze s financni odménou spokojeni
nebyli. Otazky 15 a 16 se zaméfuji na vnimani nabizenych zaméstnaneckych vyhod a benefit
a jejich ulohu v setrvani zameéstnanci v podniku. Tyto otazky umoziuji zhodnotit, jakym
zpusobem se motivace, odménovani a benefity promitaji do pracovniho prostiedi a spokojenosti
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zaméstnancu. Z vysledki otazky 15 tykajici se nabidky zaméstnaneckych vyhod a benefita je
mozné vyvodit, ze 36 zcelkovych 43 stavajicich manazeri povazuje tuto nabidku za
dostateCnou. Dal§ich 7 stavajicich manaZeri tuto nabidku za dostatenou nepovazuje.
Odpoveédi stavajicich manazert potvrzuji odpovédi odchozich manazera (11), kdy 7 z nich
vnima nabizené zaméstnanecké vyhody jako dostatecné, zatimco 4 znich naopak za
nedostatecné.

ZavéreCna otazka navazuje na predchozi tim, ze se zaméfuje na to, zda jsou pravé nabizené
zaméstnanecké vyhody nebo benefity podnikem XY dilezité pro zaméstnance, ktefi zvazuji,
zda zlstat, nebo odejit z podniku. Z vysledka vyplyva, zZe ze 43 stavajicich manazert je 22 téch,
ktefi povazuji nabizené zaméstnanecké vyhody za dulezity faktor pro své setrvani v podniku,
zatimco 21 manaZzerd je za vhodny nastroj pro své setrvani v podniku XY nepovazuje. Na
druhou stranu 10 z 11 dotazanych odchozich manazeri vnimalo nabizené zaméstnanecké
vyhody jako vhodny nastroj motivace ke svému setrvani v podniku. Pouze jeden odchozi
manazer vsak tento faktor pro setrvani v podniku nepovazuje za vyznamny.

Stabilizacni nastroje podniku XY dle vedoucich tymii

Dotaznikového Setfeni se zucCastnilo 44 stavajicich a 6 dobrovolné odchozich vedoucich tymd.
Odpoveédi na otazky 6 a 7 pfinasi poznatky ohledné spokojenosti zaméstnanci s pribéhem
vybérového fizeni a adaptatniho programu v podniku XY. S prabéhem vybérového fizeni je
spokojeno 31 stavajicich vedoucich, 8 stavajicich vedoucich si neni jisto svym hodnocenim,
proto zvolilo moznost ,,nevim*®, 5 stavajicich manazer neni spokojeno s prubéhem vybérového
fizeni. Tyto postoje stavajicich zaméstnancu koresponduji s vysledky odchozich vedoucich,
znichz 5 je spokojeno s pribéhem vybérového fizeni, avSak jeden je spiSe nespokojen.
V odpovédich na otazku ohledné absolvovani adaptacniho programu pfi nastupu do zaméstnani
28 stavajicich vedoucich potvrzuje ucast v tomto programu a jeho nasledné absolvovani. Oproti
tomu 8 stavajicich vedoucich timto programem neproslo, dalSich 8 stavajicich vedouci si neni
jisto svoji odpovédi a oznacuje moznost ,nevim®“. Mezi odchozimi vedoucimi (6) tento
adaptacni program neabsolvovali 4 zaméstnanci, coz je vétSina dotazanych odchozich
vedoucich. Pouze jeden vedouci tento program absolvoval a jeden nevi, zda ho absolvoval, ¢i
nikoliv. Na tuto otdzku navazovala podotazka tykajici se ziskani zpétné vazby na adaptacni
program podniku XY pro ty, ktefi jej absolvovali. Na tuto otazku odpoveédélo celkem
28 stavajicich a 1 odchozi vedouci a vSichni z nich potvrdili spokojenost s timto programem.

Spokojenost s pracovnim prostiedi zjist'uji otazky 8 a 9. Z vysledkt otazky 8 lze vyvodit, ze
z celkového poctu 44 stavajicich vedoucich, jiz byli dotazani na to, zda povazuji pracovni
prostfedi podniku za pfijemné a bezpecné misto pro praci, odpovédélo 41 osob pozitivné,
zatimco pouze 3 vedouci se domnivaji, ze toto misto neni zcela pifijemné a bezpecné.
U 5 z celkovych 6 odchozich vedoucich se nazor na pfijemné a bezpecné pracovni prostiedi
shoduje s nazorem vétsiny stavajicich vedoucich. Pouze 1 odchozi vedouci pracovni prostiedi
nepovazuje za piijemné misto. Dalsi otazka sleduje, zda pracovnici v praci Casto zazivaji
stresové situace. Vysledky ukazuji, ze 33 ze 44 stavajicich vedoucich zminuje Casty stres,
zatimco 8 stavajicich vedoucich Casto nezaziva ve své praci stresové situace. Mezi odchozimi
vedoucimi panuje shodny nazor (podpofeny vSemi 6 respondenty), ze v podniku XY casto
zazivali stresové situace. Tato otazka byla nasledovana podotazkou tykajici se hlavnich stresort
u zaméstnancd. Na tuto podotazku reagovalo 36 stavajicich a 6 odchozich vedoucich.
18 stavajicich vedoucich vnima jako hlavni stresor naro¢nost a mnozstvi tkoll ¢i projektd,
dalsich 13 nedostateCnou informovanost a komunikaci ze strany vedeni, dal§i 3 stavajici
zameéstnanci shledavaji hlavni stresor ve své nadmérné odpovédnosti, dale 2 v dodrzovani
termint pro splnéni ukolt. VSichni odchozi zaméstnanci (6) vidi hlavni stresor v nedostatecné
informovanosti a komunikaci ze strany vedeni.
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Otazky 10 az 12 se soustfedi na pracovni vztahy a komunikaci v ramci podniku a poskytuji
vhled do socialniho a komunika¢niho prostiedi v podniku XY. Konkrétné otazka 10 se
zaméfuje na perspektivu respondenti ohledné€ pratelskosti pracovnich vztaht s kolegy.
Z vysledku vyplyva, ze 40 stavajicich vedoucich tyto vztahy povazuje za pratelské, oproti tomu
4 stavajici vedouci je za pratelské nepovazuji. Mezi odchozimi vedoucimi jich 5 z celkovych
6 povazuje za pratelské a pouze 1 odchozi vedouci ne. Dal§i otazka se zabyva srovnatelnym
vnimanim ve vztahu k pfimym nadfizenym. Z vysledkd je patmé, ze 14 z celkovych
44 stavajicich vedoucich vnima tento vztah jako pratelsky, 11 stavajicich vedoucich uvedlo
odpoveéd’ nevim a prevazujici pocet (19) stavajicich vedoucich nepovazuje vztah s pfimym
nadfizenym za ptatelsky. U odchozich vedoucich se 4 ze 6 shodli na tom, ze méli pratelsky
vztah k pfimému nadfizenému, zatimco dalsi 2 odchozi vedouci tento vztah za pratelsky
nepovazovali. Otazka 12 zkoum4, jak respondenti hodnoti komunika¢ni schopnosti svych
ptfimych nadfizenych, vCetné naslouchani a poskytnuti zpétné vazby. Ze 44 stavajicich
vedoucich se 14 vyjadiuje tak, ze jejich pfimy nadfizeny s nimi dostate¢né komunikuje,
11 nezvolilo jasnou odpovéd a 19 povazuje komunikaci se svym nadiizenym za nedostatecnou.
Mezi odchozimi vedoucimi uvedli 4 z celkovych 6, Ze jejich pfimy nadfizeny dostatecné
komunikoval, zatimco dva uvadi, ze komunikace nebyla dostatecna. Otazky 13 az 16 se
soustfedi na rizné aspekty motivace, odménovani a zaméstnaneckych vyhod v podniku XY.
Vysledky otazky 13 ukazuji, ze 43 (z celkovych 44) stavajicich vedoucich a 5 (z celkovych 6)
odchozich vedoucich, ktefi se zucastnili Setfeni, uvadi pozitivni zkuSenost s motivaci
poskytovanou podnikem XY. Oproti tomu 1 stavajici vedouci zvolil moznost nevim a 1 odchozi
vedouci uvadi, ze podnik mu neposkytoval nastroje, které by ho pfi praci dostateCné
motivovaly. Podrobngjsi vysledky jsou zobrazeny v podotazce 13a, jez zkouma, zda pravé tyto
motivacni nastroje ovliviuji, ¢i ovliviiovali setrvani zaméstnanct v podniku. Na tuto otazku
odpovédélo 43 stavajicich a 5 odchozich vedoucich. VSichni uvedeni respondenti odpovédéli,
ze uvedené nastroje poskytované podnikem XY pro né jsou dulezitym faktorem pro setrvani
v podniku.

Dalsi otazka reflektuje spokojenost s finan¢ni odménou. Na zaklade vysledku 1ze interpretovat,
ze 28 stavajicich vedoucich z celkovych 44 je spokojeno s vysi svoji financni odmény. Devét
stavajicich vedoucich dle vysledkt projevuje nespokojenost s vysi svého ohodnoceni a dalSich
sedm stavajicich vedoucich uvadi, ze nevi, jak odpovédét. Mezi odchozimi zaméstnanci jsou
2 z celkovych 6 vedoucich, ktefi byli s finan¢ni odménou spokojeni, naopak 4 vedouci uvadi,
ze s finan¢ni odmeénou spokojeni nebyli. Otazky 15 a 16 se zaméfuji na vnimani nabizenych
zaméstnaneckych vyhod a benefitd a jejich Glohu v setrvani zaméstnanct v podniku. Tyto
otazky umoziuji zhodnotit, jakym zptisobem se motivace, odméfovani a benefity promitaji do
pracovniho prostiedi a spokojenosti zaméstnanct. Z vysledkt otazky 15 tykajici se nabidky
zaméstnaneckych vyhod a benefit, je patrné, ze 34 z celkovych 44 stavajicich vedoucich
povazuje tuto nabidku za dostateCnou. DalSich 10 stavajicich vedoucich tuto nabidku
nepovazuje za dostatecnou. VSichni (6) odchozi vedouci vnimaji nabizené vyhody podnikem
XY za dostatecné.

ZavéreCna otazka navazuje na predchozi tak, ze se zaméfuje na to, zda jsou v soucasnosti
podnikem XY nabizené zaméstnanecké vyhody nebo benefity dulezité pro zaméstnance, ktefi
zvazuji, zda zastat, nebo z podniku odejit. Z vysledkt vyplyva, ze ze 44 stavajicich vedoucich
je 36 téch, ktefi povazuji nabizené zameéstnanecké vyhody za dulezity faktor pro své setrvani
v podniku, zatimco 8 vedoucich je za vhodny nastroj pro své setrvani v podniku XY
nepovazuje. VSech 6 odchozich vedoucich vnimalo nabizené zaméstnanecké vyhody jako
vhodny nastroj motivace k setrvani v podniku.
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Stabilizacni nastroje podniku XY dle specialistii

Dotaznikového Setfeni se zicCastnila i nejpoCetné€jsi pracovni skupina — specialisté, konkrétné
se jedna o 92 stavajicich a 11 dobrovolné odchozich zaméstnancti. Odpovédi na otazky 6 a 7
pfinasi poznatky ohledné spokojenosti zaméstnanci s prubéhem vybérového fizeni a
adaptaCniho programu v podniku XY. S pribéhem vybérového fizeni je spokojeno 64
stavajicich specialistt, 14 stavajicich specialista si neni jisto svym hodnocenim, proto zvolilo
moznost ,,nevim®, 14 stavajicich specialistti neni s prubéhem vybérového fizeni spokojeno.
719 odchozich specialisti hodnotilo pribéh vybérového fizeni pozitivné osm. Naopak Sest
z nich bylo s pribéhem vybérového fizeni nespokojeno a pét osob neuvedlo, jak se k tomuto
hodnoceni stavi.

V odpovédi na otazku ohledné absolvovani adaptacniho programu pii nastupu do zaméstnani
potvrdilo 52 stavajicich specialisti ucast a nasledné absolvovani. Oproti tomu 19 stavajicich
specialistll timto programem neproslo, dalSich 21 stavajicich specialistd si neni jisto svoji
odpovédi a oznacuje moznost ,nevim“. Mezi odchozimi manazery (19) tento adaptacni
program neabsolvovalo 9 zaméstnanci. Pouze Sest specialisti tento program absolvovalo
a4 odchozi specialisté si nejsou jisti, zda ano, ¢i ne. Na tuto otazku navazovala podotazka
tykajici se ziskani zpétn€ vazby na adaptacni program podniku XY pro ty, ktefi jej absolvovali.
Na tuto otazku odpovédélo celkem 52 stavajicich a 6 odchozich specialista. Z vysledka
vyplyva, ze pouze 3 ze stavajicich specialistd s timto programem nebyli spokojeni, v§ichni
ostatni vSak potvrdili spokojenost.

Spokojenost s pracovnim prostiedim zjistuji otazky 8 a 9. Z vysledkt otazky 8 1ze vyvodit, ze
z celkového poctu 92 stavajicich specialistt, jiz byli dotazani na to, zda povazuji pracovni
prostfedi podniku za pfijemné a bezpe¢né misto pro praci, odpoveédélo 84 osob kladné, zatimco
8 specialisti se domniva, Ze toto misto neni zcela piijemné a bezpecné. U 9 z celkovych
19 odchozich specialisti panuje shodny nazor spocivajici v tom, ze pracovni prostiedi je
piijemné a bezpecné. AvSak 10 odchozich specialisti nepovazuje pracovni prostiedi za
pfijemné a bezpecné misto. Nasledujici otdzka se zaméfuje na zazivani stresovych situaci
v pracovnim prostiedi. Vysledky naznacuji, ze pouze 10 z 92 stavajicich specialistd uvadi, ze
stresové situace zaziva Casto. VétSina, tedy 82 z 92 stavajicich specialistd, ve své praci ¢asto
stresové situace nepocituje. Na druhé strané vSichni odchozi specialisté uvadi, ze v podniku
XY casto stresové situace zazivali. Tato otdzka byla nasledovana podotazkou tykajici se
hlavnich stresorti u zaméstnancu. Na tuto podotazku reagovali vSichni, kdo v predchozi otazce
odpovédéli ano. Konkrétné 3 z 10 stavajicich specialisti uvadi jako nejCastéjsi stresor
nedostateCnou informovanost a komunikaci ze strany vedeni. DalSich 7 stavajicich specialista
oznacuje za hlavni stresor narocnost a velké mnozstvi ukoli ¢i projekti. Mezi odchozimi
zaméstnanci jich 13 z 19 voli naro¢nost a velké mnozstvi ukola ¢i projektt. DalSich 5 odchozich
zaméstnancu uvadi velké mnozstvi ukolu ¢i projektu.

Otazky 10 az 12 se soustfedi na pracovni vztahy a komunikaci v ramci podniku a poskytuji
vhled do socialniho a komunika¢niho prostiedi v podniku XY. Konkrétné otazka 10 se
zaméfuje na perspektivu respondenti ohledné€ pratelskosti pracovnich vztaht s kolegy.
Z vysledka vyplyva, ze 8 stavajicich specialisti tyto vztahy nepovazuje za pratelské, oproti
tomu 84 stavajicich specialistu je za pratelské povazuje. U 18 odchozich specialisti z celkovych
19 jsou vztahy s kolegy povazovany za pratelské a pouze 1 odchozi specialista je za pratelské
nepovazuje. Dalsi otazka sméfovala k posouzeni pracovniho vztahu s pfimym nadfizenym.
Z vysledka plyne, ze vyznamna vétsina stavajicich specialistl, tedy 78 z celkovych 92, hodnoti
tento vztah jako pratelsky. Naopak 13 stavajicich specialisti tento vztah za pratelsky
nepovazuje. V piipadé odchozich specialisti se 10 z 19 shodlo na tom, ze mélo s pfimym
nadfizenym pratelsky vztah, zatimco mezi odchozimi specialisty tento vztah za pratelsky
nepovazovalo 9 respondentu.
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Otazka 12 zkouma, jak respondenti hodnoti komunikac¢ni schopnosti svych piimych
nadfizenych, vCetn€ naslouchani a poskytnuti zpétné vazby. Z 92 stavajicich specialistd se 67
vyjadiuje tak, ze jejich pfimy nadfizeny s nimi dostatecné komunikuje, dal§ich 11 nezvolilo
jasnou odpovéd a 14 stavajicich specialisti povazuji komunikaci se svym nadfizenym za
nedostateCnou. Mezi odchozimi specialisty uvedlo 10 z celkovych 19, Ze jejich pfimy nadfizeny
dostatecné komunikoval, zatimco 9 odchozich specialisti uvadi, ze komunikace nebyla
dostatecna.

Otazky 13 az 16 se soustfedi na rizné aspekty motivace, odméniovani a zaméstnaneckych vyhod
v podniku XY. Z vysledktu otazky 13 lze celkové vycCist, ze mezi stavajicimi specialisty
pfevazuje pozitivni vnimani motivace, a to konkrétné u 58 zcelkovych 92. Naopak
34 respondent z fad stavajicich specialistt se neciti podnikem XY dostate¢né motivovano. Ve
skupiné odchozich specialist prevazuje nazor 12 respondentu, ktefi uvadi, ze se v podniku XY
necitili dostate¢né motivovani. Naopak 7 odchozich specialisti uvadi, ze se dostatecné
motivovani citili. V podotazce 13a jsou uvadény podrobnéjs§i vysledky, které se tykaji
predchozi otazky a zkoumaji, zda pravé tyto nastroje motivace mély vliv na rozhodnuti
dotCenych osob setrvat ¢i opustit podnik XY. Na tuto otazku odpovédélo 58 stavajicich
specialistll, z nichz 53 uvadi, ze motivacni nastroje poskytované podnikem XY jsou pro né
dulezitym faktorem pfi rozhodovani setrvat v podniku. Naopak 5 stavajicich specialisti uvedlo,
Ze tyto nastroje pro né nejsou dulezitym motiva¢nim faktorem. Na stran€ odchozich specialista
vSech sedm respondentii uvadi, ze tyto nastroje byly pro jejich rozhodnuti setrvat v podniku
XY dalezité.

Dalsi otazka reflektuje spokojenost s financni odménou. Z vysledkl lze interpretovat,
ze 68 stavajicich specialistil z celkovych 92 je spokojeno s vysi svoji financni odmény, zatimco
24 stavajicich specialisti s ni spokojeno neni. Mezi odchozimi zaméstnanci je 13 z celkovych
19 manazert, kteti byli s finan¢ni odmeénou spokojeni, naopak 6 manazeri uvadi, ze s financni
odménou spokojeno nebylo. Otazky 15 a 16 se zaméfuji na vnimani nabizenych
zaméstnaneckych vyhod a benefitd a jejich Glohu v setrvani zaméstnanct v podniku. Tyto
otazky umoziuji zhodnotit, jakym zptisobem se motivace, odménovani a benefity promitaji do
pracovniho prostiedi a spokojenosti zamestnancu.

Z vysledka otazky 15 tykajici se nabidky zaméstnaneckych vyhod a benefiti je mozné usoudit,
ze 66 z celkovych 92 stavajicich specialisti povazuje tuto nabidku za dostateCnou. DalSich
26 stavajicich specialistii ji za dostateCnou nepovazuje. Odpoveédi stavajicich specialistd
potvrzuji odpovédi odchozich specialisti (19), kdy 15 z nich vnima nabizené zaméstnanecké
vyhody jako dostate¢né, zatimco 4 z nich nepovazuji tyto vyhody za dostacujici pro svou
spokojenost. Zaveérecna otazka navazuje na predchozi tim, ze se zaméfuje na to, zda jsou prave
nabizené zaméstnanecké vyhody nebo benefity podnikem XY dalezité pro zameéstnance, ktefi
zvazuji, zda zustat, nebo odejit z podniku. Z vysledka vyplyva, ze z 92 stavajicich specialisti
je 77 téch, ktefi povazuji nabizené zameéstnanecké vyhody za dulezity faktor pro své setrvani
v podniku, zatimco 14 specialisti je za vhodny nastroj pro své setrvani v podniku XY
nepovazuje. Na druhou stranu 14 z 19 dotazanych odchozich specialistd vnimalo nabizené
zameéstnanecké vyhody jako vhodny nastroj motivace ke svému setrvani v podniku. Pouze
5 odchozich specialisti vSak tento faktor v otazce svého setrvani v podniku nepovazuje za
vyznamny.

3.2.3 Souhrnna diskuse vysledku

Tento oddil zobrazuje hodnoceni dosazenych vysledkli véetné vyhodnoceni vyzkumnych
otazek. Cilem diplomové prdace bylo formulovat doporuceni, ktera by vedla k efektivni
identifikaci vhodnych ndastroju pro stabilizaci zaméstnancu centraly v podniku XY .
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Na zakladé teoretickych poznatkti a provedeného vyzkumného Setfeni jsou zhodnoceny dil¢i
cile, jez byly definovany v podkapitole 2.4. Vysledky ziskané v pribéhu vyzkumného Setfeni
vychazeji z pouzitych vyzkumnych metod. Prvnim krokem bylo provedeni kvalitativniho
vyzkumu, ktery zahrnoval polostrukturovany rozhovor s HR feditelkou (Pfiloha 5). Tento
pfistup umoznil ziskat podrobnéjsi pohled na procesy lidskych zdrojii v podniku XY. Soubézné
s tim bylo, v ramci kvantitativniho vyzkumu, provedeno dotaznikové Setfeni mezi stavajicimi
a dobrovolné€ odchozimi zameéstnanci centraly. Ziskané vysledky byly rozdéleny do ¢tyt skupin
dle pracovniho zafazeni zaméstnancu: feditel, manazer, vedouci tymu, specialista. Toto
rozdéleni poskytlo hlubsi vhled do toho, jak jednotlivé pracovni role vnimaji soucasnou situaci
ohledné své stabilizace v podniku XY. Timto ¢lenénim bylo téz umoznéno provadét vzajemnou
komparaci dat s daty ziskanych z rozhovoru s HR feditelkou a identifikovat piipadné shody ¢i
rozdily mezi nimi. VSechna data uvedena v dotaznikovém Setfeni byla ziskdna od celkového
poctu 232 respondentd, z nichz 191 tvorili stavajici zaméstnanci centraly a zbylych 41 byli
zameéstnanci, ktefi se rozhodli z podniku dobrovolné odejit v poslednich dvou letech. Tyto dvé
skupiny respondentt byly poté dle svého pracovniho zatfazeni rozdé€leny do Ctyt dalSich skupin:
feditelé, manazefi, vedouci tymu a specialisté. Jejich konkrétni pocet je uveden v Tabulce 7.
Data, ktera budou interpretovana v této ¢asti, byla ziskana prostiednictvim dvou dotaznikt, kdy
kazdy obsahoval celkem 21 otazek a 3 podotazky.

Tabulka 7 Rozdéleni respondenti dle pracovniho zafazeni v dotaznikovém Setfeni

Pracovni zatfazeni Stavajici zaméstnanec Dobrovolné odchozi zaméstnanec
Reditel 12 5

Manazer 43 11

Vedouci tymu 44 6

Specialista 92 19

Celkem 191 41

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jaké jsou klicové faktory ovliviiujici
stabilizaci zaméstnancu centraly jak z pohledu stiavajicich zaméstnancu, tak z pohledu
dobrovolné odchozich zaméstnancu. S timto cilem byla urCena hlavni vyzkumna otazka:
.. Jaké jsou klicové faktory oviiviwjici stabilizaci zaméstnancii centrdly v podniku XY? “

Dil¢im cilem bylo zjistit, zda mira fluktuace zaméstnancu v podniku XY v obdobi 2017—
2022 vykazuje rustovy trend. Tento cil vede k objasnéni, jak se fluktuace vyvijela béhem
daného Casového obdobi a zda dochazelo ke zvySeni nebo sniZzeni poCtu zaméstnancu
opoustéjicich spolecnost. S timto cilem byla ur€ena prvni dil¢i vyzkumna otazka: ,Md mira
fluktuace v podniku XY v obdobi 2017-2022 rostouci trend? “ V oddile 3.1.1 analytické Casti
této prace byly provedeny vypocty souvisejici s mirou fluktuace v podniku XY. Vysledky
potvrdily, Ze mira fluktuace v podniku vykazuje trend ristu (Graf 2). Hlavni Cast fluktuace je
zejména dobrovolna, piicemz dobrovolna fluktuace ma ve sledovaném obdobi téz rostouci
tendence, s vyjimkou roku 2020. O tomto konkrétnim roce HR feditelka v rozhovoru (Ptiloha
5) uvedla, ze kratkodoby pokles fluktuace byl dle ni zptisoben zvlastni situaci spojenou
s celosvétovou pandemii Covid-19, kdy zaméstnanci davali pfednost setrvani v podniku pred
hledanim novych pracovnich pfilezitosti.

Podle rozdéleni miry fluktuace mezi jednotlivé pracovni skupiny (feditele, manazery, vedouci
tymu, specialisty) Ize konstatovat, ze ve vSech skupinach v poslednich dvou letech dochazi
k narGstu miry fluktuace (Graf 3-6), pficemz vroce 2022 vsSechny pracovni skupiny
zaznamenaly své nejvys$i hodnoty miry fluktuace. Tento vyvoj naznacuje, Ze organizace Celi
vyzveé udrzeni zaméstnanci na vSech urovnich.
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Druhym dil¢im cilem bylo zjistit, zda aktualni uroven fluktuace v roce 2022 prevysuje jeji
optimalni hodnotu. Tento cil smétoval k posouzeni, zda aktualni troven fluktuace v roce 2022
je nad optimalni hodnotou a umozioval ziskat jasny obraz o tom, zda je mira fluktuace v ramci
roku 2022 v podniku XY na zadouci urovni, nebo zda existuje potieba piijmout opatfeni pro
jeji regulaci. Soucasti tohoto dil¢iho cile je vycisleni nakladd spojenych s dobrovolnou
fluktuaci zaméstnancti za rok 2022 dle pracovniho zafazeni v podniku. S timto cilem byla
uréena druha dil¢i vyzkumnd otazka: ,, PrevySuje aktudlni uroven fluktuace v roce 2022 jeji
optimdlni hodnotu? “

V roce 2022 dosahla celkova mira fluktuace v podniku hodnoty 36,24 % pii¢emz dobrovolna
fluktuace tvorila 32,57 %. Tyto hodnoty byly zaroven nejvyssi za sledované obdobi 2017-2022.
Rozhovor s HR teditelkou (Pfiloha 5) odhalil, Ze ve srovnani s jinymi spolecnostmi pisobicimi
ve stejném odvétvi povazuje za zavaznou miru fluktuace v kontextu podniku XY hodnotu nad
25 %. Autorti v literarni reSersi predstavené v oddile 2.1.2 uvadi primémou miru odchoda
v Ceské republice kolem 15 %. Na zakladé porovnani poznatk z odborné literatury a vysledkd
rozhovoru s HR feditelkou 1ze konstatovat, ze hodnota miry fluktuace v podniku XY v roce
2022 prevySuje svoji optimalni hodnotu.

S ohledem na zjisténou zvySenou miru dobrovolné fluktuace zaméstnancti v roce 2022 byly na
zakladé teoretickych poznatkl (v oddile 3.1.2) identifikovany celkové naklady spojené s timto
jevem. Celkové naklady dobrovolné fluktuace 71 zaméstnancii centraly v roce 2022 Cinily
13754 813 K¢ (Tabulka 5). Nejvyznamnéj$i podil na téchto nakladech mél odchod
41 specialisti, coz znamenalo naklady ve vysi 5406 465 K¢&. Za odchodem 17 manazeru
nasledovaly naklady ve vysi 3 772 453 K¢, zatimco na odchod 4 feditelt Cinily naklady
3 059 296 K¢. Odchod 9 vedoucich tymu zpusobil naklady ve vysi 1 516 599 K¢.

HR feditelka v rozhovoru (Pfiloha 5) uvedla, Ze pokud mira fluktuace presahne hranici 25 %,
je nezbytné zavést opatreni k jeji regulaci a sestavit akéni plan pro dalsi postup. I presto, ze
prumeérna mira fluktuace za posledni dva roky zistava kolem 30 %, dosud nebyl vytvofen zadny
konkrétni ak¢ni plan. Na zaklad€ zjisténi o vysi miry fluktuace a vycisleni nakladu se toto téma
stalo pro HR feditelku klicové vzhledem k tomu, ze ma v planu setkat se s vedoucimi
jednotlivych oddéleni a spole¢né diskutovat o moznostech, jak zlepsit pracovni podminky
a zvysit spokojenost zaméstnancu.

Tretim dil¢im cilem bylo zjistit spokojenost s aktualnim nastavenim procesu stabilizac¢ni
strategie z perspektivy zaméstnancu a personalniho Fizeni v podniku XY. Timto zji§ténim
je mozné lépe porozumét tomu, jak jsou aktudlni stabilizacni nastroje v praxi provadény a zda
prispivaji k udrzeni zaméstnancti ve spolecnosti. S timto cilem byla urena tieti dil¢i vyzkumna
otazka: ,Jakd je spokojenost s aktualné nastavenymi procesy stabilizacni strategie
z perspektivy zaméstnancii a persondlniho rizeni v podniku XY?

V ramci centraly spolecnosti XY probihalo Setfeni mezi stavajicimi a odchozimi zaméstnanci
s cilem zhodnotit souCasna opatfeni zaméfena na udrzeni zaméstnanci v podniku. Tato
opatfeni, znama jako stabilizaCni nastroje, predstavuji kliCovy zptsob, jakym podnik podporuje
své zameéstnance. Prizkum se zaméfil na identifikaci aktualniho nastaveni téchto stabilizacnich
nastroju, které zaméstnanciim poskytuje prostiednictvim riznych oblasti. Tato oblastni ¢lenéni
zahrnuji vybér a nabor zaméstnancd, utvafeni pracovniho prostiedi, mezilidské vztahy na
pracovisti, motivaci zaméstnanci a systém odméfiovani. Zjisténi uvedenych informaci je
klicové pro lepsi porozumeéni celkovému zameéteni té€chto stabilizac¢nich opatfeni v ramci
organizace.

V prvnim okruhu tykajiciho se vybérového fizeni (otazka 6) vyjadiilo 71 % stavajicich
zaméstnanci  spokojenost s timto procesem, zatimco 15 % respondentd vyjadiilo
nespokojenost. V kontextu téchto vysledki bylo HR feditelkou zminéno, Ze spolecnost
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s ucinnosti od 1. 6. 2022 provedla aktualizaci procesu vybéru a adaptace. Tento krok muaze vést
k posileni duvéry zaméstnanct v Gsili o zlepSeni nastavenych procesu a nelze predpokladat, ze
by pro nespokojené respondenty byla nyni divodem ze spolecnosti odejit. Navazujici otazka 7
zkoumala, zda maji stavajici zaméstnanci zkuSenosti s adaptacnim programem a jak s nim byli
spokojeni. Ze 111 stavajicich zameéstnanct (58 %), ktefi absolvovali tento program, bylo témér
95 % spokojeno s jeho priabéhem. Spokojenost s adaptatnim programem potvrzuje i vSech
9 odchozich zaméstnanci, jez program absolvovalo.

Druhy okruh zjistoval, zda respondenti povazuji pracovni prostiedi za bezpecné a piijemné
misto pro praci. Z vysledkd (otazka 8) vyplynulo, ze 88 % stavajicich zaméstnancti povazuje
své pracovisté za bezpeCné a prijemné. Tento zaznamenany optimisticky postoj zaméstnancu
k pracovnimu prostiedi koreluje s nazorem vyjadienym HR feditelkou (oddil 3.1.3),

Pfi dotazani 191 stavajicich zaméstnanct na to, zda v praci zazivaji Casto stresové situace
(otazka 9), 55 % (104) z nich uvedlo, ze Casto stresové situace nezazivaji. Naopak 45 % (87)
stavajicich zaméstnanc Casty stres vnima. Tato tendence je zvlast€ vyrazna u urCitych
pracovnich skupin. Napftiklad mezi vedoucimi tymu (44, tj. 82 %), manazery (33, tj. 77 %),
fediteli (8, tj. 67 %) a specialisty (10, tj. 11 %). U specialisti 1ze dle vysledku fict, ze existuji
odlisné zkuSenosti a reakce na stres mezi stavajicimi a odchozimi, protoze stavajici specialisté
ve velké mife nezazivaji pii praci Casty stres. Na druhé strané vsak vSichni (19) odchozi
specialisté uvedli, Ze stresové situace v praci Casto zazivali. 14 odchozich specialisti z 19 za
nejCastéjsi stresor (otazka 9a) povazuje naroCnost a mnozstvi ukola ¢i projekti. DalSich 5
odchozich specialistti zvolilo nedostatecnou informovanost a komunikaci ze strany vedeni.
Stres spojeny s dodrzovanim termind pro splnéni tikolt zvolil 1 odchozi specialista. U ostatnich
pracovnich skupin nebyl vyskyt stresu u odchozich zaméstnancu tak ziejmy. Stresové faktory,
které nejcastéji ovliviiuji odchozi specialisty, koresponduji s pohledem HR fteditelky (oddil
3.1.3). Podle jejiho nazoru jsou hlavnimi zdroji stresu vysoka pracovni zatéz a tlak spojeny
s dodrZzovanim terminti v ramci pracovni ¢innosti.

Celkové byl mezi stavajicimi zaméstnanci (87, tj. 45 %) nejbéznéj§im zdrojem stresu na
pracovisti nedostatecny tok informaci a komunikace ze strany vedeni (52 %). Tuto volbu zvolilo
mimo 3 specialistl jesté 29 manazert (témér 89 % z celkovych 33 manazeru, jez uvedlo divod
stresu) a 13 vedoucich tymu (36 % z celkovych 36 vedoucich tymu, jez uvedlo divod stresu).
Stejny divod stresu potvrdilo také 13 respondentil (42 %) mezi odchozimi zaméstnanci, a to
z fad manazert (2), specialista (5) a vedoucich tymu (6). Druhym nej¢astéjsim zdrojem stresu
mezi stavajicimi zaméstnanci je pracovni zatizeni spojené s naro¢nosti a mnozstvim projekta
nebo ukold. Tento faktor ovliviiuje 32 % stavajicich zaméstnancti. Dodrzovani termint pro
splnéni tikolti a nadmérna zodpoveédnost se v dotaznikovém Setfeni neprojevily jako vyznamné
stresové faktory u zadné z pracovnich skupin. Prestoze HR feditelka (oddil 3.1.3) zdtraziiuje
snahy spolecnosti o snizeni stresu, téméf polovina zameéstnancu stale Casto stres proziva. Mnoho
zameéstnancu ho spojuje s velkym mnozstvim a naro¢nosti ukolli nebo projektt, cozje v souladu
s tim, co fekla HR teditelka. AvSak nejvétsi podil na zptisobovani stresu ma faktor, ktery nebyl
z jejiho pohledu zminén a tim je nedostatecny tok informaci a komunikace ze strany vedeni.
Aktualni komunikaéni strategie, jak uvedla HR feditelka, vyuziva internich komunika¢nich
platforem, tj. intranetu a firemni e-mailové schranky.

Dalsi okruh zkoumal kvalitu mezilidskych vztaht na pracovisti, jak mezi kolegy, tak také
s pfimymi nadfizenymi. 80 % stavajicich zaméstnancu (153) a 93 % odchozich zaméstnanct
(38) povazuje pracovni vztahy se svymi kolegy v podniku XY za pfatelské (otazka 10).
Z vysledku lze odhadnout, Ze tento faktor neni pro respondenty diavodem spole¢nost opustit,
ale zaroven na zaklad¢ otazky 1 stavajici zameéstnanci povazuji mezilidské vztahy na pracovisti
za klicovy faktor pro své setrvani v podniku. Otazka 11 se dotazovala na vnimani pracovniho
vztahu mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym. Mezi stavajicimi zaméstnanci je 44,
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tj. 74 % téch, kteti uvadi, Ze maji s pfimym nadfizenym pratelsky pracovni vztah, naopak 19 %
stavajicich zameéstnanci (36) to tak neciti. Z téch, ktefi ho pratelskym nevnimaji, je nejvetsi
pocet vedoucich tymu (19) a specialista (14). Stejna situace byla identifikovana u odchozich
zaméstnancu ve skupiné specialisti (21 %). Naopak u odchozich vedoucich tyma to jsou pouze
2, avSak u 6 % stavajicich vedoucich tymi (11) chybi schopnost jednozna¢né urcit, zda je jejich
vztah s nadfizenym pratelsky. Tato situace muze naznaCovat, ze tento vztah vnimaji spise jako
neutralni nebo se k této otazce nechtéji vyjadrovat.

S ohledem na tuto skutecnost byla vytvofena otazka 12, kterd zjistovala, jak zaméstnanci
vnimaji svij vztah s pfimym nadfizenym, zda citi dostateCnou komunikaci, zda nadfizeny
nasloucha jejich potfebam a zda jim pravidelné dava konstruktivni zpétnou vazbu ohledné jejich
prace. Takovy piistup umoziuje ziskat ucelenéjsi pohled na kvalitu vztahu mezi zamé&stnanci
ajejich pfimymi nadiizenymi. Z odpovédi vyplyva, ze 68 % respondentli mezi stavajicimi
zaméstnanci povazuji vnimani této komunikace a zpétné vazby za dostacujici.
U 24 respondentt (13 %), z nichZ nejvétsi zastoupeni tvofili vedouci tymu (11) a specialisté
(11), nelze jednoznacéné urcit, zda tyto aspekty vnimaji za dostacuji, nebo nikoliv. Tato situace
muze opét naznaCovat, ze jsou pro né neutralni nebo se k této otazce nechtéji vyjadiovat.

Na druhou stranu, 19 % stavajicich zaméstnancti (36) vyjadtilo nazor, ze vztah s jejich pfimym
nadfizenym je v téchto oblastech nedostacujici. Mezi nimi bylo 19 osob z fad vedoucich tyma
a 14 specialistil. Stejny trend potvrdilo také 9 z 19 odchozich specialisti. Takova situace miuze
predstavovat naruSovani atraktivity pracovniho prostiedi, a tim padem snizovat motivaci
zaméstnancu setrvat v podniku XY. Toto t€zZ naznacuje potiebu zvysit komunikaéni a tymové
schopnosti u pfimych nadfizenych skupin vedoucich tymu a specialistii. Podle informaci od
HR feditelky (oddil 3.1.3) jsou na leto$ni rok v planu teambuildingové aktivity pouze pro
feditele.

Ve ¢tvrtém okruhu otazek bylo zkoumano, zda podnik XY poskytuje zaméstnancim adekvatni
motivacni prostfedky (otazka 13). HR feditelka uvedla, ze vSem zaméstnancim jsou
poskytovany motivacni nastroje, které zahrnuji jak finanéni odmeény, tak Sirokou nabidku
firemnich benefiti. Zatimco manazefi a vedouci tymu jsou motivovani znaCnou mirou
odpovédnosti za své tymy a moznostmi pro kariérni rast v ramci spolecnosti, feditelé dostavaji
podporu v podobé mentoringu a konzultaci s odborniky. Prestoze podnik poskytuje Sirokou
Skalu motivacnich nastroju, ne vSichni zaméstnanci ji vnimaji jako dostatecCnou. Zejména 37 %
stavajicich specialistli a 63 % odchozich specialistd s nimi vyjadfilo nespokojenost, navzdory
tvrzeni HR teditelky o snaze vytvaret motivujici prostiedi pro vSechny.

Po zkoumani klicovych faktort, které motivuji stavajici zaméstnance setrvat v podniku XY
(otazka 1), se ukazalo, ze pro vétSinu z nich jsou nejvyznamnéjsi mezilidské vztahy (41 %),
finan¢ni odmeény (27 %) a pratelsky vztah s jejich pfimym nadfizenym (16 %). Tato zjiSténi
jsou v souladu s vyjadienim HR feditelky, kterd povazuje mezilidské vztahy za kliCovy néastroj
pro stabilizaci zaméstnanct v podniku. Zajimavé je, Ze rizné skupiny zaméstnanct maji rizné
priority. Zatimco specialist¢ a vedouci tymu upfednostiiuji mezilidské vztahy a pratelské
pracovni vztahy s pfimym nadfizenym, feditelé a manazefi kladou diraz predevs§im na financni
odménu. Z vysledka také vyplyva, Ze faktory motivace souvisi s oblastmi, ve kterych stavajici
zameéstnanci pocituji nejvetsi spokojenost (otazka 4). Konkrétné stavajici specialisté vykazuji
nejveétsi  spokojenost s mezilidskymi vztahy na pracovisti (79 ze 184 odpovédi),
zaméstnaneckymi vyhodami / benefity (37 ze 184 odpovédi) a pracovnim prostiedim (29 ze
184 odpovédi). Stavajici vedouci tyml projevuji vysokou spokojenost s mezilidskymi vztahy
na pracovisti (37 z 99 odpovédi), zaméstnaneckymi vyhodami / benefity (20 z 99 odpovédi)
a pracovnim vztahem s pfimym nadfizenym (15 z 99 odpovédi). Stavajici feditelé jsou nejvice
spokojeni s finanéni odménou (12 z 25 odpovédi), mezilidskymi vztahy na pracovisti
(6 225 odpovédi) a zaméstnaneckymi vyhodami (5 z 25 odpovédi). Stavajici manazefi
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vyjadiuji nejvétsi spokojenost s finan¢ni odménou (35 z 92 odpovédi), profesnim a osobnim
rozvojem (17 z 92 odpovédi) a mezilidskymi vztahy na pracovisti (14 z 92 odpovédi). Timto se
potvrzuje vzajemna korelace mezi faktory motivace a oblastmi, ve kterych stavajici
zameéstnanci pocit'uji nejvétsi uspokojeni.

Posledni oblast se zaméfuje na informace tykajici se odméfiovani a poskytovani vyhod pro
zaméstnance. Ze ziskanych vysledkl vyplyva, Ze s financni odménou (otazka 14) je spokojeno
78 % stavajicich zameéstnanct (149). Ta Cast zameéstnanct, ktera neni s odménou spokojena, je
tvofena z prevazné Casti (20 %) vedoucimi tymu (9 ze 44) a z 26 % specialisty (24 z 92).
Nastaveny systém odménovani je dle HR feditelky hodnocen v§emi vedoucimi pracovniky jako
efektivni a spravedlivy. AvsSak zvysledkt lze usoudit, ze urcité existuje nerovnovaha ve
vnimani odménovani mezi riznymi pracovnimi pozicemi. Vedouci tymu a specialisté se zdaji
byt vice kriti¢ti k souCasnému systému odméfiovani nez ostatni zaméstnanci. Tato informace
muze naznaCovat potiebu zhodnotit a pfipadné upravit systém odmeénovani tak, aby byl pro
vSechny zaméstnance motivujici. Navzdory témto vysledkiim je také dilezité poznamenat, Ze
finan¢ni odmeéna hraje roli klicového faktoru, ktery ovliviiuje zaméstnance k tomu, aby zastali
ve firmé& (otazka 1).

V otazce 15 bylo zistovano, jak zaméstnanci hodnoti nabidku zaméstnaneckych vyhod.
Ziskana data ukazuji, ze 77 % stavajicich zaméstnanci (148) hodnoti tuto nabidku jako
dostaCujici. Nicméné existuji odlisné pohledy, nebot 28 % specialistt (26 z92), 23 %
vedoucich tyma (10 ze 44) a 16 % manazera (7 ze 43) ji za dostateCnou nepovazuje.
U odchozich zaméstnanct tento nazor nebyl potvrzen, protoze ji za nedostateCnou povazuji
4 7 19 specialisti (21 %), 4 z 11 manazera (36 %). V ostatnich pracovnich skupinach tento
nazor také nebyl potvrzen.

Nasledna otazka 16 zkoumala, zda jsou stavajici zaméstnanci presvédceni, ze nabidka
zameéstnaneckych vyhod je vhodnym prostifedkem pro udrzeni jich samotnych v podniku. Na
tuto otazku odpovidalo vSech 191 stavajicich zaméstnanci. Osm vedoucich tymu
a 14 specialistd se zaporné€ vyjadiilo k tomu, ze tyto vyhody povazuji za dostatecné presveédcivy
divod pro setrvani v podniku. Soucasné je tfeba poznamenat, ze i kdyz vétSina manazera
oznacila nabidku vyhod za dostacujici (otdzka 15), 21 z nich stale nebylo presvédceno, ze by
pravé tyto vyhody byly kliCovym faktorem pro jejich setrvani v podniku XY. Shrnutim 1ze
konstatovat, ze aktualni nabidka zaméstnaneckych vyhod a benefiti v podniku XY neslouzi
jako efektivni nastroj pro udrzeni 24 % stavajicich zaméstnanci. Na druhé strané, 76 %
stavajicich zaméstnanci povazuje tuto nabidku za vhodny prostfedek, ktery je motivuje
k setrvani v podniku. Toto naznacuje, ze i kdyz vétSina zaméstnanci povazuje vyhody za
dulezity faktor, stale existuje prostor pro optimalizaci a zohlednéni individualnich preferenci,
tak, jak uvadi HR feditelka (oddil 3.1.3), protoze i ona nabidku benefiti vnima jako dulezitou
pro udrzeni motivace a loajality zaméstnancud. Z tohoto divodu jsou planovany dalsi benefity
v podobé jednoho tydnu dovolené navic.

Ctvrtym dil¢im cilem bylo zjistit, jaké jsou fluktuaéni tendence stavajicich zaméstnancii ve
spolecnosti a jaké jsou nejcastéjSi duvody odchodii u dobrovolné odchozich zaméstnancu
z podniku XY. Timto zjisténim bude dosazeno hlubsiho porozuméni fluktuacnim trendim
a davodim odchodi zameéstnanct. S timto cilem byla urCena Ctvrta dil¢i vyzkumna otazka:
. Jaké jsou fluktuacni tendence z pohledu stdvajicich zaméstnancii ve spolecnosti a jaké jsou
nejcastéjsi dirvody dobrovolnych odchodii z pohledu dobrovolné odchozich zaméstnancii
centraly v podniku XY?“

Pomoci dotaznikového Setfeni zaméstnanct centraly v podniku XY byly sledovany fluktuacni
tendence. Cilem bylo zjistit, zda a v jaké mife stavajici zameéstnanci sleduji pracovni nabidky
od konkuren¢nich spolecnosti (otazka 2) a identifikovat hlavni divody, které by je mohly
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motivovat k pfechodu k jinému zaméstnavateli (otazka 3). Déle bylo zkoumano, zda tyto
motivy souvisi s aspekty, s nimiz jsou zaméstnanci v podniku XY nespokojeni (otazka 5).
Z vysledkt dotaznikového Setfeni (otazka 2) vyplyva, ze veétSina stavajicich zaméstnancu
(71 %) aktivné nevyhledava jiné pracovni pfilezitosti. Na druhou stranu, 50 % feditelti a 42 %
manazeru se zajima o pracovni pozice v jinych organizacich. I prestoze tato data mohou sveédcit
o momentalni nespokojenosti fediteli a manazert (otazka 5), neznamena to, ze z podniku
skutecné odejdou. Lze predpokladat, ze zatim prozkoumavaji své moznosti a zvazuji rizné
alternativy, ale jesté nepodnikli zadny konkrétni krok. Zarover, 1 pfes moznou nespokojenost
vysSich fidicich pracovniki, to byl odchod specialista, ktery zptsobil nejvétsi financni dopad
na podnik XY. To ukazuje, jak dilezité je nejen sledovat signaly nespokojenosti, ale také chapat
skute¢né divody, pro¢ zaméstnanci opousti firmu.

V ramci Setfeni bylo zkoumano, co motivuje stavajici zaméstnance ke zméné zameéstnavatele
(otazka 3) a zda tyto divody souvisi s aspekty jejich soucasné nespokojenosti (otazka 5)
v podniku. Cilem bylo odhalit, zda existuji souvislosti mezi divody hledani nového mista
a faktory nespokojenosti, protoze takové propojeni by mohlo ukazovat na kliCové prvky
ovliviyjici loajalitu a dlouhodobé setrvani zaméstnanct v organizaci. U téchto otazek mohli
respondenti zvolit maximalné 3 odpoveédi.

Vysledky otazky 3 ukazuji, ze financni odména byla jako klicovy faktor pfi uvazovani
manazert o zméné€ zameéstnavatele uvedena ve 40 % z celkovych 90 odpovédi. Na druhém
misté byla touha po kvalitnéjSich mezilidskych vztazich a tymové spolupraci (22 %) a tfetim
divodem byly lepsi zaméstnanecké vyhody (20 %). Tyto motivy pro zménu zaméstnani
koresponduji s oblastmi nespokojenosti stavajicich manazeri. VyznaCna Cast manazerd
vyjadfila nespokojenost (otazka 5) s mezilidskymi vztahy v podniku (42 % z celkovych
53 odpovédi). I kdyz se jednalo o nejcastéji zminiovany problém, pouze 1 odchozi manazer
skutecné¢ uvedl tento divod jako hlavni pfi¢inu svého odchodu. Dale byla uvedena
nespokojenost s moznostmi kariérniho ristu (17 %). Tento faktor uvedlo i 5 (42 %) odchozich
manazeru jako hlavni divod svého odchodu. Dalsi 3 manazefi jako divod svého odchodu
uvedli finan¢ni odmeénu, zatimco dva dalsi zminili omezené moznosti profesniho rozvoje. Tyto
udaje poukazuji na to, ze ackoliv mezilidské vztahy mohou byt hlavnim davodem
nespokojenosti, aspekty, jako je moznost kariémiho rastu a financni odmény maji
v rozhodnutich manazert opustit podnik XY kliCovy vyznam.

U feditelt jsou za dulezité aspekty pro prechod k jinému zaméstnavateli povazovany: finan¢ni
odmeéna (45 %), mensi stresova zatéz (15 %) a zamé&stnanecke benefity / vyhody (15 %). Kdyz
byly tyto vysledky porovnany s oblastmi nespokojenosti stavajicich fediteli (otazka 5),
financni odména se zde pfimo neobjevuje. Nespokojenost se projevuje v oblasti kariérniho
rastu (25 %), mezilidskych vztaht na pracovisti (19 %) a pracovniho prostiedi (19 %). Nicméné
tyto faktory nekoresponduji s hlavnimi pri¢inami dobrovolného ukonceni pracovniho poméru
(otazka 5), kde finan¢ni odmeéna byla uvedena 3 odchozimi fediteli. Déale byl zminén nedostatek
profesniho a osobniho rastu (1) a vztah s pfimym nadfizenym (1). Z téchto vysledku lze
usoudit, Ze i kdyz jsou nékteré aspekty nespokojenosti pro feditele dulezité, jejich rozhodovani
o zméné zaméstnani je ovlivnéno kombinaci individualnich osobnich a profesnich faktort.

Vedouci tyma a specialisté by zvazovali prechod k jinému zaméstnavateli kvali efektivnéjsi
spolupraci a komunikaci s pfimym nadfizenym, moznosti kariérniho ristu a vys$si financni
odmeéné. V ramci podniku XY tyto dvé pracovni skupiny zaroveni vyjadiuji nespokojenost
prave s témito aspekty, které by je soucCasné motivovaly k prechodu k jinému zaméstnavateli.
V odpovédich odchozich specialista (otazka 5) je patrna shoda s uvedenymi divody odchodd,
konkrétn€ s obtizemi v pracovnim vztahu s pfimym nadfizenym (8 odchozich specialisti),
s nedostatecnou finan¢ni odménou (6 odchozich specialistil) a s nedostatkem prilezitosti pro
kariérni rust (2 odchozi specialisté¢). To samé zvolili i odchozi vedouci tymu, u kterych se
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vyskytovaly divody: finan¢ni odména (4 odchozi vedouci tymi), pracovni vztah s pfimym
nadfizenym (1 odchozi vedouci tymu) a kariérni rast (1 odchozi vedouci tymu). Z té€chto zjisténi
vyplyva, ze v podniku XY existuje shoda v oblastech nespokojenosti mezi specialisty
a vedoucimi tymu.

Podle souhrnnych vysledkt byly hlavni divody odchodt dobrovolné odchozich zaméstnanca
nasledujici: nedostatecna financni odména (16 respondentd, tj. 39 %), obtize v pracovnim
vztahu s pfimym nadfizenym (11 respondentd, tj. 27 %), nedostatek ptilezitosti pro kariérni riist
(8 respondentu, tj. 20 %) a nedostateény profesni a osobni rozvoj (5 respondentd, tj. 12 %).
Pouze jeden odchozi respondent (2 %) jako hlavni divod svého odchodu uvedl troven
mezilidskych vztaht na pracovisti. Zadny respondent jako déivod odchodu nezvolil pracovni
prostfedi a zadny neuvedl jinou moznost ¢i ze nechce odpovidat. Nasledné doslo k porovnani
vysledki a dat z rozhovoru s HR feditelkou, oddil 3.1.3, kde na zakladé prizkumu 360° zpétné
vazby provedeného mezi vSemi zaméstnanci v roce 2019 byl HR feditelkou odhadnut
nejcastéjs$i davod odchodii zaméstnanct centraly — nedostatecna vyse mzdy. Tento faktor se
také Castecné potvrdil v realnych odchodech, protoze finan¢ni odmeéna byla hlavnim divodem
odchodu pro 39 % respondentd. Na druhou stranu, z prizkumu odchodl vyplyva, ze dalsi faktor
zminény HR feditelkou, konkrétné nedostatek nabizenych benefitd, nebyl z pohledu
dobrovolné odchozich zaméstnanct kliCovym divodem k opusténi spolecnosti. Toto zjisténi
ukazuje na to, ze spoleCnost mize mit neiplnou predstavu o tom, co skuteCné ovliviiuje
rozhodnuti zaméstnanct zastat nebo odejit z podniku. Tato predstava muze také vychazet
z faktu, ze ve spolecnosti probihaji vystupni pohovory, béhem nichz zastupce oddéleni lidskych
zdroju ziskava zpétnou vazbu ohledné divodu odchodu. Nicméné tato informace neni nasledné
nikam zaznamenana. Vystupni pohovory jsou provadéné pouze ustni formou a nevede se o nich
zadna statistika.

Cilem vyzkumnych otazek bylo vytvofit piehled o soucasné situaci v podniku, ktery poskytne
zaklad pro formulaci vhodnych doporuceni zaméfenych na posileni a zlepSeni stabilizacni
strategie na centrale podniku XY.

Je dilezité zdiraznit, ze vyzkum reflektuje aktualni stav ve spolecnosti XY. Doporuceni, jez
jsou navrhovana, jsou zalozena na provedeném sbéru dat a vztahuji se pouze na respondenty,
ktefi se tohoto vyzkumu ucastnili v asovém useku, ve kterém vyzkumné Setfeni probihalo.

3.2.4 Navrhy doporuceni

Nasledujici oddil obsahuje navrhy doporuceni pro podnik XY zalozené na vysledcich
dotaznikového Setfeni mezi soucasnymi a dobrovolné odchozimi zaméstnanci a také na zaklade
polostrukturovaného rozhovoru s HR feditelkou. Cilem diplomové prace bylo formulovat
doporuceni, ktera by vedla k efektivni identifikaci vhodnych nastroji pro stabilizaci
zamestnancu centraly v podniku XY.

Prvnim doporucenim, jez by podniku XY pomohlo, je zavedeni systematické evidence ditvodi
odchodi zaméstnancu, protoze jak HR fteditelka béhem rozhovoru poznamenala, i pfes
existenci vystupnich pohovoru, pfi kterych maji odchazejici zaméstnanci prilezitost sdélit své
nazory a divody svych odchodu, tyto dilezité tdaje nejsou nikam zaznamenavany. To muze
znamenat, ze podnik ma zkresleny ¢i nelplny pohled na skute¢né divody, kvili kterym
zaméstnanci zvazuji, ¢i dokonce realizuji svij odchod ze spoleCnosti. Tomu odpovida
i vysledek dotaznikového Setfeni (otazka 5), ze nedostatek nabizenych benefitt, ktery byl
zminén HR feditelkou, nebyl z hlediska dobrovolné odchozich zaméstnancti jednim z hlavnich
faktort pro odchod z podniku. S ohledem na soucasnou miru dobrovolné fluktuace, ktera
dosahuje 32,57 % a stava se pro podnik nezadouci, je tato problematika zcela zasadni a nelze ji
prehlizet. Zpracovanim téchto dat bude ziskano hlubsiho vhledu do pfic¢in odchodd, coz umozni
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pfijmout rychla opatfeni k naprave identifikovanych problému. V dlouhodobém méfitku tato
strategie znamena mnoho piinosu.

Timto pfistupem by mohly byt omezeny naklady vzniklé s naborem novych zaméstnanct
v dasledku Castych odchodii zaméstnanc a soucasné by se zvySila spokojenost a veérnost
stavajicich zaméstnanct podniku. Pro stavajici zaméstnance je dulezité védét, ze jejich nazory
jsou vyslySeny a podnik je ochotny na zaklad€ nich dal jednat. Diraz je tieba klast také na
atmosféru béhem vystupnich pohovort — mély by se konat v otevieném, duvéryhodném
prostredi, kde se zaméstnanec nebude bat upfimné vyjadfit. Navic by bylo vhodné tuto praxi
doplnit pravidelnym hodnocenim, kde by zaméstnanci mohli davat zpétnou vazbu jesté pred
rozhodnutim o odchodu ze spole¢nosti. Vzhledem k soucasné vysoké mite fluktuace je potfeba
tuto zpétnou vazbu sbirat pravidelngji, nez je nyni zvykem, tedy jednou za tfi roky.

V dne$nim dynamickém podnikatelském prostiedi je kvalitni komunikace nezbytnou slozkou
uspéchu a plynulosti chodu kazdého podniku. Dotaznikové Setfeni v podniku XY odhalilo
nekolik oblasti v komunikacni strategii, kde dochazi k nedostatecnému toku informaci, coz
vede k nejistoté a zvySovani stresu mezi zaméstnanci. 45 % stavajicich zameéstnanct uvedlo
(otazka 9a), ze nedostatecna komunikace ze strany vedeni je pro né primarnim zdrojem stresu.
Podle informaci HR feditelky ma podnik k dispozici komunikaéni nastroje, napf. intranet
a firemni e-mailové schranky, a i pfesto se zda, ze tyto prostfedky nejsou dostate¢né vyuzivany
pro efektivni sdéleni informaci. Dale Setfeni ukazalo, ze tento komunikacni deficit méa dopad
na vztahy v pracovnim prostiedi, jelikoz jako druhy nejcastéjsi divod odchodu zaméstnanca
(otazka 5) z podniku byly identifikovany obtize v pracovnim vztahu s pfimym nadfizenym.
Navic, 19 % stavajicich zaméstnanct (otazka 12) potvrdilo, ze konkrétné postrada adekvatni
komunikaci od svych nadfizenych véetné dostate¢ného naslouchani a pravidelné konstruktivni
zpétné vazby. Nejvétsi Cast z nich tvorila skupina specialistl, coz je pracovni kategorie
s nejvetsim poctem dobrovolnych odchodu z firmy. Prestoze spolenost v roce 2025 zamysli
implementovat novy intranet jako hlavni nastroj pro interni komunikaci, aktualni problémy
v komunikaci vyzaduji bezprostiedni feSeni. Z toho divodu je druhym doporucenim pro praxi
to, ze by se podnik XY mél zamérit na strategii interni komunikace. To zahrnuje nejen
komunikaci z vrcholového vedeni smérem k zaméstnanciim, ale také vztahy a interakce mezi
vedoucimi a jejich tymy napii¢ vSemi Grovnémi spoleCnosti. Strategie interni komunikace
vyzaduje, aby odpovédna osoba, jez méa v kompetenci interni komunikaci, absolvovala kurz
zaméfeny na interni komunikaci, jehoz cena je pfiblizné 8 000 K¢. Zaroveni je nezbytné, aby
vsichni vedouci pracovnici absolvovali povinné Skoleni ohledné komunika¢nich dovednosti.
V roce 2022 se skoleni dobrovolné zacastnilo pouze 12 vedoucich pracovnika ze 118, coz
zduraziuje potfebu zarucit vys$si ucast v budoucnu.

Tretim doporucenim pro praxi je, aby se podnik XY intenzivnéji zaméfil na skupiny specialistii
a manaZeru. Tyto dvé skupiny zaznamenaly v roce 2022 nejvyssi pocet dobrovolnych
odchodu, které mély za nasledek ekonomickou zatéz pro podnik v hodnoté 9 178 918 K¢
v souvislosti s naborovymi procesy.

Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze specialisté a manazeti vykazuji zna¢nou nespokojenost
zejména v oblastech mzdového ohodnoceni a moznosti kariérniho riistu (otazka 5). Ackoliv
HR fteditelka tvrdi, Ze manazefi maji ve spoleCnosti dostatecné moznosti kariérniho rustu
arozvoje, zda se, zZe tato informace neni dostate¢né komunikovana stavajicim zameéstnancim.
Zaroven by bylo vhodné zvazit zavedeni programu profesniho rozvoje a mentorstvi pro vybrané
zamestnance z fad specialistl a manazerd, a to dle jejich individualniho zajmu. Tento program
by zaméstnancim poskytoval vétsi prilezitost k rozsifeni jejich dovednosti a ke kariérnimu
rastu. Tato opatfeni by mohla nejen zvysit spokojenost a loajalitu stavajicich zaméstnanci, ale
také by mohla do spolecnosti prilakat nové talenty. Co se tyCe mzdového ohodnoceni, zvySeni
finan¢ni odmény muze podle oddilu 2.3.5 pfinést ve spokojenosti zaméstnanci docasné
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pozitivni vysledky, avSak pro dlouhodobou stabilitu je nezbytné zjistit hlubsi pficiny
nespokojenosti, které mohou odhalit hloubkové rozhovory.
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4 Zavér
Cilem diplomové prace s nazvem , Stabilizace zaméstnanci centraly v podniku XY* bylo
formulovat doporuceni, ktera by vedla k efektivni identifikaci vhodnych nastroji pro stabilizaci

zamestnancu centraly v podniku XY. Prostfednictvim vyzkumnych otazek byly definovany
dil¢i cile, kde hlavnim zamérem bylo:

e zjistit, jaké jsou kliCové faktory ovliviiujici stabilizaci zaméstnanci centraly jak
z pohledu stavajicich zaméstnanct, tak z pohledu dobrovolné odchozich zaméstnanct;

e zjistit, zda mira fluktuace zameéstnancii v podniku XY v obdobi 2017-2022 vykazuje
rastovy trend;

e zjistit, zda aktualni urover fluktuace v roce 2022 pievysuje jeji optimalni hodnotu;

e zjistit, jaké jsou fluktuacni tendence stavajicich zameéstnanct ve spoleCnosti a jaké jsou
nejcastéjsi davody odchodi u dobrovolné odchozich zaméstnanct z podniku XY.

Cilem téchto vyzkumnych otazek bylo ziskat uceleny obraz o aktualni situaci v podniku, na
jehoz zakladé mohou byt navrzena vhodna doporuceni vedouci ke zvySeni a posileni
stabilizacni strategie podniku.

Diplomova prace byla rozdélena celkem do ¢tyf hlavnich casti. Zacina uvodem, pokracuje
teoreticko-metodologickou Casti, nasleduje prakticka Cast a zaveér.

V teoreticko-metodologické Casti je vychazeno ze sekundarnich zdroji a zahrnuje teoreticka
vychodiska a poznatky ziskané prostfednictvim vybrané odborné literatury.

V praktické ¢asti diplomové prace byly k ziskani dat vyuzity interni dokumenty podniku XY,
jez byly doplnéné polostrukturovanym rozhovorem s feditelkou lidskych zdroju a personalniho
fizeni podniku XY. Zaroven bylo v ramci kvantitativniho vyzkumu realizovano dotaznikové
Setfeni, jehoz respondenti byli stavajici a dobrovolné odchozi zaméstnanci podniku. Tito
zaméstnanci byli rozdé€leni do skupin dle pracovniho zafazeni, a to feditelé, manazefi, vedouci
tymi a specialisté. V této Casti je popsana struktura zkoumaného podniku a jsou zde
prezentovany vysledky z dotaznikového Setfeni. Cilem vyzkumu bylo pochopit soucasnou
situaci ve spoleCnosti pro identifikaci vhodnych stabilizaCnich nastroji pro zaméstnance.
Vysledky ziskané vyzkumem slouzily k formulaci doporuceni, ktera umoznila efektivni vyuziti
téchto nastroju.

V roce 2022 dosahla dobrovolna fluktuace hodnoty 32,57 % (s celkovou fluktuaci 36,24 %),
coz podnik povazoval za nezadouci. Na zakladé provedenych vyzkumnych Setteni lze fici, ze
podnik XY stoji pred nékolika klicovymi vyzvami, které maji pfimy dopad na spokojenost
a loajalitu zaméstnancd, coz se projevuje ve vysoké mife dobrovolné fluktuace.

Prvni a zakladni vyzvou je nedostatecna evidence v oblasti odchodii zaméstnancti. Ackoliv
existuji vystupni pohovory, jejich vysledky nejsou systematicky zpracovany, coz vede
k potencialné zkreslenym nebo netiplnym informacim o divodech odchodu zaméstnanci pro
personalni oddéleni. Dale je ziejmé, ze komunikace v ramci podniku neni dostate¢né efektivni.
Prestoze ma podnik k dispozici komunikacni nastroje, nejsou tyto prostiedky vyuzivany
v plném potencialu. Nedostate¢na komunikace ze strany vedeni a nedostate¢na interakce mezi
nadfizenymi a jejich tymy vytvaii napéti a stres. Tato situace je Casto uvadéna jako divod
odchodu nékterych zaméstnanci a nespokojenosti téch, ktefi v podniku zistavaji. Zvlastni
pozornost si zaslouzi skupiny specialisti a manazert, jelikoz tyto dvé skupiny v roce 2022
zaznamenaly nejvyssi pocet dobrovolnych odchoda, které mély za nasledek ekonomickou zatéz
pro podnik v hodnoté 9 178 918 K¢ v souvislosti s ndborovymi procesy. Tyto skupiny vykazaly
vyraznou nespokojenost zejména v oblasti finanéni odmény a omezenych moznosti kariérniho
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rastu. Udrzeni a motivace téchto zaméstnancii mize prispét k redukci odchodu a vyznamnym
finan¢nim Gsporam v oblasti naboru a zaskolovani novych pracovnikd.

Lze konstatovat, ze v zavéru diplomové prace jsou navrzena doporuceni, kterda poskytuji
efektivni zakladni metody ke stabilizaci zaméstnanct a minimalizaci jejich odchodi z centraly
podniku XY. Dulezitost téchto doporuceni je dana aktualni situaci v podniku, kde se
v poslednich letech vyskytuje vyssi mira fluktuace zaméstnanci. Tato nezadouci mira fluktuace
nejenze zvysSuje naklady spojené snaborovymi procesy, Skolenim novych zaméstnanci a
ztratou know-how, ale také muze ovlivnit celkovou kvalitu sluzeb nabizenych zakaznikiim.

Je dulezité pochopit, Ze stabilizace zameéstnancu je kliCova nejen pro ekonomickou prosperitu
spoleCnosti, ale také pro jeji reputaci na trhu. Spokojeny zaméstnanec je s Vvétsi
pravdépodobnosti k firmé loajalni a je motivovan poskytovat kvalitni sluzby zakaznikim. Proto
je nezbytné, aby vedeni podniku XY vénovalo pozornost navrzenym doporucenim
aimplementovalo je do svych strategii fizeni lidskych zdroji. Pouze systematicky
apromysleny pfistup ke stabilizaci zaméstnanci muze vést k dlouhodobému uspéchu
a prosperité spolecnosti na konkuren¢nim trhu.
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Prilohy

Ptiloha 1 Pocet a struktura zameéstnanct v letech 2017-2022 dle pracovniho zafazeni

Rok 2017
Pracovni “ iy x Prichozi Odchozi «
zarazeni Pocatecni stav zaméstnanci zaméstnanci Konetny stav
Reditel 10 1 1 10
Manazer 47 11 10 48
Vedouci tymu 43 5 6 42
Specialista 101 16 16 101
Celkem 201 33 33 201
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti (2023)
Rok 2018
Pracovni “ iy x Prichozi Odchozi «
zarazeni PoCatecni stav zaméstnanci zaméstnanci Konecny stav
Reditel 10 6 3 13
Manazer 48 9 10 47
Vedouci tymu 42 7 8 41
Specialista 101 17 24 94
Celkem 201 39 45 195
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti (2023)
Rok 2019
Pracovni “ iy x Prichozi Odchozi «
zarazeni PoCatecni stav zaméstnanci zaméstnanci Konecny stav
Reditel 13 4 0 17
Manazer 47 24 14 57
Vedouci tymu 41 25 10 56
Specialista 94 33 27 100
Celkem 195 86 51 230

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)




Rok 2020

Pracovni “ri v Prichozi Odchozi .
“ , Pocatecni stav » . v . Konecny stav

zarazeni zamestnanci zamestnanci
Reditel 17 1 2 16
Manazer 57 12 12 57
Vedouci tymu 56 3 7 52
Specialista 100 13 33 80
Celkem 230 29 54 205

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)

Rok 2021
Pracovni “ iy x Prichozi Odchozi «
zarazeni PoCatecni stav zaméstnanci zaméstnanci Konecny stav
Reditel 16 3 3 16
Manazer 57 21 19 59
Vedouci tymu 52 13 10 55
Specialista 80 45 40 85
Celkem 205 82 72 215

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)

Rok 2022
Pracovni “ iy x Prichozi Odchozi «
zarazeni PoCatecni stav zaméstnanci zaméstnanci Konecny stav
Reditel 16 0 4 12
Manazer 59 16 21 54
Vedouci tymu 55 8 11 52
Specialista 85 61 43 103
Celkem 215 85 79 221

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)
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Struktura zaméstnanct v podniku XY dle pracovniho zafazeni a pohlavi ke dni 31. 12. 2022

Pracovni Pocet zaméstnancu Pocet zaméstnancu v %
zarazeni < > > >
Muz Zena Celkem Muzi Zeny Celkem
Reditel 8 4 12 3,6 1,8 5,4
Manazer 35 19 54 15,8 8,6 24,4
Vedouci tymu 27 25 52 12,2 11,3 23,5
Specialista 57 46 103 25.8 20,8 46,6
Celkem 127 94 221 57,5 425 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)

Struktura zameéstnancti v podniku XY dle véku ke dni 31. 12. 2022

Vékova Pocet zaméstnancu Pocet zaméstnancu v %

kategorie Muz Zena | Celkem Muzi Zeny | Celkem
18-30 let 4 8 12 1,8 3,6 5.4
3140 let 14 51 65 6,3 23,1 29,4
41-50 let 62 23 85 28,1 10,4 38,5
51-60 let 33 2 35 14,9 0,9 15,8
61 let a vice 14 10 24 6,3 4,5 10,9
Celkem 127 94 221 57,5 42,5 100,0

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti (2023)

Struktura zameéstnanct v podniku XY dle véku a pracovniho zafazeni ke dni 31. 12. 2022

Vékova Pracovni zarazeni
kategorie Reditel Manazer Vedouci Specialista Celkem
18-30 let 0 0 7 5 12
31-40 let 0 10 23 32 65
41-50 let 8 31 11 35 85
51-60 let 4 4 18 35
61 let a vice 0 4 7 13 24
Celkem 12 54 52 103 221

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)
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Struktura zaméstnanct v podniku XY dle vzdélani ke dni 31. 12. 2022

Pocet zaméstnancu Pocet zaméstnancu v %
Vzdélani Muz | Zena | Celke | Muzi | Zeny | Celke
m m
Zakladni 7 4 11 32 1,8 5,0
Stfedni bez maturity i 18] 10 28 8.1 45| 127
s vyucnim listem
Stredni s maturitou, vyssi
odborné ¢  nastavbové 80 65 145 36,2 29.4 65,6
studium
Vysokoskolské 22 15 37 10,0 6,8 16,7
Celkem 127 94 221 57,5 42.5 100,0

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)

Struktura zameéstnanct v podniku XY dle vzdélani a pracovniho zatfazeni ke dni 31. 12. 2022

Pracovni zarazeni

Vzdélani Reditel | Manaze Vedouci Specialist | Celkem
r tymu a

Zakladni 0 0 1 10 11
Stre,:drvn pez maturity ¢i 0 > 4 2 73
s vyucnim listem
Stfedni s maturitou,
vys§i  odborné  ¢i 0 29 47 69 145
nastavbové studium
Vysokoskolské 12 23 0 2 37
Celkem 12 54 52 103 221

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)
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Struktura zameéstnanca v podniku XY dle délky pracovniho poméru ke dni 31. 12. 2022

Pocet zaméstnancu

Podet zaméstnancu v %

Délka pracovniho poméru [ My [ Zena | Celke | Muzi | Zeny | Celke
m m
(31011)1:;:sice a méné (zkuSebni 14 1 75 6.3 5.0 113
do 1 roku 13 25 38 5.9 11,3 17,2
1-3 roky (vcetn¢) 23 19 42 10,4 8,6 19,0
3-5 let (vCetng) 32 21 53 14,5 9,5 24,0
5 let a vice 45 18 63 20,4 8,1 28,5
Celkem 127 94 221 57,5 42,5 100,0

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)

Struktura zaméstnanct v podniku XY dle délky pracovniho poméru a pracovniho zarazeni ke

dni 31. 12. 2022

Délka pracovniho Pracovni zarazeni
poméru Reditel | ManaZer | Vedouci tymu | Specialista | Celkem
s dobe) | 10 2 12 25
do 1 roku 0 9 12 17 38
1-3 roky (vCetn¢) 7 10 11 14 42
3-5 let (vCetn¢) 4 21 7 21 53
5 let a vice 0 4 20 39 63
Celkem 12 54 52 103 221

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti (2023)



Ptiloha 2 Pocet dobrovolnych odchodu v letech 2017-2022 dle pracovniho zafazeni

Dobrovolné odchody zaméstnancti v letech 2017-2022 dle pracovniho zarazeni

Pracovni zarazeni Rok Celkem

2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022
Reditel 1 2 0 2 3 4 12
Manazer 8 9 13 12 19 17 78
Vedouci tymu 5 6 9 3 10 9 42
Specialista 14 15 21 26 36 41 153
Dobrovolné odchody celkem 28 32 43 43 68 71 285

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)

Dobrovolné odchody zaméstnanct v letech 2017-2022 dle pracovniho zatazeni (v %)

Rok
Pracovni zafazeni 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 Celkem
Reditel 04 07| 00 0,7 LI 14 4,2
Manazer 2,8 3,2 4,6 4,2 6,7 6,0 274
Vedouci tymu 1,8 2.1 32 1,1 3,5 32 14,7
Specialista 4,9 5,3 7.4 9,1 12,6 | 14,4 53,7
Dobrovolné odchody celkem 9.8 11,2 15,1 15,1 23,9 | 249 100

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)
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Ptiloha 3 Pocet zaméstnancu pracujicich v podniku vice nez 1 rok a poCet zaméstnancu ke dni
1. 1. 2022 dle pracovniho zarazeni

Pracovni zarazeni

Pocet zaméstnancu (vice
nez 1 rok v zaméstnani) (k

Pocet zaméstnancu
v podniku XY ke dni 1. 1.

31. 12. 2022) 2022
Reditel 11 16
Manazer 35 59
Vedouci tymu 38 55
Specialista 74 85

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti (2023)
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Ptiloha 4 Naklady na fluktuaci zaméstnanct centraly spolecnosti XY a.s. v roce 2022 (K<)

Skutecné nebo odhadované naklady (K¢)

Néklady fluktuace Vedouci
Reditel Manazer edoucl Specialista
tymu

1. Pfimé ndklady celkem 582 900 77 900 58 400 53 400
1.1.Ndklady spojené se ziskdavanim zaméstnanciu
Inzerce 7 000 7 000 7 000 7 000
Executive search 450 000 - - -
Personal/m/ néaklady na vybé&rovych fizeni 15 000 15 000 5500 5500
a testovani
1.2.Ndklady spojené s adaptacit zaméstnancu
BOZP skoleI,n a ,lekarfka prohlidka + 50 000 25000 15 000 15 000
sada pracovnich nastrojli
Administrativni prace HR oddéleni 450 450 450 450
Adaptacni  proces (3 mésice) V& 40000 | 30000 | 30000 20 000
odborného zaskoleni
N,akl‘ady spojene  se Vzdelelvamm a 20 000 i i 5000
vycvikem novych zaméstnancli
1.3.Ndklady spojené s odchdzejicimi zaméstnanci
Administrativni prace HR oddéleni 450 450 450 450
2. Nepiimé niklady celkem 181924 | 144009 | 110111 78 465
2.1. Ndklady spojené s casem (zdstupce
HR oddeleni a Teditele/manazera) pri 36700 | 21500 | 14800 14 800
ziskavani, zasSkoleni a vzdéldvani novych
zaméstnancii
2.2. Prrescasy zaméstnancii - 39284 27452 10 523
2.3.  Naklady spojené se  zirdlou | 1 57501 83935 | 67850 | 53142
produktivity
Celkem 764 824 | 221909 | 168 511 131 865

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat spolecnosti (2023)
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Ptiloha 5 Prepis polostrukturovaného rozhovoru s feditelkou lidskych zdroji podniku XY

Datum a cas rozhovoru: 17. 1. 2023 v 17:30 hodin
Misto: zasedaci mistnost v sidle spole¢nosti XY a.s.

Pracovni pozice respondenta: Reditelka lidskych zdrojt a personalniho fizeni

Dobry den, velmi Vam dékuji, Ze jste si nasla ¢as na nase setkani.
., Dobry den, neni zac. To je malickost.

Rada bych Vas informovala, jak jsem jiz dopfedu avizovala, Ze cely na§ rozhovor bude
nahravan k naslednému pisemnému vypracovani. Zaroven bude soucasti ptiloh moji diplomové
prace.

¢

., Dékuji za pripomenuti, rozumim a akceptuji. ‘

Muzeme tedy zacit?

¢

,,Samozrejmé, pustme se do toho.

1. Personalni strategie a fluktuace zaméstnancu

" Dle mého nazoru hraje oddéleni lidskych zdrojii klicovou roli pro fungovdni nasi spolecnosti.
Nasim utkolem je zajistit, aby nasi zaméstnanci byli motivovani, spokojeni a méli moznost
rozvijet své schopnosti a kariéru u nds. Persondlni oddéleni také prispiva kitvorbé a
implementace strategii zamérenych na zlepSeni vykonnosti a efektivity nasich zaméstmancii a
celé spolecnosti.

Je ve spoleCnosti nastavena personalni strategie?

,,Ano. Persondlni strategie je neodmyslitelnou soucdsti celkové strategie spolecnosti a obvykle
Jje pldnovdna jednou rocné s ohledem na dlouhodobé cile a potireby organizace. Je diilezité, aby
persondlni strategie byla vzdjemné propojena s ostatmimi strategickymi oblastmi spolecnosti.
K tomu ucelu jsou provddény analyzy prostiedi a potieb spolecnosti, ndsledné jsou
formulovany strategické priority pro rizeni lidskych zdroju.

Jaké jsou cile personalni strategie na rok 2023? Je soucasti personalni strategie pro tento rok i
retence stavajicich zaméstnancti?

,,Mohu potvrdit, Ze pro rok 2023 jsou stanoveny konkrémi cile v ramci persondlni strategie,
vcetné retencnich prvkii. Vérime, Ze jejich dosazeni nam pomiiZe zlepsit vykonnost a efektivitu
spolecnosti a zdroven zvysit spokojenost a angazovanost naSich zaméstnanciu. 1yto cile
zahrnuji:

o zlepSeni interni komunikace: tvorbou a implementaci nového intranetu jako hlavniho
kandlu pro komunikaci a spoluprdci mezi oddélenimi, jelikoz ten puvodni, ktery byl
vytvoren v roce 2015 jiz nezajiStuje dostatecnou efektivni komunikaci mezi zaméstnanci.
Novy intranet bude vice interaktivni a umozni snadnéjsi sdilent informaci, dokumentii a
projektii mezi tymy. Projekt bude zahdjen na konci tohoto roku, implementace bude
nasledovat na zacatku roku 2025;

o roz$ireni zaméstnaneckych benefitii: ke stavajicim benefitiim, kdy spolecnost aktudlné
nabizi v§em zaméstnanciim 5 tydnii dovolené, je v jednani pridani dalSiho tydne, ddle
rozSireni moznosti prdce z domova pro vybrand pracovni zarazeni. Posledni pldanovany
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benefit se tyka nové uzavrené smlouvy s mobilnim operdtorem, kde jsou v jedndni
vwhodnéjsi tarifni balicky pro rodinné prislusniky nasich zaméstmancii;

e retencni program pro vrcholovy management: ctvrtletni planované teambuildingové
akce pro reditele / vykonné reditele s nazvem ,, Bud' v TOPu “ Kazdd akce bude na jiném
misté a veérim, zZe bude mit jisté velky prinos pro spolecnost.

Toto jsou takové hlavni cile, které bych tu chtéla zminit.

Dle ukazateli miry fluktuace a stability ve spoleCnosti, jak vnimate tuto situaci? Jaka mira
nezadouci fluktuace je pro firmu jiz zavazna?

., Samozrejmé Cisla nevypadaji dobre. Zdroven je ale nutné zdiiraznit, Ze firma rychle vyrostla
do té podoby, v jaké ji vidime dnes. Zaznamendvame rostouct trend fluktuace v nasi spolecnosti,
ato i presto, Ze v roce 2020 je vidét pokles, ktery je podle mého ndazoru zpiisoben celosvétovou
pandemii. V té dobé nikdo nevédél, co prijde. OvSem jd bych tuto pozitivni skutecnost v poklesu
neprisuzovala nasemu usili, protoze jsme resili v celé Skupiné krizovou situaci spojenou se
zdravotniky.

Kolisajici trend miry retence nasSich zaméstnanci vnimdm ve skutecnosti, ze ve spolecnosti
doslo v poslednich letech k ndsledujicim zméndm. V letech 2018 a 2019 spolecnost diky
akvizicim ziskala 9 novych podnikii a v diisledku téchto uddlosti probéhly organizacni zmény.
Vroce 2020 spolecnost zaméstnanciim predstavila novou strategii a vizi na dalsi obdobi. A
v roce 2022 doslo ke zménam v jejim vedeni. Celkové bych rekla, Ze vSechny tyto uddlosti mohly
narusit stabilitu pracovniho prostredi a zpiisobit zvySenou miru fluktuace zaméstnancii, kteri
mohou hledat jistotu v jinych firmach. Presto bych chtéla zdiiraznit, Ze vSechny tyto kroky byly
nutné pro riist organizace. “

Jsem si védoma toho, zZe pokud klesajici mira indexu stability trva dlouhodobé, signalizuje to
nesoustavné rizeni spolecnosti a nedostatecnou schopnost reagovat na vyzvy trhu. Sledovdani
ukazatele miry retence je pro nase oddéleni klicové. Z mé strany existuji obavy. Avsak, jak jsem
Jiz zminila, cile pro tento rok (vytvorené na zdkladé miry retence) by mély smérovat k zahdjeni
projektu pro uspéSnou retenci stavajicich zaméstnancu. Je to palcivé téma pro vSechny
spolecnosti, predpokladam, nejen pro nds.

Jaka mira nezadouci fluktuace je pro firmu jiz zavazna?

,, Povazuji neZadouci miru fluktuace za vyznamnou, pokud, dle informaci, které mam od
spolecnosti ve stejném odvétvi, prekroci 25 %. Kdyz mira dobrovolné fluktuace v nasi
spolecnosti presdahne tuto hodnotu, je po konzultaci s predsedou predstavenstva potieba
vytvorit akcéni plan. “

V centrale spolecnosti XY a.s. k této situaci doslo, mira dobrovolné fluktuace za posledni dva
roky ¢ini kolem 32 %. Byl tedy vytvoren akéni plan?

,Ano, jsem si toho védoma. Pokud jdeo otdzku akcniho pldnu, musim bohuzel konstatovat, ze
zatim nebyl prijat. Nicméné tato otdazka md pro mé vysokou prioritu a urcité se ji budem se svym
tyme v nejblizsi dobé vénovat. Planuji se setkat s vedoucimi oddélenimi a spolecné diskutovat
o moznostech ke zlepSeni pracovnich podminek a zvySeni spokojenosti zaméstmancii. Timto
krokem bychom chtéli otevrit dvere ke snizeni miry odchodii zaméstnancii a ndslednému snizeni
ndkladii s tim spojenych. Veérim, Ze spolecné nalezneme vhodnad reSeni a vytvorime konkrétni
akcni plan, ktery bude ucinny a pomuzZe nam vrdtit fluktuaci zaméstnancii na prijatelnou
. v

tiroveri.

Dle zjisténych informaci dosahla v roce 2022 mira preziti zaméstnanci hodnoty 33,3 % (viz.
predlozena Tabulka 4). Pii této hodnote€ je dle autort Blahy et al. a Armstronga, jak je uvedeno



v literarni reSersi, vhodné zjistit, pro¢ lidé ze spole¢nosti odchazi a procC jich ,preziva stale
méng”“. Jaky je podle Vas davod klesajici miry preziti v podniku XY? Jaky je na to Vas nazor?“

, Hlavni klicovy faktor, ktery vnimdn v této situaci, je rostouci konkurence na trhu prdce.
V poslednich letech jsme byli svédky silného ekonomického riistu, coZ prineslo atraktivni
pracovni prileZitosti pro nase zaméstnance. Mnozi z nasich kolegii nasli lakavé nabidky u jinych
spolecnosti, coz vedlo k tomu, Ze se cdst z nich rozhodla pro zménu zaméstnavatele. Zdroveri
vhimdm, Ze tato spolecnosti si béhem poslednich letech prosla mnoha a castymi zménami. 1yto
zmény ovliviuji vztah zaméstnance k podniku. Jednim z ditvodu muiZe byt také nedostatecnd
komunikace a zapojeni zaméstnancii do téchto zmén. DalSimi faktory mohou byt nedostatecna
financni odména a benefity, které podnik nabizi. Abychom :zlepsili situaci v podniku,
zapracovali jsme tyto faktory do persondlni strategie pro rok 2023.

Jak vnimate Castku 13 754 813 K¢, kterd byla v roce 2022 vynalozena na nabor novych
zaméstnancu centraly v dasledku dobrovolnych odchodi?

,,Pokud jde o tyto vycislené ndklady, musim Fict, Ze jsem timto Cislem velmi znepokojena. A
uprimné jsem takovou Ccastku neocekavala. JelikoZ tyto ndklady vznikly v souvislosti
s dobrovolnymi odchody zaméstnancu centrdly, je obtizné predvidat, kolik dalSich zaméstnancu
v budoucnu spolecnost opusti. Proto je pro mé jako reditelku lidskych zdroju dulezité zamérit
se na to, kde je problém a co miZeme udélat pro zlepSeni pracovnich podminek a pro zvySeni
spokojenosti zaméstnancii.

Probihaji ve spolecnosti vystupni pohovory s odchazejicim zaméstnancem? Jsou sledovany
divody odchodti zaméstnanct, pripadné kde jsou evidovany?

,,Ano, ve spolecnosti probihaji vystupni pohovory s odchdzejicimi zaméstnanci jako standardni
soucdst procesu ukonceni pracovntho poméru. V této fazi se snazime ziskat zpétnou vazbu od
zaméstnancii ohledné jejich zkuSenosti a ditvodii odchodii. Vystupni pohovor obvykle probihd
pri odevzdani pracovnich pomiicek personalistce. | kdyz se zaméstnanci obcas dobrovolné
podéli o sviij ditvod odchodu, statistiku o ditvodech nevedeme. Ale své divody nam prevdazné
nesdéluji. Z mé osobni zkusenosti plyne, Ze vétSina zaméstnancii preferuje sdéleni ditvodii svého
odchodu primo svému nadrizenému, ktery ndsledné resi situaci s danym zaméstmancem. Pokud
bych méla odhadnout nejcastéjsi ditvody odchodii na zakladeé vysledkii priizkumu 360°, ktery
byl v roce 2019 distribuovan v§em zaméstnanciim, pak nejcastéjSimi faktory, které zaméstmanci
povazuji za ditvody svych odchodii, jsou nedostatecna mzda a nedostatek benefitu.

2. Vybér a adaptace zaméstnancu
Kym jsou vytvateny profily pracovnich mist?

"Profily pracovnich pozic jsou vytvdreny ve spoluprdci mezi personalistou a vedoucim daného
oddéleni. Jejich cilem je presné specifikovat pozadavky na kandidaty, kteri budou vyhovovat
pozadovanym kritériim a budou schopni plnit stanovené ukoly."

Jakym zptsobem je provadén vybér zameéstnanct?

"Vybér zaméstmanci je provddén nékolika zpiisoby. Nejprve se provadi predbéiny vybér
zaslanych Zivotopisit a motivacnich dopisii. Ndsledné jsou uchazeci pozvdni na pohovor, kde
Jjsou posuzovdny jejich znalosti, dovednosti a osobnosmi charakteristiky. DiileZitou soucdsti
vybérového procesu je také testovdni, kde jsou testovdany praktické a teoretické znalosti a
dovednosti kandidatii. Po provedeni vybérovych pohovorii a testovani ndsleduje hodnoceni a
srovndni vysledkii jednotlivych kandiddtii. Po vybrani nejvhodnéjsiho kandiddata mu nabidneme
misto ve spolecnosti. Viem uchazeciim, kteri neuspéli ve vybérovém procesu, poskytneme
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informace o vysledku. Jestlize maji zdjem o zpétnou vazbu, dostanou ji. Zdroven jsou tito
uchazeci pridant do nasi databaze, kde mohou byt v budoucnu vyuziti pro jiné vybérové rizeni,
pokud by jejich znalosti a dovednosti odpovidaly nékteré jiné oteviené pozici. *

Kdo se ucastni osobnich pohovort s kandidatem pii vybérovych fizeni za spole¢nost?

"Osobnich pohovorii se ucastni zdstupce z personalniho oddéleni a vedouci oddéleni, ktery je
schopen posoudit kvalifikaci a znalosti uchazecu. Pokud se jednd o porzici veditel / vykonny
reditel u vybérového rizeni je pritomen predseda predstavenstva.

Pokud je uchaze¢ doporucen stavajicim zaméstnancem, dostava stavajici zaméstnanec finan¢ni
odménu? Nebo je n€jakym jinym zpisobem odménovan?

"Urcité vidy vitame, pokud stdvajici zaméstnanec doporuci nékoho ze svého okoli a dany
uchazec spliiuje viechny specifické pozZadavky potiebné na danou pozici, je automaticky
zarazen do vybérového Fizeni. Nicméné, aby se zajistila nezpochybnitelnost a objektivita
vybérového procesu, nejsou zaméstnanci za doporuceni kandidatii odmériovani."

Jakym zpusobem je ve spoleCnosti nastaven adaptacni proces? A kdo ho provadi?

"Adaptacni proces je velmi diileZitou soucdsti zaméstndvani novych zaméstnanci. V nasi
spolecnosti je tento proces od roku 2021 upraven a dle mého ndzoru je nyni dobre nastaven a
provadeén. Na adaptacni proces mame interni predpis, ktery je k dispozici. Ve zkratce jsou novi
zaméstnanci nejdiive sezndmeni zdstupcem z oddéleni lidskych zdroju se spolecnosti a jeji
kulturou. Naddle jejich adaptace pokracuje pod vedenim vedouciho daného oddéleni. Ten
zajistuje, aby novi zaméstanci prosli ditkladnym zaSkolenim a byli nasmérovani k efektivnimu
plnéni svych ukolu.

3. Pracovni prostredi

Jak na Vas ptsobi pracovni prostiedi? Mate pocit, ze jde o misto, kde lidé mohou byt kreativni
a citit se v bezpeci?

"Shleddavdam pracovni prostiedi jako klicové pro uspéSnou spolecnost, spolu s kolegy se snazime
aktivné vytvaret kreativni a bezpecné pracovni prostiedi pro nase zaméstnance. Je pro nds
ditlezité, aby se nasi zaméstnanci citili v prostiedi komfortmé a mohli se naplno soustredit na
svou prdci."”

Jakymi aktivnimi kroky vytvarite kreativni a bezpecné pracovni prostiedi pro zaméstnanace?

., Napriklad v roce 2021, kdy jsme se stéhovali do novych prostor, kde se nyni nachdzime. A i
presto, ze se nachdzime v open space, jenz mezi zaméstnanci nema velkou oblibu, jsou pro
zaméstnance vytvoreny pracovni mista, kterd spliuji ergonomické pozadavky, zdaroven je zde
dostatek zasedacich mistmosti pro obchodni jednani, ¢i pro interni schiizky. Ve spolecnych
prostordch se dale nachazi spolecnd zona, kde zaméstnanec najde kavdrnu a jidelnu v jednom.
Samoziejmé na pracovni prostiedi ma nejvétsi viiv zaméstnanci, ale zdklad spokojenosti
vaimdm v prijemném prostiedi.

Jak na Vas plsobi atmosféra na pracovisti?

"Atmosféru na pracovisti vanimdam jako pozitivni a pratelské prostiedi. Vsichni si prejeme, aby
se nasi zaméstnanci citili jako soucast tymu a aby byli podporovdni v riznych aktivitach."

Dostavate stiznosti na pracovni prostiedi? (napt. nespokojenost s umisténim pracovniho mista,
ergonomické pozadavky, nedostateCné osvétleni/teplota v mistnosti nebo naopak velky hluk).
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"Obcas dostavdme stiznosti na pracovni prostiedi, zejména ohledné nedostatku pracovnich
mist. To vnimdm, Ze je brdno ze strany zaméstnancii jako minus naseho stéhovani. Kdyz toto
téma bylo otevieno na poradé vedeni spolecnosti, bylo rozhodnuto o tom, Ze v novych
prostorach budou sdilené stoly. Pomér fixnich a sdilenych pracovnich mist je 70:30. Tedy 30
% pracovnich mist je ve spolecnosti sdilenych. A obcas dochdzi k mensim nedorozuménim,
protoze aktudlné jesté nemame nastavena presnd pravidla pro fungovdani tohoto sdileného
systému. Zatim je to nastavené tak, kdo prijde ditve do prdce, ten ma moznost si vybrat volné
pracovni misto.

Jedna dalsi stiznost z tohoto tydne byla na teplotu v mistnostech. Snazime se, co nejrychleji
reagovat na tyto stiznosti a resit je v souladu s nasSimi internimi standardy. Ale ohledné
nastavenych teplot vzhledem k aktudini situaci ve svété mdme tuto zimu nastavend jind pravidla,
ktera se snaZime ostatnim vysvétlovat v takové miie, aby je akceptovali.”

Vnimate ve spoleCnosti zvySenou stresovou zatéz na zameéstnance?

"V nasi spolecnosti se snazime minimalizovat stresovou zdtéz na zaméstnance. Presto jsme si
védomi, ze stres miiZe byt soucasti pracovniho procesu a snazime se poskymout nasim
zaméstnanciim podporu a ndstroje pro resenti stresu, napriklad pordadame predndsky, konajici
se v sidle spolecnosti na toto téma, které jsou pristupné vSem zaméstnanciim."

Které nejCasté)si stresory se nachazi ve VaSem pracovnim prostiedi?

"Nejcastéjsimi stresory v naSem pracovnim prostiedi jsou zpravidla spojené s pracovnim
vytizenim zaméstnancii a na dodriovani termimi. SnazZime se tuto zdtéZz minimalizovat a
zajistovat dostatecné zdroje a nastroje pro resent této situace."”

4. Pracovni vztahy na pracovisti
Povazuje pracovni vztahy na pracovisti za fungujici?

"Pracovni vztahy shledavdam, Ze jsou na fungujici tirovni. Samozirejmé obcas vznikaji v diisledku
nepochopeni, ci Spatné komunikace mensi nedorozumeéni, ale vétSinou se to ihned vyjasni. Od
zaméstnancii se snazime jednou za dva roky prostiednictvim priizkumu spokojenosti ziskat
zpétnou vazbu. Ja osobné vérim, zZe dobré pracovni vztahy jsou klicovym faktorem pro efektivni
plnéni stanovenych cilii podniku.

Ziskavate zpétnou vazbu od zaméstnanci? Jakym zpisobem?

Jak jsem jiZ zminila, od zaméstmancu ziskdvame prostiednictvim priuzkumu 360° zpétnou
vazbu. Tento pruzkum je provadén 1 x za t7i roky. Dle pldanovaného harmonogramu je
napldnovan opét v poslednim kvartdle roku 2023.

Shledavate pracovni vztahy jako dilezity nastroj pro stabilizaci zaméstnancti v podniku?

,,Osobné vnimam pracovni vztahy za klicovy ndstroj pro stabilizaci zaméstnancii v podniku.
Kvalitni vztahy mezi zaméstnanci vytvdreji priznivou atmosféru na pracovisti a vedou k vyssi
motivaci, loajalité a spokojenosti s praci.

Jakou pozornost spolecnost vénuje k budovani pracovnich vztaha na pracovisti? Pripadné jaké
kroky jsou v tomto sméru provadény?

"Ve spolecnosti se vénujeme pozornost budovani silnych pracovnich vztahii mezi zaméstnanci.
Kazdorocné pordddme dvé velké firemni uddlosti — vdanocni vecirek a letni slavnost, kde se
zameéstnanci mohou lépe poznat a navazat uzsi pracovni vztahy. Kromé toho, planujeme v tomto
roce i teambuildingové aktivity zamérené na reditele spolecnosti. Vérime, Ze to bude mit
porzitivni dopad na produktivitu celé firmy.

XIII



Jakym zptsobem probiha komunikace se zaméstnanci?

., Reditelé maji jednou za mésic spolecnou poradu managementu, zdrovei maji pravidelné
schuzky se svymi tymy, kde jsou probirany aktudlni zaleZitosti a nadchdzejici plany. Spolecnosti
vcéetné oddéleni lidskych zdrojit vyuziva ke komunikaci se zaméstnanci interni komunikacni
platformy, jako je intranet a firemni e-mailova schranka. V pripadeé potieby jsou k dispozici i
individualni konzultace s vedoucimi pracovniky a persondlnim oddélenim."

5. Motivace

Jaké motivacni nastroje poskytuje spole¢nost vedoucim pracovnikim pro fizeni jejich
zaméstnancu?

., Pro vedouci pracovniky mdame pripravenou radu nastrojii k motivaci jejich tymu. Pro reditele,
napriklad, existuji vyclenéné rocni rozpocty, které mohou vyuzit na odmény za vynikajici vykon
nebo splnéni cili. Vedouci na vSech urovnich maji k dispozici také riizné firemni benefity, mezi
kterymi jsou stravenky, pét tydnii dovolené a dva dny zdravotniho volna v kalenddrnim roce.

Jakym zptisobem jsou motivovani vedouci pracovnici?

"Manazeri a vedouci tymii jsou motivovani predevsim vysokou urovni zodpovédnosti za sviij
tym, moznosti kariérniho postupu a rozvoje v ramci spolecnosti, stejné jako pridanou hodnotou,
kterou mohou prinést ke spolecnosti. Rediteliim poskytujeme podporu a mentorstvi v jejich
pracovnim vyvoji."

Nabizi spole¢nost zaméstnanciim moznost profesniho rozvoje a zvySovani klasifikace?
"Spolecnost nabizi svym zaméstmanciim dle jejich pracovniho zarazeni mozZnosti profesniho

rozvoje a zvySovani klasifikace, jako jsou napriklad interni Skoleni, praxe v riiznych oblastech,
mentoring a konzultace s odborniky v oboru. “

Poskytuje spoleCnosti zaméstnancim moznost kariérniho postupu? Pokud ano, jakym
zpusobem je to ve spoleCnosti nastavené?

"Ano, spolecnost nabizi svym zaméstnanciim moznost kariérniho postupu v ramci spolecnosti.
Pro kazdého zamésmance, dle jeho pracovniho zarazeni, je jiny zpiisob nastaveni. Primdrné se
v tomto pripadé vychazi z hodnoceni vedoucich zaméstnancit a na zakladé toho se vyhodnocuje
vhodny kariérni plan.

Myslite si, ze nedostateCna motivace ve spolecnosti je divodem k odchodu zaméstnance ze
spolecnosti?

"Ano, nedostatecna motivace miize byt jednim z ditvodii odchodu zaméstmance ze spolecnosti.
Proto se snazime poskymout zaméstnanciim, co nejlepsi pracovni podminky a motivacni
ndstroje, které je udrzi v praci dlouhodobé spokojené."

6. Odménovani
Jak je nastaven ve spolecnosti systém odmeénovani?

"Ve spolecnosti mdme nastaveny systém odménovani na zdkladé individudlnich vykoni a
prispévkii zamésmancu k uspéchu podniku. Kromé zdkladni mzdy zahrnuje systém i variabilni
sloZzku a prémie, které jsou vypldceny na zdkladé plnéni stanovenych cilii a vykonovych
ukazateli.”

Je shledavan systém odménovani z pohledu vedoucich zaméstnanct za fungujici?
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"Dle zpétné vazby od vedoucich zaméstmancu povazuji aktudlné nastaveny systém odmériovani
Jako efektivni a spravedlivy. Vedouci pracovnici maji moznost navrhovat individualni bonusy a
prémie pro své podrizené na zakladeé plnéni stanovenych cilit a vykonovych ukazateli."”

Které benefity spoleCnosti poskytuje?

"Spolecnost poskytuje Sirokou Skalu benefiti, jak jiz bylo zminéno v prechozich mych odpovédi,
pripadné na benefity vedeme samostatni interni predpis, ktery Vam poskytnu.

Vnimate nabidku benefiti za nedostate¢nou, ¢i jako divod k moznému odchodu?

"Vnimam nabidku benefitii jako velmi dileZitou pro udrzeni motivace a loajality zaméstnancu.
Vzhledem k tomu, Ze kaZdy zaméstnanec je individualni a md své viastni preference, vnimdme
nabizené benefity jako velmi rozmanité. I presto, Ze nékteri zaméstnanci mohou povazovat
nabidku benefitit za nedostatecnou nebo dokonce jako ditvod k odchodu, pro jiné jsou nabizené
benefity nadstandardni. V oblasti benefitii se snazime neustale pracovat a zlepSovat ji.

Zdroj: Respondent Reditelka lidskych zdroji a personalniho fizeni centraly spole¢nosti XY a.s.
(2023)
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Ptiloha 6 Dotaznik pro stavajiciho zaméstnance centraly spolecnost XY a.s.

DOTAZNIKOVE SETRENI

Vazeni respondenti,

dovoluji si Vas pozadat o soucinnost pfi vyplnéni anonymniho dotazniku, jehoz vyuziti je
vyhradné pro ucely zpracovani diplomové prace na téma Stabilizace zaméstnancu centraly
v podniku XY a.s. (dale jen ,,Spole¢nost™).

Vyplnéni dotazniku, odkaz naleznete zde, Vam zabere maximalné 10 minut Vaseho Casu.
Prosim o vyplnéni nejpozdéji do 13. 11. 2022 vcetné. Po tomto datu budou informace z této
stranky odstranény.

V piipadé Vasich dalSich dotazi mé kontaktujte e-mailem. Vyplnénim dotazniku muzete
pozitivné prispét ke zlepSeni nastavenych procesti ve Vasem zaméstnani, z tohoto divodu jsou
Vase nazory a podnéty velmi dulezité.

Predem velmi dékuji za Cas, ktery tomu vénujete.
S pozdravem

Bc. Petra Teclova
Vysoka skola ekonomie a managementu

Fluktua¢ni tendence u stavajiciho zaméstnance podniku XY

1. Coje pro Vas klicovy faktor, ktery ovliviiuje Vasi motivaci k setrvani v podniku XY?
o Pracovni prostredi

Urovei mezilidskych vztaht na pracovisti

Pracovni vztah s pfimym nadfizenym

Profesni a osobni rozvoj

Kariérni rtst

Finan¢ni odména

Zaméstnanecké vyhody / benefity

JINA MOZNOSE. .. ...

O O O O O O O

2. Sledujete aktivné nabidky prace jinych organizaci?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

o O O O

3. Uvedte, které okolnosti by Vas presvédCily pro zménu zaméstnavatele? (uved’te max.
3 odpovedi)
o Pfijemné}si pracovni prostredi
o Mensi stresova zatez
o Kvalitn¢jsi mezilidské vazby a tymova spoluprace
o Efektivnéjsi spoluprace a komunikace s pfimym nadfizenym
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Dostatek piilezitosti pro profesni i osobni rozvoj

Moznost kariérniho ristu

Finan¢ni odména

Zamestnanecké vyhody / benefity

JINA MOZNOSE. .. ...

O O O O O

4. S kterymi oblastmi jste v podniku XY spokojen/a? (uved’te max. 3 odpoveédi)
o Pracovni prostredi

Mezilidské vztahy na pracovisti a jejich uroven

Pracovni vztah s pfimym nadfizenym

Profesni a osobni rozvoj

Kariérni rast

Finan¢ni odména

Zaméstnanecké vyhody / benefity

JINA MOZNOSE. .. ...

O 0O O O O O O

5. Se kterymi oblastmi v podniku XY nejste spokojen/a? (uved'te max. 3 odpovédi)
o Pracovni prostiedi

Mezilidské vztahy na pracovisti a jejich uroven

Pracovni vztah s pfimym nadfizenym

Profesni a osobni rozvoj

Kariérni rast

Finan¢ni odména

Zaméstnanecké vyhody / benefity

JINA MOZNOSE. .. ...

O O O O O O O

Stabilizaéni nastroje (vybér a adaptace zamé&stnancu, pracovni prostiedi, pracovni vztahy,
motivace a odménovani)

6. Byl/a jste spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni v podniku XY?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

o O O O

7. Absolvoval/a jste adaptacni program pii svém nastupu do zaméstnani?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

O O O O

7 a. Pokud jste adaptacni program absolvoval/a, byl/a jste s procesem v podniku XY
spokojen/a?

o Urcité ano

o SpiSe ano

o Nevim

o SpiSe ne
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10.

11.

12.

13.

o

Urdité ne

Povazujete pracovni prostiedi podniku za piijemné a bezpe¢né misto pro praci?

(@)

o O O O

Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

Zazivate v praci Casto stresové situace?

(@)

O
O
O
@)

Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

9 a. Pokud v praci zazivate stresové situace, které nejcastéjsi stresory (spoustéce stresu)
ve VaSem pracovnim prostiedi vnimate?

)

O
O
(]
)

Naro¢nost a mnozstvi ukolt / projekti

Dodrzovani termind pro splnéni ukoll

Nadmérna odpovédnost

Nedostate¢na informovanost a komunikace ze strany vedeni

JINA MOZNOSE. .. ...

Povazujete pracovni vztahy se svymi kolegy v podniku XY za pratelské?

o

O O O O

Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

Povazujete pracovni vztah se svym piimym nadfizenym v podniku XY za pratelsky?

o

O O O O

Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

Vas piimy nadfizeny s Vami dostatecné komunikuje, nasloucha a podava Vam zpétnou

vazbu?

o

O O O O

Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

Poskytuje Vam podnik nastroje, diky kterym jste dostatecné motivovan/a pro svoji

praci?

@)
@)

Urc¢ité ano
Spise ano
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o Nevim
o SpiSe ne
o Urc¢ité ne

13 a. Pokud Vam tyto nastroje podnik XY poskytuje. Jsou dulezitym faktorem pro Vase
setrvani v podniku?

Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

O O O O O

14. Jste spokojen/a s Vasi financni odménou?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

o O O O

15. Je dle Vas nabidka zaméstnaneckych vyhod / benefitt v podniku XY dostate¢na?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

o O O O

16. Shledavate nabizené zaméstnanecké vyhody / benefity v podniku XY vhodnym
nastrojem pro Vase setrvani v podniku?
o Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

o O O O

Demografické udaje respondenta

17. Pohlavi
o muz
o Zena
18. Vék
o 18-30let
o 3140 let
o 41-50 let
o 51-60 let
o 61 letavice

19. Nejvy$si dosazené vzdélani
o zakladni

XIX



o stfedni bez maturity, vyucen/a
o stfedni s maturitou, vyssi odborné ¢i nastavbové studium
o vysokoSkolské

20. Na jaké pracovni pozici v podniku XY pracujete?
o feditel / vykonny feditel oddéleni

manazer

vedouci tymu

specialista

O O O

21. Vas pracovni pomér na centrale podniku XY trva?
3 mésice a méné

3 mésice — 1 rok véetné

1-3 roky (vcetn¢)

3-5 let (vCetné)

5let avice

O O O O O
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Priloha 7 Dotaznik pro dobrovolné odchoziho zaméstnance centraly spole¢nosti XY a.s.

DOTAZNIKOVE SETRENI

Vazeni respondenti,

na zakladé nasi pfedchozi komunikace si Vas dovoluji pozadat o soucinnost pii vyplnéni
anonymniho dotazniku, jehoz vyuziti je vyhradné pro ucely zpracovani diplomové prace na
téma Stabilizace zaméstnancu centraly v podniku XY a.s. (dale jen ,,Spolecnost™).

Vyplnéni dotazniku, odkaz naleznete zde, Vam zabere maximalné 10 minut Vaseho Casu.
Prosim o vyplnéni nejpozdéji do 13. 11. 2022 véetné. Po tomto datu budou informace z této
stranky odstranény.

V piipadé Vasich dalSich dotazi mé kontaktujte e-mailem. Vyplnénim dotazniku muzete
pozitivné prispét ke zlepSeni nastavenych procesu u zaméstnavatele, jehoz soucasti jste
v minulosti byli i Vy. Z tohoto divodu jsou Vase nazory a podnéty velmi dulezité.

Predem velmi dékuji za Cas, ktery tomu vénujete.
S pozdravem

Bc. Petra Teclova
Vysoka skola ekonomie a managementu

Duvody odchodu dobrovolné odchoziho zaméstnance podniku XY

1. Ktery klicovy faktor ovliviioval Vasi motivaci k setrvani v podniku XY?
o Pracovni prostredi

Mezilidské vztahy na pracovisti a jejich aroven

Pracovni vztah s pfimym nadfizenym

Profesni a osobni rozvoj

Kariérni rast

Finan¢ni odména

Zaméstnanecké vyhody / benefity

JINAMOZNOSE. .. ...

O O 0O O O O O

2. Sledoval/a jste aktivné nabidky prace jinych organizaci?
Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

O O O O O

3. Uvedte, které okolnosti Vas presvédCily pro zménu zaméstnani? (uvedte max. 3
odpovedi)
o Pfijemné}si pracovni prostredi
o Mensi stresova zatez
o Kvalitn¢jsi mezilidské vazby a tymova spoluprace
o Efektivnéjsi spoluprace a komunikace s pfimym nadfizenym
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Dostatek piilezitosti pro profesni i osobni rozvoj

Moznost kariémiho ristu

Finan¢ni odména

Zaméstnanecké vyhody / benefity

JINA MOZNOSE. .. ...

0O O O O O

4. Se kterymi oblastmi v podniku XY jste byl/a spokojen/a? (uved’te max. 3 odpovédi)
o Pracovni prostredi

Mezilidské vztahy na pracovisti a jejich uroven

Pracovni vztah s pfimym nadfizenym

Profesni a osobni rozvoj

Kariérni rtst

Finan¢ni odmeéna

Zaméstnanecké vyhody / benefity

JINA MOZNOSE. .. ...

O O O O O O O

5. Jaky byl hlavni divod Vaseho odchodu z podniku XY?

Pracovni prostredi

Mezilidské vztahy na pracovisti a jejich uroven

Pracovni vztah s pfimym nadfizenym

Profesni a osobni rozvoj

Kariérni rtst

Finan¢ni odmeéna

Zaméstnanecké vyhody / benefity

Nechci uvést divod odchodu

JINA MOZNOSE. .. ...

O O OO OO0 O 0o O

Stabilizaéni nastroje (vvbér a adaptace zaméstnancu. pracovni prostiedi, pracovni vztahy,
motivace a odménovani)

6. Byl/a jste spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni v podniku XY?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

o O O O

7. Absolvoval/a jste adaptacni program pii svém nastupu do zaméstnani?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

O O O O

7 a. Pokud jste adaptacni program absolvoval/a, byl/a jste s procesem v podniku XY
spokojen/a?

o Urcité ano

o SpiSe ano

o Nevim

o SpiSe ne
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10.

11.

12.

13.

o

Urdité ne

Povazoval/a jste pracovni prostiedi podniku za pfijemné a bezpecné misto pro praci?

o

o O O O

Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

Zazival/a jste v praci Casto stresové situace?

o

@)
@)
@)
@)

Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

9 a. Pokud jste v praci zazival/a stresové situace, Které nejCastejsi stresory (spoustéce
stresu) ve Vasem pracovnim prostiedi jste vnimal/a?

o Naro¢nost a mnozstvi ukoltl / projektd

o Dodrzovani termint pro splnéni ukolt

o Nadmérna odpovédnost

o Nedostateéna informovanost a komunikace ze strany vedeni

0 JINAMOZNOSE. .. ..o
Souhlasite s tvrzenim, ze Vase pracovni vztahy s kolegy v podniku byly pratelské?

o Urcité ano

o SpiSe ano

o Nevim

o SpiSe ne

o Urcité ne
Souhlasite s tvrzenim, ze Vas pracovni vztah s Vasim pfimym nadfizenym v podniku
XY byl pratelsky?

o Urcité ano

o SpiSe ano

o Nevim

o SpiSe ne

o

Urdité ne

Vas pfimy nadfizeny s Vami dostatecné komunikoval, naslouchal a podaval Vam
zpétnou vazbu?

(@)

O
@)
@)
@)

Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

Poskytoval Vam podnik XY nastroje, diky kterym jste byl/a dostate¢n€ motivovan/a
pro svoji praci?

(@)

Urc¢ité ano
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Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

o O O O

13 a. Pokud Vam tyto nastroje podnik XY poskytoval. Byly dulezitym faktorem pro
Vase setrvani v podniku?
o Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

o O O O

14. Byl/a jste spokojen/a s Vasi financni odménou?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

o O O O

15. Byla dle Vas nabidka zaméstnaneckych vyhod / benefiti v podniku XY dostatecna?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

o O O O

16. Shledaval/a jste nabizené zaméstnanecké vyhody / benefity v podniku XY vhodnym
nastrojem pro Vase setrvani v podniku?
o Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

o O O O

Demografické uidaje respondenta

17. Pohlavi
o muz
o Zena
18. Vék
o 18-30let
o 3140 let
o 41-50 let
o 51-60 let
o 61 letavice

19. Nejvy$si dosazené vzdélani
o zakladni
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o stfedni bez maturity, vyucen/a
o stfedni s maturitou, vyssi odborné ¢i nastavbové studium
o vysokoSkolské

20. Na jaké pracovni pozici v podniku XY jste pracoval/a?
o feditel / vykonny feditel oddéleni

manazer

vedouci tymu

specialista

O O O

21. Vas§ pracovni pomér na centrale podniku XY trval?
3 mésice a méné

3 mésice — 1 rok véetné

1-3 roky (vcetn¢)

3-5 let (vCetné)

5let avice

O O O O O

XXV



Priloha 8 Vysledky vyzkumného Setfeni stavajicich a odchozich zaméstnanci centraly v
podniku XY a.s.

Vysledky vyzkumného Setieni — stavajici zaméstnanci

Prvnimi péti otazkami jsou zjist ovany fluktuacni postoje a spokojenost stavajicich zaméstnancu
centraly v podniku XY. Cilem je ziskat ptehled o tom, co stavajici zaméstnance motivuje
k setrvani v podniku a zaroven k ziskani zpétné vazby o nastavenych procesech v podniku XY,
konkrétné s ¢im jsou zameéstnanci spokojeni a s ¢im naopak ne. Uzaviené otazky ¢. 6 — €. 16
zkoumaji spokojenost faktor (vybér a adaptace zaméstnancu, pracovni prostiedi, pracovni
vztahy, motivace a odmérniovani) a jejich mozného vlivu na stabilitu stavajicich zameéstnancu.
U téchto uzavienych otazek maji respondenti na vybér z nasledujicich moznosti: ,, Urcité ano;
,»Spise ano®; , Nevim*; , SpiSe ne“ a , UrCité ne” s vyjimkou u otazky 9 a. Zde maji na vybér
z n€kolika moznosti, jeZ jsou uvedeny u vysledka této otazky. Zaveérecné otazky ¢. 17 — ¢. 21
zjist'uji demografické tidaje respondenta.

Otazka ¢. 1: Co je pro Vas klicovy faktor, ktery ovliviiuje Vasi motivaci k setrvani v podniku
XY?

Pro zjisténi nejvyznamneéjsiho faktoru, ktery motivuje zameéstnance setrvat v podniku XY je
pouzita polouzaviena otazka. Cilem této otazky je zjistit, co zaméstnance nejvice motivuje
k setrvani ve firmé, aby spolecnost védéla, na jaké aspekty by se mohla soustiedit pii planovani
strategii na udrzeni zaméstnancti. Respondenti méli na vybér tyto moznosti: pracovni prostiedi;
uroven mezilidskych vztahli na pracovisti; pracovni vztah s pfimym nadfizenym; profesni a
osobni rozvoj; kariérni rist; financni odména; zaméstnanecké vyhody / benefity a jina moznost.
Nejvétsi vliv na motivaci zaméstnancu k setrvani podniku XY ma aroven mezilidskych vztaht
na pracovisti, kterou zvolilo 78 stavajicich zameéstnanci (41 %). DalSimi nejdilezitéjsimi
faktory z pohledu stavajicich zaméstnancti je financni odména s celkovym poctem 51 (27 %) a
pracovni vztah s pfimym nadfizenim s poctem 31 (16 %). Ostatni faktory byly vybrany v mensi
mife, konkrétné se jedna o profesni a osobni rozvoj jenz zvolilo 14 respondentt, tedy 7 %,
zaméstnanecké vyhody / benefity zvolilo 9 respondentt (5 %), kariérni rist 6 respondentt (3
%), pracovni prostiedi dva respondenti (1 %). Zadny respondent nevybral . jinou moznost* a
neuvedl ji.

Otazka ¢. 2: Sledujete aktivné nabidky prace jinych organizaci?

Otazka poskytujici informace o tom, do jaké miry aktualni zaméstnanci hledaji nebo zvazuji
nové pracovni prilezitosti v jinych organizacich. Tato uzaviend otazka nabizela na vybér
z téchto variant: urCit€ ano; spiSe ano; nevim; spiSe ne; urcité ne. Ze ziskanych vysledkt
vyplyva, Ze vétSina respondentt (71 %) nesleduje aktivné nabidky jinych organizaci. Z toho
104 respondentt (54 %) odpovédélo, ze urcité ne, a dalSich 33 respondentt (17 %) uvedlo spise
ne. Na druhé stran€, 28 % respondentt (13 respondentt ur€it€ ano a 41 respondentt spiSe ano)
aktivné sleduje nabidky prace jinych organizaci.

Otazka ¢. 3: Uved’te, které okolnosti by Vas presvédCily pro zménu zaméstnavatele? (uvedte
max. 3 odpovédi)

Cilem tfeti otazky je zjistit, jaké faktory by mohly presvédCit respondenty ke zmeéné
zaméstnavatele. U této vyctové polouzaviené otazky respondenti vybiraji z odpovédi:
ptijemnéjsi pracovni prostiedi,; mensi stresova zatéz; kvalitngjsi mezilidské vazby a tymova
spoluprace; efektivné)si spoluprace a komunikace s pfimym nadfizenym; dostatek prilezitosti
pro profesni i osobni rozvoj; moznost kariérniho ristu; financni odména; zameéstnanecké
vyhody/benefity a jind moznost. Respondenti mohli vybirat az 3 odpovédi, celkova Cetnost
ziskanych vysledka byla 416. Nejcastéjsim faktorem, ktery by respondenty presveédcil k zmeéné

XXVI



zameéstnavatele, je financni odmeéna (24 % z celkovych odpovédi), dale efektivnéjsi spoluprace
a komunikace s pfimym nadfizenym (17 %). Tietim nejCastéj§im faktorem byla moznost
kariérniho rastu (12 %). Dalsi faktory, které by respondenty piesveédCily ke zméné
zameéstnavatele, byly dostatek prilezitosti pro profesni i1 osobni rozvoj (10 %), zamé&stnanecké
vyhody / benefity (11 %) a mensi stresova zatéz (11 %). Ptijemné&jsi pracovni prostiedi (9 %) a
kvalitn€jsi mezilidské vazby a tymova spoluprace (6 %) byly uvedeny na poslednich dvou
ptickach. Zadny respondent nevybral ,jinou moznost* a neuvedl ji.

Otazka ¢. 4: Se kterymi oblastmi jste v podniku XY spokojen/a? (uved’te max. 3 odpovédi)

Na spokojenost stavajicich zaméstnanci s pracovnimi podminkami v podniku XY se dotazuje
nasledujici polouzaviena otazka. Ziskané informace mohou byt pouzity ke zlepSeni pracovnich
podminek a motiva¢nich nastrojui pro zameéstnance v podniku XY. Analyzovani silnych stranek
podniku a poskytovani odpovidajicich vylepSeni muze vést ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancu, coz prispiva ke zvySeni jejich retence. Respondenti v této otazce mohou vybirat
az 3 odpovédi a maji na vybér z nasledujicich moznosti: pracovni prostiedi; mezilidské vztahy
na pracovisti a jejich aroven; pracovni vztah s pfimym nadfizenym; profesni a osobni rozvoj;
kariérni rust; financni odména; zaméstnanecké vyhody / benefity a jina moznost. Celkova
Cetnost ziskanych vysledkt byla 400, coz predstavuje v primeéru 2 odpovédi na respondenta.
Dle vysledku 1ze konstatovat, Ze nejCastéji zvolenou variantou ze vSech odpovédi (34 %) byla
spokojenost s urovni mezilidskych vztaht na pracovisti. Dal§imi nejcastéji zvolenymi varianty
byla finanéni odména (19 %), zaméstnanecké vyhody/benefity (16 %) a spokojenost
s pracovnim prostfedi (11 %). Na poslednich prickach, co se tyka poctu vyskytu oblasti,
s kterymi jsou zaméstnanci spokojeni se nachazel — pracovni vztah s pfimym nadfizenym (10
%), profesni a osobni rozvoj (6 %) a kariérni rist (5 %). Zadnym respondentem nebyla vybrana
,Jina moznost“, tedy nebyla ani uvedena.

Otazka ¢. 5: Se kterymi oblastmi nejste v podniku XY spokojen/a? (uved’te max. 3 odpovédi)

Otazka €. 5 zjistovala, ve kterych oblastech stavajici zaméstnanci nejsou spokojeni. Tato otazka
méla za cil zjistit slabé stranky podniku XY. Na zakladé ziskanych poznatk(i bude mozné
provést doporuceni, ktera povedou k napravé a zlepSeni pracovnich procest v podniku.
Respondenti v této polouzaviené otazce mohou vybirat az 3 odpoveédi a maji stejné jako u
predchozi otazky na vybeér z nasledujicich moznosti: pracovni prostiedi; mezilidské vztahy na
pracovisti a jejich aroven; pracovni vztah s pfimym nadfizenym; profesni a osobni rozvoj;
kariérni rust; financni odména; zaméstnanecké vyhody / benefity a jina moznost. Celkova
Cetnost ziskanych vysledkl byla 242. Podle vysledki prizkumu se da fict, Ze nejpocetn€jsi
skupina 46 respondenti (19 %) vybrala jinou moznost, kde zaroven % respondenti vyplnila
divod: ,,nechci uvést” / , .nechci zodpovédét™. Druha nejCastéjsi zvolenou ze vSech odpoveédi
respondentil byla nespokojenost s finan¢ni odménou (17 %), s kariémim rastem (15 %),
s pracovnim vztahem s pfimym nadfizenym (15 %), s Grovni mezilidskych vztahti na pracovisti
(14 %). Zatimco ostatni oblasti, jako je pracovni prostiedi (8 %), profesni a zaméstnanecké
vyhody / benefity (8 %) a osobni rozvoj (4 %) nebyly tak ¢asto oznaceny jako problematické.

Otéazka ¢. 6: Byl/a jste spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni v podniku XY?

Tato uzaviena otazka se dotazuje respondent na jejich spokojenost s pruibéhem vybérového
fizeni v podniku XY. Na zakladé vysledkii prizkumu Ize kontaktovat, ze vétSina respondentti
byla spokojena s prubéhem vybérového fizeni v podniku XY. Celkem 191 respondentti (71 %)
bylo s prubéhem vybérového fizeni spokojeno, z nichz urcité spokojeno bylo 43 zaméstnancti
(23 %) a spise spokojeno bylo 91 zaméstnanct 48 %). 29 respondentti (15 %) odpoveéd nevi a
zbyvajicich 28 respondentt nebylo spokojeno s priibéhem vybérového fizeni z nichz 20 (10 %)
respondentt nebylo spiSe spokojeno a 8 respondentt (4 %) nebylo urcité spokojeno. Zde je
mozné upiesnit, ze 28 respondentll mezi stavajicimi zaméstnanci, ktefi zvolili odpoved’ ,,spise
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ne“ a ,urCit¢ ne“ se nachazi 9 respondentd, ktefi ve spolecnosti pracuji 1-3 roky a 12
respondentt pracujicich pro spolecnost 3—5 let a 7 respondentti je u spolecnosti déle nez 5 let.
Jak jiz bylo zminéno v rozhovoru s HR feditelkou, ze spolecnost disponuje aktualizovanym
procesem vybéru zaméstnanct a adaptace s ucinnosti od 1. 6. 2022.

Otazka ¢. 7: Absolvoval/a jste adaptani program pii svém nastupu do zameéstnani?

Uzaviena otazka zjiStuje, zda dotdzani respondenti absolvovali adaptani proces pii svém
nastupu do zaméstnani v podniku XY. 111 stavajicich zaméstnanci adaptacni proces
absolvovali. Z tohoto poctu jich proces urcité absolvovalo 31 (16 %) a spise jich absolvovalo
80 (42 %). Adaptacni proces nevi, zda absolvovalo 36 respondenta (19 %). Ze zbyvajicich 44
zaméstnancu ho spiSe neabsolvovalo 36 (19 %) a urcit€ ho neabsolvovalo 8 (4 %).

Otazka ¢. 7a. Pokud jste adaptaéni program absolvoval/a, byl jste s procesem v podniku XY
spokojen?

Tento dotaz vznikl v navaznosti na predchozi otazku a jeho cilem je zjistit u respondentt, ktefi
adaptacni proces absolvovali, jejich spokojenost s nastavenim tohoto procesu. Ze ziskanych
odpovédi 111 respondenti o absolvovani adapta¢niho procesu v ramci podniku, jich 95 % bylo
jednozna¢né spokojeno. Z nichz 76 respondenti (68 %) jich bylo urcité spokojeno a 30
respondentt (27 %) bylo spide spokojeno. Ctyfi respondenti (4 %) byli spise nespokojeni a
jeden respondent (1 %) byl urcité nespokojen.

Otazka ¢. 8: Povazuje pracovni prostfedi podniku za pfijemné a bezpeéné misto pro praci?

Dle odpovédi v ramci dotaznikového Setfeni 169 respondentli povazuje pracovni prostiedi
podniku za piijemné a bezpe¢né misto pro praci. 104 respondenti (54 %) jej povazuje za urcité
piijemné a bezpeCné misto pro praci a 65 respondentt (34 %) za spiSe piijemné a bezpecné
misto pro praci. U druhé skupiny, ktefi jsou spiSe spokojeni, mize tato odpoveéd naznaCovat
urcité drobné nedostatky, které vSak nejsou tolik zavazné, aby ovlivnily jejich rozhodnuti
opustit zaméstnavatele. Pouze mensi ¢ast 12 % respondentt vyjadfilo nespokojenost. Z této
volby se jedna o 21 respondentt (11 %), ktefi jsou spiSe nespokojeni a 1 respondent (1 %) je
urcité nespokojen.

Otazka ¢. 9: Zazivate v praci Casto stresové situace?

Dotazovana otazka zjist'uje, zda stavajici zaméstnanci zazivaji v praci ¢asto stresové situace. U
této otazky se stavajici zaméstnanci se svou odpovedi rozdélili téméf na polovinu, jelikoz 55 %
respondentil v praci Casto nezaziva stresové situace. Z tohoto vétSinového mnozstvi
respondentu jich tyto situace urCité nezaziva 9 z nich (5 %) a 95 jich spiSe nezaziva (50 %).
Casté stresové situace v praci uréité zaZiva 43 respondentll (23 %) a spise je zaziva 44
respondentt (23 %). Data naznacuji, ze stresové situace v praci jsou pro mnoho zaméstnancu
pomérné béznou zkusenosti.

Otazka €. 9a: Které nejcCastéSi stresory (spoustéle stresu) ve VaSem pracovnim prostiedi
vnimate?

Na zaklad¢ predchozi otazky je sestavena polouzaviena otazka tykajici se nejcastéjSich stresort,
jez jsou ze strany zaméstnanci vnimany. Respondenti méli vybrat z t€chto spoustécu stresu:
,,Naroc¢nost a mnozstvi ukolt / projekti; ,, Dodrzovani termint pro splnéni ukoli“; ,,Nadmérna
odpovédnost™; , NedostateCna informovanost a komunikace ze strany vedeni; , Jiny divod*.
Ze ziskanych odpovédi, lze fict, ze z celkového poctu 87 respondentl za nejcCastéjsi stresor
nedostatecné informovanosti a komunikace ze strany vedeni podniku XY vnima 45 respondentt
(52 %), narocnost a mnozstvi ukoll / projektt vnima poté 28 respondentt. Stresor nadmérné

odpovédnosti vnima 7 respondentti (8 %) a dodrzovani termini pro splnéni ukold pak 5
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respondentt (5 %”). Dva respondenti (2 %) pii volbé jiného divodu neuvadi zadny specificky
divod.

Otazka &. 10: Povazujete pracovni vztahy se svymi kolegy v podniku XY za pfatelské?

Tato uzaviena otazka o pratelskych pracovnich vztazich je navrzena, aby mohla slouzit ke
zpétné vazbé na kvalitu pracovnich vztahti a atmosféru na pracovisti. ZlepSeni pracovnich
vztahti mezi kolegy muze prispét k lepSimu tymovému vykonu, ke spokojenosti a loajalité
zaméstnancu. Z vysledku prazkumu vyplyva, ze vétsina respondentd, konkrétné 80 % povazuje
pracovni vztahy se svymi kolegy v podniku XY za pratelské. Z této vétSiny urcité povazuje tuto
skutecnost 124 respondentt (65 %) a 29 respondentt (15 %) ji spiSe povazuje. Pouze mensi
Cast 32 respondentt (17 %) pracovni vztahy se svymi kolegy spiSe nepovazuje za pratelské a 6
respondentt je urit€ nepovazuje za pratelské.

Otazka ¢. 11: Povazujete pracovni vztah s Vasim pfimym nadfizenym v podniku XY za
piatelsky?

Uzaviena otazka zjistuje, zda dotazovani respondenti povazuji pracovni vztah se svym pfimym
nadfizenym v podniku XY za pratelsky. 74 % stavajicich zaméstnancii povazuje pfimy vztah
se svym piimym nadfizenym v podniku za pratelsky a 19 % stavajicich zaméstnanct
nepovazuje tento pracovni vztah za pratelsky. Z druhé zminéné skupiny jich 30 respondentd
(16 %) spiSe nepovazuje tento vztah za pratelsky a 6 respondentt (3 %) ho urcit€ nepozaduje
za pratelsky. Za pratelsky pracovni vztah se svym pfimym nadfizenym urcit€é povazuje 39
respondentt (20 %) a 105 respondentd (54 %) ho spiSe povazuje za pratelsky. Malé procento
respondentt (6 %) na tuto skuteCnost nevi, jak sviij pracovni vztah s pfimym nadfizenim popsat,
zaroven to muze znamenat i to, ze pracovni vztah s pfimym nadfizenym povazuji za neutralni.

Otazka ¢. 12: Vas pfimy nadfizeny s Vam dostateéné komunikuje, nasloucha a podava Vam
zpétnou vazbu?

Podle vysledkt dotazniku lze vyhodnotit, Ze s vétSinou respondenti (68 %) jejich pfimy
nadfizeny dostate¢né komunikuje, naslouchd jim a podava jim zpétnou vazbu. Z této zminéné
vétSiny za urcit€ dostate€nou komunikaci, naslouchani a ziskavani zpétné vazby svym pfimym
nadfizenym vnima 56 respondentt (29 %), za spiSe dostateCnou ji povazuje 75 respondentd (39
%). Respondentu, ktefi tuto skute¢nost nevi, zda ji povazuji za dostate¢nou nebo nedostatecnou
je 24 (13 %). Nedostatecnou komunikaci, naslouchani a ziskavani zpétné vazby shledava
celkem 36 respondenti. Z nichz 13 respondenti (7 %) tuto skuteCnost povazuje za spiSe
nedostateCnou a 23 respondentt (12 %) za urcité nedostatecnou.

Otazka ¢. 13: Poskytuje Vam podnik nastroje, diky kterym jste dostatecné motivovani pro svoji
praci?

Tato otazka zjistuje, zda podnik poskytuje svym zaméstnancim nastroje a podnéty, které by
mohly pomoci zvySit jejich motivaci pro praci. Cilem otazky je zjistit, zda je podnik Gspésny
v poskytovani zaméstnaneckych benefiti a podpirnych nastroji pro zvysSovani pracovni
motivace u zaméstnanct. Ziskana data ukazuji, ze 59 % (112) stavajicich zameéstnanct se citi
dostatecn€ motivovani prostfednictvim nastroji, jez jim podnik urcité poskytuje, dalSich 23 %
(44) zaméstnanct odpovédélo, ze jim podnik spiSe poskytuje nastroje, diky kterym jsou pro
svou praci dostatecné motivovani. Jeden (1 %) respondent nevédél, zda mu jsou takové nastroje
poskytovany. Celkem 18 % respondentim v podniku nejsou tyto nastroje poskytovany. Z nichz
24 respondentim (13 %) spiSe nejsou poskytovany a 10 respondentim (5 %) urcit€ nejsou
poskytovany. Celkové lze fict, Ze vétSina respondenti se citi dostateCné motivovani
prostiednictvim nastroju, které jim jejich podnik poskytuje, coz miiZze naznacovat to, ze podnik
vénuje pozornost motivaci svych zaméstnanca.
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Otazka &. 13 a: Pokud Vam tyto nastroje podnik XY poskytuje. Je to pro Vas dulezity faktor
pro Vase setrvani v podniku?

V navaznosti na otazku ¢. 13 vznika tato uzaviena podotazka, jejimz cilem je u respondentd,
kterym podnik poskytuje nastroje (156 respondentt) diky kterym se citi byt ve spolecnosti
dostatecn€ motivovani, zjistit, zda tyto nastroje povazuji za jeden z faktort, ktery je dulezity
pro jejich setrvani v podniku. Ze ziskanych odpovédi 156 stavajicich zaméstnanca vyplyva, ze
78 % respondenta (121) oznacilo poskytovani té€chto nastroju za spise dulezity faktor pro své
setrvani v podniku. Pro 19 % respondenti (30) jsou tyto nastroje urcité€ dalezité pro jejich dalsi
setrvani. Pouze pro 3 % respondentl (5) nejsou tyto nastroje dalezité pii rozhodovani, zda
v podniku zistat, ¢i odejit. Celkové 1ze fict, ze poskytovani motvacnich nastroji zaméstnancum
je pro vétsinu respondentt dalezitym faktorem pro jejich setrvani v podniku.

Otazka ¢. 14: Jste spokojen/a s Vasi finanéni odménou?

Uzaviena otazka zamétfena na ziskani informaci, jak jsou stavajici zameéstnanci spokojeni se
svoji financni odmeénou. Zjisténa data ukazuji, ze 78 % respondenti (149) jsou s finan¢ni
odménou spokojeni. Konkrétne 33 % respondentt (63) je urcité spokojeno a 43 % respondentt
(86) je spise spokojeno. Osm respondenttl (4 %) nevi, zda jsou se svou financni odménou
spokojeni, ¢i nikoliv. Mensi Cast respondenti 18 % neni spokojeno s finan¢nim odménou,
znichz 12 % respondenti (23) spiSe neni spokojeno a 6 % respondenti (11) urcité neni
spokojeno. Celkové 1ze vyhodnotit, Ze vétSina respondentd je spokojena s financni odménou,
kterou dostavaji za svou praci. Nicméné existuje mensi ¢ast respondentu, ktefi s touto odménou
nejsou spokojeni.

Otazka &. 15: Je dle Vas nabidka zaméstnaneckvch vyhod / benefitu v podniku XY dostate¢na?

Dostatecnost nabizenych zaméstnaneckych vyhod a benefiti v podniku XY byla zjistovana
mezi respondenty v této otazce. Celkem bylo ziskdno 191 odpovédi. Na zakladé ziskanych
vysledkt, 77 % respondentu (148) se domniva, ze nabidka zaméstnaneckych vyhod a benefitu
v podniku XY je dostate¢na. Konkrétné pro 20 % respondentt (39) je nabidka téchto vyhod
urcité dostateCna a pro 57 % respondentt (109) je spiSe dostatecna. Oproti tomu 19 %
respondentl (36) se domniva, ze nabidka zaméstnaneckych vyhod a benefitd v podniku XY je
nedostatecna. Z tohoto poctu je nabidka dle 4 % respondentt (7) urcit€ nedostatecna a dle 19
% respondentd (36) spiSe nedostateCna. Nulovy pocet respondentd u odpovédi ,nevim®
naznacuje, ze vétSina respondentd se k této otazce dokazala vyjadiit. Pro shrnuti lze fict, ze
vétsina respondenti se domniva, ze nabidka zaméstnaneckych vyhod a benefiti v podniku XY
je dostatecna.

Otazka ¢&. 16: Je pro Vas nabidka zaméstnaneckvch vvhod / benefita v podniku XY vhodnym
nastrojem pro Vase setrvani v podniku?

Otazka zjistujici nazor respondentt na to, zda je nabidka zaméstnaneckych vyhod a benefitt
v podniku XY vhodnym néastrojem pro jejich setrvani v podniku. Celkem odpovidalo 191
respondentt. 76 % respondentti povazuje nabidku zaméstnaneckych vyhod a benefiti pro své
setrvani v podniku vhodnym nastrojem. Z tohoto vétSinového poctu je urcit€ vhodnym
nastrojem k setrvani v podniku pro 46 respondentd (24 %) a pro 99 respondentt (52 %) spiSe
vhodnym nastrojem. Naopak 24 % respondentti zvolilo, Ze nabidka zaméstnaneckych vyhod a
benefitl neni pro jejich setrvani v podniku vhodnym nastrojem. Konkrétné pro 30 respondentti
(16 %) spise neni vhodnym nastrojem a pro 16 respondentd (8 %) urcit€ neni vhodnym
nastrojem. Je zaroven potieba brat v uvahu, ze tato odpovéd muize byt ovlivnéna mnoha
faktory, jako jsou preference a o¢ekavani jednotlivych respondentt.

Otazka &. 17: Pohlavi
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Otazka je zaméfena na zjiSténi pohlavi respondentt. U stavajicich zaméstnanci dotaznik
vyplnilo 103 muzi a 88 Zen.

Otazka ¢. 18: Vék

Prostrednictvim této otazky byl zjistovan vék respondentt. Dotaznikového Setfeni se uCastnilo
celkem 7 respondentti ve vékové kategorii 18—30 let, 64 respondenty ve véku 31-40 let, 76
respondenty z vékové kategorie 41-50 let, 23 respondenty z vékové kategorie 51-60 let, 21
respondenty ve véku 61 let a vice.

Otazka ¢. 19: Nejvyssi dosazené vzdélani

Touto otazkou byli respondenti dotazovani na jejich vzdélani, pfiCemz 42 stavajicich
zamestnanci disponuje vysokoskolskym vzdélanim, 136 respondenti ma stfedoskolské
vzdélani s maturitou, vyss§i odborné ¢i nastavbové studium, 3 respondenti disponuji vyuénim
listem bez maturity a 10 respondenti ma zakladni vzdélani.

Otazka &. 20: Pracovni pozice v podniku XY

Z odpovédi vyplyva, ze 12 stavajicich zaméstnanci pracuje na pozici feditele / vykonného
feditele oddéleni, 43 stavajicich zaméstnanci pracuje na pozici manazera, 44 stavajicich
zaméstnancu je vedouci tymu. A 92 stavajicich zaméstnancu je zaméstnano ve spolecnosti na
pozici specialisty.

Otazka ¢. 21: Vas pracovni pomér na centralu podniku XY trva?

Z vysledka vyplyva, ze mezi souCasnymi zaméstnanci pievazuji ti s pracovnim pomeérem
trvajicim 5 let a vice v poctu 59 respondentd (31 %), nasledovani zaméstnanci s pracovnim
pomérem trvajicim 3-5 let v poétu 45 respondenti (24 %), v po¢tu 33 respondent (17 %)
pracuji ve spolecnosti v délce 1 az 3 roky, 29 respondent (15 %) pracuje ve spoleCnosti méné
nez 1 rok a 25 respondentt (13 %) je ve spoleCnosti zaméstnano méné nez 3 meésice. Vzhledem
k zastoupeni. Na zakladé zastoupeni pracovnika s pracovnim pomérem trvajicim 5 let a vice
pfevazuje, coz mize naznaCovat urCitou miru stability v zaméstnani. Na druhé strané je také
zaznamenan vyznamny pocet zaméstnanct s kratsi pracovni zkusenosti, coz miize naznacovat
prubéznou fluktuaci personalu.

Vysledky vyzkumného Setfeni — odchozi zaméstnanci

Struktura otdzek vramci dotaznikového Setfeni mezi odchozimi zaméstnanci centraly
v podniku XY je témér stejna jako u dotaznikového Setfeni stavajicich zaméstnanct centraly.
Otazky ¢. 1 — €. 5 zkoumaji aspekty motivace byvalych zaméstnanct centraly a faktory, které
mohly vést k jejich odchodu ze spolecnosti. Cilem je zjistit divody pro¢ se zaméstnanci
rozhodli podnik opustit a jakym zptusobem by bylo mozné zlepsSit podminky, aby se
zameéstnanci citili vice spokojeni a méné ochotni opustit podnik. V uzavienych otazkach ¢. 6 —
¢. 16 je zameéfeno na jiz zminéné aspekty, které byly pro zameéstnance dilezité a mohly mit vliv
na jejich setrvani ve spoleCnosti. U téchto uzavienych otazek maji respondenti na vybér
z nasledyjicich moznosti: , Ur¢ité ano“; , SpiSe ano™; , Nevim®;  SpiSe ne“ a , UrcCité ne“
s vyjimkou u otazky 9 a. Zde maji na vybér z nékolika moznosti, jeZ jsou uvedeny u vysledkt
této otazky. Zaverecné otazky ¢. 17 — €. 21 zjistuji demografické udaje respondentd.

Otazka &. 1: Ktery kli¢ovy faktor ovliviioval Vasi motivaci k setrvani v podniku XY ?

Tato otazka ma za cil urcit, co bylo hlavnim faktorem, ktery vedl byvalé zaméstnance centraly
k tomu, aby zistali v podniku XY. Odpoveéd 41 respondentii na tuto polouzavienou otazku
muze opét pomoci podniku XY Iépe porozumét potifebam svych zaméstnancu a prizpusobit své
strategie a postupy tak, aby podporfily motivaci a loajalitu stavajicich zaméstnanct k podniku.
Respondenti vybirali odpovéd znésledujicich moznosti: pracovni prostiedi; uroven
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mezilidskych vztahli na pracovisti; pracovni vztah s pfimym nadfizenym; profesni a osobni
rozvoj; kariérni rast; financni odmeéna; zaméstnanecké vyhody / benefity a jina moznost.
Z vysledki vyplyva, Ze nejvice respondenta (26, tj. 63 %) oznacilo za klicovy faktor aroven
mezilidskych vztaht na pracovisti. Nasleduje financni odmeéna oznacena osmi respondenty (20
%). Pracovni vztah s pfimym nadtizenim (4, tj. 10 %) a kariémni rast (2, tj 5 %) byly oznaCeny
nékolika respondenty. Moznost profesniho a osobniho rozvoje zvolil 1 respondent (2 %). Zadny
respondent nezvolil pracovni prostfedi, zaméstnanecké vyhody/benefity a moznost jiného
faktoru.

Otazka ¢. 2: Sledoval/a jste aktivné nabidky prace jinych organizaci?

Z této uzaviené otazky lze ovéfit skuteCnost u odchozich zaméstnancti centraly, ktefi aktivné
sledovali nabidky prace jinych podnik(i skutecné z podniku odeslo. Respondent vybiral
z odpovédi: urcité ano; spise ano, nevim, spise ne, urcité ne. Ve velké vétsin€ 32 respondentti
(78 %) sledovalo aktivné nabidky prace jinych organizaci, z nichz 21 respondenti (51 %) urcité
sledovalo a 11 respondentt (27 %) spiSe sledovalo. Tyto vysledky mohou naznacovat moznou
nespokojenost byvalych zaméstnanci s podnikem pfi jejich aktivnim sledovanim jinych
nabidek. Oproti tomu zbyvajicich 9 respondenta (22 %) nabidky prace jinych organizaci urcité
nesledovalo.

Otazka ¢. 3: Uved’te, které okolnosti Vas piesvédéily pro zménu zaméstnavatele? (uved’'te max.
3 odpovédi)

Tato otazka zjistovala divody neboli slabé stranky podniku z pohledu odchozich zaméstnancd,
které vedly ke zmén¢ zameéstnavatele. U této vyCtové polouzaviené otazky respondenti vybiraji
ze stejnych odpoveédi, jez jsou v otazce €. 3 v dotaznikovém Setfeni stavajicich zameéstnancu.
Celkova Cetnost ziskanych vysledkt byla 93. Nejcast€ji zvolenou moznosti 37 % (34 odpovéedi
z celkovych 92) byla finan¢ni odména. Nasledovana 17 % efektivné;si spolupraci a komunikaci
s pfimym nadfizenym (16) a 14 % moznosti kariérniho ristu (13). Dva zvolené aspekty byly na
stejné urovni 13 %, jednalo se o menS§i stresovou zatéz (12) a dostatek pfilezitosti pro profesni
1 osobni rozvoj (12). Na poslednich pfickach se umistily s 3 % zaméstnanecké vyhody/benefity
(3) a 3 % kvalitn&jsi mezilidské vazby a tymové spoluprace (3). Zadny respondent nezvolil
,,prijemné]si pracovni prostredi* a neuvedl ,jinou moznost™.

Otazka €. 4: Se kterymi oblastmi v podniku XY jste byl/a spokojen/a? (uved’te max. 3 odpovédi)

Spokojenost byvalych zaméstnanca s nastavenymi pracovnimi podminkami v podniku XY je
zjistovana touto polouzavienou otazkou. Na zéakladé ziskané zpétné vazby mohou byt tyto
oblasti porovnany se zpé€tnou vazbou stavajicich zameéstnanci. Respondenti v této
polouzaviené otazce zvolily az 3 odpovédi a méli na vybér z nasledujicich moznosti: pracovni
prostfedi; mezilidské vztahy na pracovisti a jejich uroven; pracovni vztah s pfimym
nadfizenym; profesni a osobni rozvoj; kariérni riist; finan¢ni odména; zaméstnanecké vyhody /
benefity a jina moznost. Celkova Cetnost ziskanych vysledki byla 84. Dle vysledka lze
konstatovat, ze nejCastéji zvolenou variantou ze vSech odpovédi, s vyskytem 29 (35 %) byla
spokojenost s urovni mezilidskych vztaht na pracovisti. Dal§imi nejcastéji zvolenymi varianty
byla finan¢ni odména (25 vyskytd, tj. 30 %), zaméstnanecké vyhody/benefity (12 vyskytu, tj.
14 %) a spokojenost s pracovnim vztahem s pfimym nadfizenym (9 vyskyta, tj. 11 %). Nejméné
Castou odpovédi byla spokojenost s profesnim a osobnim rozvojem (5 vyskyta, tj. 6 %) a s
pracovnim prostiedim (4 vyskyty, tj. 5 %). Zadny z respondenti nezvolil spokojenost s
kariérnim rastem, ¢i neuvedl jinou moznost.

Otazka ¢. 5: Jaky byl hlavni duvod Vaseho odchodu z podniku XY?

Tato polouzaviena otazka zji§tovala hlavni divod, proc se byvali zaméstnanci rozhodli opustit
podnik XY, zaroven toto zjisténi predstavuje dulezity krok k ziskani hlubsiho porozumeéni
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ptic¢in jejich odchodu. Na zakladé ziskané zpétné vazby, mohou byt tyto oblasti porovnany se
zpétnou vazbou od stavajicich zameéstnanci. Respondenti v této polouzaviené otazce mohou
vybirat 1 odpovéd =z nasledujicich moznosti: pracovni prostiedi; mezilidské vztahy na
pracovisti a jejich aroven; pracovni vztah s pfimym nadfizenym; profesni a osobni rozvoj;
kariérni rust; financni odména; zaméstnanecké vyhody / benefity a jina moznost. Celkoveé
odpovédélo 42 respondentd. Podle vysledkt byly hlavni divody odchodu byvalych
zaméstnancu nasledujici:

finan¢ni odména (16 respondentq, tj. 38 %);

pracovni vztah s pfimym nadfizenym (11 respondentd, tj. 26 %);
kariérni rust (8 respondentu, tj. 19 %);

profesni a osobni rozvoj (5 respondentu, tj. 12%).

Dva respondenti (5 %) za hlavni davod jejich odchodu uvedli troven mezilidskych vztaht na
pracovisti. Zadny respondent nezvolil divod odchodu pracovni prostiedi a neuvedl jinou
moznost.

Otéazka ¢. 6: Byl/a jste spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni v podniku XY?

Tato otazka ma za ukol zjistit spokojenost byvalych zaméstnanci centraly s priabéhem
vybérového fizeni v ramci podniku. Na zakladé analyzy odpovédi muze byt konstatovano, ze
vétSina respondenti (61 %) byla spokojena s prubéhem vybérového fizeni v podniku XY.
Z téchto 25 respondentt jich bylo urcité spokojeno 11 (27 %) a spiSe spokojeno 14 (34 %).
Otazku na tuto odpovéd nevédélo 7 respondentti (17 %). A 22 % respondentt nebylo spokojeno
s prubéhem vybérového fizeni, z nichz spiSe nebylo spokojeno 6 respondentt (15 %) a urcité
nebyli spokojeni 3 respondenti (7 %). U této otazky je vhodné, stejné jako v dotazniku
stavajicich zaméstnancd, upfesnit, Ze 9 respondentl, jeZ nebylo spokojeno s prubéhem
programu jsou v podniku zaméstnani vice nez 3 roky. Je mozné, ze odpovédi na tyto otazky
byly ovlivnény procesy, které byly v podniku platné v dobé konani vybérovych fizeni. HR
feditelka potvrdila, ze aktualizace té€chto procest byla provedena k 1. 6. 2022.

Otazka ¢. 7: Absolvoval/a jste adaptaéni program pfi svém nastupu do zameéstnani v podniku
XY?

Uzaviena otazka dotazujici se na to, zda respondenti absolvovali adaptacni program pii svém
nastupu do zaméstnani. Ze 41 dotazanych respondenta jich proces adaptace urcité absolvovalo
9 (22 %). Sest respondentdi (15 %) na tuto otazku neznalo odpovéd. Dalsich 26 respondent
(64 %) adaptacni program neabsolvovalo. Z toho po€tu jich tento program spiSe neabsolvovalo
20 respondentti (49 %) a urcité tento proces neabsolvovalo 6 respondenti (15 %).

Otazka ¢. 7 a: Pokud jste adaptacni program absolvoval/a. byl/a jste s procesem v podniku XY
spokojen?

Tato otazka se zamétuje na odchozi zaméstnance, kteti absolvovali adaptacni program, a jejim
ucelem je zjistit, zda byli s timto programem spokojeni. VSech devét respondentd, ktefi
absolvovali adaptacni program, vyjadfilo spokojenost s programem. Urcité spokojeno bylo 8
respondent (89 %) a spiSe spokojen byl 1 respondent (11 %). VSichni respondenti, ktefi
absolvovali tento program, byli v podniku zaméstnani méné nez jeden rok. Je mozné, ze tento
fakt mohl byt ovlivnén procesy spojenymi s adaptaci novych zaméstnancu, dle HR feditelky
k 1. 6.2022.

Otazka ¢. 8: Povazoval/a jste pracovni prostfedi podniku za piijemné a bezpecné misto pro
praci?

Z vysledka ziskanych od 41 respondentil plyne, ze vétSina dobrovolné odchozich zaméstnancti
povazovalo pracovni prostfedi v podniku za pfijemné a bezpe¢né misto pro praci. Konkrétné
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toto tvrzeni urCité potvrdilo 16 respondenta (39 %), spiSe ho potvrdilo 13 respondenti (32 %),
spiSe ho nepovazovalo za piijemné a bezpecné 10 respondenti (24 %), zatimco pouze 2
respondenti (5 %) urcité nepovazovali pracovni prostfedni za piijemné.

Otazka ¢. 9: Zazival/a jste v praci Casto stresové situace?

Tato otazka se snazi zjistit, zda byli respondenti v praci Casto vystaveni stresovym situacim.
Ziskané informace mohou byt uzite¢né pfi tvorbé stabilizacnich metod zameéstnanct v podniku,
které maji pomoci snizit stresovou zat€z a zvySsit pohodu a produktivitu zaméstnanct. Vétsina
dobrovolné odchozich zaméstnanca (31, tj. 75 %) zazila Casté stresové situace ve své praci.
Z tohoto poctu jich tyto situace urCité zazilo 5 respondentd (12 %) a spise je zazilo 26
respondentt (63 %). Skupina 10 respondentu (25 %) Casty stres b€hem prace nezazivala, z nichz
6 respondentt (15 %) spise tyto situace nezazivala a 4 respondenti (10 %) ji urcité nezazivali.

Otazka ¢. 9a: Pokud jste v praci zazival/a stresové situace, Které nejéastéjsi stresory (spoustéce
stresu) ve VasSem pracovnim prostfedi jste vnimal/a?

Na zékladé predchozi otazky byla sestavena polouzaviena otazka tykajici se nejcastéjSich
stresord, jez jsou ze strany zameéstnanci vnimany. 31 respondentl vybiralo z nasledujicich
moznosti: ,,Narocnost a mnozstvi akoll / projektid; ,, Dodrzovani termind pro splnéni ukola;
,Nadméma odpovédnost”; , Nedostate¢na informovanost a komunikace ze strany vedeni®;
,,Jiny divod“. Podle ziskanych informaci je naronost a mnozstvi ukold a projektd vnimano
jako stresujici faktor 13 respondenty (42 %). Tento stresor je spojen s vysokym objemem prace,
mnoha povinnostmi a nutnosti splnit stanovené terminy. DalSim vyznamnym stresorem je
nedostatecna informovanost a komunikace, kterou vnima také 13 respondentd (42 %). Tento
faktor mize zahrnovat nedostate¢né sdileni informaci, nejasnosti ve vedeni, nedostatecnou
transparentnost a omezenou komunikaci mezi tymy nebo s vedenim. Naopak, dodrzovani
termind pro splnéni tkoli bylo uvedeno pouze jednim respondentem (3 %) jako stresujici
faktor. Stejné tak nadmeérna odpovédnost byla zvolena pouze ¢tyfmi respondenty (13 %).

Otazka ¢. 10: Souhlasite s tvrzenim, ze VaSe pracovni vztahy s kolegy v podniku byly
pratelské?

Uzavfena otazka zaméfena na pratelské pracovni vztahy ma za cil zhodnotit kvalitu atmosféry
a vztaht na pracovisti. Z vysledki provedeného prizkumu vyplyva, ze vétSina byvalych
zaméstnanct podniku XY (93 %) hodnoti své pracovni vztahy s kolegy jako pratelské. Z této
vétSiny se 34 respondentt (83 %) rozhodné domniva, ze jsou jejich vztahy urCité pratelské,
zatimco Ctyfem respondentim (10 %) pfipadaji spiSe pratelské. Pouze tii byvali zaméstnanct
(7 %) spiSe nepovazuji pracovni vztahy se svymi byvalymi kolegy za ptatelské.

Otazka ¢. 11: Souhlasite s tvrzenim, ze V4§ pracovni vztah s VaSim pfimym nadfizenym
v podniku XY byl ptatelsky?

Tato uzavrena otazka se tyka pracovniho vztahu s pfimym nadtizenym. Zda byvali zaméstnanci
podniku XY souhlasi s tvrzenim, ze tento vztah povazuji za ptatelsky, ¢i nikoliv. Z celkovych
41 dotazanych respondentti jich 27 souhlasi s tvrzenim, ze jejich pracovni vztah s pfimym
nadfizenym byl pratelsky a 14 respondentti (34 %) jich spiSe nesouhlasi s tvrzenim, ze tento
vztah byl pratelsky. Urcit€ souhlasi s timto tvrzenim 9 respondenti (22 %) a spiSe souhlasi 18
respondentt (44 %). Zadny z respondenttl se neztotoznil s tim, Ze by s timto tvrzenim urdité
nesouhlasil, ¢i by nevédél na otazku odpovedét.

Otazka ¢. 12: Vas pfimy nadfizeny s Vami dostate¢né komunikoval, naslouchal a podaval Vam
zpétnou vazbu?
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Uzaviena otazka zaméfena na nazory respondentd ohledné€ komunikace, naslouchani a zpétné
vazby od jejich byvalych pfimych nadfizenyach v podniku XY. V dotazniku nebyl zadny
respondent, ktery by uvedl, ze jeho pifimy nadfizeny komunikuje, nasloucha a podava zpétnou
vazbu zcela dostatecné. Na druhé strané také zadny z respondentli nesdélil, Ze by s jeho pfimym
nadfizenym byl komunikace, naslouchani a zpétna vazba zcela nedostatecna. 26 respondentti
(63 %) uvedlo, ze jejich pfimy nadfizeny spiSe dostate¢né komunikoval, naslouchal a poskytl
jim zpétnou vazbu a 15 respondentt (37 %) se vyjadfilo, Zze ze strany pifimého nadiizeného
vnimali spiSe nedostate€nou komunikaci, naslouchani a zpétnou vazbu.

Otazka ¢. 13: Poskytoval Vam podnik néstroje, diky kterym jste byl/a dostate¢né motivovan/a
pro svoji praci?

Ttinact respondentt (32 %) uvedla, Ze jim podnik urcit€ poskytoval nastroje, diky kterym byli
dostatecné motivovani pro svoji praci. Dalsi Cast deviti byvalych zaméstnanci (22 %) se
vyjadtila, ze podnik jim spiSe poskytoval dostatecné motivacni nastroje pro jejich pracovni
vykon. Na druhou stranu, 18 respondentt (44 %) uvadi, ze jim spoleCnost spise neposkytovala
nastroje, diky kterym se citili byt motivovani. A jeden respondent (2 %) uvedl, ze mu podnik
urcité takové nastroje neposkytoval.

Otazka ¢. 13a: Pokud Vam tyto nastroje podnik XY poskytoval. Byly dilezitym faktorem pro
Vase setrvani v podniku?

V souvislosti s pfedchozi otazkou vznikla tato uzaviena podotazka, na kterou odpoveédélo 22
respondentt. Otazka zjist'ujici nazor byvalych zaméstnanci na to, zda poskytnuté motivacni
nastroje spolec¢nosti XY vnimaji za dulezity stabilizacni prvek v organizaci. Shrnuti dat
naznacuje, ze vSichni dotazani respondenti povazuji tyto nastroje za dulezitym faktorem pro
jejich setrvani v podniku. Pro 16 respondentti (73 %) byly tyto nastrojem urcité dulezitym
faktorem pro to, aby zistali v podniku a pro 6 respondentii (27 %) byly brany za spise dulezity
stabilizacni prvek zaméstnancl v organizaci.

Otazka ¢. 14: Byl/a jste spokojen/a s Vasi finan¢ni odménou?

Otazka zjistuje, zda byvali zameéstnanci byli spokojenti s jejich finan¢ni odménou. Z celkovych
41 respondentt jich 25 bylo s jejich finan¢ni odménou spokojeno a naopak 16 respondenti jich
bylo nespokojeno. Z 25 respondentt jich urcité bylo spokojeno 7 (17 %) a spise spokojeno 18
(44 %). Zatimco 13 respondenti (32 %) vyjadrilo nespokojenost s jejich financni odménou a 3
respondenti (7 %) s vysi odmény urcité nebyli spokojeni.

Otazka ¢. 15: Byla dle Vas nabidka zaméstnaneckych vyhod / benefitd v podniku XY
dostatecna?

Na zakladé poskytnutych odpovédi na otazku o zaméstnaneckych vyhodach, ¢i benefitech
v podniku XY je ziejmé, ze vétSina zameéstnanci (80 %) je relativné spokojena s nabidkou
téchto vyhod. Konkrétné pro 15 (36 %) byvalych zaméstnancii podniku XY byla nabidka
zaméstnaneckych vyhod / benefiti urcité dostateCna a odpoveéd spiSe dostatecné nabidky
zvolilo 18 byvalych zaméstnanct (44 %). Naopak 8 respondenti (20 %) povazovali nabidku
zameéstnaneckych vyhod za spiSe nedostate¢nou.

Otazka ¢. 16: Shledaval/a jste nabizené zaméstnanecké vyhody / benefity v podniku XY
vhodnym nastrojem pro Vase setrvani v podniku?

Na uzavienou otazku ohledné zaméstnaneckych vyhod, ¢i benefiti a jejich vlivu na setrvani
v podniku XY vzesly nasledujici vysledky. Z celkovych 41 respondentt, jich 37 % (15 osob)
odpovédélo, ze nabidka zaméstnaneckych vyhod byl pro n€ urcité vhodnym nastrojem, ktery je
motivoval zistavat v podniku. DalSich 46 % respondenta (19 osob) uvedlo, Ze tato nabidka je
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pro spiSe vhodnym nastrojem pro to, aby setrvali v podniku. 17 % respondentt (7 osob) naopak
odpovédélo, ze zameéstnanecké vyhody pro né spise nejsou dostatecnym divodem k setrvani
v podniku. Zejména prvni dvé skupiny, tvorici 83 % respondentli, vnimaji zaméstnanecké
vyhody jako dulezity faktor, ktery podporuje jejich loajalitu a setrvani v podniku. Tato zjisténi
mohou byt pro podnik XY povzbudiva, nebot' naznacuji, ze nabidka vyhod je efektivnim
nastrojem pro stabilizaci zaméstnanct. Nicméné stale je zde mala ¢ast (17 %) respondentd z fad
byvalych zaméstnancu, pro které nabizené zameéstnanecké vyhody nepredstavovaly vhodny
nastroj pro to, aby v podniku setrvali. Tyto odpovédi mohou predstavovat potencialni oblast
pro zlepSeni.

Otazka ¢. 17: Pohlavi
Dotaznikového Setfeni mezi byvalymi zaméstnanci podniku XY se zucastnilo 24 muza a 17
zen.

Otazka ¢. 18: Vék

Prostfednictvim této otazky byl zjistovan veék respondentti. Dotaznikového Setfeni se tcastnilo
celkem 6 respondentti ve vékové kategorii 18—30 let, 11 respondenti ve véku 31-40 let, 15
respondenti ve vékové kategorie 41-50 let, 6 respondenti z v€kové kategorie 51-60 let, 3
respondenti ve v€ku 61 let a vice.

Otazka ¢. 19: Nejvy$si dosazené vzdélani

Touto otazkou byli respondenti dotazovani na jejich vzdélani, pficemz 8 byvalych zaméstnanca
disponuje vysokoskolskym vzdélanim, 26 respondentti ma stfedoskolské vzdélani s maturitou,
vyssi odborné ¢i nastavbové studium, 7 respondentti disponuje vyucnim listem bez maturity.

Otazka ¢. 20: Na jaké pracovni pozici v podniku XY jste pracoval/a?

Z dotaznikového Setfeni mezi byvalymi zameéstnanci vyplyva, ze 5 z nich pracovalo na pozici
feditele / vykonného feditele oddéleni, 11 byvalych zaméstnanci pracovalo na pozici manazera,
6 byvalych zaméstnanct bylo vedoucim tymu. A 19 odchozich zaméstnancti bylo zaméstnano
v podniku XY na pozici specialisty.

Otazka ¢. 21: VaS§ pracovni pomér na centrale podniku XY trval?

Z vysledku vyplyva, Ze mezi byvalymi zaméstnanci prevazuji ti, ktefi v podniku pracovali 3 az
5let v poctu 16 respondentt (39 %), nasledovani byli zameéstnanci s pracovnim pomérem, ktery
trval 1 az 3 roky v poctu 10 respondentd (24 %), v poctu 6 respondentt (15 %) pracovali
zaméstnanci ve spoleCnosti v délce 5 a vice let. Mensi skupiny byvalych zaméstnanct jsou
reprezentovany s kratSim pracovnim pomérem — 3 mésice a méné (5 respondentt, tj. 12 %) a 3
mesice az 1 rok (4 respondenti, tj. 10 %).
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~ L, VSEM
Resena
problematika

uvod problém pristup
Hlavnim cilem je Rostouci fluktuace v podniku - Definovani hlavni
navrhnout XY vede k finanénim naklady vyzkumne otazky:
doporudeni, kterd a ztraté know-how. V rychle »Jake jsou klicove
povedou k efektivni se ménicich podminkach je faktory ovlivnujici
identifikaci vhodnych stabilizace zamé&stnancl stabilizaci
stabiliza¢nich dlleZitym tématem, ktery zaméstnancu
ndstrojl zaméstnancd muZze mit vliv na centraly v podniku
v podniku XY. konkurenceschopnost XY?"

podniku. - Definovani dilCich

vyzkumnych

otdzek

Vysoka Skola ekonomie a managementu 2



V teoretické c¢asti jsou
pouzity sekundarni zdroje
jako odborné clanky,
knihy a databaze, v
praktické casti je Cerpano
z internich dokumentd
podniku XY, z informaci
ziskanych béhem
rozhovoru s HR reditelkou
a v ramci dotaznikového
Setreni.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Teoretické poznatky jsou
ziskany z publikaci
mezinarodnich a lokalnich
autory, z odbornych €lankd
a z internetovych zdrojd.
Data pro praktickou c¢ast
jsou shromazdéna
prostrednictvim
kvantitativniho a
kvalitativniho vyzkumu
provedeného v podniku XY.

VSEM

Teoreticka ¢ast: sekundarné
ovérené informacni zdroje v
souladu s literarni resersi,
komparace nazord autory

Prakticka cast: provedené
vypocty ukazateld fluktuace a
nakladd s ni spojenymi,
polostrukturovany rozhovor s HR
reditelkou, dotaznikové Setreni
mezi stavajicimi a odchozimi
zameéstnanci, formulace
doporudeni na zakladé vysledku
vyzkumu.
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, . VSEM
Vyzkumne otazky
— Jaké jsou klicové faktory ovliviujici stabilizaci zaméstnanctl centraly
v podniku XY?

DilCi vyzkumné otazky

—  Ma mira fluktuace v podniku XY v obdobi 2017-2022 rostouci trend?

—  Prevysuje aktualni Uroven fluktuace v roce 2022 jeji optimalni hodnotu?

— Jaka je spokojenost s aktualné nastavenymi procesy stabilizacni strategie
z perspektivy zamé&stnancl a persondlniho Fizeni v podniku XY?

—  Jaké jsou fluktuaéni tendence z pohledu stavajicich zamé&stnancu ve spole¢nosti a
jaké jsou nejcasté&jéi divody dobrovolnych odchodd z pohledu dobrovolné
odchozich zaméstnanct centrdly v podniku XY?

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM

Vysledky prace

Z vysledkd provedeného vyzkumu vyplyva:

—

Mira fluktuace ve zkoumaném podniku XY ma v letech 2017 - 2022 rostouci
trend.

Podnik XY se potyka s nezadouci mirou dobrovolné fluktuace, jejiz hodnota v
roce 2022 byla 32,57 %, nejvétsi mira odchodu dle pracovniho zafazeni se
vyskytuje u specialistd (64,06 %) a u manazeru (42,50 %). Odchod 71
zaméstnancu v roce 2022 mél finanéni dopad na podnik v podobé ndakladd
spojenych s naborovymi procesy (13 754 813 Kc¢).

na zakladé dotaznikového Setfeni vyplynula u stavajicich zaméstnancu
spokojenost s vybérovym a adaptacnim procesem, s pracovnim prostredi s
vyjimkou ¢asto zminé&ného stresoru v podobé nedostatku tokd informaci a
komunikace od vedeni spolecnosti. Stavajici i odchozi zaméstnanci jsou velmi
spokojeni s mezilidskymi vztahy na pracovisti.

Vysoka skola ekonomie a managementu



Vysledky prace

VSEM

Z vysledkd provedeného vyzkumu vyplyva:

—

témér u 20 % stavajicich zaméstnancl byla zjisténa slabd komunikace,
naslouchani a zpétna vazba ze strany jejich primych nadrizenych.

Mezi odchozimi zaméstnanci podniku XY byly hlavnimi faktory pro odchod ze
zamestnani nedostatecna financni odmeéna, nespokojenost v pracovnim vztahu
s pfimym nadfizenym a nedostatkem pfilezitosti pro kariérni rust.

Zaroven bylo zjisténo, Ze v rdmci vystupnich pohovort s odchozimi
v . . (o] . s v Ve s s Ve
zamestnanci nejsou tyto duvody evidovany, vse probiha pouze ustni formou.

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zakladé ziskanych dat z internich dokumenttd podniku, z vysledkl zjisténych
dotaznikovym Setfenim a polostrukturovanym rozhovorem jsou navrhovana tri

doporuceni pro podnik XY

1. Zavedeni systematické evidence dlivodlii odchod{i zaméstnanci.

2. Zamérit se na strategii interni komunikace vcetné absolvovani
povinného skoleni komunikacni dovednosti pro vsechny vedouci

pracovniky.

3. Intenzivnéjsi komunikace a zaméreni se na pracovni skupiny
specialistti a manazeril.

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM

Zaver

® ®

Prace prinasi komplexni prehled faktort ovlivilujici stabilizaci zaméstnancil v centrale
podniku XY a na zakladé vyzkumnych Setreni formulovala cilena doporuceni, jejichz
implementace by mohla vést k zvyseni spokojenosti a loajality zaméstnanctl, snizeni
miry fluktuace a tim i ke zlepseni celkového ekonomického vykonu a reputace
spolecnosti na trhu.

Inovativnim feSenim je komplexni pristup ke stabilizaci zaméstnanc(, ktery zahrnuje jak
kvantitativni analyzu fluktuace zaméstnancd, tak kvalitativni hodnoceni vnitfniho prostiedi
podniku.

Problematika stabilizace zamé&stnancl v centrdle podniku XY byla posunuta identifikaci kli¢ovych

faktort ovliviujicich stabilizaci a miry fluktuace, ale tal<é nabizi doporuceni, kterd mohou slouzit
jako konkrétni navod pro efektivni fizeni lidskych zdroju v podniku.

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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