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1. Uvod

Bakalatska prace se vénuje tématu fluktuace pracovniki a s ni spojenych pro-

blémi a vyhod.

Vysoka mira fluktuace v podniku plisobi svymi negativnimi dopady na cely
chod firmy, zejména kvili nakladim. Naklady se netykaji jen firem samotnych, ale i
statu, ktery v piipadé nezaméstnanosti poskytuje nezaméstnanym tzv. podpory
vV nezamé&stnanosti. Dale vynaklada finan¢ni prostiedky na rekvalifikaéni kurzy , nebo

se snazi vytvaret nova pracovni mista pro nezaméstnané.

Mezi hlavni pti¢iny fluktuace se fadi nespokojenost zaméstnance se svym
mzdovym ohodnocenim a nedostatek osobniho rozvoje a rlstu. Je samoziejmé, ze jaky-
koli negativni podnét mtze donutit pracovnika, aby svou souc¢asnou praci opustil a vy-
hledal praci jinou, ktera pro n¢j bude vyhodnéjsi. A pravé proto je tézké si své zamést-

nance udrzet, kdyzZ se jim nabizi mnoho dalSich moznosti, kde by se mohli uplatnit.

Podnik by m¢l mit skutecné kvalitni manazery, kteti dokdzi své zaméstnance

spravné motivovat a stimulovat Podnik by mél zaroven svym zaméstnanciim poskytovat

zdravé pracovni prostiedi, které neposkozuje zdravi jedince.

Cilem této prace je ziskani primarnich a sekundarnich informaci vybrané¢ho pod-
niku a nasledné tyto informace analyzovat, zhodnotit a navrhnout urcitd zlepSeni, ktera

by méla organizace podniknout, aby se fluktuace snizila.



2. Literarni prehled

Dle latinského slovniku slovo fluktuace pochazi z vyrazu fluctuare a znamena
neustalou zménu, tok nebo pohyb, podle toho v jaké souvislosti a oboru se s pojmem
operuje. Se slovem fluktuace neni spjata jen ekonomicka sféra, nebot’ fluktuaci mizeme

najit i v sociologii, nebo v ptirodnich védach.

Z ekonomického hlediska se fluktuaci rozumi pohyb, nebo obrat zaméstnanc.
Podle slovniku ekonomickych definici se fluktuaci oznacuje kolisani, nebo zména. A

slovo zména znamena praveé napiiklad zménu zaméstnani.

Armstrong vysvétluje, Ze se mize jednat 0 pohyb z organizace, nebo do organi-

zace, tedy obousmérny pohyb.

., Nulova fluktuace je nezadouci ze dvou ditvodui. Za prvé, pokud by vsichni za-
méstnanci zustali a organizace se rozristala, vétsina lidi by byla na vrcholu svého pla-
tového rozmezi a vydaje na platy by byly extrémné vysoké. Za druhé, s novymi zamést-
nanci prichazi napady, pristupy, schopnosti a postoje, coz zabranuje stagnaci deni ve
spolecnosti.** (Branham, 2004).

vvvvvv

a fluktuaci nedobrovolnou.

Dobrovolna fluktuace

Dobrovolna fluktuace ptichazi tehdy, kdyz se zaméstnanec z vlastni viile roz-
hodne svou pracovni pozici opustit. Ve vétsing piipadd se jedna o lepsi pracovni nabid-
ku. Neni tedy ze strany zaméstnavatele, ale ze strany zaméstnance. Samoziejmé za-
méstnavatel nasledné musi fesit ndhradu za starého pracovnika, coZ pfindsi 1 mnoho

negativ. (Armstrong, 2007).

Dobrovolné fluktuace se nejvice boji manazefi, ktefi si vazi svych dobrych za-
meéstnancti, a vi, Zze by v ptipad¢ jejich odchodu tézko hledali novou nahradu. (Ar-

mstrong, 2007).



Nedobrovolna fluktuace

Nedobrovolné fluktuace je pravym opakem fluktuace dobrovolné. Znamena, ze
zamestnanec z organizace neodchazi, protoze by sam chtél, ale na podnét svého zamést-
navatele. Tato situace pfichazi tehdy, kdyz zaméstnavatel neni se svym zaméstnancem
spokojeny. Muze se jednat jak o poruseni pracovni kdzné na pracovisti, slaby, nebo ne-

odpovidajici pracovni vykon. (Armstrong, 2007).

Do nedobrovolné fluktuace fadime i odchod do diichodu, nebo odchod z prace

kvuli zdravotnim komplikacim. (Armstrong, 2007).

Dalsi ¢lenéni dle Reifle (2008) rozlisuje fluktuaci:

- prirozenou — zahrnuje timrti zaméstnance, odchod do diichodu, odchod na ma-
tefskou dovolenou aj.

- vramci podniku — zména pracovniho umisténi, povyseni, pfemisténi

-z podniku — vSechny odchody, které jsou iniciovany vypovédi ze strany za-

meéstnance, ktery poté nastupuje pracovat do firmy jiné

(ReiB, 2008).

Koubek (2005) d¢li fluktuaci na:

Fluktuace uvnitf podniku, tzv. vnitfni mobilitu - v tomto ptipadé se jedna o pohyb
zamé&stnancl uvnitt firmy. MiiZe to tak byt povySeni zaméstnance, sniZeni stavajici po-

zic zaméstnanci, pridéleni zaméstnance na jiné pracovisté, nebo pridéleni jiné prace

Fluktuace mimo podnik, tzv. vnéjsi fluktuace — sem fadime, jak jsem jiz zminila na
zacatku, naptiklad propousténi zaméstnance, nebo jeho dobrovolny odchod. Jedna se

vylozené o ptesun, nebo pohyb z, nebo do organizace.

(Koubek, 2005).



2.1. Dopady fluktuace

Dopady fluktuace ptedstavuji casti negativni a pozitivni. Fluktuaci by mél kazdy

manazer zatadit do svého planovani a organizovani, jelikoz je fluktuace diilezitou sou-

¢asti kazdého podniku. Ertl (2005) predstavil nékolik negativnich a pozitivnich stanek:

Negativa:

Ztrata stavajicich zakaznikd podniku —zaméstnanec, ktery ze zaméstnani ode-
jde a byl ve své pozici velice oblibeny u zakaznikt, kteti ho konkrétné vyhleda-
vali, nasledné nastoupi do jiné organizace, mize se stat, Ze jeho zakaznici nebu-
dou spokojeni a vyhledaji svého oblibeného ¢lovéka praveé v jeho nové praci.
(Ertl, 2005).

Ztrata zaSkolenych zaméstnanci — kazdy podnik pied tim, nez pusti zamést-
nance K jeho praci, poskytne zaméstnanci zaskoleni, aby pracovnik 1épe pocho-
pil pracovni népli a naucil se vSe potiebné. KdyZ organizace o takového za-
meéstnance pfijde, musi se proces zaskolovani nového zaméstnance opakovat,
¢imz stoupaji nejen naklady na zaskoleni, ale i ztrata Casu pti zaskolovani, napf.
od vedouciho tseku.

(Ertl, 2005).

Unik firemnich informaci — kazda organizace ma své tajemstvi, nebo data,
které znaji jen zaméstnanci podniku, a vefejnosti by mély zlstat skryté. Bohuzel
unikl dat neni malo. Z padesati procent je vina v zaméstnanci, ktery bud’ ztrati
sviyj datovy nosi¢, nebo dojde k jeho kradezi. Na druhé strané jsou hacketi, kte-
rym nedé€la problém do systému organizace vniknout.

(Ertl, 2005).

Utoky hackert tvoii 12 procent z procentudlniho &isla tniku citlivych dat.
(Achremenko, 2011).

Zvysené naklady na vybér novych zaméstnanci — jak je popsano vyse, kdyz
zamé&stnanec odejde, musi se jeho misto obsadit zaméstnancem novym. A na fa-
du ptichazi vybér nového zaméstnance pomoci inzeratu, napiiklad v novinach,
plakatu, ¢i v radiu. Vybrat nového a hlavné odpovidajiciho zaméstnance neni

lehké. Na misto se muze prihlasit desitky potencionalnich uchazecli na misto se



musi vybrat ten nejlepsi, ktery odpovida danym pozadavkliim organizace a do-
chézi k zvySovani nékladl a ztraté casu.

(Dytrt, 2006).

Ztrata divéryhodnosti organizace — v organizaci dojde k hromadnym odcho-
diim, spolecnost si toho samoziejme vS§imne a bude patrat po tom, pro¢ k tomu
doslo a podnik tim nastini diskuse k tomu, Ze je néco v neporadku. Lidé urcité
nebudou chtit pracovat v organizaci, kde dosSlo k masivnim odchodiim zamést-
nancd, protoZe se boji, ze by se jim to mohlo stat také a pfisli by o zaméstnani.
Proto je dobré, aby si podnik své dobré zaméstnance udrzoval.

(Ertl, 2005).

Docasné zhorSeni péce o zakazniky — ze svého postu odejde zaméstnanec, kte-
ry se stard a komunikuje se zakazniky a organizace najednou nebude mit nahra-
du. Dojde k tomu, ze zédkaznikovi se bude snazit poradit nékdo jiny, coz neni
jednoduché, pokud je na jiné pozici, nebo se stane, ze zakaznikovi neporadi ni-
kdo. To vede k tomu, Ze zakaznik bude nespokojen a miuize pfisté vyhledat jinou
organizaci, kde by se toto nestalo.

(Ertl, 2005).

Pozitiva

Novi lidé s novymi napady a zkuSenostmi — novy zaméstnanec miize do orga-
nizace pfinést nové napady a myslenky. Muze se jednat jak o zkuSenosti

Z minulého zaméstnani, kde naptiklad pracoval s vyspélejsi technologii, tak i o
nové a dosud neznamé napady a takového zaméstnance si manazefi nejvice vazi
a diky témto kvalitim ma zamé&stnanec i lepsi pfileZitosti na pracovnim trhu.
(Ertl, 2005).

Ukazatel kvality personalniho oddéleni - pii ztraté zaméstnancii pfichazi na
fadu personalni oddéleni, aby zajistilo vybér zaméstnance nového. Musi tedy dat
védet verejnosti o tom, koho hledé a sestavit pozadavky na urcitou pozici a na-
sledné vybrat nejvice se hodiciho uchazece. Rozhodné se nejedna o lehkou pra-
ci, protoZe v ptipadé, Ze personalni oddé€leni vybere Spatné€, nasleduji problémy a
za¢ne opet novy proces hledani zaméstnanct (to zvySuje naklady, ubira Cas).
(Ertl, 2005).



Zjisténi skrytych nazori — néktefi zaméstnanci se boji o svych pocitech v praci
hovofit se svym nadiizenym, ktery tedy nema moznost odhalit jistou nespokoje-
nost svych zaméstnanct. KdyZz nasledné dojde k tomu, ze zamé&stnanec chce ze
své prace odejit, najde odvahu a svému nadfizenému fekne, co ho v praci trapilo.
Dalsi moznosti, jak zjistit nespokojenost zaméstnancti mize byt vystupni poho-
vor, nebo dotaznik (pokud je zaméstnanci nepfijemné o nécem mluvit piimo,
pouziji se dotazniky). Tim padem si organizace zjisti, co je Spatn¢ a jak situaci
do budoucna vylepsit.

(Ertl,2005).

UdrzZovani vnitiniho trhu prace — souvisi s odchodem zaméstnance a jiny za-
méstnanec je na jeho pozici povysen. U dileZitych zaméstnanct by se mélo po-
¢itat s jejich odchodem a je dobré piedem ptipravit nahradni plan po jeho od-
chodu, tzn. koho do jeho pozice povysit.

(Ertl, 2005).

Zména — mulze se stat, ze poté, co zaméstnanec opusti svou praci, manazer zjis-
ti, Ze toto jeho pracovni misto nemusi byt znovu obsazeno, jelikoZ neni potiebné
a proto nikoho nového hledat nemusi.

(Ertl, 2005).

2.2. Metody méreni fluktuace

Existuje n€kolik zplsobti, jak mizeme fluktuaci v podniku zméfit. Kazdy pod-

nik si sviij zptisob vybird sdm a nésledné se vybranym vzorcem tidi. Fluktuaci by méla

organizace sledovat pravidelné¢, aby organizace méla piehled o déni a mohla tak v¢as

podniknout jista opatieni pii zvySujici se fluktuaci, ktera by mohla podnik ohrozit. (Ar-

mstrong, 2007).

Zakladnim ukazatelem je mira fluktuace. Armstrong (2007) uvadi nasledujici

vzorec.
Mira odchodi:

pocet pracovniki, ktefi béhem urc¢itého obdobi odesli (zpravidla jeden rok)

prumérny pocet pracovniki béhem urc¢itého obdobi (zpravidla jeden rok)
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Vypocet: vydélime pocet zaméstnancii, ktefi odesli béhem urcitého ¢asového
useku-zpravidla to byva béhem jednoho roku, s primérnym pocétem vSech zaméstnanct
V tom samém obdobi-tedy v jednom roce. Vysledek se vynasobi stem, aby ukazoval
procentualni vysledek. Tento vzorecek je pro podniky nejlehci a také nejvice vyuzivany,

jelikoz neni slozity a po¢ty zaméstnanct se daji z databaze snadno zjistit.

Index stability

Je ukazatelem, ktery je dle ndzoru mnoha autort bran jako zdokonaleni miry od-

chodi. Lze vypocitat jako:

Pocet pracovnikii s jednim a vice roky v zaméstnani v podniku

---------------------------------------------------------- x 100 [%].

Pocet pracovniki zjiStény pied rokem

(Armstrong, 2007).

Mira preziti

,wJe to podil pracovniku, kteri byli ziskani v urcitém obdobi a kteri jsou v orga-
nizaci jesté po tolika ¢i tolika mésicich nebo letech zaméstnani. Napriklad analyza sku-
piny absolventii, urcitého vzdélani, nebo vycviku, uskutecnéné po dvou letech absolvo-

vani, mize ukdzat, Ze deset z piivodnich dvaceti absolventit dosud pracuje v podniku, a

Ze tedy mira preziti je 50 %."" (Armstrong, 2007).

V odbornych literaturach se mtizeme setkat s procentem idealni fluktuace, ktery
se pohybuje kolem 5-7 %. Fluktuace by neméla byt nulova, jelikoz by doslo

k selhavani fungovani vnitiniho trhu prace, ktery jsem jiz zminovala.

Studie spolecnosti Hay Group uvadi: . Fluktuace zaméstnancii v Evropé dosdahne
18,7 % v roce 2016, kdy se ocekdava odchod 39 milionit zaméstnancu. To znamena podle
studie nariist 0 9,4 % oproti roku 2012. Na globalni urovni se v priitbéhu pristich péti let
predpoklada riist prumeérné miry fluktuace z 20,6 % (2012) na 23,4 % v roce 2018, coz
znamenda celkem 192 milionii odchodii.”” (Hay Group, 2013).



2.3. Naklady na fluktuaci

Mezi fluktuacni naklady musime zaradit nékolik bodi:

- Pfimé néklady na ziskavani novych zaméstnanci — pohovory, inzeraty
- Naklady na odchod zaméstnance — administrativni naklady personalisti
- Naklady na zaskoleni novych zaméstnanct — kurzy, piirucky

- Casové naklady personalistll a manazert

- Vzdelavani ndhradnikt

- Usla ztrata béhem odchodu kvalitniho zaméstnance

- Naklady na odstupné a jiné ndhrady odchazejicimu zaméstnanci

(Armstrong, 2007).

Mezi piimé naklady lze zaradit napriklad:

- ndklady na vybérové fizeni

- poplatky pracovni agentuie

- lekarské vySetfeni zaméstnance

- inzerce pro nabor novych zaméstnanci

(Branham, 2004).
Neprimé naklady jsou tvoreny:

- dobou zaskoleni zaméstnance

- Cas, ktery zaskoleni vénuje odborny personal

- sniZeni produktivity

- ¢as vynaloZeny na zpracovani zaméstnancovo udaji

(Branham, 2004).

Ertl (2005) popisuje svou osobni zkusenost. ,,Zde bych ze své zkusenosti z prdce na
snizovani fluktuace napv. v obchodnich firmdch podotknul, Ze samotni manazeri jedné z
techto firem vyjadrily financni ztratu zpiisobenou odchodem zkuseného obchodniho za-
stupce na castku priblizné 600.-800.000 K¢, pricemz naklady na vybeér a standardni
zapracovani nového zaméstnance predstavovaly castku priblizné 300.000 K¢ — tedy

celkem — odchod jednoho OZ = cca 1 milion K¢ jisté ztraty.” (Ertl, 2005).



2.4. Vérni zaméstnanci a odchody

Nyni bych se chtéla zaméfit na to, pro¢ zaméstnanci sva pracovni mista neo-
poustéji a v organizaci zistavaji. Kazda organizace by se méla na své silné stranky, jak
si udrzet zam¢&stnance, zaméfit a drzet se jich. Autofi vyzkumu Hay Group 2013) uvadeé-
Ji:

1) Zaméstnanci diivéfuji manaZerim a podniku — kazdy zaméstnanec by mél védet,
ze pracuje pro firmu, kterd je vedena spravnymi a charakternimi lidmi, kterym mtizou
zamestnanci stoprocentné véfit a kdykoli se na n€ obratit. Neni jednoduché vést podnik

pozitivnim smérem, ale je to velice dulezité pro jeho zaméstnance.

2) Prilezitost pro rist — zaméstnanci jsou si védomi své zodpovédnosti za kariéru a
proto je velice dulezité najit si takovou praci, kde je mozny kariérni rist a uceni se no-
vym vécem. Firma by tak méla svym zaméstnanctim nabizet rizna skoleni, tréninky,

nebo riizné kurzy pro jejich osobni rozvo;j.

3) Spravedliva odména — firma si nejvice snazi udrZet své zaméstnance tim, Ze je
spravedlivé odménuje dle jejich vykonu prace. Kazdy zaméstnanec musi mit jistotu, ze
si ho firma vazi a odvadi kvalitni praci za odpovidajici odménu. Bohuzel se stava, ze
firma ma omezeny rozpocet a nemuize tak napiiklad poskytnout dostatecnou odménu
zamé&stnanciim, kteti musi pracovat vice, nez v ptedchozich letech. Pokud ale firma ne-

ma problém se svym rozpoctem, zaméstnanci vyssi odménu oceni.

4) Pravomoci a vliv — v dnesni dob¢ stale vice zaméstnanct pozaduje od svého nadfi-
zeného, aby jim déaval vétsi pravomoci, vétsi zodpove&dnost, nebo vliv pii rozhodovani.
Aby bylo dosaZeno jistého cile, je tfeba si uvédomit, ze kazdy nazor, od kazdého za-

méstnance je dilezity a nemél by se opomijet.

(Hay Group, 2013).

Odchazeni zaméstnancu z firem

Dilezitym faktorem, ktery kazdy podnik sleduje je, pro¢ jeho zaméstnanci z firmy
odchazeji. Je dobré znat na tuto otazku odpoved’, aby se podnik mohl dal§im ptipadnym
odchodiim vyvarovat, nebo se snazil situaci zlepsit. Jaké jsou tedy nejcastéjsi divody

odchodua?



- Neocekavané Spatné hodnoceni jeho prace

- Spor s nadiizenym

- Konflikty se spolupracovniky

- Nizké, nebo vlibec zadné navyseni platu

- Odmitnuti zadosti o volno z rodinnych divoda

- Je nucen ucinit nepfijatelnou, nebo ponizujici obét’ pro svého nadtizeného

- Zjisténi, Ze ma nizsi plat, nez zaméstnanci vykonavajici stejnou praci

- Z4dost od nadtizeného, aby udélal néco neetického

- Setkani s rasovou diskriminaci

- Setkani se sexualnim obtézovanim

- Manazer, ktery zaméstnance pfijimal, je nahrazen manazerem novym, ktery za-
meéstnanci nevyhovuje

- Vyd¢lava nedostatek penéz

- Zjisténi, Ze nema $anci na povyseni

- Zaméstnanec zjisti, Ze spolecnost provedla néco neetického

- Zjisténi, Ze je podnik na prode;j

o (Branham, 2009)

2.5. Pracovni podminky

v 7

Pracovni podminky tvofi pro zaméstnance nejdilezitéjsi ¢ast jejich prace.
Spravné pracovni podminky maji vliv na vykonnost zamé&stnance, na jeho celkovou
spokojenost a samoziejmé 1 na spolehlivost zaméstnancti. MiiZe se stat, Ze pti Spatnych
pracovnich podminkach mliZe zaméstnanec trpét jak fyzickymi, tak psychickymi poti-

Zzemi. (Pauknerova a kolektiv, 2012).

Do pracovnich podminek lze zaradit:

- Hygienické podminky

- Bezpecnost pfi praci (osobni ochranné prosttedky, dezinfekéni prostiedky)

- Bezpectné pracovni prostiedi

- Spravna ftizeni prace (plynulost prace, koordinace pracovniku, efektivnost prace)

- Bezpecnost pracovnich prosttedki a ptistroji
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- Fyzické podminky prace (spravné osvétleny, regulace hluku, teplota pracoviste,
prasnost a chemické vypary na pracovisti, apod.)

(Pauknerova a kolektiv, 2012).
Diivody odchodu zaméstnanci Branham (2009) uvadi:

- Necekana Sokujici udalost.

- Malé procento zaméstnancti premysli o odchodu z podniku kvili svému nizké-
mu finanénimu ohodnoceni.

- VétSinu zaméstnanct z podniku odchazi uz tehdy, kdyz maji slibenou praci ji-
nou, ale neni stoprocentn¢ jistotou.

- Brigadnici, nebo zaméstnani na ¢asteény uvazek se rozhoduji o opusténi mista
impulsivné a danou situaci nehodnoti.

rrrrr

mav¢j$i pracovni mista.

2.6. Motivace

Aby v podniku nedochazelo k nezadoucim odchodiim, je dobré si své zameést-
nance udrzovat a spravné je stimulovat a motivovat k zlepSovani jejich pracovni vykon-
nosti. Pracovnici by méli mit ke svému manazerovi kladny vztah, davéfovat mu a spo-

lupraci tak dosahnout pozadovanych vysledki. (Plaminek, 2015).
Mezi motivaci a stimulaci je zna¢ny rozdil:

Motivace: vychazi z nasich vnitinich pohnutek. Jedna se o osobni potieby a zajmy ¢lo-
véka. Vyhodou je, kdyz médme zaméstnance, kterého prace bavi a napliuje. Ke spravné
motivaci musime mit o ¢lovéku n&jakou piedstavu, nebo ho alespon trochu znat. (Pla-

minek, 2015).

Stimulace: vychazi z vnéjsich pohnutek, je mnohem jednodussi, nez motivace. Pokud
zamestnanci poskytujeme praci, plat, tak je od n¢j ocekévano, ze bude pracovat, jak ma.
V ptipadé, kdy dojde k zastaveni téchto stimulaci, dojde k tomu, Ze se jeho vykon za-
stavi. Miizeme fici, ze stimulace ptsobi jen tehdy, kdyZ je poskytovéana. Pokud dojde

k zastavéni stimull, dojde i k zastaveni prace samotné. (Plaminek, 2015).
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Bélohlavek (2005) tvrdi, ze zaméstnanci mohou své zaméstnani opoustét i prave
kvuli $patné motivaci : ,,Motivy jsou pohnutky jednani a vysvétluji, co vede pracovnika
ke zmeéné profese nebo zaméstnani, proc se nékdo snazi podavat co nejvyssi vykon a

druhy naopak praci odbyva, proc se dva lidé nemaji radi atd.

V soucasné dob¢ pracovnici kladou na své nadfizené vice a vice narokt, nez to-
mu byvalo v minulych letech. TouZzi po tom, aby védéli vSe, co se v podniku déje, aby
s nimi bylo vice diskutovano, ¢i aby se mohli zucastnit rozhodovani. Toto vSechno jim
dava pocit, ze svou praci délaji se smyslem a dodava jim to pocit uspokojeni. Spravnou

motivaci dojde k vy$si vykonnosti, efektivité i produktivité. (Forsyth, 2009).

,Manazer by se méel rozhodné zamyslet, které vnitini motivy miize u podrizeného
delegovanou odpovédnosti probudit a aktivovat. Delegované ¢innosti mohou korespon-

dovat se tiremi typy motivii: cilovymi, tvorivymi nebo viidcovskymi. > (Cipro, 2009).

Cilové motivy: nejlépe se vyuziji u pracovniki, ktefi na sebe i na sviij vykon kladou
vysoké naroky a to 1 v pfipad¢, kdy selzou, neboji se a snazi se na sob& pracovat. Jedna
se 0 zamé&stnance zaméfené na uspéch. Muze ale dojit i K situaci, ze pracovnim si klade
az prili§ vysoké naroky, kterych nelze snadno dosahnout a bude z toho nasledné depri-
movany. Spravny manazer musi svého zaméstnance i za takovyto neuspéch pochvalit,
protoze se vlastné v ramci moZnosti nejednalo o netispéch, ale napiiklad proti ostatnim

pracovniktim byl nejlepsi. (Cipro, 2009).

Tvorivé motivy: hlavnim znakem této motivace je v pracovnim procesu zména a utva-
feni. Zameéstnanec, ktery ma svij vlastni nazor a napad, kterym si je jisty, si jde i pies
nesouhlas okoli za svym cilem. VéEtSinou své praci vénuje 1 svlij volny ¢as, nevadi mu
to, protoze vi, Ze jeho prace ma piinos. ManaZer takového pracovnika snadno pozna,
vidi, Ze se snadno a rad uc¢i novym vécem, nebo Ze projevuje koncepéni mysleni. Nega-
tivem je to, ze manazer musi takového zaméstnance hlidat, protoze zaméstnanec ma

sklony k piekracovani svym kompetenci. (Cipro, 2009).

Viidcovské motivy: pro zaméstnance, ktery ma nenucenou autoritu, sympatie ostatnich

zamé&stnancu, rad piebira zodpovédnost a je v kolektivu oblibeny, je vhodné pouzit vad-
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covské motivy. Manazer si musi davat pozor na to, aby takovyto ¢loveék nemél sklony
negativniho manipulativniho charakteru, naptiklad kdyz chtéji rozkazovat a tikolovat
jak jiné, nez sebe. Manazer tedy musi mit zaméstnance neustale pod kontrolou, aby se

situace nezvrtla. (Cipro, 2009).

Existuji tii dilezita pravidla, jak zaméstnance spravné motivovat:

1. Kazdy zaméstnanec se chova takovym zptsobem, jakym je odménovan

2. Mg¢la by se pouzivat pozitivni motivace, neZ motivace negativni

3. Motivace pisobi na kazdého odlisné. Co plati pro jednoho, nemusi platit pro ji-
ného. Je potfeba najit individudlni motivaci

(Urban, 2003).

Pozitivni a negativni motivace

Rozdil mezi pozitivni a negativni motivaci je v tom, zZe u pozitivni motivace ng-
co délame z ditvodu, Ze to sami chceme. Pozitivni motivaci je naptiklad uznéni, pochva-

la, finan¢ni odména, respekt, finan¢ni ohodnoceni, vidina volného ¢asu, apod. (Urban,

2003).

Naopak negativni motivace je motivaci, kdy jsme k né¢emu donucovani, tim
padem nedojde k lepSim vysledkiim v praci, nebot’ to déldme z donuceni. ManaZer tak
muze své zaméstnance donucovat, hrozit mu. Negativni motivace by méla byt vyuZita

jen tehdy, kdyz nezabiraji ucinky pozitivni motivace. (Urban, 2003).

Vnitini motivace: je takova, ktera pfinasi zaméstnanci z jeho prace radost, potesi, nebo

dokonce i zabavu. (Uban, 2005).

Pro nejlepsi vyuziti vnitinich motivaci je dobré:
- Mit ptehled o tom, jaké pracovni tkoly jsou zaméstnancim nejblizsi, jaké nejra-
déji provadéji a tyto tkoly jim pridélovat
- Davat najevo, Ze prace neni jen povinnost, ale miize byt i zdbava

- A tuto moZnost zabavy jim pfi plnéni pracovnich ukoll poskytovat
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- Snazit se vytvafet zdravé a piijemné pracovni prostiedi

(Urban, 2003).

Vnéjsi motivace: nevychazi z pociti, ale z vnéjsich vliva, jako je finan¢ni ohodnocenti,
zamé&stnanecké vyhody, dovolené apod. Zamé&stnanci, kteti vyzaduji vnéjsi motivaci, je

dobré motivovat témito zpusoby:

- Rici zaméstnanctim, jaké odmény je za jejich pracovni vysledky &ekaji

- Urcit pfesné cile jejich prace

- Zavést pro zamé&stnance jiné, nez penézité odmeény, naptiklad mohou souté-
zit o den volna, stravenky, atd..

(Urban, 2003).
JestliZe neni zaméstnanec pozitivné motivovani, zvysi se nasledujici:

- Odmitani autorit

- Nedostaveni se do zamé&stnani

- Neefektivnost prace — bude si vyfizovat soukromé zalezitosti v pracovni dobg,
nebo si povidat s ostatnimi zaméstnanci

- Sifeni pomluv

- Vzpoura proti autorité

- Konflikty na pracovisti

(Forsyth, 2009).

2.7. Konflikty na pracovisti

., Vyraz konflikt oznacuje situaci, kdy dochazi ke stiedu protichudnych sil, ten-

denci ¢i motivit dvou nebo vice socidlnich skupin. “ ( Novy, Surynek a kolektiv, 2006).

Konflikty nas provazeji vSechny, po cely nas zivot. Vyskytuji se v roding, na
pracovisti, ve spolkéach, nebo mezi prateli. Zkratka kdekoli. Velmi ale zaleZi na tom, jak
je konflikt veliky a do jaké hloubky zédvazny. Pokud u jedince dochézi k neustalym kon-
fliktim, mtze to mit vliv i na jeho psychické a fyzické problémy, v nejhorSim muze

dojit i k sebevrazdé. ( Novy, Surynek a kolektiv, 2006).
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Na pracovisti nejsou konflikty vitdny, protoze maji za nasledek porusovani pra-
covni moralky, a maji dopad na niz$i vykonnost pracovnikl. Aby si podnik byl schopen
zamé&stnance udrzet, mél by mit spravného manazera, ktery dokaze takovymto konflik-
tam predchazet. Nikdy se jim nemiZzeme zcela vyhnout, ale daji se regulovat.( Novy,

Surynek a kolektiv, 2006)

Novy, Surynek a kolektiv nabizi n€kolik osvédcenych rad, jak se ke konfliktim

na pracovisti lez postavit. Z pohledu pracovnikii se o jedna o nasledujici body:

- Kazdy by si mél uvédomit, ze konflikty k Zivotu patii a byt na né ptipra-
ven. Clovék si musi uvédomit, ze neexistuje Elovék, ktery za svij Zivot
konflikt nezazil.

- Pokud dojde k situaci, a konflikte vznikne, nesmime se nechat ovliviiovat
svymi city a emocemi, musime pouzivat rozum.

- Neni dobré konflikt pfecenovat, ani podcenovat. I konflikt, ktery se zda
bezvyznamny, se pozdéji mize projevit jako velice dulezity a naopak.

- Snazit se pochopit druhou stranu. Snazit se o to, abychom si pfedstavili
situaci, v jaké je protistrana a dat najevo, Ze se snazime druhou stranu
pochopit.

- Pokud konflikt vyhrajeme, je dobré se vyhnout tomu, abychom poraze-
ného zesmésnovali, nebo se k nému chovali s netctou.

(Novy, Surynek a kolektiv, 2006).

Ze strany vedouciho pracovnika se jedna o to, aby:

- Byl schopny konflikty ptedvidat a snazit se je eliminovat. Znaky, které pfedcha-
zi konfliktu, jsou napftiklad: odporovani vedoucimu, osobni napadani, urazky,
vyhriizky, odmitdni nazoru manazera apod. Zadny manaZer by nemél tyto znaky
piehlizet a mél by si uvédomit, ze je néco v neporadku. (Urban, 2003).

- Nezachazel odlisn€ se zaméstnanci. Kazdy zaméstnanec je pro podnik dilezitou
soucasti a neznamena, ze kdyz ma nizsi plat, nebo pozici, ze se k nému bude
chovat jinak. (Urban, 2003).

- Spravné rozmistil zaméstnance. Miize se stat, ze nékteii zaméstnanci si nebudou
piili§ rozumét a tak je dobré, aby byli od sebe rozmisténi a nedochézelo tak ke

zbyte¢nym konfliktdm. (Urban, 2003).
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- Informoval zaméstnance o dilezitych zménach. Zaméstnanci nemaji radi, kdyz

nevi, co se déje a jsou nastvani, protoze jim to nebylo sdéleno. (Urban, 2003).

Zdroje konflikti:

v osobnosti a socialnim chovéni jedinct

- ve zpisobu formovani tymi

- v pri¢inach nachazejicich se mimo organizaci

- v umisténi pracovisté a v pracovnich podminkach

- ve zménach techniky a technologie, organizace prace a organizacnich struktur
- v nedorozuméni, v nedostatcich personalni prace

(Koubek, 2005).

2.8. Syndrom vyhofeni

Syndromem vyhoteni 1ze rozumét jak citové, tak psychické a mentalni vyhoteni.
Je nasledkem dlouhodobé stresu a nejvice jim trpi lidé, kteti pracuji prave s lidmi. Jedi-
nec ma nasledné pocit, ze jeho prace je bezvyznamna, Ze ji nedéla dobfe a nema pro n¢j

dale smysl. (Stock, 2010).

Stock udava, Ze hlavnimi priznaky vyhofii, jSou vyéerpani, odcizeni a pokles vy-

konnosti.

Vy¢erpani

Zamgéstnanec se citi byt dokonale vycerpany, jak fyzicky, tak emocné a jsou do-

slova znechuceni. (Stock, 2010).
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Tabulka 1: Znaky vycerpani

Znaky vyéerpdni pri burnout syndromu

| Emoéni Fyzické

o sklicenost » nedostatek energie, slabost,

* bezmoc chronicka unava

o beznadgj « svalové napéti, bolesti zad

e ztrata sebeovladani, napf. * nachylnost k infekénim
nekontrolovatelny plac nebo onemocn&nim
podrazdénost doprovazena ¢ poruchy spanku
vybuchy vzteku » funkéni poruchy, napf.

s pocity strachu kardiovaskularni a zazivaci potize

» pocity prazdnoty, apatie, ztrata s poruchy paméti a soustredéni
odvahy a osamoceni * nachylnost k nehodam

Zdroj: CH.Stock, Syndrom vyhoteni a jak jej zvladnout, str. 20

Odcizeni

,,Clovek trpici syndromem vyhasnuti ma ke své praci a svému okoli odosobnény,
témer lhostejny postoj. Drive previadal nazor, Ze vyhoreni postihuje zejména takzvané
socidlni profese, nebot’ ty predstavuji pro zaméstnance vyraznou emocni zdtez — napr.

zdravotni sestry, socidlni pracovniky, ucitele, vychovatelky. « (Stock, 2010).
Dale Stock (2010) uvadi, které projevy jsou typické pro odcizeni:

- Negativni chovani ke své osobé

- Negativni chovani ke svému Zivotu

- Negativni chovani ke svému zaméstnani

- Negativni vztahy k lidem

- Ztrata sebeucty

- Ztréata schopnosti navazat spolecenské vztahy
- Pocit ménécennosti

(Stock, 2010).

Pokles vykonnosti
K poklesu vykonnosti dochazi tehdy, kdyz si zaméstnanec za¢ne myslet, Ze je
k ni¢emu a Ze svou praci nezvlada. Ve vétsing piipadu jde jen o jeho vsugerovanou

myslenku, diky které nasledné k poklesu vykonnosti bohuzel dojde. Nasledkem toho

vvvvvv
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dobé¢ a provadél ho bez problémi, nyni mu tento kol zabere vice Casu i jeho energie.
Je typické, ze k celkové regeneraci zaméstnanci uz nestaci vikend, nebo kratka dovole-

na, potiebuje vice Casu, aby nabral zpét svou silu. (Stock, 2010).

Miller popisuje dobrého zaméstnance:,,Mezi dalsi souvisejici pozitivni rysy a vlastnosti
patii psychologicka zralost, zdravy rozum, spolehlivost, svédomitost a schopnost uplat-
novat vlastni usudek moralnim a spravedlivym zpiisobem. Vedouct, manazeri a vyssi
Fidici pracovnici by méli byt vyzrali, zkuSeni jedinci s dobre vyvinutym smyslem pro

moralni zasadovost a profesionalitu.« (Miller, 2009).
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3. Cil prace a metodika zpracovani

Cilem bakalarské prace s nazvem Fluktuace pracovnikil ve vybrané organizaci je
analyza fluktuace zaméstnanct v podniku, ktery jsem si zvolila. Jedna se o podnik
v Jiznich Cechach s vice nez 800 zaméstnanci. V praci navrhuji podniku zlepseni a
zmény, které by organizaci pomohly k tomu, aby zaméstnanci z podniku neodchazeli ve

vysokém poctu a tim tak podnik fluktuaci snizil.

Bakalatska prace se sklada ze dvou Casti. V prvni ¢asti 1ze najit literarni piehled o

problematice fluktuace od n€kolika ¢eskych 1 zahrani¢nich autort, ktefi se fluktuaci
zabyvaji. V této Casti Ize najit 1 problematiku s fluktuaci spojenou, coz predstavuje mo-

tivaci, spokojenost zaméstnancli s pracovnim prostiedim, nebo syndrom vyhoteni, ktery

ma za nasledek vycerpani zaméstnanci.

Druha ¢ast zahrnuje praktickou praci, ve které je predstaveni podniku a jeho za-
kladnich udajt, struktura a pocet zaméstnancti a fluktuacni ukazatele. Déle se tato cast
zabyva dotaznikovym Setfenim spokojenosti zaméstnancum v tomto podniku. Z dotaz-
niki vyplyva n€kolik dulezitych fakti, které hraji ve fluktuaci velkou roli. Nésleduje
srovnani dotaznikli spokojenosti s piedchozim rokem, aby bylo vidét zlepSeni, nebo

zhorSeni, které v danych letech nastalo.

Vsechny informace a data jsem ziskala pohovorem s feditelkou pro personalistiku a
odbornym garantem technického vzdélavani. Dodate¢né dotazy a informace jsem ziska-

la elektronickou komunikaci.

Dotazniky, které organizace vyhodnocovala, mi ptimo vyhodnocené s poctem

konkrétnich odpovédi mi byly poskytnuty i s dilezitymi grafy.

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnancii a s tim i spojenou fluktuaci byl pouZit dotaz-
nik, ktery dava organizace kazdorocné vyplnit 161 zaméstnanciim ze tii iseki-slévarna,
konstrukce a obrabéni. Obsahuje celkem 14 otazek a 4 moznosti odpovédi, které za-
méstnanci krouzkuji. Dotaznik se pfedkladd zaméstnanciim kazdoro¢né ke konci sou-

casného roku a vysledky dotaznikl jsou zpracovany na zacatku roku nového.

Na zéklad¢ podnikovych dat byla vypocitana fluktuace a provedeny navrhy zmén,

které by mohly podniku pfispét ke sniZeni fluktuace.
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Analyza fluktuace pracovniku

Praktickou ¢ast bakalatské prace se bude zabyvat akciovou spole¢nosti, podni-
kem sidlici v Ceskych Budéjovicich, ktery se zamé&fuje na obrabéni, slevarenstvi, mon-
taze a podplrné procesy (kaleni v ochranné atmosféte, zihani, galvanické zinkovani
atd.). Podnik se zaméfuje prevazné na automobilovy a spotiebni prumysl. Sortiment
vlastnich vyrobkil zahrnuje napft. erpaci stanice na stlateny zemni plyn, zahradni a ze-
médélskou techniku, nytovaci nafadi, formy a jednoucelové stroje. Dvé tfetiny produkce

smétuji na export na vyspélé mezinarodni trhy.

Hlavnimi odbérateli jsou svétové a nadnarodni koncerny automobilového pri-

myslu. Podnik nechce byt jmenovan.

4.1. Dulezité ukazatele

Graf 1: Hlavni ekonomické ukazatele
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Zdroj: poskytnuta data od organizace
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Z grafu hlavnich ekonomickych ukazateld vyplyva v§eobecného riistu investic a
trzeb. V roce 2010 trzby €inily 1 250 milionu korun, zatimco v roce 2014 uz 1 500 mili-
onu korun. Stejné je to i investic, které se z roku 2010 do roku 2014 zvysily o 113 mili-

ond.

Graf 2: Trzby dle odvétvi

TRZBY DLE ODVETVI
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Zdroj: poskytnuta data od organizace

Jednotlivé trzby dle odvétvi ukazuji, Ze automobilovy primysl (osobni automo-
bily) se svymi 37% pievlada. Na druhém misté je ostatni primysl, kam se zafazuje na-

priklad primysl stavebni. Tteti misto obsadilo téZ automobilovy primysl se zamétenim

v

dové bubny a dalsi komponenty pro golfové voziky, nebo sestavy zavési kol.
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Graf 3: Trzby dle regiont
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Zdroj: poskytnuta data od organizace

Jak lze vy&ist z grafu trzeb dle regiontl, objem trzeb v roce 2013 byl nejvyssi v Ceské
Republice. Z celkovych 1,4 miliard to tvofi 5 796 000 000 K¢. Jelikoz podnik exportuje

i do zahraniéi, pfedevsim do Svédska, USA a Italie, plynou jeho trzby i ze zahraniéi.

TECHNOLOGIE

Podnik se snazi pravidelng investovat do novych vyrobnich technologii, které
jsou spolehlivé a maji vysokou miru automatizace. Tim, ze podnik potidi nové techno-
logie, snizuje tak naroky na svou pracovni silu, zvySuje se rentabilita vyroby, trvalé se
zvySuje konkurenceschopnost, roste hodnota vyrobkt a sluzeb a snazi se i mén¢ zatézo-
vat zivotni prostiedi. Investice do novych projektt se podle studii proveditelnosti navra-

ceji do péti let.
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EKOLOGIE

Podnik si je védom dulezitosti, kterd vyplyva z odpovédnosti za Zivotni prostie-
di. Ptijal politiku jakosti a ochrany Zivotniho prostfedi aktivnim opatfenim, které snizuje
negativni ekologické dopady na vyrobu. Organizace poskytuje svym zaméstnancim i
urcité vzdélavani v oblasti ekologie, aby védeli, jak maji spravné hospodatit s odpady,
chrénit své zdravi, i zdravi ostatnich a jak snizovat energetické zdroje (Setfit vodou,

elektfinou v rdmci svych vyrobnich procest).

Také snizovani mnozstvi odpadu hraje dilezitou roli. Dodrzuje se jeho tfidéni,
které je nasledné€ pouzito k dalSimu vyuziti v rdmei procesu, nebo jde do ur¢eného kon-
tejneru, ktery se po naplnéni vyvazi. Soucasné probiha i likvidace zdroju, které zptiso-

buji znecisténi, nebo vypousti Skodlivé emise do ovzdusi, coz se reguluje novymi filtry.

Na urcitych mistech v provozovnach jsou umistény informace ohledné nebez-
pecnych chemickych latek a nebezpecnych odpadi, kde jsou vysvétleny i do jakych
nadob se maji vyhazovat a kde jsou tyto naddoby v podniku umistény plus seznam odpo-

védnych osob.
Podnik se snazi spofit své energie a chovat se ekologicky, naptiklad v oblastech:
ELEKTRINY
Regulace ¢tvrthodinovych maxim
RozvrzZeni spotieb do smén
Nakup ekologicky Setrné elektiiny
Postupna vymeéna osvétlovacich téles za tsporné
Celkem za rok 2015 byla zjisténa uspora elektiiny o 6 %.
PLYNU
Optimalizace sjednaného ptikonu

Regulace ¢tvrthodinovych maxim — podnik nesmi piekro€it maximalni sjednané mnoz-
stvi spotfebovavaného plynu, ktery odebere béhem patnactiminutového intervalu. Také
vyuziva regulatory ¢tvrthodinového maxima, kde zatizeni snima;ji aktudlni odbér a po-

kud hrozi ptekroceni nasmlouvaného odbéru, automaticky odpinaji n¢které spotiebice.

Uspora plynu v roce 2015 &ini cca 8 %.
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4.2. Struktura zaméstnancu

Analyzou bylo nékolik nésledujicich informaci uptesiiujicich zaméstnaneckou

strukturu. Vyvoj sleduji v pribéhu minulych péti let.
Pohlavi
Na prvnim grafu je zietelné, Ze v organizaci pracuji pievazné muzi, kterych je

zamé&stnanych 559 a Zen oproti tomu jen 256. Je to dano tim, Ze podnik poZaduje fyzic-

kou zdatnost a vyuceni v technickych oborech, které maji vétSinou spiSe muzi, nez ze-

ny.

Pocet zaméstnancu

Graf 4: Podet zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Druhy graf zndzornuje vyvoj poctu zaméstnanct od roku 2010 do roku 2015.
Pravé v roce 2010 byl pocet zaméstnanct nejnizsi a to konkrétné 596. Nasledujici rok

zaznamenal celkem velky nardst, a to na 729 zaméstnancti. Od roku 2012 do roku 2015
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byl pocet podobny, kolem 800 zaméstnancii a to znamena, Ze se podnik snazi udrzovat

nezménény pocet svych zaméstnancu.

V ptedchozich letech, a to konkrétn¢ 2008-2009, doslo k vyraznému poklesu
zaméstnancl z 734 na pouhych 530 disledkem ekonomicke krize. Pravé kvili krizi
dobrovoln¢ odeslo 20 zaméstnanct a 15 zaméstnancti, co méli tésné pred diichodem.
Zahrani¢ni zamé&stnanci odjeli zpét do svych domovti, a proto praci opustili. Podnik
vyuZil sluzeb agentur, které¢ firmé¢ v této dob¢ poskytli nékolik novych zaméstnanci.
Krize se projevila i v organizaci prace. Omezil se pracovni rezim, plné se pracoval jen 4
dny v tydnu a patek za 60% mzdu. Snizily se také pohyblivé slozky mzdy. Tento ome-

zeny rezim trval pual roku, druhé polovina roku 2009 byla ve znameni lepsi budoucnosti.

Generalni feditel nechtél propoustét techniky a délniky, jen takové, co chtéli
odejit dobrovolné. Celkové mzdy a vykony se snizily o 30%, ale v pfistich letech doslo
k vyraznému zlepseni. Generalni feditel se snazil toto Spatné obdobi svym zaméstnan-

cum kompenzovat vyss§i mzdou i vys$§im pracovnim rezimem. Odmeénéni byli zamést-

nanci i1 za vérnost, Ze firmu ve Spatném obdobi neopustili a dale pracovali.

Vékova struktura

Graf 5: Vékova struktura
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Z vékové struktury je ziejmé, Ze nejvice zaméestnanct je ve vekové kategorii 36-
45 let. Praveé tito zaméstnanci jsou v podniku uz nékolik let. Muzii ve véku 18 let tvoti
muzi, ktefi pravé dokoncili sttedni Skolu a nastoupili do prace. Primérny vék zen je 42

let. Praimérny vék muzi je 42. A celkovy primérny vek je 42 let.

4.3. Péce o zaméstnance a benefity

Podnik uznava, ze aby mohl dosahnout svych konkrétnich cild, je velice diilezité
spolupracovat se svymi zaméstnanci a dbat na to, aby byli co nejvice ve své praci spo-
kojeni a odvadéli tak pozadované vykony, proto nabizi fadu benefitl, véetné systému

vzdelavani a rozvoje pro zaméstnance na vSech pracovnich pozicich.
Ptiklady zaméstnaneckych vyhod a benefitu:

- 7,5hodinova pracovni doba (celkové 37,5 hodin tydn¢)

- Prace na modernich strojich a zafizenich — aby se prace stala zajimavé;jsi, je dob-
ré vyuzivat hodn¢ modernich stroji a zatizeni. Zaméstnanci se také musi ucit,
jak s nimi spravné zachazet a tak vyjdou ze svého stereotypu, kdyz se zatizeni
meéni

- 5 tydni dovolené

- Dobré platové podminky veetné piiplatkli a mimofadnych odmén

- Prace se SpiCkovymi vypocetnimi systémy

- MozZnost vyssich ptiplatkd, neZ stanovi zakon

- Dalsi ptiplatky vyplyvajici z kolektivni smlouvy

- Odmény za plnéni danych ukazatelii podnikatelského planu

- Odmeény za pracovni vé€rnost firmé — zaméstnanci dostavaji od podniku darky,
které souviseji s vyrobou, po ur€itych letech odpracovanych let ve firme

- Prispévek na penzijni pfipojisténi

- Socialni vypomoc v mimotadnych zivotnich situacich (napt. pti havariich, zi-
velnych pohromach, finan¢ni nouzi ...) — vypomoc schvaluje na zadost odboro-
va organizace, plyne ze socialniho fondu. Tato vypomoc neni v podniku zv1aste
Castd, protoze vétSinou byvaji problémy s vracenim Castky a s rucitelem, kdy
Vv pfipad€ nesplnéni podminek socidlni vypomoci piijde na fadu exekuce na za-

méstnancovu mzdu. O vypomoc mize zazadat i byvaly zaméstnanec. Dale pod-
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nik nabizi ptispévek na pohieb svého zaméstnance ve vysi 12.000 K¢ a vyplatu
peti ndsobku mési¢ni mzdy pozlstalym

- Vice vyhod v pracovnich volnech nad ramec stanoveny zakonem

- Bezuro¢né pujcky na bytové ucely

- Moznost dalsiho vzdélavani a zvySovani kvalifikace

- Rozvojovy program pro kariérni rast

- Moznost ubytovani na ubytovné — ubytovna se nachazi ptfimo v aredlu a planuje
se jeji rekonstrukce

- Prispévek na zévodni stravovani —30 K¢ je cena za hlavni jidlo, polévku a népoj.
Stravenky podnik neposkytuje

- Prispévek na détskou rekreaci

(Kolektivni smlouva, 2015)

Graf 6: Ivnestice do vzdélavani
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Zdroj: poskytnutd data od organizace

Organizace neustale zvysuje investice do vzdélavani svych zaméstnanci. Oproti
roku 2009, kdy na jednoho zaméstnance piipadlo 400 K¢, se investice az o celych 825

% zvysila, protoze v roce 2014 Cinila 3 300 K¢.
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Vychova mladé generace

Podnik tzce spolupracuje s nékolika odbornymi ucilistémi, stfednimi $kolami i
vysokymi Skolami. Studentiim je nabizena mozZnost ucastnit se praxe. VSem témto stu-
dentiim jsou vzdy k napomoci odborni zaméstnanci a specialisté ve svém oboru, dojde

tak ke zkvalithovani jejich prace, seberealizaci a pracovnimu rozvoji.

Studenti, ktefi jsou ve své praxi pracoviti a Sikovni, je nabizeno stipendium a z4-
ruka budouciho zaméstnani. JelikoZ je o praxe veliky zajem, byva kapacita vzdy napl-
néna. Plati to 1 pro soucasné obdobi roku 2015/2016, kdy jsou mista pro praxi jiz obsa-

zeny.

Tradice této praxe zapocala v roce 2007 na popud pozadavku firem, které vyza-
duji urcity pocet absolventl technickych Skol, véetné jejich odbornych dovednosti.
V soucasnosti se podnik miize pySnit dvéma vycvikovyma stfediskama. Jedno miizeme

nalézt v Ceskych Budgjovicich a druhé se nachazi v Sobéslavi.

Celkem podnik spolupracuje s péti vysokymi §kolami, dvéma odborné vysokymi
Skolami, s péti stiednimi Skolami, tfemi zakladnimi $kolami a dokonce i se tfemi $kol-

kami. Ve v ramci celé Ceské Republiky.

Spole¢nost se mize pochlubit svym vycvikovym sttediskem, kde se studenti
mohou pfiucit praktické ¢asti svych odbornych predmétti, napt. brouseni, obrabéni
apod. Stedisko je vybaveno modernimi, ale i klasickymi stroji, aby si studenti mohli

vyzkouSet co nejvice. Najdeme zde brusku, frézku, soustruh, nebo obrabéci zatizeni.

4.4.  Analyza fluktuace

Pocet rozvazanych pracovnich pomérti za obdobi zati 2014-zaii 2015 je 54 Zen a
119 muzd, celkem 129 vypovédi. Nize jsou uvedené diivody vypovézeni a konkrétni
¢isla zaméstnanci, ktefi praci opustili. Nejvice zaméstnancii -10- opustili zamé&stnani ve
véku 25 let. Tento pocet je urcen tim, ze takto mladi zamé&stnanci si i ptes to, ze jiz byli
zamé&stnani, hledali praci jinou, ktera by jim vice vyhovovala, nebo chtéli mit v podniku
jen praxi v oboru, aby nasledné mohli ziskat praci lepsi. Nasleduje 9 zamé&stnancim,

kterym bylo 40 let a naopak nejmén¢ vypovédi bylo ve veéku 47 a 33 let.
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Odchody do dichodu byly u zaméstnanci, ktefi dosahli dichodového veku, a 19
pocet dohod bylo iniciovano ze strany zaméstnancu, kteti dale nechtéli v podniku dale

pokracovat.

Dvé vypovédi byli dané zaméstnavatele, protoze zaméstnanci porusili pracovni

kazen.

Vypoveéd zaméstnance 40
Vypovéd organizacni divody 1
Dohoda 19
Dohoda organizac¢ni ditvody 2
Ve zkuSebni dob¢ - zaméstnanec 12
Ve zkuSebni dobé¢ - zaméstnavatel 17
Doba urcita 16
Okamzité zruseni 3
Odchod do diichodu 17
Vypovéd dand zaméstnavatelem 2

Pocty odchozich zaméstnanci podle seniority

Z tabulky lze vycist, kolik zaméstnancii opustilo zaméstnani po urc€itych letech,
tzv. seniority. Nejvice zamé&stnancl odchdzi ani ne rok poté, co do zamé&stnani nastou-
pili. Z velké ¢asti se jedna o mladé lidi(z velké ¢asti ihned po dokonceni studia), nebo

lidi, kteti nehledaji stale zaméstnani, ale jen zaméstnani piechodné.

Od 7. roku se pocet odchodl snizuje, predstavuje nejvyse odchod péti zameést-
nancti a dale podnik opousti jen 1-2 zaméstnanci a to je pro organizaci velice dobym

ukazatelem.
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Tabulka 2: Odchody dle seniority

roka vystuph

0 48
1 34
2 13
3 15
4 10
5 11
6 8
7 1
8 5
9 4
10 5
11 4
12 1
13 2
14 2
16 1
21 2
22 1
30 1
33 1
34 2
46 1
47 1

Zdroj: poskytnuta data od organizace
Mira odchodii

= Celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomért v daném obdobi (roce) /Primérny

pocet zaméstnancli v daném obdobi (roce) x100
Rok 2015: (129/815)*100 = 15, 8 procent

Mira fluktuace pro rok 2015 predstavuje 15, 8 procent, coz je vysoké ¢isla. Branham

(2009) uvadi jako idealni procento fluktuace rozmezi 5-7 procent.

45. Dotaznikové Setreni

Ve sledovaném podniku probiha kazdy rok dotaznikové Setfeni zamétené na
spokojenost zaméstnancii. Bylo zjisténo, Ze podnik sice dotazniky kazdy rok zpracova-

va a vyhodnocuje, ale sleduje jen soucasny rok a neporovnava dotazniky s rokem minu-
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lym. Nevidi tak co se kazdy rok zhorSuje, aby mohlo dojit ke zlepSeni nebo co se zlep-

Suje.

Do dotaznikového Setieni spokojenosti zaméstnanci v podniku v roce 2015 celkem vy-

plnilo 161 zamé&stnanct ze tii ruznych pracovnich tsekt. Dotaznik je strukturovany a

dava na vybeér z péti moznosti, které¢ zaméestnanci jen zaskrtli.

Usek obrabéni

Tabulka 3: Dotaznik-obrabéni 2015

Otazka | Ano |Spise ano| Spisene | Ne | Nevim

1 11 18 9 16 0 |Vyhovuje Vam nabidka obédu (veéefi) a jejich kvalita?

2 11 25 14 4 0  |Povaiujete za vyhovuijici socialni zafizeni (umyvarny, toalety, §atny)?

3 23 23 5 3 0  |Povaiujete za vyhovuijici zafizeni prostoru pro odpoéinek o prestivce?

4 4 12 1 0 0 |Jste spokojen s praci, kterou vykonavate v naéi spoleénosti?

5 12 19 11 12 0 |Odpovida vyée Vaéi mzdy vykonané prici?

6 11 18 17 8 0  |Mate prileZitost pro Va& osobni rozvoj a rist?

7 39 14 1 0 0  |Jsou dkoly, které Vam dava Vaé nadfizeny, srozumitelné a spinitelné?

8 29 13 6 § 0 |Seznamuje Vas nadfizeny dostateéné s hodnocenim prace?

9 32 18 4 0 0 |JeVase pracoviété vyhaveno tak, Ze umoZfiuje bezpeény a efektivni vjkon prace?

10 26 17 7 4 0  |Mate ddvéru ve vedeni naii spoleénosti?

11 21 19 5 3 0 |Odvadi, podle Vas, naée spoleénost jako celek kvalitni praci?

12 29 19 ] 1 0 |Vnimate, Ze Vy osobné mate uréity vliv na vysledek éinnosti naéi spoleénosti?

13 29 15 7 3 0 |Mate dostatek informaci o déni v naéi spoleénosti?

14 15 20 10 9 0  |Doporuéili byste nékterému z pratel, aby se uchazel o praci ve spoleénosti?
Primér | 24 18 i 9 0

Zdroj: poskytnuta data od organizace

Prvni dotaznik v tiseku obrabéni vyplnilo 54 zamé&stnanct. Tabulka ukazuje, ze

zameéstnanci jsou v primeéru se v§im, na co se dotaznik ptd, spokojeni (nejvice odpovedi

ANO).

Opakem, s ¢im zaméstnanci absolutné spokojeni nejsou, je nabidka a kvalita

stravovani v zavodni jidelné. Z celkového poctu 54 dotazovanych jich 29,6 % odpové-

délo zaporné.
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Usek slévarna

Tabulka 4: Dotaznik-slavarna 2015

Otazka | Ano |Spise ano|SpiSe ne| Ne | Nevim

1 13 25 12 3 0  |Vyhovuje Vam nabidka obédu (veéefi) a jejich kvalita?

2 12 26 11 3 0 |PovaZujete za vyhovujici socialni zafizeni (umyvarny, toalety, Satny)?

3 12 21 8 12 0 |PovaZujete za vyhovujici zafizeni prostoru pro odpocinek o prestavce?

4 23 26 4 0 0 |Jste spokojen s praci, kterou vykonavate v nadi spoleénosti?

] 5 22 19 7 0 |Odpovida vyse Va&i mzdy vykonané praci?

6 16 22 14 1 0 |Mate prileZitost pro Vas osobni rozvoj a rist?

7 28 22 3 0 0 |Jsou dkoly, které Vam dava Vas nadfizeny, srozumitelné a splnitelné?

8 26 15 8 4 0 |Seznamuje Vas nadfizeny dostatecné s hodnocenim prace?

9 24 23 B 0 0  |Je Vase pracovisté vybaveno tak, Ze umozfuje bezpecny a efektivni vykon prace?

10 14 29 10 0 0 |Méte divéru ve vedeni nasi spolecnosti?

1 15 35 3 0 0 |Odvadi, podle Vas, nage spoleénost jako celek kvalitni praci?

12 17 21 13 2 0  |Vnimate, Ze Vy osobné mate urdity vliv na vysledek éinnosti nadi spoleénosti?

13 23 24 i 1 0 |Mate dostatek informaci o déni v nasi spoleénosti?

14 13 25 11 4 0 |Doporuéili byste nékterému z pratel, aby se uchazel o praci ve spoleénosti?
Primér | 17 24 9 3 0

Zdroj: poskytnuta data od organizace

Druhy dotaznik byl ptedlozen slévarenskému useku, ktery vyplnilo 53 respon-

denti. V tomto dotazniku je dominujici odpovédi: spiSe ano, kterou zaskrtlo 45,2 pro-

cent zaméstnancu.

Zaméstnanci tohoto Useku jsou v témét 36 procentech se svym platem nespoko-

jeni. Pouze devét procent s platem spokojeno je.

Kdyz se zamétime na to, s ¢im jsou zaméstnanci pln€ spokojeni, jednalo by se o

to, Ze zaméstnanci dostavaji iikoly, které jsou jim lehce srozumitelné a splnitelné. Zadny

z respondentil neuvedl, Ze by zadané ukoly viibec nepochopil a to je pro podnik velkym

plusem.

Nejvice odpovédi se zapornym kontextem ziskala otdzka tykajici se spokojenosti

se zafizenim mistnosti pro odpocinek o piestavce. Zaporn€ odpoveédélo 22,6 % pracov-

niku.
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Usek konstrukce

Tabulka 5: Dotaznik-konstrukce 2015

Otazka| Ano |Spise ano| Spize ne | MNe | Nevim

t (12 2 11 9 1 |Vyhovuje Vam nabidka obédu (veceti) a jejich kvalita?

2 | 5 g 17 | 24 | 0 |PovaZujete za vyhovujici socialni zafizeni (umyvarny, toalety, datny)?

3 | 13| 2 7 9 3 |Povaiujete za vyhovujici zafizeni prostoru pro odpoéinek o prestivce?

4 | 28| 17 ) J 1 |Jste spokojen s praci, kterou vykonavate v nasi spole¢nosti?

5 | 6 16 17 | 14 | 1 |Odpovida vyse Vaéi mzdy vykonané prici?

6 | 11| 20 6 16 | 1 |Mate piileZitost pro Vas osobni rozvoj a rust?

T | 25| 25 2 1 1 |Jsou dkoly, které Vam dava Vas nadfizeny, srozumitelné a splnitelné?

8 | 2| 17 11 3 1 |Seznamuje Vas nadfizeny dostatecné s hodnocenim prace?

5 [ 15 ] 21 12 6 0  |JeVase pracoviété vybaveno tak, Ze umoZfuje bezpecny a efektivni vikon price?

10 | 11 19 15 1 2 |Mate ddvéru ve vedeni naéi spolecnosti?

|1 2 19 1 1 |Odvadi, podle Vs, naée spolecnost jako celek kvalitni praci?

12|16 | 18 13 6 1 |Vnimate, Ze Vy osobné mate urcity vliv na vysledek Cinnosti nasi spolecnosti?

1320 17 11 6 0 [Mate dostatek informaci o déni v naéi spolecnosti?

1w | 12| 17 14 10 | 1 |Doporucili byste nékterému z pratel, aby se uchazel o praci ve spoleénosti?
Primér| 15 | 19 11 0 1

Zdroj: poskytnuta data od organizace

Tteti dotaznik byl vyplinovan zaméstnanci useku konstrukce. Dotaznik vyplnilo

54 zaméstnancii tohoto iseku. Pokud se zamé&fime na rozdily oproti pfedchozim dvéma

dotaznikiim, mizeme si pov§imnout, Ze kolonka s odpovédi: Nevim, neobsahuje zadné

nuly a zde byla nejvice vypliiovana (se srovnanim s pfedchozimi dotazniky).

Opét se opakuje stejny problém, podobny jako u ptedchoziho tseku

s nevyhovujicim socialnim zafizeni. V tomto pfipad¢ ale konkrétné s umyvarnami, Sat-

nami, nebo toaletami.

Znacny rozdil odpovédi, zda si zaméstnanci Gseku konstrukce mysli, Ze spolec-

nost jako celek odvadi kvalitni praci, ukazuje celkem vysoky pocet negativnich odpo-

védi-konkrétn€ odpoveéd’ SpiSe ne. Oproti piedchozim dvéma usekiim, kde na tuto otaz-

ku odpoveédelo negativné (Spise ne) jen 5 a 3 zaméstnanci. V tomto tseku si 19 respon-

dentli mysli, Ze podnik nevykondva kvalitni préci.

Na druhé strané si ale zaméstnanci tohoto tseku odpovidaji, ze jsou spokojeni

S praci, kterou v organizaci vykonavaji.

Opét se prokazalo, ze zaméstnanci nemaji problém s tim, pochopit tikoly, které

jim déava nadfizeny, coz tvoii znacnou ¢ast kvalitné odvedené prace.
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Porovnani dotaznikii spokojenosti zaméstnanci v roce 2015 oproti roku 2014

Autorka bakalaiské prace provedla porovnani dotaznikd spokojenosti zamést-

nancu z roku 2014 a z roku 2015. Bylo zjisténo né€kolik rozdila v kazdém useku.

Usek obrabéni

Tabulka 6: Porovnani obrabéni 2014

Otazka | Ano (Spise ano|Spise nel Ne | Nevim

1 13 14 17 7 3 |Vyhovuje Vam nabidka ob&du (veéefi) a jejich kvalita?

2 10 23 14 3 4 |Povaiujete za vyhovujici socidlni zafizeni?

3 12 20 10 10 1 |PovaZujete za vyhovuijici zafizeni prostoru pro odpocinek o prestavce?

4 21 23 3 1 0 |Jste spokojen s praci, kterou vykonavate v nasi spolecnosti?

5 4 20 20 10 0  |Odpovida vyse Vasi mzdy vykonané praci?

6 1 14 22 4 3 |Mate piileZitost pro Va3 osobni rozvoj a rist?

7 30 25 3 1 0  |Jsou dkely, které Vam dava Vas nadfizeny, srozumitelné a splnitelné?

8 25 16 8 4 1 |Seznamuje Vas nadfizeny dostatecné s hodnocenim prace?

8 30 18 6 0 0 |JeVaSe pracovisté vybaveno tak, Ze umoZfuje bezpecny a efektivni vjkon prace?

10 15 28 10 1 0  |Mate divéru ve vedeni naéi spoleénosti?

11 15 35 3 0 0  |Odvadi, podle Vas, nase spolecnost jako celek kvalitni praci?

12 18 20 10 6 0  |Vnimate, Ze Vy osobné mate urcity vliv na vysledek innosti nasi spolecnosti?

13 20 21 4 3 0  |Mate dostatek informaci o déni v nasi spolecnosti?

14 18 20 11 ] 0  |Doporuili byste nékterému z pratel, aby se uchazel o praci ve spolecnosti?
Primér| 18 22 10 4 1

Zdroj: poskytnutd data od organizace

Tento dotaznik pochazi z roku 2014 z useku obrabéni. Pocet respondentt ztista-

va stejny-54. Mezi hlavni rozdily odpovédi patti mzdové ohodnoceni, spokojenost

s vykonavanou praci a pohled na to, jestli podnik odvadi jako celek kvalitni praci.

V roce 2014 nebylo se svou mzdou spokojeno pouhych 7, 4 procent dotazova-

nych zaméstnanct, ale v roce 2015 uz to bylo 22,2 procent. Doslo k tomu, ze podnik

svym zaméstnanciim mzdu navysil o 2,7 procent a oni byli vice spokojeni.

Také doslo ke zméné nazoru pohledu zaméstnancii na podnik. V roce 2014 si

pouhych 27,7 procent pracovnikii myslelo, Ze podnik odvadi jako celek kvalitni praci.

Ale v roce 2015 se tento pocet navysil a to na celych 50 procent.

50 procent respondentti v roce 2014 odpovédélo, Ze je spokojeno se svou praci,

kterou vykonavaji v podniku. V roce 2015 toto ¢islo bylo vyrazné vyssi. Témét 76 pro-

cent odpovédi bylo kladnych.
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Usek slévarna

Tabulka 7: Porovnani slévarny 2014

Otazka | Ano |Spise ano| Spise ne | MNe | Nevim

1 15 17 13 g 0 |VWyhovuje Vam nabidka ob&di (vetefi) a jejich kvalita?

2 13 21 12 5 2 |Povatujete za vyhovujici socialni zafizeni (umyvarny, toalety, satny)?

3 19 26 5 3 0 |Povafujete za vyhovujici zafizeni prostoru pro odpotinek o prestavce?

4 Ly 12 1 0 0 |Jste spokojen s praci, kterou vykonavate v nasi spoleénosti?

5 12 19 11 12 0 |Odpovida vyse Vasi mzdy vykonané praci?

6 13 17 19 9 0 |Mate piilefitost pro Va5 osobni rozvoj a rist?

1 39 14 1 0 0 |Jsou iikoly, které Vam dava Va5 nadiizeny, srozumitelné a splnitelné?

8 20 12 10 10 1 |Seznamuje Vas nadiizeny dostateéné s hodnocenim prace?

9 30 16 4 3 0 |Je Vase pracovisté vybaveno tak, 7e umoZiuje bezpetny a efektivni vykon prace?

10 2 9 2 33 7 |Mate divéru ve vedeni nasi spoleénosti?

11 27 19 9 3 0 |Odvadi, podle Vas, nase spolecnost jako celek kvalitni praci?

12 29 19 9 1 0  |Vnimate, 7e \ly osobné mate uréity vliv na vyjsledek ginnosti nasi spoletnosti?

13 13 10 13 12 9 |Mate dostatek informaci o déni v nai spoletnosti?

14 20 10 19 8 1 |Doporutili byste nékterému z pratel, aby se uchazel o praci ve spoleénosti?
Primér | 21 16 8 8 1

Zdroj: poskytnuta data od organizace

Druhym dotaznikem byl dotaznik v tiseku slévarna, pocet respondentit 53.

Nejvice zarazejici zapornou odpovedi byla otazka, zda maji pracovnici davéru

ve vedeni ve spolec¢nosti. Celych 62 procent pracovnika v roce 2014 spokojeno nebylo a

jedna se o velmi vysoké ¢islo. Organizace si samoziejmé takto vysokého ¢isla v§imla a

problém fesila s vedoucim slévarenského tuseku. Jednani bylo tspésné, protoze v roce

2015 uz nebyl nespokojen absolutné nikdo, dale 18 procent odpovédelo, ze spiSe nejsou

spokojeni.

Tento pfipad vysokého ¢isla s negativni odpovédi je konkrétné jen to, ¢im se or-

ganizace dale zaobird. OvSem v letech 2014 a 2015 uz nikdy nedoslo k tomu, Ze by za-

porné€ odpovédélo tolik zaméstnancti.
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Tabulka 8: Porovnani konstrukce 2014

Usek konstrukce

Otazka | Ano |Spise ano|Spise ne| Ne | Nevim

1 10 19 6 11 6  |Vyhovuje Vam nabidka obédii vetefi) a jejich kvalita?

2 3 li 13 | 20 | 11 |Povaiujete za vyhovuiici socialni zafizeni (umyvamny, toalety, Satny)?

3 12 21 li 7 [ |Povaiujete za vyhovuiici zafizeni prostoru pro odpoinek o piestavce?

4 37 6 d 1 3 |Jste spokojen s praci, kterou vykonavate v nasi spolenosti?

5 10 17 13 1 10 4 |Odpovida vyse Vasi mzdy vykonané praci?

6 9 8 9 10 | 18 |Mate prile7itost pro Va5 osobni rozvoj a rist?

1 30 29 1 0 0  |Jsou akoly, které Vam dava Vas nadfizeny, srozumitelné a splnitelné?

§ 24 19 9 1 1 |Seznamuje Vas nadiizeny dostateéné s hodnocenim prace?

9 15 21 12 6 (  |Je Vae pracovisté vybaveno tak, 7e umoiiuje bezpeény a efektivni vjkon prace?

10 11 20 18 5 0  |Mate divéru ve vedeni nasi spolecnosti?

11 14 20 9 4 1 |Odvadi, podle Vas, nase spoletnost jako celek kvalitni praci?

12 16 16 12 5 9 |Vnimate, 7e Vy osobné mate urEity vliv na vysledek tinnosti nasi spolecnosti?

13 22 20 6 6 0  |Mate dostatek informaci o déni v nasi spoletnosti?

14 15 16 14 9 0 |Doporuili byste nékterému z pratel, aby se uchazel o praci ve spoleénosti?
Primér | 16 17 10 li 4

Zdroj: poskytnuta data od organizace

Tteti dotaznik opé€t vyplnil usek konstrukce v roce 2014, pocet respondenti opét

stejny-54. Pti srovnani rokti 2014 a 2015 dotaznik vykazuje zmény odpovédi u otazek,

zda jsou zaméstnanci spokojeni se svymi platy a jestli maji ptilezitost pro svilj osobni

rust a rozvoj. Také spokojenost s odvedenou praci ve spolecnosti je jina.

V roce 2014 bylo se svym osobnim rozvojem nespokojeno 18,5 procent zameést-

nanct, ale v roce 2015 toto ¢islo stouplo na 29,6 procent. Firma se v roce 2015 nesnazi-

la tuto nespokojenost odstranit a nenabidla svym zaméstnanclim lepsi podminky pro

jejich osobni rozvoj.

Spokojenost s praci, kterou zaméstnanci vykonavaji v podniku byla v roce
2014 68, 5 %, aviak v roce 2015 klesla na 51, 8% . Usek konstrukce tak piedstavuje

nejveétsi rizikovost z ohledu spokojenosti zaméstnanct a z tohoto tGseku jich také nejvice

odchazi.

Se mzdovym ohodnoceni v roce 2014 nebylo spokojeno 18, 5% zaméstnanciim

a Vv roce 2015 toto ¢islo stouplo na 25, 9% pracovniki. Tuto nespokojenost by organi-

zace méla brat vazng, jelikoz se mlze stat, ze zaméstnanci z tohoto diivodu budou vy-

hledavat praci jinou, ktera bude Iépe financn€ ohodnocena. Najit si praci v tomto oboru
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by nebyl v Jiznich Cechach problém, jelikoZ se zde nachazi nékolik podobnych firem,

které nabizeji stejnou praci.
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5. Diskuse a navrhy zmén

Fluktuace tizce souvisi s tim, jak jsou zaméstnanci ve firm¢ spokojeni. Pokud jsou
nespokojeni, za¢nou si hledat praci jinou, ktera by odpovidala jejich predstavam. Fluk-
tuaci musi zvladat pfedev§im manazefi, ktefi by méli vést své zaméstnance spravnym

smérem a umeét je spravné motivovat a stimulovat.

Bakalatska prace se zamétuje na to, pro¢ zaméstnanci sva pracovni mista neopous-
téji, a v organizaci zUstavaji. Kazda organizace by se méla na své silné stranky, jak si

udrZet zaméstnance, zaméfit a drzet se jich. Jsou zde ¢tyii klicové body:

1) Zaméstnanci divéruji manaZerim a podniku — kazdy zaméstnanec by mél védét,
ze pracuje pro firmu, ktera je vedena spravnymi a charakternimi lidmi, kterym mutizou
zaméstnanci stoprocentné vétit a kdykoli se na né obratit. Neni jednoduché vést podnik
pozitivnim smérem, ale je to velice dileZité pro jeho zaméstnance. 31 % zaméstnanct

nema duavéru ve své vedeni

2) Prilezitost pro riist — zaméstnanci jsou si védomi své zodpovédnosti za kariéru a
pro-to je velice dllezité najit si takovou praci, kde je mozny kariérni rlist a u¢eni se no-
vym vécem. Firma by tak méla svym zaméstnancim nabizet riizna $koleni, tréninky,

nebo rizné kurzy pro jejich osobni rozvoj.

3) Spravedliva odména — firma si nejvice snazi udrzet své zameéstnance tim, zZe je spra-
vedlivé odmeéiiuje dle jejich vykonu prace. Kazdy zaméstnanec musi mit jistotu, Ze si ho
firma vazi a odvadi kvalitni praci za odpovidajici odménu. BohuZel se stava, Ze firma
ma omezeny rozpoc¢et a nemuze tak naptiklad poskytnout dostatecnou odménu zamest-
nancim, ktefi musi pracovat vice, nez v pfedchozich letech. Pokud ale firma nema pro-
blém se svym rozpoctem, zaméstnanci vyssi odménu oceni. 53 % zaméstnancii vyjadiu-

je znepokojeni nad spravedInosti své odmény.

4) Pravomoci a vliv — v dnesni dobg stale vice zaméstnanci pozaduji od svého nadfi-
zeného, aby jim daval vétsi pravomoci, vétsi zodpoveédnost, nebo vliv pii rozhodovani.
Aby bylo dosazeno jistého cile, je tfeba si uvédomit, Ze kazdy ndzor, od kazdého za-

meéstnance je dilezity a nemél by se opomijet.

(Hay Group, 2013).
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Odchody zaméstnanci z firem

Dulezitym faktorem, ktery kazdy podnik sleduje je, pro¢ jeho zaméstnanci z firmy
odchazeji. Je dobré znat na tuto otazku odpoveéd’, aby se podnik mohl dal§im ptipadnym

odchodiim vyvarovat, nebo se snazil situaci zlepsit. Branham (2009) uvadi:

- Neocekavané Spatné hodnoceni jeho prace
- Spor s nadiizenym
- Konflikty se spolupracovniky
- Nizké, nebo viibec zadné navyseni platu
- Odmitnuti zadosti o volno z rodinnych dtvoda
- Je nucen ucinit nepiijatelnou, nebo ponizujici obét’ pro svého nadtizené¢ho
- Zjisténi, Ze mé nizsi plat, nez zaméstnanci vykonavajici stejnou praci
- Zadost od nadfizeného, aby udélal néco neetického
- Setkani s rasovou diskriminaci
- Setkani se sexualnim obtézovanim
- ManaZer, ktery zaméstnance pfijimal je nahrazen manaZerem novym, ktery
zaméstnanci nevyhovuje
- Vyd¢lava nedostatek penéz
- Zjisténi, Ze nema Sanci na povyseni
- Zaméstnanec zjisti, ze spole¢nost provedla néco neetického
- Zjisténi, Ze je podnik na prodej
(Branham, 2009).
Na zakladé vysoké fluktuace zaméstnanci v organizaci-15, 8 procent, navrhuji né-
kolik zmén, které souvisi s vysledky dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnanctl,

protoze fluktuace je spokojena s tim, jak jsou zaméstnanci v podniku spokojeni. V pfi-

pade¢ jejich nespokojenosti vyhledavaji zaméstnani jiné.

1. navrh

Velice dillezitym faktorem udrZeni si zaméstnancti je jejich osobni rist a rozvo;j.
Podnik nabizi rizna Skoleni a dal$i vzdélavani, ale to zaméstnancim z vysledku dotaz-

niku nestaci.

22,3% respondentd spiSe neni spokojeno s jejich osobnim ristem a rozvojem

(15,52% neni spokojeno vubec). Ale oproti tomu 23,6% zaméstnanct spokojenych je.
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Proto navrhuji podniku, aby do dotazniku ptidali otazku s tim, jaké konkrétni poza-
davky na sviij rist a rozvoj zaméstnanci maji, protoze jen z obecn¢ polozené otazky
nelze zjistit, co zamé&stnanci pozaduji, jelikoz kazdy si pod svym pracovnim rozvojem

predstavuje néco jiného.

Nabizena skala skoleni a dalsiho vzdélavani nemusi byt dostacujici pro nekteré

Z ambicioznich zaméstnancu.

2. navrh

Jako druhou zmény bych navrhovala, aby podnik zvazil a ptfehodnotil finanéni pra-
covni ohodnoceni. 25,5% zaméstnanct uvedlo, Ze absolutné nejsou spokojeni se svou
mzdou a 36, 4 % odpovédélo, Ze spise nejsou spokojeni. Oproti tomu jen 17, 8 procent

zaméstnancl spokojenych se svym mzdovym ohodnocenim je.

Firma je velka a prosperujici, a pokud nema spokojené zaméstnance se mzdou,
m¢éla by se touto problematikou zabyvat. Pojisti se i na to, ze jejich zaméstnanci nebu-
dou hledat jiné zamé&stnani, kde by méli lepsi plat a podnik tak nebude muset hledat a

zaSkolovat zaméstnance jiné, coz by se mohlo tykat i vyssich naklada.

Mzdy jsem porovnala s dvéma podobnymi podniky v Jiho¢eském kraji. Prvni
podnik nabizi svym zaméstnanctim ve slévarenském useku primeérny plat 26.000 K¢ a
v podniku, kterym se zabyva tato prace, je to o 1.000 K& méné. Je nebezpeci, zamést-
nanci mohou jit tam, kde jim zamé&stnavatel nabidne vice. Navic oba podniky se nacha-
zeji v JihoCeském kraji a nebylo by problémem préci, z hlediska dojizdéni, zménit.

Druhy Jihocesky podnik nabizi svym pracovnim v tiseku obrabéni pramérny plat
24. 600 K¢, ale sledovana organizace opét 0 200 K méné.

Avsak pftes tento fakt v celkovém porovnani let 2015 a 2014 se ukézalo, Ze spo-
kojenost se mzdou neustale roste. V porovnani s roky 2014 a 2015 doslo k navySeni

mzdy 0 2,7% a to se promitlo i v dotaznicich. Vice zamé&stnancii odpovédélo, ze nyni je

se mzdou spokojeno. Spokojenost se mzdou se zvedla o 14,8 procent.
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3. navrh

Mira odchodt za rok 2015 byla 15,8 %, coz ptedstavuje vysoké procento. Nejvyssi

procento odchodt je u zaméstnanct, kteii pracuji ve firmé kratkou dobu.

Navrhuji proto, aby se firma intenzivné zaméfila na snizovani miry fluktuace u této

kategorie zaméstnancti a zvazovala napiiklad nasledujici feseni:

Podnik obdarovava své vérné zaméstnance, po urcitych odpracovanych letech, fi-
remnim darkem, nebo financni odménou a podékovanim, Ze jsou vérnymi zaméstnanci.
Ale tento darek dostavaji jen zaméstnanci, kteti v podniku pracuji vice nez 5 let a od

téchto rokt se finanéni odména, nebo darek, navysuje.

Podnik by se m&l zaméfit i na své zaméstnance, ktefi ve firm¢ pracuji kratsi dobu,
protoZze jejich mira odchodu je nejvyssi. Teprve od 12. roku setrvani zaméstnanci u

firmy se odchod zaméstnancii zpravidla zmensuje.

Organizace by mohla piehodnotit oblast finan¢nich odmén a poskytovat finan¢ni
odmény, nebo drobné darky i svym novym zaméstnanciim, aby tak poukazala na to, Ze
si jich vazi a bude rada, kdyZ v podniku budou pracovat i nadale a timto gestem si 1 za-

méstnanec uvédomi, ze podniku na ném zalezi.

4. navrh

Organizace se pii kazdém odchodu zaméstnance formou pohovoru dotazuje, jaky

byl diivod jeho odchodu. AvSak ne kazdy pracovnik tvaii v tvar odpovi pravdive.
Doporucuji, aby byly zavedeny dotazniky, které by byly anonymni a bylo v nich
zjistovano, pro¢ zameéstnanec odesel. Po vyplnéni by se vlozily do pfedem urcené

schranky, nebo na ur¢ené misto a zaméstnanci by se tedy nemuseli stydét svlij skute¢ny

nazor vyjadrit.

5. navrh

Firma provadi kazdorocné dotaznikové Setieni spokojenosti svych zaméstnancii, ale
vysledky odpovédi nesrovnava s predchozimi roky, aby zjistila, jestli zaméstnanci 0od-

povidaji stejn€, nebo aby zjistili, co jim v podniku rok od roku nevyhovuje.
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V bakalatské praci byly porovnany vysledky z dotaznikti z let 2014 s dotazniky
z roku 2015 a vyskytlo se n¢kolik zhorseni, na které organizace nereagovala a nenabidla
svym zaméstnancim zlepSeni. Pokud i1 v nasledujicich letech bude postupovat stejné a
nebude dotazniky porovnavat, mizou se kazdoro¢né zaporné odpovédi zvySovat a s tim
se zvysi i1 fluktuace, protoze zaméstnanci budou hledat jiné zaméstnani, kde by byli

spokojeni.

Proto doporucuji, aby firma pravidelné a kazdy rok provadéla porovnani vysledkt
dotaznikovych Setieni roku prizkumu s rokem uplynulym a na zaklad¢ téchto vysledkt
vyhodnocovala posun ve spokojenosti zaméstnanctl a pfijimala vhodna opatieni, ktera

povedou ke zvyseni spokojenosti a tim i stabilizace pracovnikd.

Doporucuji, aby firma zvézila rozsitfeni dotaznikli o nékteré otazky, které by pochy-

tily naméty zamé&stnancu ke sniZeni fluktuace.

6. navrh

Z celkového poctu 129 dotazovanych zaméstnanct jich 28 poukazalo na fakt, ze
nejsou spokojeni s nabidkou a kvalitou vecefi a ob&édu v podnikové jidelné.

V procentualnim vyjadieni se tato nespokojenost tyka 21, 7 procent zaméstnancii.

Urc¢ité by nebyl problém nabidku jidel obohatit a neopakovat neustéle ta sama jidla,
které do ted’ podnik nabizi. Je velice diileZité, aby zaméstnanci byli spokojeni jak

S pracovnim prostiedim, ale také samoziejmé 1 se stravovanim.

Podnik se snazi kazdoro¢né jidla obmeénovat, ale toto by mohl provadét Castéji, aby

zameéstnanci byli spokojeng;si.
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Ukolem mé bakalatské prace bylo analyzovat fluktuaci zamé&stnancii ve zvolené
organizaci a nasledn¢ dle dat, které mi organizace poskytla, navrhnout a posoudit zme-
ny, které bych ja v podniku uskutec¢nila, aby fluktuace byla nizsi a aby organizace vice

prosperujici.

Bakalatska prace obsahuje dvé ¢asti. Prvni Casti je Cast teoreticka, kde je fluktu-
ace podrobn¢ popsana. Konkrétné se jedna o to, jaké druhy fluktuace mame, jak se me-
i1, jaké jsou jeji pozitivni a negativni stranky, vérnost zaméstnancti, jaké by mély bat

pracovni podminky a motivace.

Druha ¢ast je praktickd, kde jsou zpracovany konkrétni data, které jsem obdrze-
la. Vybrala jsem si velky podnik sidlici v Ceskych Budgjovicich, ktery ma k roku 2015:
815 zaméstnancl. Je zfejmé, Ze s tolika zaméstnanci bude spojena i vysoké procento
fluktuace, protoze podnik neustale Skoli a pfibira nové zaméstnance a i jejich odchody

tvofi velké procento.

V préci lze najit 1 mé osobni ndvrhy zmén, které jsem navrhla ze zjisténych vy-
sledkti dotazniktl, které vypracovavala sama organizace a piedklada je svym zamést-

nanciim vzdy jedno do roka, zpravidla ke konci kalendainiho roku. Dotazniky byly

anonymni.

Nedostatkem vybrané organizace je, Ze dotazniky sama s minulym rokem nepo-
rovnava a nedochazi tak cilen¢ ke zménam, které by zaméstnanci uvitali a které
v dotaznicich uvadéji. Dotazniky se vyhodnocuji jen z diivodu necekaného problému, o
kterém vedeni nema tuSeni. Znamena to, Ze pokud zaznamenaji odpoved’, kterd je nega-

tivni a které by mohla byt hrozbou, zaméfi se na to, aby doSlo ke zlepSeni.

Z dotaznik bylo zjis$téno, Ze zaméstnanci maji problém se mzdovym ohodnoce-
nim, stravovanim, nebo nedostatkem osobniho riistu a motivace. Jako dalsi mohu uvést
naptiklad nespokojenost se socidlnim zafizenim (Satny, toalety, umyvarny), nebo nevy-

hovujici zatizeni prostort pro odpocinek.

Vysledek srovnani dotaznikd spokojenosti zameéstnancti z roku 2014 a 2015
predstavuje, Ze doslo ke zménam k lepSimu. Avsak problému vysoké fluktuace by firma

méla vénovat jesté veétsi pozornost.
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Summary and keywords

This bachelor thesis is dedicated about a fluctuation in a local organization

which is situated in Ceské Budgjovice and has about 815 employees.

The theoretical part deals with problem of the turnover generally — defines the
term of employee turnover summarizes its factors, positive and negative impacts which
are connected with it. It includes a finance, an administration, a management or an or-
ganization. The main problem is if the employees are not satisfied in their job. It deals

with the employee turnover rate and the most frequent causes of voluntary quits.

Because | have got a specific organization, the practical part concentrates on
analysis of employee turnover in a chosen company. How is evolves in one year, five

years or ten years by the time.

Key words: employee turnover, staff, finance, administration, management, organizati-

on, satisfaction in job
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