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Uvod

Tématem mé bakalarské prace je vysoka mira fluktuace zaméstnancl ve vybrané
organizaci. V dnesni turbulentni dobé je to bohuzel velmi ¢asty problém organizaci.
Fluktuace nemusi byt pro podnik vzdy negativni, ale pokud pfekroci urcitou miru, je

tfeba se ji vénovat a snazit se ji pfedejit.

Fluktuace muze byt pro podnik velice nakladna zalezitost. Nez je zaméstnanec plné
zaucen vSem pracovnim procesim a postupim, zabere to pomérné mnoho ¢asu.
Mimo to je potfeba pfidélit mu zkuSené&jSiho pracovnika, ktery ho zaskoluje, a diky
tomu mohou byt naklady opét o néco vyssi, jelikoz ani jeden pracovnik nemuze svoji

praci vykonavat naplno (jeden to neumi a druhy uci toho prvniho).

Hlavnim cilem je analyza sou€asného stavu fluktuace vybraného podniku XY a
navrh stabilizace zaméstnaneckého kolektivu v organizaci. Dil¢im cilem je
seznameni se s problematikou motivace v dané organizaci dle aktualnich

teoretickych poznatkd.

Pro organizace jsou velice dulezité jejich vlastni kvalitni, kvalifikovani a vykonni
zaméstnanci. Cilem kazdé organizace je si tyto pracovniky udrzet. Tito pracovnici
maji tendenci firmy opoustét, pokud jsou v néjakém aspektu jejich pracovniho Zivota
nespokojeni. Organizace by méla dbat, aby byli pfijimani takovi pracovnici, ktefi
jsou pro firmu pfinosem. Mezi hlavni ukoly personalisty a vedoucich pracovnikl se
fadi spravna analyza pracovniho mista, jasné definované pozadavky na pfijimanou
osobu. Mély by byt i jasné definovany pracovni ukony i pravomoci. Ve chvili, kdy
jako personalista nemate definovana predchozi kritéria, muze dochazet pravé
k vétsi fluktuaci. Zaméstnanec nabidku pfijal v mylné pfedstavé o naplni prace. To
muZze byt jeden z faktort zvySené fluktuace. Na druhou stranu se muze stat, Ze se
rozhodnete pro kandidata, ktery proSel vSemi koly pohovorl a jevil se jako ten
nejlepsi, ale pfi adaptaci zjistite, Ze se vybrany uchaze¢ nehodi do kolektivu. Nez je
zaméstnanec do organizace pfijat, je dobré pozadat ho napfiklad o reference

z predchozich zaméstnani.

Pokud ma organizace motivované a spokojené zaméstnance, je ji umoznéno
posouvat se a zvySovat svoji vykonnost. Zaméstnanci jsou ochotni vylepSovat
procesy v organizaci, oplyvaji napady a jsou vykonni. Takovi zaméstnanci jsou

pro organizaci velice potiebni.



Téma prace bylo zvoleno pfedevsim kvili mé vlastni pracovni zkuSenosti, kdy jsem
v podniku XY byla rok zaméstnana jako fadovy zaméstnanec a méla jsem moznost
nahlédnout na vedeni firmy. JelikoZ jsem studentkou oboru fizeni lidskych zdroju,
udélala jsem si postupné obrazek o této organizaci a o procesech, které jsou

mnohdy nahodilé.

V teoretické Casti prace vychazim z odbornych knih, které se vénuji tématu fizeni
lidskych zdrojli, pracovni motivaci, ¢i fluktuaci zaméstnancl. Snazim se tyto pojmy

definovat, abych na né mohla v praktické ¢asti navazat.

V praktické Casti prace vychazim ze své vlastni, osobni zkuSenosti s podnikem a ta
je doplnéna o dal$i zkusenosti mych byvalych spolupracovnikl. Jako metodu jsem
pouzila hloubkové rozhovory s témito pracovniky. V praci jsou jasné definovany
otazky, kterymi se budeme v rdmci rozhovort zabyvat. Na zakladé téchto rozhovoru

budou navrhnuty moZznosti, jak stabilizovat pracovni kolektiv v organizaci XY.



1 Soucasné poznatky k fluktuaci pracovniku

V uvodni ¢asti kapitoly si vymezime pojem fluktuace. Nasledné si definujeme druhy
fluktuace. V dalsi casti se budeme vénovat nejCastéjSim ddvodim, proc
zaméstnanci firmu opousti. V nasledujici ¢asti budou definovany metody vypoctu
fluktuace. V posledni ¢€asti budou nastinéna opatfeni, kterymi Ize fluktuaci

pfedchazet.

1.1 Fluktuace

Dle Milkoviche a Boudreau je fluktuace: ,Odchod pracovnika z organizace
ze subjektivnich pric¢in bez ohledu na to, zda jeho misto bude pozdéji obsazeno.”
(Milkovich, Boudreau, 1993, str. 39)

Jedna se tedy o stav, kdy se zaméstnanec rozhodne firmu opustit. Leigh Branham
ve své knize 7 skrytych davodu pro€ zaméstnanci odchazeji z firem poukazuje
na kladeni velice dulezité otazky pfi vystupnich pohovorech, upozorfiuje na to, zZe je
treba se ptat. ,Tato otazka nezni ,,Pro¢ odchazite?“ ale ,Pro¢ nechcete zlstat?*
(Branham, 2009, str. 13) Odpovéd téchto odchazejicich, dost €asto nespokojenych

zaméstnancl, muze firmé pomoci pfedchazet dalSim odchodum.

Nejcastéjsi divody odchodi zaméstnancu

Kazdy odchazejici zaméstnanec ma jinou motivaci, pro€ dané zaméstnani opousti.
Proto je dulezité vést si interni statistku a divody odchodl zaméstnancl si
zaznamenat. Mohlo by se zdat, Ze nejvétSi motivaci odchodu zaméstnance je vySe
platu. Spousta lidi by ale z firmy neodchazela, pokud by pracovali v pratelském
prostfedi a méli pocit uziteCnosti. DalSi skupinou jsou kvalifikovani zaméstnanci,
ktefi odchazeji predevS§im zdlvodu nabidky prace v pratelském prostfedi,
s benefity, moznosti ristu a pozitivniho uplatnéni. Posledni skupinou jsou vysoce
kvalifikovani a SpiCkovi zaméstnanci, ktefi odchazeji za novou vyzvou (Bednar,
2018).

Z manazerského hlediska je potfeba se zaméstnanci komunikovat, abychom vcas
podchytili zamér zaméstnance danou organizaci opustit. V takovém pfipadé se
muzeme pokusit o napravu a v zaméstnanci probudit touhu zuUstat v dané

organizaci.



Dulezitym aspektem a moznosti, jak fluktuaci prfedchazet, je spokojenost
zameéstnancl. Spokojenost zaméstnance v organizaci se odviji od toho, do jaké
miry zaméstnanec dosahl v zaméstnani ddlezitych hodnot (Hom, Allen, Griffeth,
2020).

Méreni fluktuace

K méfeni fluktuace existuji vzorce, kterymi ji Ize méfit. Miru fluktuace Ize pozorovat
dle pracovni pozice Ci v ur€itém ¢asovém obdobi. Pfi odchodu zaméstnance je tfeba
sledovat duvody odchodu a vést si interni statistiku. V budoucnosti to mlze

organizaci pomoci si zaméstnance udrzet.

Fluktuace se da vypocitat mnoha rdznymi metodami, nicméné my si uvedeme

zakladni metodu. Dle Armstronga (2015) Ize vypocitat fluktuaci nasledovné:

mira odchodli zaméstnancu

pocet odchozich zaméstnancii v urc¢itém obdobi 100
= X

~ primérny pocet zaméstnanch v tomtéz obdobi

pocet lidi s jednim a vice roky pracujich v organizaci

. O 1
index stability pocet lidi pracujicich pred rokem x 100

Predchazeni fluktuaci

Management ma jisté nastroje, kterymi muze fluktuaci pfedchazet. Dle Bednare
(2018) se jedna o takova opatteni, ktera maji tzv. pfispivajici uCinek. To znamena,

Ze pokud zaméstnanec o odchodu uvazuje, mize ho tento nastroj pfimét zUstat.
Muze se jednat o (Bednat, 2018):

e motivacni a hodnotici systém (vyro¢ni benefit, kariérni rast, ocenovani

nejlepSich zaméstnancl z pohledu jejich kolegl),

e podporu spoluprace a komunikace (zaméstnanci jsou informovani a

podporovani, organizace pofada mimopracovni aktivity pro zaméstnance).



Dle Armstronga (2015) mohou pfi stabilizaci pomoci nasledujici faktory:

e zaméstnanci by méli byt vybirani a povySovani tak, aby pfedpoklady

zameéstnancl odpovidaly pozadavkum pozice,
e pomoci pfekonat zaméstnancum tézka obdobi zacatka,

e vytvareni rozmanitych pracovnich mist, tvorba pracovnich mist v souvislosti

s planem vzdélani a rozvoje,

e Uprava systému odmérnovani, ktery neni konkurenceschopny, pfiméfeny a

spravedlivy,
e podporovat socialni vazby v organizaci,
e zamérfovat se na work-life balance zaméstnancd,
e eliminovat nepfimérené pracovni podminky, stres, Sikanu a obtéZovani,

e vybirat manazery, nasledné s nimi sdilet informace, jak mohou ovlivnit
odchody svych zaméstnancli, zaméstnanci Casto opousti pravé spis své

manazery nez organizaci.
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2 Personalni procesy

V nasledujici kapitole si definujeme personalni procesy ve firmé. Role personalisty
ve firmé hraje dllezitou roli a my se detailnéji podivame na naplh jeho pracovni
¢innosti. V prvni ¢asti bude popsana personalni strategie firmy a bude vymezeno,
jak takova strategie mize vypadat. V dalSi Casti se budeme vénovat analyze
pracovniho mista, ktera je pro dalSi Cinnosti nepostradatelna. Dale se dostaneme
k moznostem zisku pracovnikl a nasledné i k jejich vybéru. DalSimi kapitolami jsou
hodnoceni pracovniki a jejich odménovani, ktera jsou velice dulezita. Posledni

kapitolou je vzdélavani pracovniku.

Personalni strategie

Personalni strategie je jednou zdil€ich strategii organizace. Zaméfuje se
na dlouhodobé a komplexni cile v personalni oblasti, které koresponduji s cili
organizace. Personalni strategie musi byt flexibilni, musi reagovat na zmény
v organizaci a zaroven musi korespondovat s vnitinimi specifiky organizace a

respektovat vnéjSi podminky (Kocianova, 2012).

Personalni strategii l1ze chapat jako plan organizace, ktery ma za cil zajistit
vykonnost organizace a jeji neustalé zvySovani vykonu. Plan muze mit organizace
jasné definovany, ale také se muze skladat z dil¢ich bodu a byt velmi ménny.

2.1 Vybér a ziskavani pracovnikd

LZiskavani zaméstnancu je proces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace
potfebuje. Vybér zaméstnancu je proces rozhodovani o tom, kteri uchazeci by méli

byt prijati do zaméstnani“ (Armstrong, 2015, str. 272).

Vybér a zisk pracovnikl je pro organizaci zcela zasadni. Jsou to pravé zaméstnanci,
ktefi ovliviuji aktualni postaveni organizace na trhu i atmosféru uvnitf organizace.
Personalista by mél pfi procesu vybéru a zisku pracovnikd jednat v souladu

s personalni strategii firmy.

»Proces ziskavani a vybéru pracovnik( zahrnuje nasledujici kroky:
1. definovani poZzadavkd,
2. oslovovani uchazecu,

3. vyrizovani Zadosti uchazecd,
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4. vedeni pohovoru s uchazedi,

5. testovani uchazecu,

6. posuzovani uchazecd,

7. ziskavani referenci,

8. kontrolovani zadosti uchazecu,

9. potvrzeni nabidky zaméstnani,

10. sledovani nového zaméstnance. (Armstrong, 2015, str. 273)“

Analyza pracovniho mista

Kazda pracovni pozice v organizaci byla vytvofena s jasnym zamérem, ktery by mél
korespondovat s personalni strategii firmy. ,,...analyza pracovnich mist predstavuje
proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani vSech potfebnych
informaci o pracovnich mistech. Jde tedy v prvni radé o jakousi inventuru ukold,
odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim mistem a vazeb pracovniho
mista na pracovni mista jina. Z toho se pak odvozuji poZadavky, které pracovni

misto klade na pracovnika® (Koubek, 2015, str. 71).

Personalista by mél mit pracovni pozici velmi dobfe zanalyzovanou, aby informace
o pozici mohl pfedat uchazec€ovi. Pracovni misto je tvofeno specifickymi procesy,
ukoly a ukony, které jej odliSuji od ostatnich. Diky témto znalostem si personalni

pracovnik mlze vytvofit pfedstavu o idealnim pracovnikovi.

Specifické pozadavky k danému pracovnimu mistu je vzdy potfeba mit definované.
Muze se jednat o pozadavky na odbornost daného pracovnika (Je potfeba stfedni
Skola/vysoka Skola? Muze danou €innost vykonavat ¢loveék, ktery pravé absolvoval
specificky kurz?), zkuSenosti a doba praxe. Také mulizeme mit pozadavky
na chovani pracovnika Ci dalSi specifické pozadavky (flexibilita v pfipadé sménného
provozu, dojizdéni na dalSi pobocky ...). Interné je pak dilezité vymezit si ty
pozadavky, které uchaze¢ mit musi a ty, které by sice mél mit, ale dokaze mu s nimi

pomoci a dat mu prostor pro jejich splnéni.
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2.2 Zisk, vybér a prijimani pracovniku
Zakladnim pfedpokladem pro vybér pracovnika je spravné provedena analyza

pracovniho mista. Diky tomu Ize pfedejit mylnym pfedstavam o naplni prace jak

ze strany zaméstnance, tak i zaméstnavatele.

Pracovniky lIze ziskat z vnitfniho prostfedi. Pro organizaci to je méné nakladné;jsi
zpusob vybéru zaméstnancu a zaroven dovoli zaméstnancum se ve své praci
posouvat. Na druhou stranu zaméstnanec jiz procesy v organizaci zna a nemusi byt
tak tvarny, jako novy zaméstnanec. Druha moznost, jak ziskat pracovnika je zisk
z vnéjsSiho prostfedi. Vyhodou muze byt neznalost prostfedi organizace tohoto
pracovnika, bude tedy o néco flexibilnéjSi. Na druhou stranu je tfeba tohoto
pracovnika zaskolit, seznamit ho s internimi procesy a diky tomu muze trvat

adaptacni proces déle.

Pokud vybirame pracovniky z vnéjSiho prostfedi, mizeme k tomu pouzit pracovni

portaly, agentury Ci socialni sité.

Ve chvili, kdy organizace zahaji vybérove fizeni, je potfeba mit stanoveny pocet kol
a Casovy plan. Po skonceni prvniho kola je vhodné seznamit se se vSemi uchazeci
a vyselektovat ty, ktefi splni nasSe kritéria. Ty uchazece, ktefi kritéria splnili, si

pozveme do druhého kola, coz je vétSinou pohovor (Halik, 2008).

Vlastni pohovor muze byt pfedem strukturovany (jasné dany sled otazek) Ci
polostrukturovany. Drzite se urCitého mustru, ale nemusi byt striktné dodrzeny. Je
vhodné se v ramci pohovoru ptat uchazece na takové otazky, které ho uvolni a bude
diky nim méné nervozni.

V ramci vlastnich pohovort je Zadouci, aby byla stanovena kritéria vybéru. Miize se
napfiklad jednat o stejné otazky pro vSechny uchazece, které vy nasledné budete
hodnotit. Je tfeba si také stanovit dulezitost jednotlivych kritérii. Zaroven si muzete

ovéfit osobni silné a slabé stranky uchazecu a hodnotit je vzhledem k pozici (Halik,
2008).

Nasledovat mize dalSi kolo pohovor(l, které mize vést personalista spole¢né
s budoucim nadfizenym uchazec€e. Pokud je i tato faze uspésna, pfichazi nabidka
zaméstnani od personalisty smérem k uchazecovi. Ve chvili, kdy je podepsana nova

pracovni smlouva, muze zacit adaptacni proces.
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2.3 Hodnoceni pracovniki

Pracovnici, ktefi jsou organizaci zaméstnavani, nejsou stejni. Pro jejich rozvoj,
zpétnou vazbu i zménu v jejich odmérfovani pouzivame hodnoceni. Hodnoceni by
mélo probihat pravidelné a zpravidla s pracovnikem vysledky hodnoceni probira
jeho pfimy nadfizeny. ,Hodnoceni pracovnikii znamené  zjisténi Grovné
pracovnikova vykonu a kvality jeho prace véetné zjisténi vykonnostniho potenciélu

pracovnika“ (Palatkova, 2013, str. 97).

»...nejkompetentnéjs§i osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho bezprostfedni
nadrizeny. Ten také provadi zavérecné vyhodnocovani vSech podkladi hodnoceni,
at’ uz je porizoval Ci predlozil kdokoliv, déla z nich zavéry, vede hodnotici rozhovor
a navrhuje a s pracovnikem projednava opatreni vyplyvajici z hodnoceni“ (Koubek,
2015, str. 216).

Mezi metody hodnoceni pracovnikl se fadi napfiklad hodnotici rozhovor Cdi

napf. metoda 360°.

Hodnotici rozhovor vétSinou probiha mezi danym pracovnikem a jeho nadfizenym.
Rozebirany jsou jeho silné a slabé stranky, rozvoj, plnéni cild, namitky ze strany
zaméstnance i zaméstnavatele €i budouci vyvoj jeho pracovni napiné nebo

povySeni. ,Nadrizeny, ktery hodnotici rozhovor vede, by mél (Urban, 2017, str. 70):

e Vytvorit otevienou a pratelskou atmosféru, tj. nezdurazriovat svou formalni

autoritu (napfiklad tim, Ze sedi v Cele stolu);
e postupovat podle jasné stanovenych bodu;
e hovorit vécné, nikoliv v osobni roviné, spise konstruktivné nez kriticky;
e povzbuzovat hodnoceného k hovoru a naslouchat jeho nazoram;
e neobavat se priklonit ke stanovisku hodnoceného, pokud jej uzna za spravné;

e upozornit na chyby v sebehodnoceni zaméstnance, napriklad nepfimérené

pozitivni sebehodnoceni, ale i neopravnéné sebepodceriovani;

e ziskat od hodnoceného naméty, jak jeho vykon Ci schopnosti zvysit, ale i
informace o tom, co mu vjeho praci brani, jak hodnoti rozsah svych

pravomoci, co ho motivuje, jaké jsou jeho osobni cile do budoucna apod.;

e vyslovit hodnocenému pochvalu za dosaZené vysledky;
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e spolecné se zaméstnancem stanovit konkrétni cile zlepSeni jeho prace;
e setkani zakoncit v pozitivnim duchu.“

360stupriova vazba je jeden z nastrojl, jak zaméstnance hodnotit. Jak vypovida jiz
nazev této metody, jedna se o takovou vazbu, ktera dava komplexni pohled
manazerovi na podfizeného. ,Je to informace od lidi, s nimiz pfichazi v praci do
styku, od téch, kteri ho potfebuji a které potfebuje i on sam. Mezi hodnotiteli jsou
proto obycejné pouze ti spolupracovnici, ktefi ho dovedou v rtznych situacich
nejlépe ohodnotit. Je to samozrejmé jeho bezprostfedni nadfizeny, potom kolegové
na stejné urovni, dale lidé, které vede, tedy jeho podrizeni, a nékdy i zakaznici,
pokud s nimi pfichazi do styku. Kromé toho manazer hodnoti i sam sebe“ (Kubes,
Sebestova, 2008, str. 14).

Nadrizeny Sebehodnoceni

S
7 T S

Podiizeny

Kolegove Zakaznici

Zdroj: Saparova, 2022

Obr. 1 Systém hodnoceni 360°

2.4 Odménovani pracovnik

Odména za praci je pro zaméstnance nejucinnéjsi motivaci. Diky odménovani lze
ménit vykonnost zaméstnancu (Blaha, 2013).

Urban tuto mySlenku detailnéji rozviji: ,odménovani plni fadu motivacnich funkci.
Jeho ukolem je ziskat a udrzet kvalitni spolupracovniky, motivovat je k rastu vykonu

Ci produktivity, ale zajiStovat i ,vnitfni spravedlnost® v odménovani“ (Urban, 2017,
str. 116).

Organizace by méla mit stanoveny vlastni systém odménovani. Systém je pak

provazany procesy, kde odména souvisi s postupem (Armstrong, 2015).
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Strategie organizace

/ Strategie odménovani \

penézniodmeény || celkovaodména |+| nepenéZniodmény [ |

stanovovani —— .
penéZnich odmén
fizeni zakladnich vytvareni pracovcnich |
penézZnich odmén mist

poskytovani
doplnikovych pen.

A4

prilezitost k rozvoji [+

zaméstnanecké
vyhody a penze

pracovni prostfedi

A

Zdroj: Upraveno dle Armstronga, 2015

Obr. 2 Systém odmén

Dle pfedchazejiciho obrazku délime odmény na penézni a nepenézni. Mezi penézni
odmény fadime mzdy i platy, ostatni zaméstnanecké vyhody, penézni odmény

za dobfe odvedenou praci €i uspéchy (Armstrong, 2015).

»,Nepenézni odmény umoZzni zohledriovat a uspokojovat rozdilné potreby lidi tykajici
se uznani, uspéchu, osobniho rastu nebo pracovniho prostredi. Nepenézni odmény
zahrnuji nepenézni uznani za odvedenou praci a dosazené uspéchy, vytvareni
motivujicich pracovnich mist, poskytovani pfilezitosti k rozvoji schopnosti a kariéry
nebo vytvareni pracovniho prostfedi, které zlepsuje kvalitu pracovniho Zivota a
umozrniuje dosahovat potiebné rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem
(work-life balance)“ (Armstrong, 2015, str. 423).
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2.5 Vzdélavani pracovniki

»,Vzdélavani a rozvoj jsou definovany jako proces zabezpecujici to, Ze organizace
ma vzdélané, kvalifikované a angazovanée lidi, které potrebuje” (Armstrong, 2015,
str. 335).

Cilem vzdélavani pracovnikid je mit na pracovisti kvalifikované lidi, ktefi maji
pozitivni pfinos pro organizaci. Aby vzdélavani pracovnikd mélo smysl, musi byt
tato potfeba zachycena. Lze se totiz setkat i s pfipady, kdy pracovnici o dalSi

vzdélavani nestoji. V takovém pfipadé je potfeba individualni feSeni s nadfizenymi.

Na nasledujicim obrazku Ize rozliSit metody vzdélavani a rozvoje pracovniku

v organizacich.

Vzdélani a rozvoj

¥ ¥ ¥ X Y
ueni se v organizaci| — 1nd|V|duaIn|v;deIan| L+ blended learning | odborné'vzc_iélavanl ) rozvoj Ilvdruva
a rozvoj (vycvik) manazeru
4 A
vzdélavanina . e
>
pracovist vycvik na pracovisti
| ,] samostatné fizené formalni vycvik mimo
vzdélavani pracovisté
e e-learning
koucovania
— mentorovani

Zdroj: Upraveno dle Armstronga, 2015

Obr. 3 Systém vzdélani

Na obrazku jsou zobrazeny Ctyfi hlavni pilife vzdélavani a rozvoje, které spole¢né
tvofi blended learning. ,Blended learning predstavuje kombinovani rozmanitych
metod vzdélavani s cilem zlepsovani celkové efektivnosti procesu tim, Ze se pfi
realizaci vzdélavani budou jednotlive metody vzdélavani navzajem doplriovat a
podporovat,“ (Armstrong, 2015, str. 366). Jedna se o uceni se v organizaci,
individualni vzdélavani a rozvoj, kdy lze rozliSit vzdélavani na pracovisti Ci
vzdélavani, které si planuje sam pracovnik, e-learning (online kurzy) a kou€ovani a

mentorovani jinym pracovnikem/externistou. DalSim pilifem je odborné vzdélavani,
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kam se fadi vycvik na pracovisti i mimo néj. Poslednim pilifem je rozvoj lidrd a

manazeru.
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3 Pracovni motivace

V nasledujici kapitole bude definovan pojem motivace a bude nastinéno, jak
s motivaci pracovat. Zaroven budou pfedstaveny zakladni teorie motivace, teorie
potieb - A. Maslowa, dvoufaktorova teorie dle Hezberga a teorie ziskanych potifeb

dle McClellanda. Nasledujici podkapitola bude vénovana pracovni motivaci.

3.1 Motivace

Puvod slova motivace Ize najit v latinském slové, kde ,movere” vyjadfuje pohyb.
,Obecné plati, Ze motivace je intrapsychicky probihajici proces, vychazejici
Z néjaké potreby a vyustujici ve vysledny Zadouci vnitini stav, proces, ktery je
iniciovan endogenné (vnitfni pohnutka k odpocinku vychazejici z pocitu unavy)
nebo exogenné (financni pobidka k splnéni néjakého ukolu)* (Nakonecny, 2014,
str. 15). Pohnutku ¢i davod, ktery nas motivuje, nazyvame motiv. Motivy nam davaji
smysl chovani, diky némuz muizeme uspokojovat naSe potfeby. Pokud je motiv

uspokojen, pfichazi stav uspokojeni.

potfeba potfeba
motiv — Q L uspokojeni -— Q <—— motivator
aktivace motiv

Zdroj: Upraveno dle Nakoneéného, 2015

Obr. 4 Motivace

Motivace jako takova lidem pomaha se posouvat dopfedu. Armstrong motivaci
definuje nasledovné: ,Motivace je sila, ktera aktivuje, sméfuje a udrzuje chovani®
(Armstrong, 2015, str. 217).

Teorie motivace

NejznaméjsSi koncepci motivace je Maslowova hierarchie potfeb. ,Abraham Maslow
v roce 1943 prichazi s mySlenkou, Zze motivace lidi je zavisla na hierarchii potreb,
které jsou usporadany od zakladnich, instinktivnich fyziologickych potieb a potreby

bezpeci k potfebam vyssiho radu, jako jsou potfeby uznani (ucty) a seberealizace”
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(Hospodarova, 2008, str. 103). Maslowovu pyramidu potfeb lze chapat jako
hierarchické uspokojovani potieb. Ve chvili, kdy je potfeba uspokojena, tak nas dale
jiz nemotivuje a Cloveék si pfirozené nachazi potfebu novou. Naopak ve chvili, kdy

potieba jesté nebyla uspokojena, motivuje nas k jejimu uspokojeni.

Potreba
seberealizace -
rozvoi, uplatnovani

Potfeba uznani-
ocenéni, prestiz,
usoéch

Potreba socialni — pratelstvi,
sounalezitost

Potreba jistoty — pracovni podminky,
podminky pracovisté

Fyziologické potieby — mzda za praci

Zdroj: Upraveno dle Urbana, 2017

Obr. 5 Pyramida potreb

V 60.letech byla McClellandem definovana teorie ziskanych potfeb. Tyto potfeby si
Clovék uvédomuje az v pribéhu Zivota. V nasledujici tabulce jsou definovany ftfi

zakladni potreby, o které jsou rozSifeny fyzické stimuly:
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Tab. 1 McClellandova teorie ziskanych potreb

Potfeba uspéchu: Touha neustale plnit néjaké podnécuijici
ukoly vyzadujici odpovédnost a

uplatnéni schopnosti.

Potfeba moci: Potfeba kontroly nad lidmi, ovladani lidi.

Potfeba sounalezitosti: Potfeba dobrych socialnich a osobnich

vztahu s lidmi.

Zdroj: (Hospodarova, 2008)

DalSi teorii motivace je Herzbergova dvoufaktorova teorie. RozliSujeme zde
motivatory, které mohou ovliviiovat jak pozitivné, tak negativnhé pracovni
spokojenost (i pracovni usili a vykonnost), a hygienické vlivy, které v optimalnim
stavu na jedince nepusobi. Naopak, pokud plsobi negativné, maji negativni vliv na

spokojenost pracovnikd (Kocianova, 2010).

3.2 Pracovni motivace

Motivovat zaméstnance je pro firmu velice dulezité. Jednim takovym pfikladem
mohou byt odmény a sankce. U odmény jde prfedevsim o to, aby byla zaméstnanci
uspokojena potfeba. Toto uspokojeni potfeb chapeme jako odménu. Nelze urcit,
zda se jedna o financni €i nefinanéni odménu, protoze hlavnim cilem je uspokojeni
potfeby zaméstnance. Naopak slovo sankce vybizi jiz k negativité. Jedna se o trest,
ktery zaméstnanci v pfipadé porusSeni &i nesplnéni jeho pracovnich ukoll a
povinnosti hrozi. Nutno podoktnout, Ze na zaméstnance pusobi spiSe motivace

pozitivni nez negativni (Urban, 2017).

Faktory, kterymi jsou lidé motivovani, Ize délit na vnitfni a vnéjsi. ,Vnéjsi motivace
se vztahuje k hmotnym odménam, jako je plat nebo socialni vyhody, zajisténi,
podpora, pracovni smlouva, pracovni prostfedi a podminky prace — tyto odmény
mohou byt ¢asto mimo prfimou kontrolu jednotlivych manazerd. Vnitini motivace
souvisi s ,psychologickymi“ odménami jako je pfilezitost vyuzit své schopnosti,
smysl pro hledani ukol( a jejich naplnéni, patficné ocenéni a uznani a také to, zda
je s pracovniky nakladano prfiméfenym zplsobem. Tyto odmény jsou vétSinou

pod kontrolou jednotlivych manazerd“ (Cejthamr, Dédina, 2010, str. 142).
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Pro spoustu pracovniku je nejvétsi motivaci jejich pracovni uspésnost. Na zakladé
této své vnitini ambice maiji touhu se posouvat v organizaci dale. Nutno podotknout,
Ze s jejich uspésnosti roste i touha po vétsi financni odméné.

Hodnoceni pracovniku, kontrola a zpétna vazba jsou dulezité jak pro kontrolu plnéni
ukolu, tak i pro motivaci zaméstnancl. Motivaci muzeme posilit pravidelné

provadénou kontrolou, pravidelnou zpétnou vazbou, &i prabéznym a pravidelnym
hodnocenim (Urban, 2017).

Kontrolu provadi predevSim nadfizeny a cilem je upozornit zaméstnance
na nedostatky vijeho praci, v€as je rozpoznat a zasahnout. Kontrola je
pro zaméstnance dullezitou €asti motivace, protoZze diky ni vénuji zaméstnanci
vykonavanému ukolu vice pozornosti. Ve chvili, kdy zaméstnanec vi, Ze nebude
kontrolovan, ma vétsi sklon vykonavat praci méné odpovédné a odkladat plnéni.

Motivaci kontroly Ize posilit nasledovné (Urban, 2017):
e informovat pracovniky o tom, Ze kontrola bude provadéna,
e mit stanové body, které budou kontrolovany,
e zaznam stanovenych ukold, terminl a odpovédnosti osob,
e jasné stanovena kritéria, za kterych bude kontrola provadéna.

DalSim krokem, ktery pfichazi bezprostfedné po kontrole, je zpétna vazba.
Dulezitou soucasti motivace je i pravidelné hodnoceni pracovnikl, kterému se

vénovala Cast pfedchozi kapitoly.
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4 Empiricka ¢ast

V empirické Casti prace bude prfedstavena organizace XY, a to jeji struktura, interni

systémy a systém fizeni organizace.

4.1 Predstaveni organizace

Organizace XY je franSizantem matefské spoleCnosti XYZ. Jedna se
o maloobchodni prodej oble€eni, pfiemz majitel ma otevienych sedm obchodu.
Pro svoji bakalarskou praci jsem si vybrala analyzu jednoho konkrétniho obchodu
XY. Provozovna je slozena z manazera prodejny a Ctyf fadovych zaméstnanct, tedy
prodavaci. Co se tyCe ostatnich poboclek, slozeni je skoro stejné. Méni se
predevsim hlavné pocet fadovych zaméstnancu v zavislosti na velikosti prodejni
plochy. Vedoucim pracovnikem je manazZer prodejny, ktery pod sebou ma
na vybranych pobockach zastupce manazera prodejny a prodavace. Takto dana
struktura funguje pouze na vybranych pobocCkach. Béznéjsi strukturou je manazer
poboCky a fadovi zaméstnanci. Nutno dodat, Ze zastupce manazera je po ruce
pouze pro pfipad nemoci manazera, pfipadné se stara napfiklad o merchandising.
Dulezité je také zminit, Ze v organizaci panuje spiSe pratelska atmosféra, vSichni

Clenové organizace si tykaji.

Provoz na pobocce je sménny, jelikoz prodejna je kazdy vSedni den oteviena osm
a pul hodiny, pficemz je potfeba chodit rano o hodinu dfive (zalezi na sméné),
celkova doba smeény je tedy devét a pul hodiny. Smény jsou rozdéleny na ranni,
odpoledni, celodenni a celodenni+1. Ranni a odpoledni sména trvaji Sest hodin,
celodenni je pak osm a ¢&tvrt hodiny dlouha a celodemni+1 je devét a pul hodiny
dlouha. Zaroven je pobocka oteviena i na Sest hodin v sobotu. Obecné jsou smény
nastaveny tak, ze jednou za Ctrnact dni ma zaméstnanec sménu v sobotu, jednou
tydné ma zaméstnanec ranni, jednou odpoledni a zbytek dnl je vyplnén

celodennimi (i celodenimi+1) sménami.

V prosinci je oteviraci doba pobocek upravena. Otevieno je sedm dni, tedy i nedéle.
Zaroven se prodluzuje i oteviraci doba v tydnu, a to o hodinu. V tomto obdobi maji
zaméstnanci pfesCasy. PfesCasy jsou jim proplaceny a rovnaji se jejich hodinové

mzdé.
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Dvakrat ro¢né na pobockach probiha inventura, a to ve dvou dnech. VétSinou se

jedna o cely vikend.

Dovolena Cini dvacet dni. Sick days jsou tfi, pfi€emzZ nejsou napsany ve smlouvé a
je to spiSe takova interni dohoda mezi zaméstnancem a manazerem. S dovolenou
byva problém, nelze vybirat velkou ¢€ast najednou, protoze pak dochazi
k nedostatku pracovnikl a je tfeba hledat nahradu. Nahrada je realizovana formou
brigadnikd nebo ostatnich zaméstnancu, ktefi si za toho, ktery je na dovolené, musi

brat smény.

Manazefi prodejen, kterych je celkem sedm, jednaji pfimo s majitelem pobocek.
Jejich porady jsou uskutecnovany jednou za mésic a probiraji se provozni véci (novi
zameéstnanci, odchazejici zaméstnanci, pomoc od brigadnikl), nova nafizeni shora

nebo stiznosti zaméstnancu.

Nabor zaméstnancl si déla kazdy manazer sam, probiha vzdy zhruba hodinu a
pro manazera je predevSim dulezita alespon néjaka znalost prodavaného
sortimentu a vztah uchazec€e k nému. VétSinou je na strankach organizace vyvésSen
inzerat. Prvni kolo probiha interné, a to je pfedevSim selekce CV. Obecné plati
pravidlo, Zze si manazer zve 99 % procent pfihlaSenych uchazell, protoze
zameéstnancl v organizaci je nedostatek a plati spiSe pravidlo, Ze neni moc z koho

vybirat, nez Ze by bylo.

Kromé stalych zaméstnancl ma organizace pomérné mnoho brigadnikd, ktefi jsou
k dispozici pro pfipad nedostatku stalych zaméstnancu nebo doplfiuji po€et stalych

zameéstnancu, ktery ma byt k dispozici na prodejni ploSe.

Adaptace ve firmé probiha formou uvedeni Clovéka rovnou do ostrého provozu a
vSe se ucCi za pochodu. Problém nastava ve chvili, kdy je na poboCce mnoho

zakaznikl a zkuSenéjsi zaméstnanci nemaji na zau€ovani nového pracovnika ¢as.

Co se tyCe odmérnovani zaméstnancu, tak mzda zaméstnancu je rozdélena do tfech
hlavnich ¢asti. Zaméstnanci maji danou fixni ¢astku, ktera Cini 20 500 K¢, ta je jim
garantovana. DalSi slozkou mzdy jsou bonusy, které cini 0-2500 K& a
zameéstnancim jsou vyplaceny dle toho, jak dlouho v organizaci pracuji. Posledni
slozkou mzdy jsou procenta z prodeju, které se vypocitavaji ze zisku vSech obchodl
konkrétniho majitele. Tato slozka mzdy je nepfedvidatelna a ani neni zaruCena.

Posledni moznosti, jak si Ize zvySit mzdu, jsou pfes€asové hodiny Ci prace ve svatky
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nebo o vikendech. Nicméné tento zplisob navySovani si mzdy je pro zaméstnance
pomérné nevyhodny, jelikoz pak nemaji témér zadné volno. Primérny hruby pfijem

zameéstnancl na poboc&ce (vyjma manazera) je 28 000 K& hrubého.

NejvétSim a jedinym benefitem, ktery organizace XY svym zaméstnancim nabizi,
jsou vyhodné nakupy prodavaného zbozi. Zaroven je mozné si objednat zboZzi, které

bude na trhu az dalSi rok. VSechny tyto produkty jsou za velmi vyhodnou cenu.

Vzdélavani zaméstnancl funguje spiSe nahodilym zpusobem. Franchisor pofada
zhruba dvakrat za rok kempy pro zaméstnance, kde se zaméstnanci Skoli. Je jim
predstavena spoleCnost a predevsim produkty. Jsou jim taky predlozeny kupni
argumenty pro komunikaci se zakaznikem. Dale |ze navstivit externi Skoleni, ktera
jsou poradany dodavateli. Posledni moznosti jsou vecCerni Skoleni, ktera probihaji
po pracovni dobé a jsou také porfadany dodavatelem. Nutno dodat, Ze
na kterémkoliv Skoleni, které jako prodavac navstivite, vzdy panuje velice pratelska

atmosféra a dalo by se to tak pfirovnat k teambuildingové akci.

Co se tyCe teambuildingovych akci jako takovych, v organizaci na této pobocce
neprobihaji.

4.2 Vyzkumné Setreni

V kapitole vyzkumu bude pfedstavena metoda vyzkumu — fizené rozhovory, budou
definovany otazky, kterym bude vénovana v rozhovorech pozornost. Nasledné

budou shrnuty odpovédi zaméstnancl a prob&hne jejich analyza.

V posledni ¢asti této kapitoly bude vénovana pozornost navrhu feSeni na zakladé

fizenych rozhovora.

Vyzkumné otazky

Cilem bakalarské prace je zjistit stav fluktuace v organizaci XY a nasledné
navrhnout feSeni ke stabilizaci pracovniho kolektivu.

1/ Zvazoval jsi nékdy odchod z organizace XY, a pokud ano, tak pro¢?

Zaméstnanci, se kterymi byly provedeny rozhovory, pracuji v organizaci rlizné
dlouhou dobu. Ke zjisténi jejich vztahu k organizaci byl kladen duraz na jejich touhy
a uvazovani o odchodu. Pokud zaméstnanec o odchodu nékdy uvazoval, bylo také

nutné zjistit proc.
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2/ Co té v praci v této organizaci a na této pozici motivuje?

Zameéstnanci firmu opousti z rdznych divodd, ale jednim znich muze byt
nedostate¢na motivace, protoze nevidi moznost ristu. Cilem je tedy zjistit, jak moc

je zaméstnanec v organizaci motivovany.

4.3 Metody zkoumani

Jako metoda zkoumani byla vybrana metoda kvalitativniho vyzkumu -
strukturovanych rozhovord. Rozhovory byly zaznamenany na z&znamnik do

telefonu.

Jedna se o metodu dotazovani, kdy jsou pfedem dané otazky, které se pokladaji
dotazovanému a ten mu né odpovida. Struktura rozhovoru je jasné dana a

nedochazi k pokladani doplfiujicich otazek.

Metodu strukturovanych rozhovoru jsem si vybrala, protoze pobocCka organizace ma
pouze pét stalych zaméstnancl (a pouze Ctyfi jsou zaméstnanci fadovi) a i s timto
malym pocétem zaméstnancul bylo nutno dospét k zavéru. Zaroven bylo tfeba docilit
toho, Ze nebude pfitomno mnoho rdznych odpovédi, ze kterych nepujde vyvodit

jasny zavér pfi tak malém vzorku.

Pro analyzu k potfebam této bakalarské prace byli vybrani Ctyfi zaméstnanci z jedné
pobocky. Jedna se o dva zaméstnance, ktefi ve firmé stale pracuji, jednoho

zaméstnance ve vypovédi a jednoho byvalého zaméstnance.

Rozhovory probihaly dle pfedem dané struktury. V prvni €asti jsou kladeny zakladni
otazky ohledné pracovni pozice a délky pracovniho poméru. V dalSi casti je
zaméfen dUraz na pracovni motivaci a vztah s nadfizenym. Nasleduji otazky na
systém odménovani Ci benefity. V posledni ¢asti jsou kladeny otazky na celkovou
spokojenost a ocenéni v organizaci. Také je zde vénovan prostor pro uvahy ohledné

odchodu z organizace.

Ke zjisténi aktualni, ale i minulé situace na pracovisti, jsem si zvolila pfedem dany

soubor otazek:
Kladeny byly nasledujici otazky:

. Jak dlouho jsi zaméstnany v XY organizaci?
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. Na jaké pracovni pozici pracujes?

. A pracujes na ni stale nebo probéhl néjaky kariérni posun?

. Co té v praci v této organizaci a na této pozici motivuje?

. Motivuje té nadfizeny? A jak?

. Jaky mas vztah s nadfizenym?

. Vis, z jakych slozek se sklada tva mzda a jak se vypocita?

. Jak Casto ti byla/je navySovana tva mzda?

. Mas moznost dosahnout vysSich odmén (pfipadné vis, jak toho dosahnout)?
. Mas v zaméstnani néjaké benefity, které té& dokazi uspokojit (mysleno-

stravenkové karty, Multisport karta, pfispévky, vice dovolené, sick days...)

. Jsi spokojen se systémem odménovani?

. Jsi v organizaci spokojen/a? Citi$ se docenén/a?

. Zvlazoval/a jsi odchod z organizace? Pfipadné jsi ve fazi, ze odchod
zvazujes?

. Co bylo/je tvoji hlavni motivaci k odchodu?

4.4 Interpretace a vyhodnoceni

V nasleduijici €asti budou vyhodnoceny vSechny 4 rozhovory.
Pfesny prepis rozhort se nachazi v Pfilohach ¢. 1—4.

Prvni zaméstnanec pracuje vorganizaci XY 19 let a pracuje jako fadovy
zaméstnanec, tedy jako prodavac¢. V minulosti mél jiz podanou vypovéd, ale
nakonec ji stahnul. V aktualni chvili o odchodu z organizace nepfemysli. Nejvice ho
motivuji spokojeni zakaznici. V souCasnosti se v organizaci neciti docenén a neciti
ani zadnou motivaci, ktera by Sla shora. Co se tyCe systému odménovani, tak
spokojen neni a byl to i jeden z hlavnich divodu, pro€ chtél aktualni zaméstnani

v minulosti opustit.

Druhy zaméstnanec je v organizaci zaméstnan rok a pul. Aktualné pracuje ve firmé

vr wvivos

na stejné pozici tfi roky jako staly zaméstnanec a tfi roky jako brigadnik.

Zaméstnanec ve firmé spokojen nebyl, neciti se docenén, neni spokojen se
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systémem odménovani a ani neciti motivaci od svého nadfizeného. Z organizace

odchazi hlavné kvuli malé mzdé a pomérné velké ¢asové narocnosti.

Treti zaméstnanec v organizaci pracuje tfi a pul roku. Oproti pfedchozim dvéma
zaméstnancim je ve firmé spokojen, citi motivaci vn&jsi i vnitfni. V zaméstnani je
viceméné spokojen, ale docenén se neciti a vidi mezery pfedevSim v systému
odménovani. Odchod z organizace jiz zvazoval, ale rozhod| se zUstat pfedevSim

proto, Ze nenasel pozici, ktera by se pro ného Iépe hodila.

Ctvrty zaméstnanec ve firmé jiz rok nepracuje. Organizaci vyménil za misto
v korporatu, v uplné jiném odvétvi. Ve firmé necitil zadnou motivaci (ani svoji ani od
nadfizeného) — nebylo se kam, jak kariérnég, tak financné posouvat a vse bylo stale
stejné. Z toho vyplyva, ze nebyl spokojen ani se systémem odménovani. K odchodu
ho vedla pfedevSim touha se v Zivoté nékam posouvat, vzdélavat se, ucit se nové

véci a byt plné ocenén za svoiji praci.

Po analyze Fizenych rozhovorQ byly zjistény v organizaci problémy hlavné v oblasti

motivace a odménovani.

VétSina dotazanych odpovédéla, Ze knim nepfichazi motivace od jejich
nadfizeného. VétSinou to souvisi i sjejich vlastni motivaci a spokojenosti
v zameéstnani, ktera neni velka a zaméstnanci diky tomu mohou spiSe odejit nez

zUstat.

Velice rozsahlym problémem, nejen v ramci pobocky, o které je v praci psano, ale
vSech pobocek, je systém odménovani. Zameéstnanci maji mzdu nizZsi nez standart
jak v republice, tak i v Praze. Pokud vezmeme v potaz inflaci, tak v prvnim ctvrtleti
roku 2022 byla minimalni dustojna mzda pro republiku 33 909 K&, pro Prahu poté
39 974 K& (MDM, ©2019).

»,Minimalni ddstojna mzda je odména za praci za béZnou pracovni dobu, ktera
pracujicim a jejich domacnostem poskytuje dostatek financnich prostfedki k Zivotu,
ktery je vétsinou spolecnosti vnimany jako urcity zakladni standard. Maji se z ni dat
pokryt naklady na stravu a bydleni, oSaceni, dopravu, zdravotni péci, vzdélani a
volny Cas a zaplatit dal$i dulezité vydaje véetné dspor pro pripad neoekavanych
okolnosti. Ma umoznit Zit obyCejnym, ale materialné ddstojnym Zivotem a citit se

plnohodnotnym ¢lenem spolec¢nosti“ (MDM, ©2019).
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Pokud se tedy vratime zpét k primérné mzdé na pobocce, ktera primérné Cini
28 000 K¢ hrubého, tak se dostavame zhruba na ¢astku o 11 000 K€ méné, nez je

potfeba na Zivot v Praze.

Zaméstnanci dale uvadéli, Ze si mohou pfijit na lepSi penize ve chvili, kdy v praci
budou travit pfes€asy nebo si dobrovolné vezmou smény o vikendech navic. Toto
feSeni ale neni z dlouhodobého hlediska Zadouci. Zaméstnanci se pfipravuji o svUj

volny Cas.

4.5 Navrh opatieni

Organizace XY se potyka s pomérné vysokou fluktuaci zaméstnancu. Fluktuace
ve firmé je pfirozenou zalezitosti a do urcité miry je i Zadouci, jelikoz novi lidé mohou

pomoci jak firemni kultufe, tak mohou pomoci vylepsit systemy.
Systém odménovani

Vétsina lidi, ktefi opousti organizaci XY, ma stejny davod. Tim dlivodem je nizka
mzda a velka ¢asova narocnost (malo ¢asu na déti a rodinu, pokud Clovék nema
ranni/odpoledni, tak si nestihne obstarat nutné ufedni zalezitosti). Organizace by
predevsim méla zvysit fixni slozku mzdy tak, aby zaméstnanci méli jistotu, ze pfi

poklesu prodeju budou moci vyzit i s touto ¢astkou.

Co se tyCe % z prodeju, které tvoii dalSi slozku mzdy, bylo by tfeba definovat, jak
se tato slozka pocita a kdy na ni zaméstnanci maji narok. V ramci organizace je

Zadouci, aby byly finance pro lidi vice pfistupné.

Posledni sloZzkou mzdy jsou bonusy, které Cini 0 — 2 500 K¢ a jsou vyplaceny
predevsim podle toho, jak dlouho zaméstnanec v organizaci pracuje. Pro nové
pfichozi zaméstnance to znamena, ze na prvnich 500 K¢ z tohoto bonusu dosahnou
napfiklad az po roce prace v organizaci. Bylo by Zzadouci, pokud by se napfiklad
bonus 500 K¢ pfidal ke mzdé jiZ po ukon€eni zkuSebni doby a zbytek bonusu by byl
rozdélen dle toho, zda zaméstnanec chce vykonavat néjakou Cinnost navic.
Zaméstnanci maji v pracovni dobé pomérné dost ¢asu, konkrétné v dobé, kdy lidé
tolik obchod nenavstévuji, a tak by se mohli vénovat jinym Cinnostem, které by je

vzdélavaly a posouvaly.

Zaroven by bylo mozné zavéest zvySovani mezd na zakladé postupné

dosahovaného vzdélani vramci organizace. Vramci organizace by mohlo
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probéhnout rozfazeni pracovnikd do skupin, ve kterych by jim byla vyplacena rizné
velka odména. Dejme tomu, ze by zaméstnanci byli rozfazeni na zakladé ziskanych

dovednosti a zkuSenosti do tfech skupin:

vvvvvv

e Junior — novacek, ma za sebou minimum $koleni, a to jen ta nejdllezit&jsi,

e Medior — Clovék, ktery se v organizaci pohybuje jiz delSi dobu, zna interni

procesy, ma za sebou mnohem vice Skoleni nez junior,

e Senior — jedna se v podstaté o nejvzdélanéjSiho pracovnika ztéchto tfi

skupin, je to jakysi master ve vSem.

Vramci téchto skupin by byla vzdy nakreslena urcita struktura, ktera by
znazornovala, co musi zaméstnanec ve skupiné splnit, aby se mohl posunout o
dalSi level vySe. Zaroven by bylo tfeba definovat minimalni dobu jednotlivé skupiny,
aby Clovék nemohl skakat do téch skupin moc rychle a aby byla udrzena motivace.

Jednotlivé tfidy by bylo tfeba ocenit lepSimi financemi, aby to splnilo svij ucel.

Zameéstnanci by byli téZ spokojené&jsi, méli-li by k dispozici néjaké benefity. Mize se
jednat napfiklad o kartu Multisport Ci néjaké stravenkové karty. Ve chvili, kdy
zaméstnanec dostava benefit, ma pocit, Ze zaméstnavateli na ném alespon néjakym

zpUsobem zalezi.

Odménou by pro zaméstnance mohlo byt i prodlouzeni dovolené, a to z aktualnich
dvaceti dni na dvacet pét dni dovolenych, coz je dnes ve firmach pomérné

standartni zalezitosti.
Pracovni napln

Vsichni tazani zaméstnanci uvedli, Ze maji stejnou naplni prace po celou dobu, co
jsou v organizaci XY zaméstnani. Také uvedli, Ze tam neprobéhl zadny kariérni
posun. Jelikoz se jedna o maly kolektiv a maly pocCet pracovnich mist, nelze tedy

navrhnout kariérni mapy.

V organizaci jsou stale se opakujici problémy, napfiklad s internim systémem. Bylo
by tedy mozné vyhradit Clovéka, ktery navstivi Skoleni na centrale ohledné interniho
systému a bude potom k dispozici jak pfimo na pracovisti, tak i na telefonu ve chuvili,

kdy na prodejné nastane problém.

Dal$i moznosti by mohl byt interni marketing prodejny. Clovék by mohl spravovat

socialni sité (Facebook/Instagram) a postovat poutavy obsah a zajimavé prispévky,
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které by mohly zajistit nové zakazniky. Zaroven by mohl mit dany budget a

nastavovat placené reklamy.

DalSi Casti, ktera se vaze k marketingu, je merchandising. V prodejné by mohl byt
Clovék, ktery se této Cinnosti vénuje a je v ni vzdélany. Ve chvili, kdy pfijde nové

zbozi, tak by to byl on, kdo urcuje, co a kde bude umisténo.

DalSi oblasti, které by se dany Clovék mohl vénovat, je prava ruka manazera
prodejny. Jednalo by se napfiklad o sestavovani smén ¢i o pomoc s vyplhovanim
tabulek. Clovék by se diky této pozici dostal k zajimavéjsi praci a byl by mnohem

vice spokojen, protoze by se citil vice uziteCny.
Motivace

DalSim problémovym mistem byla motivace na pracovisti. Jednalo se jak o motivaci
vnitfni, ktera témto lidem chybéla, nebo ji méli ve velmi malé mife. Nizka byla i ze

strany nadfizenych.

V této fazi by mél nadfizeny pracovnik navstivit néjaky kurz €i workshop, aby se
o motivaci vice dozvédél a také proto, aby byl zaroveri motivovan i on sam a
motivoval své podfizené. Zavést by se mohlo také pravidelné hodnoceni od koleg
i od manazera. Hodnoceni ale pfipada v uvahu pouze tehdy, bude-li zaveden novy
systém vzdélavani a pravomoci. V sou€asném systému by totiz nebylo zase tak

moc co hodnatit.
Motivovat je muze jak dobfe zvolenou formou pochvaly, tak i penézi.

Zaroven s motivaci souvisi i nova pracovni naplii. Kdyby zaméstnanci mohli
vykonavat jesté jinou €innost, ktera by je vzdélavala a posouvala dale, mohli by byt

vice motivovani.

S motivaci samozfejmé souvisi i novy systém odménovani a kariérnich posunu,
ktery by se v organizaci mél zavést pfedevsim proto, aby firma nepfichazela o své
dlouholeté a zkuSené zaméstnance.

Vzdélavaci systém

V navaznosti na pracovni napli, kde bylo navrhnuto feSeni rozSifeni pusobnosti
napfiklad v marketingu, ve znalosti IT systému nebo jako asistent manazera, tak by

bylo tfeba tyto lidi poslat na Skoleni, které by odpovidalo poli jejich plsobnosti.
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Zaroven by bylo ucelné, kdyby se zaméstnanci sméli alespofi jednou ro¢né
zucastnit Skoleni, které by bylo centralné v ramci celé firmy a mluvilo by se jak
o fungovani firmy, tak i o prodejich a trendech v retailu. Zaméstnancim by se diky

tomu rozsifily obzory a bylo by to pro né urcité pfinosné a zajimavé.

Dulezité je, aby produktova Skoleni navstévovali i zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé
zaméstnani jiz pomérné dlouho. Technologie vyroby se méni a zaméstnanec by mél

znat nejnovéjsi trendy.

Se systémem vzdélavani souvisi i navrh opatfeni v systému odménovani, kdy by
zameéstnanci méli riznou vySi odmén dle tfech raznych tfid, v ramci, kterych by se

mohli pomoci Skoleni posouvat.
Systém vedeni

Ackoliv by se mohlo zdat, Ze systém vedeni ve firmé je pomérné nahodily, tak neni.
Hlavni pfikazy pfichazeji od franchisora a jdou (vétSinou) mimo majitele pobocky,

protoze ten se s vedoucimi schazi pravidelné, ale v obchodu aktivné nepracuje.

Nebylo by od véci, pokud by vzniklo “mezioddéleni“ mezi majitelem a manaZzery na
jedné strané a jeho podfizenymi na strané druhé. Toto oddéleni by zajiStovalo nabor
na pobocky, ktery by probihal v uzké spolupraci s manazery. Diky tomu by mél
nabor pomérné klasickou strukturu v podobé selekce CV, navolavani kandidatl a
pohovoru. Diky tomu by organizace mohla na uchazefe pusobit o néco

organizovangji.

Mezioddéleni by také zajiStovalo pfimou podporu jak zaméstnancum, tak i
manazerum, a nakonec i majiteli. Diky tomuto organu by ve firmé nepanoval zmatek
a zaroven by byla pfimé&jSi komunikace. Skrz tento mini organ by také probihala
komunikace s externi G&etni agenturou. Ugetni by teda nebyla zahlcena telefonaty

od zaméstnancu.

“Mezioddéleni“ by také fungovalo pro pfipominky manazerl k majiteli a pfipravovalo
by agendu pravidelnych setkani s manazery. Zaroven by skvéle slouZilo ve chuvili
nepritomnosti majitele a diky nému by mohl ve firmé probihat krizovy management

ve chvilich potfeby.

Pro firmu by bylo Zadouci stanovit si i s manazery systém jejich vzdélavani, aby byli

i oni schopni se ve svém vedeni posouvat a vzdélavat se.
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Zaver

Cilem mé bakalarské prace bylo zanalyzovat sou€asny stav fluktuace vybraného
podniku XY a nasledné navrhnou stabilizaci kolektivu. Dilcim cilem bylo seznamit

se s motivaci zameéstnancu.

Fluktuace je stav, se kterym se potyka mnoho firem. Jde o stav, kdy zaméstnanec
opousti organizaci. Z manazZerského hlediska je duleZité se svymi zaméstnanci
komunikovat, abychom mohli tomuto jevu pfedchazet a vést se zaméstnanci dialog,

pfipadné postupné ménit podminky pracovniho pomeéru.

Je potfeba, aby se fluktuaci pfedchazelo jiz na poc€atku a to tak, ze bude spravné
zanalyzované pracovni misto a lidé budou nabirani pfimo na to misto, seznameni

se svoji naplni prace i s odpovédnosti.

Ve fungujici organizaci je také spravné nastaven systém odménovani a vzdélavani.
Systém odménovani by kromé penézité odmény meél obsahovat i stav uznani
zaméstnance. Zaroven je potfeba mit spravné nastaveny systém vzdélavani,
protoze vzdélani lidé jsou pro organizaci velmi cenni. Zaméstnanci mizeme

poskytnout e-learningovou platformu, vyslat ho na interni nebo externi Skoleni.

Aby zaméstnanci jednali v souladu s organizaci a aby vabec pracovali, je potieba,
aby byli motivovani. Motivovani zaméstnanci jsou mnohem vykonnéjSi nez ti, ktefi
organizaci navstévuji pouze z nutnosti. S procesem motivace se vaze i nutnost
kontroly pracovniku a jejich hodnoceni. Hodnoceni je tfeba provadét na pravidelné
bazi.

K analyze stavu fluktuace nebylo mozné pouzit zadny z uvedenych vzorcl vypoctu,
uvedenych v bakalarské praci, protoZe se jedna o velice maly kolektiv pracovnik.
Za posledni rok opustili tuto firmu dva stali zaméstnanci a misto nich byli dalSi dva
prijati.

Nicméné se podafilo provést analyzu pomoci rozhovora, diky kterym byly zjistény
nedostatky predevS§im v systému odméfovani a v motivaci zaméstnancu.
Zaméstnanci, ktefi jsou stale zaméstnani a i ti, ktefi jiz firmu opoustéli, uvadéji, ze
skoncili pfedevsim kvali nizké mzdé. DalSim a pomérné vaznym problémem je to,
Ze zaméstnanci ve firmé nejsou sami motivovani a nejsou ani dostatecné

motivovani od svého nadfizeného.
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Na zakladé zjisténych dat bylo organizaci XY navrhnuto feSeni. Tim hlavnim pilifem
by méla byt zména v systému odménovani. V dnesSni a pomérné tézké dobé je

potifeba, aby zaméstnanci méli jistotu, Ze ze mzdy vyZiji a pfipadné i uzivi potomka.

DalSim stéZejni oblasti, na kterou by se organizace méla zaméfit, je motivace svych
pracovnikl. Je potfeba, aby pfichazela jak v podobé odmén, tak i od jejich
nadfizenych, ktefi je mohou nasmérovat jinym a novym smérem, ktery jim bude
davat smysl. Zaroven je potfeba zaméstnance docenit, aby dosahli pocitu

sounalezitosti a byli v organizaci spokojeni.

Kromé zmény odmeénovani a motivace svych zaméstnancu by bylo Zadouci, pokud
by zaméstnanci mohli dostat néjaké nové kompetence. Nejen, Ze by se
zaméstnanec mohl citit vice odpovédny, ale taky by to v ném mohlo probudit novou

motivaci a touhu po vzdélani.

Poslednim doporuCenim je zména struktury organizace, aby cely chod lépe
fungoval. Mohlo by vzniknout nové oddéleni, které by bylo jakousi spojnici mezi
majitelem a vedoucimi prodejen, zaroven by se podilelo na naboru novych

zaméstnancu.

Pokud si chce firma své stalé a dobré zaméstnance udrzet, musi jesSté zapracovat

na svém rozvoji. Jde ji pfedevsim takeé o to, aby byla konkurenceschopna.
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Priloha 1 Zameéstnanec 1

Jak dlouho jsi zaméstnany v XY organizaci?
e 19 let
Na jaké pracovni pozici pracujes?
e Prodejce, asistent nakupciho.
A pracujes na ni stale nebo probéhl néjaky kariérni posun?

e Pracuji stale, ale Casem se to posunulo a délam vic a vic véci. Mam vétsi

odpovédnost.
Co té v praci v této organizaci a na této pozici motivuje?

e Skoro nic, ale pofad mé bavi prace s lidmi, kdyz jim poradim jim a kdyZ jsou

spokojeni, tak z toho mam dobry pocit. To je takovy benefit, jak jsem zjistil.
Motivuje té nadfizeny? A jak?
e Mnoho ne.
Jaky mas vztah s nadfizenym?
e Dobry, fekl bych. Byla néjaka ponorka, ale vyfikali jsme si to a je to dobré.
Vis, z jakych slozek se sklada tva mzda a jak se vypocita?

e Moc nevim. Vim, Ze mam fix a bonusy za to, jak dlouho jsem ve firmé. Mame
treba bonusy z prodeju, ale nevim, jak velké je to procento, ani jak se to
vypocita.

Jak Casto ti byla/je navySovana tva mzda?

e Za celou dobu, kdy tu pracuiji, tak dvakrat. Posledni navySeni probéhlo na

podzim roku 2021.
Mas moznost dosahnout vySSich odmén (pfipadné vis, jak toho dosahnout)?

e Jedind moznost pro mé je, Ze tu budu déle — budu mit tedy proplacené
pfesCasy Ci praci o vikendech a ve svatcich. Pfipadné néjaké publikace na

web ve formé prescasu.
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Mas v zaméstnani néjaké benefity, které t& dokazi uspokojit (mysleno — stravenkové

karty, Multisport karta, pfispévky, vice dovolené, sick days...)
¢ Ne. Mame vyhodnéjsi nakupy. Pokud mi bude Spatné&, tak mohu zlstat doma.
Jsi spokojen se systémem odménovani?
e Moc ne.
Jsi v organizaci spokojen/a? Citi$ se docenén/a?
e Ne.
Zvlazoval/a jsi odchod z organizace? Pfipadné jsi ve fazi, ze odchod zvazujes?
e Samoziejmé. Odchod zatim nezvazuji, ale v budoucnu urcité ano.
Co bylo/je tvoji hlavni motivaci k odchodu?

e Finanéni a Casové hledisko. V podstaté dlouha Iéta délam na stejné pozici a
témér to samé. Sice to je rGznorodé, protoze délam s lidmi, ale princip je

stejny.
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Priloha 2 Zaméstnanec 2

Jak dlouho jsi zaméstnany v XY organizaci?

e Rok a pul, pfedtim jsem zde pracovala 3 roky na HPP a jako brigadnik také

3 roky.
Na jaké pracovni pozici pracujes?
e Prodejce, asistent nakupciho.
A pracujes na ni stale nebo probéhl néjaky kariérni posun?
e Pracuji stale.
Co té v praci v této organizaci a na této pozici motivuje?
e Dobry kolektiv.
Motivuje té nadfizeny? A jak?
¢ Ne. Nijak.
Jaky mas vztah s nadfizenym?
e Dobry.
Vi§, z jakych slozek se sklada tva mzda a jak se vypocita?
e Ne. Vim, Ze mam zaklad, % z prodeje a osobni ohodnoceni (bonusy).
Jak Casto ti byla/je navySovana tva mzda?
e Zaten posledni rok a pul jednou. Tzn. po roce.
Mas moznost dosahnout vySSich odmén (pfipadné vis, jak toho dosahnout)?
e Moc ne, maximalné ty pres€asy, ale to si moc nepfilepSim.

Mas v zaméstnani néjaké benefity, které t& dokazi uspokojit (mysleno — stravenkové

karty, Multisport karta, pfispévky, vice dovolené, sick days...)
e Ne.

Jsi spokojen se systémem odménovani?
e Ne.

Jsi v organizaci spokojen/a? CitiS se docenén/a?
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e Ne. Proto odchazim. Docenéna se necitim.
Co bylo/je tvoji hlavni motivaci k odchodu?

e Finanéni stranka, mzda.
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Priloha 3 Zaméstnanec 3

Jak dlouho jsi zaméstnany v XY organizaci?
e Tii a pul roku.

Na jaké pracovni pozici pracujes?
e Prodejce, asistent nakupciho.

A pracujes na ni stale nebo probéhl néjaky kariérni posun?
e Pracuji stale.

Co té v praci v této organizaci a na této pozici motivuje?

e Nejvic, kdyz vidim, Ze jsem mohl zakaznikovi pomoci s vybérem dobrého a

kvalitniho zboZzi, Ze je spokojen.
Motivuje té nadfizeny? A jak?

e Motivuje, vi toho vic nez ja a vim, Ze se na n& mohu kdykoliv obratit. Rad
bych toho védél tolik jako on. | pracovné, aby Clovék vice pracoval a

nezahalel, aby byl aktivnégjsi.
Jaky mas vztah s nadfizenym?
o Kamaradsky.
Vi§, z jakych slozek se sklada tva mzda a jak se vypocita?

e Dopodrobna nevim. Vim, jaké tam jsou slozky, ale vSechny neumim

vypocitat.
Jak Casto ti byla/je navySovana tva mzda?
e Bylo to vicekrat, myslim, ze to bylo dvakrat.
Mas moznost dosahnout vySSich odmén (pfipadné vis, jak toho dosahnout)?

e Ano, mam. Viceméné tim, jak je Clovék aktivni. Kdyz vidi vedouci né&jakou

aktivitu €i snahu, tak ji oceni.

Mas v zaméstnani néjaké benefity, které t& dokazi uspokojit (mysleno — stravenkové

karty, Multisport karta, pfispévky, vice dovolené, sick days...)

e Jediny bonus je nakup zbozi za vyhodnéjsi ceny.
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Jsi spokojen se systémem odménovani?

e Stoprocentné ne. Myslim si, ze by to mohlo byt jinak feSené. V budoucnu to

bude snad jinak feSené, co jsem slysel.
Jsi v organizaci spokojen/a? CitiS se docenén/a?

e Nemyslim si, ze jsem docenén, mohlo by to byt lepsi, alespori tfeba i co se

platu tyCe. Spokojen, jak se to vezme, ne uplné.

Zvazoval jsi nékdy odchod =z organizace? Co bylo/je tvoji hlavni motivaci
k odchodu?

e Ano. Hlavni motivace k odchodu je nizké finan¢ni ohodnocen a druha véc je
ta, Ze mé ta prace uz tolik nenapliuje jako dfiv. Zustal jsem proto, Ze jsem
v tuto chvili nenasel vhodnéjsi zaméstnani, které by se skloubilo s tim, aby
mé to tak bavilo a naplfiovalo a finanéné to bylo tak vyhodné&;jsi. Hlavné tuhle
praci mohu délat i s néCim jinym, abych mél lepSi penize. Pfipadné si tady

mohu snizit i Uvazek.
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Priloha 4 Zaméstnanec 4

Jak dlouho jsi zaméstnany v XY organizaci?
e V organizaci jsem byl zaméstnan jeden rok.
Na jaké pracovni pozici jsi pracoval?
e Prodejce, asistent nakupciho.
A pracoval jsi na ni celou dobu nebo probéhl néjaky kariérni posun?
e Pracoval jsem stale na stejné.
Co té v praci v této organizaci a na této pozici motivuje?
e Dobry kolektiv.
Motivuje té nadfizeny? A jak?
¢ Ne. Nijak.
Jaky mas vztah s nadfizenym?
e Dobry.
Vis, z jakych slozek se sklada tva mzda a jak se vypocita?
e Ne. Vim, Ze mam zaklad, % z prodeje a osobni ohodnoceni (bonusy).
Jak Casto ti byla/je navySovana tva mzda?
e Zaten posledni rok a pul jednou. Tzn. po roce.
Mas moznost dosahnout vySSich odmén (pfipadné vis, jak toho dosahnout)?
¢ Moc ne, maximalné ty pres€asy, ale to si moc nepfilepSim.

Mas v zaméstnani néjake benefity, které té dokazi uspokojit (mysleno — stravenkoveé

karty, Multisport karta, pfispévky, vice dovolené, sick days...)
e Ne.

Jsi spokojen se systémem odménovani?
e Ne.

Jsi v organizaci spokojen/a? CitiS se docenén/a?

e Ne. Proto odchazim. Docenéna se necitim.
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Co bylo/je tvoji hlavni motivaci k odchodu?

e Finanéni stranka, mzda.
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