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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je zjistit pfiCiny fluktuace pracovniki ve spoleCnosti
Klikpojisténi.cz, s. r. 0. a nasledné firm¢ doporucit ¢i navrhnout mozna feseni, ktera by ji mohla pomoci snizit
fluktuaci zamestnanc.

2. Vyzkumné metody:

V ramci bakalaiské prace byly pouzity metody rozboru sekundarnich zdroji, na jejichz zaklad¢ byla zpracovana
teoreticko-metodologicka ¢ast. Zaroven bylo uzito internetovych zdroju.

Prakticka Cast vychazela z primarni metody dotaznikového Setieni, kdy byl dotaznik sestaven na zakladé
teoretické Casti bakalaiské prace. Dotaznik byl elektronicky rozesldn mezi zaméstnance od 12. 4. 2021 do
18. 4.2021. Cilem dotazniku bylo zjistit spokojenost zaméstnancu ve spolecnosti a pficiny odchodi. Na zaklad¢
metody rozboru bylo vyhodnoceno dotaznikové Setfeni. V praktické Casti byla na zaklad¢ vzorcu vypocitana
mira odchodii zamestnanct, mira preziti a index stability.

3. Vysledky vyzkumu/price:

Na zaklad¢ dotaznikového Setieni byla zjist€na nejCastéjsi pfi¢ina odchodu zaméstnancti. Konkrétné pracovnici
odchazi kvili tomu, Ze se boji syndromu vyhoteni a také kvuli tomu, Ze je prace velmi psychicky naro¢na. Dale
zaméstnanci uvedli, Ze nejsou spokojeni s benefity, které firma nabizi. Pracovnici by si pfali pfedevsim penzijni
pripojisténi a vyssi financni odmény. Zaméstnanci vSak byli spokojeni, co se tyCe kolektivu a jejich nadfizenym,
zpétnou vazbou od nadiizené¢ho a se mzdou.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ vysledku z prizkumu byly doporuceny navrhy a zmény na snizeni fluktuace ve spolecnosti, které by
pomohly k tomu, aby zaméstnanci byli spokojeni. Konkrétné se jednd o to, aby zaméstnanci prosli Skolenim
zam¢iené proti stresu a vyhoteni. Dalsi navrh, ktery vede k tomu, aby nadiizeny dbal na dodrzovani prestavek Ci
zavedeni rekreaCnich dnii pro zaméstnance, jelikoZ je na n¢ vyvijen velky psychicky natlak. Spole¢nost by m¢la
pro zaméstnance zajistit nové atraktivni benefity, které jsou v této kapitole uvedeny napiiklad penzijni
pripojisténi, Caste¢né hrazenou multisport kartu, moznost home office, vzdélavaci kurzy. Jedno z poslednich
doporuceni je, Ze by podnik mohl davat odchazejicim zaméstnancum vystupni dotaznik ¢i individualni vystupni
pohovor. Vystupni dotaznik a vystupni pohovor by slouzil k tomu, aby spole¢nost védéla, pro¢ zaméstnanec
odchazi a piipadné by mohla védét, jak této piicing dale zabranit.

KLICOVA SLOVA

Fluktuace

Lidské zdroje
Mc¢ieni fluktuace
Snizovani fluktuace
Pficiny fluktuace
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SUMMARY

1. Main objective:
The main aim of the thesis is to find reasons of employee turnover in a company Klikpojisténi.cz, s. r. 0., then to
recommend or propose possible solutions that could help to reduce the employee turnover in the company.

2. Research methods:
In the bachelor thesis, methods of analysis of secondary sources were used, based on which the theoretical and
methodological part was processed. Internet resources were also used there.

The practical part was based on the primary method of questionnaire survey, the questionnaire was created basis
on the theoretical part of the bachelor thesis. The questionnaire was sent electronically to employees from
12.4.2021 to 18. 4. 2021. The aim of the questionnaire was to find out employee ‘s satisfaction in the company
and their reasons for leaving the company. Based on the method of analysis, the questionnaire survey is
evaluated. In the practical part, the employee leaving rate, survival rate and stability index are calculated based
on formulas.

3. Result of research:

Based on a questionnaire survey, the most common reason of employee leaving the company was identified.
Specifically, employees leave because they are afraid of burnout and also because the work is very mentally
challenging. Further, the employees stated that they are not satisfied with benefits that the company offers.
Especially The employees would especially like pension insurance and higher financial rewards. However, the
employees were satisfied with the team and their supervisor, with the feedback from the supervisor and with the
salary.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the results of the survey, recommendations and changes for reduction of turnover in the company were
proposed — which would help employees to be satisfied. Especially, it is important for employees to be trained
against stress and burnout. Another proposal, that leads the supervisor to pay attention to observance of breaks or
introduction of recreational days for employees, as they are under big mental pressure. The company should
provide employees with new interesting benefits, which are listed in this chapter, for example pension insurance,
partly paid multisport card, possibility of home office, training courses. One of the last recommendations is that
the company could give survey or individual interview tih the leaving employee. Survey or interview tih the
leaving employee would help to let the company know, why the employee leaves and possibly to know how to
further prevent this cause.

KEYWORDS
Employee turnover
Human Resources
Measurement of employee turnover
Reducing of employee turnover
Causes of employee turnover
JEL CLASSIFICATION
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015 Human Resources
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1 Uvod

Fluktuace je jednim ze stalych problémua, které se vyskytuji v oblasti lidskych zdroja. Timto
ukazatelem se zabyva kazda spolecnost. Zajisté je potfeba zminit, ze lidska prace se fadi mezi
jeden z nejdulezitéjSich kapitali organizaci. Pii pfili§ vysoké fluktuaci muze vzniknout
negativni jev, kdy spolecnosti prochazi pfili§ mnoho zaméstnancti za urcitou dobu. S vysokou
fluktuaci jsou nasledné spojené finan¢ni naklady organizace investované do nabort novych
zamestnancl na uvolnéné pracovni pozice. Personalisti by tak meéli hledat co nejvhodnéjsi
zaméstnance, ktefi budou mit pozadovanou kvalifikaci a zkuSenosti. Urcité neni dobré, pokud
ma potencionalni kandidat v zivotopisu uvedeno nékolik pracovnich pozici za velmi kratky
Cas. Miize to znamenat velmi Casté stiidani zaméstnani plynoucich z riznych, pravdépodobné
negativnich, divodi. Pro tento druh pracovniki maji vSak personalisté oznaceni, a to
fluktuanti.

Oddeleni lidskych zdroji ¢i vedeni samotnych organizaci by mély zjistit, kde se nachazi
problém ¢i pficina, kterd vede pracovniky k odchodu z jejich spolecnosti. Samotna fluktuace
je tedy ukazatel toho, jak se ve spolecnosti rychle stfidaji pracovnici za urcité asové obdobi.

OvSem fluktuace zalezi i na tom, v jakém kraji spoleCnost sidli, v jakém odvétvi firma
podnika ¢i jaké je ro¢ni obdobi. Zavisi rovnéz na tom, jestli ma zaméstnavatel co nabidnout
oproti své konkurenci na pracovnim trhu. Mezi dualezité uzitky nabizené kandidatim v inzerci
spada napf. mzda, rizné druhy benefit, pracovni ¢i osobni rozvoj i vzdélavaci kurzy. Tyto
aspekty mohou byt rozhodujicim faktorem, do jaké spoleCnosti pracovnik nastoupi do
pracovniho poméru. Pokud spolecnost nenabizi nic zajimavého — zadné atraktivni benefity,
nema moznost se dale kariérné posouvat, nebo ani nedochazi ke zvySeni mzdy za
odpracovana léta, muze tak dojit k pfehodnoceni situace, uvaze o odchodu a nasledné
k prechodu na pracovni trh, kde hleda novou pracovni prilezitost. Firma by se méla snazit
oudrzeni zdravé fluktuace. Zameéstnavatel by mél vytvorit prostiedi, kde by meli byt
zaméstnanci spokojeni a neméli tak divod pomyslet na piipadny odchod ze spole¢nosti.

Velky problém je piedevsim spatfovan v odchodu vysoce kvalifikovanych zaméstnanct — a to
i v pfipadé€, ze ma spolecnost nizkou fluktuaci. Firma by si méla udrzet zdravou fluktuaci, ale
neméli by odchazet pravé zminéni vysoce kvalifikovani zaméstnanci, protoze to by mohl byt
problém, i kdyby spole¢nost méla nizkou fluktuaci.

Tato bakalaiska prace se zabyva tématem fluktuaci zaméstnanci ve vybraném podniku.
Spolegnost, ktera je vybrana pro tuto bakalaiskou praci byla zalozena v Ceské republice
anese nazev Klikpojisténi.cz, s.r. 0. Tento vybrany podnik se pohybuje na online trhu
pojistovnictvi jako pojistovaci agent a makléf. Firma zaméstnava nejvice pracovnikii na
prodejni pozici v call centru. Na pozicich v call centru je znamo, ze se stiida nejvice
zamestnancy, jelikoz tato pracovni pozice neni urcena pro kazdého a tito lidé musi mit urcité
predpoklady a prodejni schopnosti, aby mohli prodavat produkt. Kromé prodejniho oddéleni
se zde nachazi i rezie. Rezie je tvorena z né&kolik riznych oborii jako je marketing,
IT oddé¢leni, back office, HR oddéleni, finan¢ni oddéleni a samotné vedeni spolecnosti.

Hlavnim cilem této bakalafské prace je zjistit priciny fluktuace pracovniki ve spolecnosti
Klikpojisténi.cz, s.r.o. a nasledné firmé doporucit ¢i navrhnout mozna feSeni, kterd by ji
mohla pomoci snizit fluktuaci zaméstnancu.

Bakalarska prace je rozdélena na Ctyfi hlavni  Casti, kterymi jsou uvod,
teoreticko-metodologicka cast, prakticka Cast a zavér. Teoreticko-metodologicka cCast
vysvétluje zakladni pojmy vztahujici se k tématu bakalaiské prace, které jsou Cerpany z
tuzemskych i zahrani¢nich odbornych publikaci, ¢lankll a jsou také doplnény o internetové
zdroje. Tato Cast popisuje pojem fluktuace a jeji druhy, déle je zde rozebrana mira fluktuace,



kterou lze vypocitat ne€kolika zplsoby. Dalsi Cast nese nazev efektivita fluktuace, ktera
obsahuje dalsi podkapitoly, a to moznosti snizovani fluktuace a motivacni teorie potieb, ktera
se zabyva tim, pro¢ lidé vubec pracuji. Dale nasleduje podkapitola osvétlujici piiciny
fluktuace. Podkapitola se zabyva fluktuaci novych zaméstnancl, prechazeni odchoda
pracovnikii. Zavérem jsou sepsany samotné disledky fluktuace. Teoreticko-metodologickou
cast uzavira podkapitola metodika prace.

Dal§i Cast bakalarské prace je prakticka cast. V prvni podkapitole praktické casti je
predstavena vybrand spoleCnost Klikpojisténi.cz. Tato cast obsahuje podkapitolu
s organizacni strukturou prodejniho oddéleni, které tvofi nejvetsi pocet zameéstnancu
spolecnosti. Druha podkapitola se zabyva rozborem fluktuace organizace. DalSi a zaroven
treti podkapitola se zaméfuje na vysledky uskutecnéného dotaznikového Setreni, které bylo
provedeno elektronickou formou mezi tamnimi pracovniky. Ve ¢tvrté a zarovenl posledni
podkapitole jsou sepsany navrhy zmén a doporucent, ktera se tykaji snizeni fluktuace vybrané
spole¢nosti Klikpojisténi.cz.

Bakalarskou praci zavrSuje samotny zavér, ktery obsahuje celkové shrnuti prace.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka cast predstavuje a vysvétluyje zakladni pojmy, které se tykaji
hlavniho tématu bakalarské prace, a to fluktuace. V kapitole je vylozen samotny pojem
fluktuace, ale také efektivita fluktuace, pfiCiny fluktuace a zavérem této kapitoly je metodika
prace. Teoreticko-metodologicka cast této bakalarské prace vychazi z odbornych publikaci
a ¢lanka doplnénych o internetové zdroje.

2.1 Fluktuace

Vnouckova (2013, s. 7) formuluje vyznam fluktuace jako situaci, kdy pracovnici nejsou
spokojeni se stavajicim zaméstnanim a nemaji tak motivaci. Dle Vnouckové (2013, s. 13)
slovo fluktuace vzniklo z latinského ,,fluctuare”, coz v prekladu znamena , houpat se na
vlnach” neboli ,,pohyb sem a tam”.

Kmosek (2018) fluktuaci definuje jako kolisani ¢i zménu. Oznacuje se tak podle ni i1 Casta
zmeéna zameéstnani.

Fluktuace podle JaniSové a Kiivanka (2013, s. 732) patii mezi personalni ukazatele diky,
kterému spoleCnosti sleduji vysledky personalniho fizeni. Mira fluktuace se méfi
v procentech, a to v poméru pocCtu ukoncenych pracovnich smluv k celkovému poctu
zamestnancu za urcité obdobi.

Podle Sikyie (2016, s. 325) fluktuace zaméstnanct z vngjsiho prostiedi mize mit pro firmu
pozitivni vliv. Vyhoda muze byt takova, Ze spoleCnost pfijme schopné a namotivované
zamestnance. A diky novym pracovnikim z trhu prace muize organizace dostavat nové
zkuSenosti, napady ¢i dovednosti, které mohou vést k pozitivni zmené.

Avsak fluktuace muze mit negativni jev, ktery se mize projevit ztratou zaskolenych
pracovnikil, ztratou znalosti, kompetenci, unik obchodniho tajemstvi neboli know-how,
zvySené naklady spojené s nahradou nového zaméstnance za puvodniho, demotivace
a nejistota pivodnich zaméstnanca.

Kmosek (2018) uvadi, ze pfi fluktuaci hraje roli 1 vék lidi. Lidé, kterym je do 30 let, maji
mnohem vysSi fluktuaci nez lidé, jejichz vékova hranice je nad 40 let. Skupina lidi, ktefi
dosahli vyssiho veku, maji fluktuaci minimalni. Lidem, kterym je 40 let a vice, pozaduji spise
pracovni jistotu, protoze tato vékova skupina ma vétsi problém si pak nalézt nové zaméstnani.

Kazda spolecnost by si tento ukazatel méla hlidat a evidovat jej. Fluktuace se lisi podle poctu
zaméstnancu ve firmé, kraje, kde spolecnost sidli, odvétvi, ve kterém spolecnost podnika
a tamnich kulturnich zvyklosti.

2.1.1 Druhy fluktuace

Fluktuace byva rovnéz nazyvana jako mobilita pracovniki. Mobilitu 1ze podle Koubka (2015,
s. 255-256) ¢lenit na:

* vnitifni mobilitu — zaméstnanci se premistuji v rdmci organizace, coz je na zakladé
povySeni nebo piefazeni na jinou pracovni pozici apod.;

* vnéjsi mobilitu — predstavujici volné pracovni sily na pracovnim trhu nebo premistovani
zamestnancu do jiné organizace Ci zpatky na pracovni trh.

Podle Koubka (2015, s. 255) je rozmistovani zameéstnanci uvniti spoleCnosti spojené
s procesem soustavného sladovani profilu pracovnika s profilem pracovnich pozic, hledani



moznosti pracovniho vykonu a optimalniho vyuZzivani zaméstnanci. Dale Koubek (2015,
s.261) uvadi, ze vn&j§i mobilita zaméstnanci ve firmé ma ovSem pozitivni, ale také
i negativni stranku. Pozitivni neboli aktivni stranku tvoii fetézec procesu, ziskavani, vybéru,
pfijimani a orientace zaméstnancu. Dale autor uvadi negativni ¢i pasivni stranku vnéjsi
mobility, ktera umoziiuje n€kolik zpasobl, jak ukoncit pracovni pomér, tj. propousténi
a penzionovani pracovniku, rezignace nebo také umrti pracovnika, coz je neovlivnitelna ¢ast.
Tyto typy ukonceni jsou povazovany za trvalé, ale ovSem neni vylouCen pozdé&jsi navrat
pracovnika. Pracovni pomér nemusi byt ukoncen pouze ze strany zaméstnance, avSak lze tak
ucinit 1 ze strany zaméstnavatele. Do negativni vn€j§i mobility zaméstnancti se mohou zatadit
1 odchody na matetskou dovolenou, odchody do §kol, odchody do vetejnych funkei apod.

Dalsim zpasobem, jak Ize fluktuaci clenit, je dle Armstronga (2015, s. 1285-1334)
nasledujici:

* dobrovolna — zaméstnanec se rozhodne sam podat vypoveéd’, tudiz ukon¢i sviyj pracovni
pomeér a rozhodne se odejit ze spolecnosti, z cehoz muze do budoucna vzniknout problém;

* nedobrovolna — odchod zaméstnancti do starobniho dichodu, propousténi zaméstnanct
z divodu nadbytecnosti, propousténi zaméstnancu z divodu poruseni pracovniho pravidla
nebo sesazeni pracovnika na nizsi pozici.

Kolarova (2020) fluktuaci ¢leni na dvé kritéria:

* zadouci - zména puvodniho zaméstnance piinasi organizaci zadouci ucinek, jelikoz
odchodem méné kvalifikovaného pracovnika dochéazi k uvolnéni mista pro pracovnika,
ktery ma na konkrétni pozici vhodnéjs§i kompetence. O zadouci fluktuaci se hovoti i tehdy,
kdyz zaméstnanec pfistupuje k praci kladné a rad se uci novym vécem;

* nezadouci - v piipadé nezadouci fluktuace muze dojit k ohrozeni firemni zakazky, jelikoz
firmu opustil zaméstnanec. Tato mobilita ma i dopad na stat, ktery je povinny témto lidem
zajistovat statni podporu.

2.1.2 Méreni fluktuace

Kolarova (2015) uvadi, ze fluktuace je vSak pfirozeny proces, a pokud se mira mobility
pohybuje mezi 10-15 % , hovoii se tak o zdravé fluktuaci. Vyssi fluktuace znamena problém,
ktery se musi fesit, jelikoz ma nasledné€ vliv na chod spolecnosti, hospodatfeni, konkurenci
a znacku spolecnosti. Kazdy podnik by mél ukazatel fluktuace meéfit a hlidat jej. Mira
fluktuace se da méfit n€kolika zptsoby, které jsou uvedeny nize. VSechny vzorce na méfeni
mobility se vzdy uvadi v %.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 1270-1271) je nutné méfit odchody zaméstnancu ze
zaméstnani, ale stejné tak je nutné vypocitat naklady spojené se ztratou pracovnikl a pocitat
s naslednymi ztratami. Tradicni metoda méfeni odchodi neboli fluktuace se pocita
nasledujicim vzorcem:



Obrazek 1 Vzorec pro vypocet miry odchodi zaméstnancu

pocet zaméstnanci, kteii béhem

urditého obdobi z organizace odesli
mira odchodu zaméstnancu = x 100

prumérny podet zaméstnancu
organizace v tomtéZ obdobi

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga a Taylora (2015)

Tradi¢ni vzorec podle Armstronga a Taylora (2015, s. 1273) se bézné€ vyuziva, protoze je
jednoduchy a snadno pochopitelny. Avsak tento vzorec muze byt zavadeéjici, jelikoz finalni
vysledek mize byt precenén pric¢inou mobility malého podilu pracovnich sil.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 1274) je index stability povazovan: ,,za jakési
vylepSeni ukazatele miry odchodii zaméstnancii”. Index stability se uruje podle nasledujiciho
vzorce:

Obrazek 2 Vzorec pro vypocet indexu stability

pocet lidi s jednim a vice roky
zaméstnani v organizaci
index stability = x 100
poétem lidi zaméstnanych pfed rokem

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga a Taylora (2015)

Dale Armstrong a Taylor (2015, s. 1275) ve své knize uvadi jinou metodu méteni fluktuace,
a to miru preziti. Mira pfeziti je podle n¢ho takzvany podil zameéstnanca, ktefi byli pfijati na
pracovni pozici do spolecnosti v urCitém obdobi a jsou jiz v organizaci zaméstnani nekolik
mesicu ¢i let. Toto znazortiuje nasledujici kiivka preziti:

Obrazek 3 Krivka preziti

Procentni
podil téch,
ktefi z urcite
skupiny
pfijatych
odesli

cas

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 1278)

U tvaru kfivky preziti bylo zji§téno, ze jeji zakladni tvar je v n€kolika piipadech stejny. Kdyz
se jedna o vice kvalifikované zaméstnance, vrchol této kiivky se mize z hlediska ¢asové osy
posouvat nebo muize byt i niz§i. Autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 1279) dale pokracuji, ze
mira preziti je ukazatel uziteCny pro pozorovani specifické skupiny novych pracovniku



amuze tak odhadnout stabilizaci pracovniki. AvSak tato mira preziti neumi piedpovidat
odchody ze zaméstnani a nepokryje budouci potifeby zaméstnanc.

Posledni ukazatel, ktery Armstrong a Taylor (2015, s. 1280) popisuji ve své knize, je analyza
délky zameéstnani odchazejicich pracovnikd. Tato analyza je podle autorti hruba, jelikoz se
zaméstnavaji pouze zaméstnanci, ktefi ze spolecnosti odchézi. Spolehliva analyza by vSak
méla pocitat i se zaméstnanci, ktefi ve firmé zistavaji.

2.2 Efektivita fluktuace

Efektivita fluktuace muze byt efektivni v tom, ze do firmy pfijde ,,nova krev” a ozivi stary
kolektiv, jelikoz zaméstnanci, ktefi odesli, nemaji co nového do spolec¢nosti piinést.

Vnouckova (2013, s. 7) uvadi, Zze pokud spolenost bude mit takové zameéstnance, ktefi jsou
kvalitni a spokojeni se svym zaméstnanim a pracuji na vysoky pracovni vykon, tak tim zvysi
efektivitu organizace. Organizaci to pomuze pii uspore nakladi a pifi ziskavani novych
zamestnancu.

Nejcast€jsi zptusob odchodu zaméstnance spociva v podani vypoveédi svému nadiizenému
nebo HR oddéleni. Vétsinou to je posledni krok, pfi¢emz ho k tomu vede n€jaky duvod, pro¢

se rozhodl ji podat. AvSak problému se da prfedchazet, pokud se v€as identifikuje jeho zamér —
dfive, nez poda samotnou vypoveéd.

Bednar (2018, s. 160) uvadi, ze pokud je nékdo schopen poznat, ze zaméstnanec zvazuje svij
odchod ze spolecnosti, je to jeho bezprostfedni nadfizeny. Ve vyrobnich ¢i podobnych
firmach je dulezitym faktorem identifikace rizikovych zameéstnanc liniovy management.
Vedouci skupin, vedouci pracovist a jejich pfimi nadfizeni jsou ti, ktefi o umyslu daného
pracovnika védi jako prvni, nez poda vypovéd. Nadiizeni by tedy méli podiizené pozorovat
améli by zachytit mozné zmény v chovani. OvSem néktefi pracovnici svij odchod ze
spolecnosti oznami svym koleglim.

Predchazeni pricin odchodu zaméstnanci si mize nadfizeny nebo personalista vypozorovat
itak, ze vidi konflikty na pracovisti nebo vede pohovory se zaméstnanci. Podle Koubka
(2015, s. 770) mohou tyto konflikty vzniknout z nejriznéjsich pri¢in a mize hrozit nebezpeci
predevsim s nedostatky na personalnim oddéleni.

Koubek (2015, s. 770) uvedl nasledujici vycet, ktery obsahuje zdroje konflikt, kterym muze
HR oddéleni predchazet:

* osobnost a socialnim chovani jedincu;

* nedorozuméni;

* nedostatky personalni prace;

» styl vedeni lidi a spoleCnosti;

* zpusob formovani tymu;

» zmeény techniky a technologie, organizace prace a organizacnich struktur;
* umisténi pracovisté a pracovni podminky;

e pficiny nachazejici se mimo spolecnost.



Na pracovisti by meéla fungovat pratelskd atmosféra a predevS§im komunikace mezi
nadfizenym a podiizenym. Kdyz spoleCnost zasahne vcCas, muze zamezit konfliktim
a eliminovat odchod zaméstnancii z organizace. Pro spolecnosti je dobré evidovat prehled
s davody opousténi spolecnosti zaméstnanci, jelikoz mohou nasledné zjistit a vyhodnotit
nejcastéjsi odchody svych zameéstnancu a fesit pfipadné problémy.

2.2.1 Snizovani fluktuace

Snizovani fluktuace zaméstnancu je v dnesni dobé¢ stale aktualni téma, jelikoz pro spolecnost
neni nikdy dobré, opousti-li ji pfili§ mnoho zaméstnancli za kratkou dobu. Zameéstnanci by
méli mit pocit, Ze firma je tvofena jimi a ne, ze firmu predstavuje pouze vedeni.

JaniSova a Kfivanek (2013, s. 663) uvadi, ze spoleCnost miize zabranit snizeni fluktuace i tim,
ze hodnoti vykon zaméstnanci. Diky hodnoceni vykonu jim poskytuji zpétnou vazbu
a mohou tak zvysit produktivitu zaméstnanct. Pracovnik by se mél hodnotit individualné
oproti cilim spolecnosti, dale by firma méla zjistit, v jakych kompetencich by se zaméstnanec
meél zlepsit. Kdyz méa zaméstnanec mezery ve svych kompetencich, tak by mu spolecnost
méla zajistit vhodné vzdélavaci kurzy. V neposledni fadé by mél pracovnik védét o zmeénach
ve vysi jeho mzdy ¢i povySeni.

JaniSova a Ktivanek (2013, s. 671-672) dale uvadéji, jak Ize hodnotit zaméstnance. Jednim ze
zpusobu je hodnotici pohovor. Personalista s kazdym zaméstnancem muze individualné
provést hodnotici pohovor. AvSak o pohovoru musi pracovnik védét dopiedu. Pokud
personalista objevi béhem pohovoru konflikty ¢i problémy zaméstnanci co nejdfive, lze je
vytesit s vedenim organizace a predejit moznému naslednému odchodu zaméstnance z firmy.
Kromeé hodnoticiho pohovoru a prizkumu se personalista mize domluvit s vedenim firmy na
novém motiva¢nim systému, kterym mohou byt nové benefity. Z dalSich metod je hodnoceni
360°, coz JaniSova a Kiivanek popisuji jako: ,,mefoda zpété vazby ze v§ech moznych stran,
tzn. od nadrizeného, kolegii na stejné urovni, podrizeného, zakaznikii, spolecenskych organii,
projektovych spolupracovniki apod.”. Tato hodnotici metoda se pouziva pii rozvoji
zaméstnancu. AvSak hodnoceni 360° je vytvofeno na zakladé anonymity, aby hodnotitelé
hodnotili objektivné.

Hodnoceni 360° Kocianova (2010, s. 156), ve své knize znazornila vztah mezi hodnotiteli
a pracovnikem:

Obrazek 4 Hodnotitelé v systému 360° zpétné vazby

Nadftizeny \ /

Interni Pracovnik <+ Externi
zakaznici ) zakaznici

Podrizeni

Spolupracovnici

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kocianové (2010, s. 156)



Kocianova (2010, s. 156) komentuje hodnoceni 360° neboli vicezdrojové hodnoceni, tak ze
toto hodnoceni poskytuje informace o pracovnim vykonu ¢i kompetencich zaméstnance a na
tomto hodnoceni se podileji nadfizeny, spolupracovnici, podfizeni a také externi ¢i interni
zakaznici. Jak je uvedeno vySe hodnoceni je vytvofeno na zakladé anonymity. Pracovnik
zaroven hodnoti sam sebe a jsou vyuzita stejna kritéria jako pro ostatni hodnotitelé.

Bednar (2019, s. 82), uvadi, Ze firmy motivuji zaméstnance i takovym zpusobem, ze, voli
takzvaného , nejlepSiho zameéstnance”. Takovyto zaméstnanec muze byt zvolen za rtizné
Casové rozmezi, a to za rok ¢i mésic. Tato vyzva zvysi pracovni vykon zaméstnanca, ale bude
fungovat jen tehdy, kdyz ma zaméstnanec jasny cil, vyzva je davéryhodna a je znamo, co se
muze oCekavat za odménu. Jakékoliv oceriovani mize piispét ke stabilizaci pracovnikd.
Pracovnik ma pak pocit, ze firma dokaze odmeénit ty nejlepsi a je pak i vice loajalni
k zaméstnavateli. Ocefiovani je vhodné provadét pravideln€. Neni proto optimalni zvolit jednu
soutéz za rok. Zaroven neni dobré oceiiovat nejvykonnéjsi zaméstnance ale ty, ktefi jsou
nejuzitngjsi, jelikoz to daleko vic pozitivné oceni mélo kvalifikovani pracovnici. Vyvstava
tedy otazka, jak vytvorit systém ocenéni, ktery bude podporovat loajalitu a nasledné snizeni
fluktuace.

Bednat (2019, s. 88) pfichazi s nasledujicimi tvahami:

* vytvorit snadny a pochopitelny systém ocenéni a dilezita je jeho pravidelnost;

* vytvofit systém nominaci;

* ocenovat vykon, ale predev§im z pohledu uziteCnosti zaméstnance;

* jak bude pracovnik odmeénén - nejvice u zameéstnanct funguje finan¢ni ohodnoceni;
* systém ocenéni je dobré prezentovat interni komunikaci a pfipominat jej;

* jenutné, aby personalisti fikali, za co bude ¢lovék ocenén;

* ocenéni by mélo byt ve spoleCnosti rovnomeérné, a to se ty¢e oddéleni ¢i pozic;

* systém ocenovani by mél byt vytvoren, tak, aby mél zameéstnanec pocit, ze praveé on muze
ziskat ocenéni a ze se spolecnost o své zaméstnance dobfe stara.

Gruber a kol. (2016, s. 592) popisuje, jak snizit fluktuaci ve spoleCnosti, a to formou
assessment centra. Pokud kandidat projde absolvovanim touto formou, tak se uchazec utvrdi
v tom, ze si své misto zaslouzi a je potieba, aby si ho i vazil, protoze absolvoval kvuli nému
narocny program. Diky assesment centru je mozné, ze se zaméstnanec udrzi na pracovnim
misté o né€jakou dobu déle a bude mit vic negativnich impulsi k tomu, aby se rozhodl odejit
Z organizace.

Dale Gruber a kol. (2016, s. 593-594) uvadi, ze i u lidi, ktefi ptisobi na vedoucich pozicich, se
vlivem kvalitativni diagnostiky objevi efekt pfijeti, coz znamena, ze sam nadfizeny procesum
véii a diky nim vi, Ze vybral toho nejvhodnéjsiho pracovnika na volné pracovni misto. Diky
spravnému vybé&ru nového zaméstnance se k nému nadfizeny chova vlidnég, a to tim, Ze se
projevi zpétna vazba. Chova se k nému a hodnoti ho tak, jako by byl ten spravny. Novy
pracovnik tak ke svému zameéstnavateli citi vétsi loajalitu.

Kolarova (2015) uvadi, ze snizeni fluktuace zalezi na podminkach kazdé firmy a zalezi na
tom, jak vysoka fluktuace bude ohrozovat jeji chod. Podle autorky 1ze mobilit¢ predchazet
diky aktivni komunikaci s pracovniky, vytvareni pratelské atmosféry, Nabizenim atraktivnich



benefiti, mzdy nebo odmén ¢i prémii. Predchazet fluktuaci lze také umoznénim
zaméstnancum kariérniho postupu nebo uzivani vzdélavacich kurzu.

Pokud se spoleCnosti podaii efektivné snizit fluktuaci do jejich stanovené normy, tak
s naslednym snizenim usetii 1 za dals$i vylozené finan¢ni naklady, které jsou s fluktuaci
spojené pii naboru novych zameéstnanct a jejich nasledujicim Skoleni. Pokud jiz pfi samotném
pracovnim pohovoru s potencionalnim zaméstnancem nedostdva spravné informace
o pracovnim misté, mlze organizace Cekat, ze se pracovnik rozhodne odejit jiz pii zkuSebni
dobg.

2.2.2 Vztah fluktuace a motivace

Fluktuace je silné spojena s motivaci, kterou zaméstnanec potifebuje mit k vykonu svého
zameéstnani — aby mél motivaci se zlepSovat a vykonavat svou praci co nejlépe. Armstrong
a Taylor (2015, s. 953) motivaci popisuji jako: ,,faktory, které oviiviuji cilové orientované
chovani, a proto jeji uplatméni v Fizeni lidskych zdrojit souvisi se zvySovani angaZovanosti
(lidé jsou tak oddani své prdci a organizaci a jsou motivovani k dosahovani vysoké tirovné
vykonu).”

Bednar (2018, s. 21) uvadi tfi divody, pro¢ lidé potiebuji byt zaméstnani, a to kvali:
* nezbytnosti finan¢nich prostiedka pro své potieby;
* socialnim vazbam,;

» zadosti pracovat tam, kde mohou byt uzitecni a spatfovat ve své cinnosti smysl.

Tyto tii davody, pro¢ lidé vibec chodi do prace, Bednar (2018, s. 22) predstavil
v nasledujicim motivacnim trojuhelniku:

Obrazek 5 Motivaéni Trojithelnik

Penize
(a dalsi benefity)

Tézisté motivace

Lidé (kolegové, zakaznici...) Prospéch, uzitek, smysl

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bednaie (2018, s. 22)

Tézisté¢ motivace ma kazdy €loveék nastavené na jiném misté. Lidé pracujici na stejné pozici
maji vétSinou pozici t€zisté motivace stejné. Kdyz se pracovnik rozhodne odejit z organizace,
znamena to, ze selhala néjaka kombinace urcitych Ciniteld.



Blazek (2014, s. 773) uvadi, ze existuje mnoho teorii motivacnich poteb. Za nejznaméjsi se
vSak povazuje Maslowova hierarchie lidskych potieb, kterou definoval americky psycholog
Abraham Harold Maslow v roce 1954.

Nasledné Blazek (2014, s. 776-779) rozebral jednotlivé skupiny z této Maslowovy pyramidy
potieb z pohledu pracovni motivace pracovnika:

» fyzické potieby — zaméstnanec potiebuje pfimeérenou mzdu, kterou potrebuje pro svou
rodinu a pro sebe k celkovému zivobyti;

* potieby bezpeci a jistoty — tento stupefi ma zajistovat ochranu fyzického, dusevniho
a emoc¢niho bezpeci. Patfi sem 1 jistota zaméstnani, a to diky pracovni smlouvé nebo
ziskanim socidlnich davek po dobu neschopnosti, pokud zaméstnanec onemocni. OvSem
i zaméstnavatel by mél na pracovisti zajistit ochranu pred nebezpecim, a to v ramci BOZP
neboli celym nazvem Bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci,

* potieba sounalezitosti — souvisi s pracovnim kolektivem, aby zamé&stnanec zapadl mezi
spolupracovniky. Zalezi na tom, aby mél dobré pracovni vztahy;

* potieba uznani a ucty — sebetcta v ocich druhych lidi. Uznani kvalit zaméstnance jeho
nadiizenym nebo samotnymi spolupracovniky;

* potieba seberealizace — pracovnik se ztotoziiuje se svou pracovni pozici. Clovék hleda
pracovni misto, které neni pouze jenom zaméstnani, ale stava se jeho poslanim.

2.3 Priciny fluktuace

Existuje nekolik divodd, pro¢ pracovnici opoustéji své zamestnani. Bednar (2018, s. 52) tyto
pfic¢iny shrnuje do nékolika zakladnich bodi:

* Nejcastéji pracovnici odchazeji za vyssi mzdou, coz se tykd predevs§im skupiny malo
kvalifikovanych zaméstnancu. , Prilakani bonusem® je nejCastéji viditelnou pficinou
fluktuace. Prakticky je ale divod slozitéjsi. Oni sami si ale vliv vySe mzdy neuvédomuyji.
Mzda je dulezita, ale pracovnici by neodchazeli, pokud by pracovali v pratelské atmosfére
a méli pocit uziteCnosti. AvSak pokud je Cistd mzda pod hranici minimalnich potreb, tak
na né nic jiného neputisobi;

* V pifipadé¢ kvalifikovanych zaméstnancu stoji za odchodem i velmi finan¢né
motivovaného zaméstnance také néjaka kombinace vztaht a smysli. Personalni agentury
a HR marketing tyto zameéstnance lakaji na finan¢ni bonusy a benefity, ale soucasné jim
nabizi pracovat v pratelském prostiedi, moznosti pracovniho ristu a pozitivniho uplatnéni.
Tyto moznosti vedle mzdy rozhoduji o tom, ze odejdou;

* U vysoce kvalifikovanych a Spickovych zaméstnancu, ktefi vétSinou nejsou
podhodnoceni, respektive hladina jejich a benefitd je na motiva¢ni urovni, byva pfic¢inou
odchodu urc¢ita kariérni vyzva. Tito lidé se radi poustéji do novych véci, které jim byvaji
nabizeny. Radi rostou a pfic¢inou odchodu byva to, ze narazili na strop moznosti a nevédi,
kam jit dal. Mohou reagovat i1 na finan¢ni ohodnoceni, za kterym se ale spiSe skryva
potteba byt ocenén a potieba mit hodnotu pro zaméstnavatele nez nutnost se uzivit.

Kmosek (2018) uvadi zakladni pficiny mobility, kam patii finanéni podminky, kdy lidé chtéji
vys$si financni ohodnoceni, mit moznost kariérniho ristu a mit moznost rozvijet své

schopnosti a kompetence. Dalsi pfi¢iny mohou byt kvili Spatnym socialnim vazbam s kolegy
¢i nadfizenymi, ale také osobni divody. Fluktuace ma vliv na celkovy chod spolecnosti
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amuze byt nebezpeCny ve chvili, kdy zac¢inaji odchazet vysoce kvalifikovani zaméstnanci,
kteti maji schopnosti a dovednosti na vysoké urovni.

Dale Bednar (2018, s. 55) uvadi, ze bez ohledu na kvalifikaci fluktuaci velmi siln€ podporuje
nedostatek komunikace s nadfizenymi a zejména to, kdyz se ve firmé vyskytuji véci, kterym
lidé nerozumi a které jim nejsou vysvétleny. Rozdil ve finanéni odméné u konkurence je tak
Casto posledni kapkou pifi dlouhodobé netfeSenych problémech nebo pretrvavajicich
konfliktech. Pokud zaméstnanci uz odchazeji, je pravdépodobné, ze za nimi budou nasledovat
dalsi. Fluktuaci napomaha a urychluje ji preziravé chovani ze strany managementu a posméch
sméfovan k zaméstnancum, ktefi jiz odesli. Pokud se pracovnik pfizna, Ze chce odejit, tak by
si s nim mél personalista promluvit o samoté a mél by se predev§im vyvarovat utoku ¢i
vycitek na n¢j. Pokud se pracovnik chysta k odchodu nebo jiz podal vypoveéd, mélo by se
zjistit, co zapficinilo jeho rozhodnuti.

Vnouckova (2013, s. 19) uvadi priklad od Reif3a (2008), ktery pficiny fluktuace d€li na:
* vnitini — ma vliv na atmosféru uvnitt podniku;

* vngjsi — ekonomicka situace, trzni situace v odvétvi, miru nezaméstnanosti.

Dale Vnouckova (2013, s. 19) zmitiuje, ze pracovnik potfebuje zazit takzvany ,,Sok”, kdy
zacne uvazovat o svém odchodu ze zaméstnani.

Sikyi (2014, s. 431) uvadi, e zamé&stnanci nemaji jistotu ve své mzdg, pokud je zavisla na
provizi za prodané mnozstvi statkd ¢i sluzeb. Kazdy mésic jim proto mize byt vyplacena jina
vySe mzdy, z ¢ehoz muze plynout ztrata penézni bezpeCnosti. Tito pracovnici byvaji pod
velkym stresem a natlakem, a to snizuje jejich spokojenost ve spolecnosti a nasledné zvysuje
fluktuaci.

Podle Kmoska (2020) muze k odchodu pracovnikii dochazet, pokud zaméstnanec citi
frustraci, nebo kdyz ma konflikty se svym vedoucim nebo spolupracovniky.

Jestlize zaméstnanec udava jiny divod pro odchod neZ penize, je podstatné se v ném
zorientovat. Podle Bednare (2018, s. 174) mezi ¢asté divody odchodi patfi:

* vyhoteni — zaméstnance Celi velkému mnozstvi prace a zodpovédnosti, Celi, které uz déle
nemuze zvladat;

* poméry na pracovisti — komunikace s kolegy a s nadfizenymi a jejich vztahy;
» ztrata smyslu prace — zaméstnanec netusi, pro¢ by danou praci mél dale vykonavat;
* nevhodna pracovni doba — neboli nevhodné pracovni tempo;

* pocit nejistoty — nejistota, ktera je zpusobena riznymi zménami ve firmé
(napf. reorganizace), neznalosti jeji strategie a postupu,

* chybéjici sebeuplatnéni — zameéstnanec nema moznost kariérniho povySeni, zmeénit misto,
pracovisté nebo pozici.

V neposledni fadé se mezi pii¢iny fluktuace fadi mobilita novych zaméstnanci. Siky¥
(2016, s. 341) uvadi, ze spolecnosti obsazuji zaméstnance do nové vytvorenych pracovnich
pozic nebo pii uvolnéni pracovni pozice. Na volné pozice mlze spolecnost obsadit nového
pracovnika, ktery bude nalezité kompetence. Dale Sikyi (2016, s. 342) uvadi, ze spoletnosti
mohou vyuzit tento modelovy postup pfi obsazovani pracovnich mist:
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Obrazek 6 Modelovy postup pfi obsazovani volnych pracovnich pozic

Plianovini lidskych zdroju Analyza pracovnich mist
(potieba obsadit pracovni misto) | -fe—————p (popis a specifikace pracovniho mista

| |
Y

Ziskavani zaméstnancu
(vhodni uchaze¢i)

v

Vybér zaméstnanci
(nejvhodnéjsi uchazedi)

v

Prijimani zaméstnanci
(novy zaméstnanec)

v

Adaptace zaméstnancu
(adaptovany zaméstnanec)

Zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyfe (2016, s. 344)

Autor komentuje obrazek tak, ze personalista na oddéleni lidskych zdroji ma za kol prilakat
nové zaméstnance, aby obsadil praveé noveé vzniklé ¢i uvolnéné pracovni misto ve spolecnosti.
Na volnou pracovni pozici personalista vytvoii inzerat a vystavi ho na pracovni portaly, kde
lidé hledaji praci. Poté ceka, kolik kandidath se mu ozve a projevi tak zajem o danou pozici. Z
téchto kandidat musi personalista vybrat ty nejlepsi kandidaty, ktefi se na pozici nejvice hodi
a spliuji urcité pozadavky, které pozice pozaduje. Poté jsou kandidati pozvani na pohovor a
personalista si z nich musi vybrat pravé toho nejvhodnéjsiho uchazece. Pii pfijeti
nejvhodnéj§iho uchazece je potieba postupovat podle pracovnépravnich ustanoveni a firma
diky tomuto modelovému postupu obsadi pracovni pozici a nahradi tak pavodniho
pracovnika. Po pfijeti zaméstnance nasleduje samotna adaptace pracovnika.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 1315) je smyslem uvadéni novych zaméstnanci do
organizace piivitani a poskytnuti jim zakladnich informaci, které potiebuji, aby se
ve spolecnosti co nejrychleji adaptovali. Cilem tedy je:

* prekonat pocatecni faze nejistoty;

* navodit v mysli nového zaméstnance pozitivni vztah k organizaci, aby se zvysila
pravdépodobnost, Ze v zaméstnani zistane;

* zajistit, aby novy zaméstnanec co nejrychleji dosahoval pozadovaného pracovniho
vykonu;

* snizit pravdépodobnost, Ze novy zaméstnanec z organizace odejde.
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Podle Koubka (2015, s. 481) je orientace zamétena predevSim na nové prijaté zamestnance.
Adaptace novych pracovnika probiha jak formalnim, tak i neformalni zptisobem. V prvnim
piipad€ je tento proces zabezpeCovany oddélenim lidskych zdroji a nadfizenym pracovnika
a v druhém pfipade jde o spontanni proces, ktery je zabezpeCovany kolegy. I s timto pfipadem
se pocita, jelikoz ma vyznam pro zafazeni nového zaméstnance do pracovniho kolektivu.
Tento neformalni proces muze byt pro nového pracovnika vyznamnéjsi a efektivnéjsi.
Hlavnim smyslem orientace je tedy, aby se zaméstnanec co nejrychleji a bez stresu zaradil do
pracovniho kolektivu a szil s firemni kulturou, ale zvyknul si i na styl prace a osvojil si
specifické dovednosti.

Spole¢nost mize mit problémy i s fluktuaci u novych zaméstnanci, jelikoz miize byt spojena
s vysokymi finan¢nimi naklady kvili §koleni, kterymi pracovnik neprosel.

Podle Sikyte (2016, s. 439) je adaptace novych zaméstnancti zavéreénou etapou modelového
postupu pii obsazovani novych pracovnich pozic, coz je spojeno s informovanim odbornych
zpracovani a socialnim zaclenénim pracovnika ¢i stavajiciho pracovnika na novém pracovnim
miste.

JaniSova a Kfivanek (2013, s. 567) uvadeji dopady pii prijeti nespravného pracovnika, a to
nejen z financniho pohledu:

» vysoké finan¢ni naklady na pfijeti novych zaméstnanct, nasledné jeho vedeni, adaptaci
a Skoleni;

» ztrata zisku z dusledku nizké produktivity pracovnika;
* promarnénd Sance zajistit nejvhodnéjsiho zaméstnance;
* puvodni zaméstnanci ztrati motivaci;

* nadfizeny nebude mit Cas feSit chod firmy, jelikoz se bude zabyvat problémem tykajici se
nalezenim vhodného zaméstnance.

Dusledky fluktuace

Pii fluktuaci se musi pocitat s naklady spojenymi s odchody zaméstnanci. Armstrong
a Taylor (2015, s. 1285) uvadéji, ze vycisleni téchto nakladii mize spolecnosti pomoci vyresit
nezadouci odchody pracovnikd, a toto je mozné posoudit nasledujicimi faktory:

* piimé naklady ziskavani nahradnika — inzerce, pracovni pohovory;

* piimé naklady adaptace nahradnikd — odborné zpracovani;

* piimé naklady vzdélavani nahradnika — zvySeni kvalifikace;

* naklady spojené s odchodem — vyplacené mzdy, administrativni ¢innosti;

* naklady obé&tované prilezitosti spojené s Casem, které personalista a liniovy manazefi
vynakladaji na ziskavani, adaptaci a vzdélavani nahradnikq;

» ztraty vykonu téch, ktefi odchéazeji, nez dojde k nahrazeni,
» ztraty vykonu téch, ktefi pfichazeji, nez dojde k jejich zpracovani;

* ztraty vykonu z divodu zpozdéni pfi ziskavani a zpracovani nahradniki.
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Dopady vysoké fluktuace se 1isi v kazdé firmé a ukazatel fluktuace mize mit negativni vliv,
vykon na chod celé spoleCnosti a hospodareni organizace. Pokud je fluktuace vysoka
a odchazi vysoce kvalifikovani zaméstnanci, ktefi maji urCité kompetence a dovednosti, mize
to spolecnost velmi ohrozit, jelikoZz muze néjaky Cas stravit naborem nového zaméstnance.

Armstrong a Taylor (2015, s. 1288) uvad¢ji, ze udrzet si v organizaci nadané lidi vyzaduje
velké usili. Je nutni je podnécovat k ucasti na uspéchu firmy a jejich pfinos dostate¢né ocenit.

Ovsem i odchod méné kvalifikovanych zaméstnanci mize mit za nasledek unik firemniho
know-how ¢i obchodniho tajemstvi smérem ke konkurenénim spoleCnostem. I tito
zameéstnanci si s sebou odnaseji urcité dovednosti, znalosti a kompetence. Jako v kazdém
jiném piipadé muze zauceni nového pracovnika na stejnou pracovni pozici predstavovat velmi
nakladnou polozku.

Ve vsech pripadech v dusledku vysoké fluktuace vznikaji firmé vysoké financni naklady, ale
je to narocné i z hlediska ¢asu. Oddéleni lidskych zdrojt, tak musi vynalozit svij Cas a penize
na nové nabory, pohovory s kandidaty, vybirani spravnych pracovniki, zaskoleni novych
pracovnikil a také samotnou adaptaci. AvSak i pfi tomto procesu by se neméli zanedbavat
souCasni zaméstnanci.

2.4 Metodika prace

Tato bakalarska prace se sklada ze ctyt hlavnich kapitol. Témi jsou uvod,
teoreticko-metodologicka Cast, prakticka Cast a zavér. V samotném uvodu je predstaveno téma
a cil této bakalarskeé prace.

Teoreticko-metodologicka Cast obsahuje informace, které vychézeji z odbornych publikaci
a je doplnéna o internetové zdroje. V této Casti je tedy popsan pojem fluktuace a nasledné jsou
podrobné rozebrany jeji druhy ¢i samotné méfeni fluktuace. Déale na zakladé literarni reSerSe
je zpracovana podkapitola snizovani fluktuace ¢i samotné jeji piiciny a dusledky.

Pro praktickou Cast pisemné prace je zvolena Ceska spoleCnost Klikpojisténi.cz, s.r.o., ktera
pusobi v odvétvi online pojistovnictvi. V této Casti je predstavena samotna spoleCnost na
zakladé internich materiald a z dostupnych informaci na internetovych strankach. Interni
materialy, které byly poskytnuty maji nazev Organizacni struktura (Klikpojisténi.cz, 2019)
a druhy materiadl je pojmenovan jako Quarterly HR Stats_2020. Nasledné na zaklade
materiald je znazornéna organizacni struktura a predstaveno HR oddéleni spole¢nosti, coz je
vytvoreno a popsano na zaklade poskytnutych realnych dat od organizace.

Dale se v této ¢asti nachazi rozbor fluktuace, ktery je rozebran na zakladé materialti Quarterly
HR Stats 2020 (Klikpojisténi.cz, 2020), které byly poskytnuty HR manazerkou. Rozbor
fluktuace se zabyva tedy celkovym pocCtem zaméstnanct a fluktuaci za jednotlivé kvartaly
roku 2020. V této podkapitole jsou zahrnuty prichozi a odchozi zaméstnanci. Také je zde
podle vzorct vypocitana mira odchod zaméstnanct, mira preziti a index stability.

Primarni metoda pro tuto bakalafskou praci je zvolena na zakladé vypracovaného
pisemného dotaznikového Setfeni (Priloha 1). Otazky do vyzkumu byly voleny na zakladé
toho, aby se dalo zjistit, jak jsou aktualni zaméstnanci spokojeni a nasledné, aby se zjistila
pti¢ina, pro¢ zaméstnanci odchézeji €i pro¢ by odesli.

Podle Dismana (2014, s. 148-150) vedly jeho poznatky ke tvorbé otazek do dotaznikového
Setfeni, a to na zaklad¢ toho zda je otazka nezbytna a jestli vede k vytvoreni vysledku. Déle
zda je otazka srozumitelna a zda ji budou vSichni respondenti chépat. Otdzka nesmi byt
polozena, tak aby se ptala na dvé rizné véci. Nasledné zda je respondent vibec schopen
poskytnout informaci. Otazka by neméla byt polozend sugestivné. Pro oteviené otazky je
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dulezité si fici, zda je to opravdu nutné. A na zavér u polozenych otazek by se respondent
nem¢él citit nepiijemn¢.

Vyzkum byl rozdélen do péti Casti. Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni se zabyva tim, jak jsou
zamestnanci spokojeni. Otazka Cislo 7 az 9, které se tykaji ohledné mzdy a benefitd, vznikly
na zakladé literatury z teoreticko-metodologické c¢asti, kdy Bednai uvadi, pro¢ fluktuuji
kvalifikovani zaméstnanci. Druha ¢ast vyzkumu je zaméfena na vztahy v podniku, kdy otazka
Cislo 10 az 12 se zkouma vztahy mezi kolegy a nadfizenymi, coz vyplynulo na zékladé autora
Blazka (2014, s. 776-779), ktery v teoreticko-metodologické ¢asti uvadi, ze je dulezité, aby
zaméstnanec zapadl do pracovniho kolektivu. Pracovni néaplii a faktory, pro¢ zameéstnanci
pracuji, je tfeti ¢ast a navazuje na autora Bednarfe, ktery uvedl, proC lidé potiebuji byt
zaméstnani. Ctvrta &ast dotazniku se vénuje pii¢inam odchodu pracovnikd, ktera vyplyva na
zakladé Bednare, ktery popsal nejCastéjsi pficiny pro lidé odchazi. Posledni a tedy pata cast
pruzkumu se zabyva péci o zaméstnance. Tato Cast navazuje na Blazka, ktery popsal potieby
z pohledu pracovni motivace pracovnika.

Dotaznik byl nasledné rozeslan pomoci e-mailu v§em zaméstnancim zkoumané spolecnosti.
Na zakladé téchto faktort se dotaznik dostal ke 100 zaméstnancim, z Cehoz odpoveédi se
vratilo 87. Navratnost Cini tedy 87 %. Dotaznik byl poskytnut na vyplnéni pracovnikiim od
12. dubna 2021 do 18. dubna 2021. Prizkum obsahoval 24 otazek, z toho 20 uzavienych
a 4 oteviene.

Podle Dismana (2014, s. 127) uzaviené otazky poskytuji existujici varianty, ze kterych
zacastnény vybira vyhovujici odpovéd. Uzaviené otazky musi umoziovat respondentim
vSechny mozné odpovédi a nesmi byt mozné, aby respondent byl schopny se zatfadit do vice
variant. Autor dale pokracuje (2014, s. 150), ze oteviené otazky jsou ¢asoveé narocné a proces
zpracovani je slozitéj§i, a proto se oteviené otazky pouzivaji tehdy, kdy je to nezbytné nutné.

Disman (2014, s. 143) dale uvadi, ze musi byt pouzity vSechny moznosti, které pomohou
ziskat co nejvetsi navratnost dotaznikového Setfeni. A dualezitou roli hraje zde i to, jak dlouho
trva vyplnit samotny prizkum.

Po ukonceni sbéru dat byl vyzkum vyhodnocen pomoci metody rozboru spokojenosti
zaméstnancu. Na zaklade této analyzy je vyhodnocena pficina fluktuace zaméstnanct a také
jsou navrhnuty zmény a doporuceni. Grafy a tabulky z dotaznikového Setfeni jsou zpracovany
v programu Microsoft Excel.
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3 Prakticka cast

Prakticka Cast této bakalarské prace se zabyva vybranou organizaci Klikpojisténi, s. r. o, ktera
se pohybuje v odvéti v pojistovnictvi jako pojistovaci agent a makléf. Pro tuto ¢ast byly
zvoleny dvé pobocky, které se nachazi v Ceské republice, a to konkrétné v Praze na Florenci
av Usti nad Labem v centru. Tato &ast je vytvofena na zakladé dvou internich materialt
Organizacni struktura (Klikpojisténi, 2019) a Quarterly HR Stats_2020 (Klikpojisténi, 2020)
a byly poskytnuty HR manazerkou.

V prvni podkapitole praktické Casti je pfedstavena charakteristika spole¢nosti, organizacni
struktura spoleCnosti a HR oddéleni. V dalsi podkapitole je podrobné rozebrana fluktuace
organizace za rok 2020, kde je uvedena celkova fluktuace. Mobilita je rozdélena Ctyimi
kvartaly za rok 2020 a nasledné podle toho je rozdéleno kolik zaméstnancti bylo pfijato, kolik
zaméstnancu odeSlo, mira preziti ve spoleCnosti a prumérny veék vSech pracovnika za rok
2020.

V nasledujici podkapitole je zhodnoceno dotaznikové Setfeni, které vyplinovali aktualni
zaméstnanci organizace. V dotaznikovém Setfeni je zjiStovana spokojenost aktualnich
zamestnancl, ale naopak i nedostatky organizace. Z prizkumu ma také vyplynout pficina
pro¢ pracovnici z podniku odchazi. Zavérem praktické prace jsou rizné navrhy a doporuceni,
které jsou navrhnuty na zékladé dotaznikového Setieni.

3.1 Charakteristika spolecnosti

Firma Klikpoji§téni.cz, s.r.o. vznikla v Ceské republice v roce 2010. Spole¢nost
Klikpojisténi.cz, s. r. 0. na svych internetovych strankach uvadi (Klikpojisténi.cz, 2021), ze se
zabyva pojistovnictvim jako pojistovaci makléf, a to konkrétné srovnanim cen klientim,
kterym nabizi nejlevnéjsi ¢i nejvyhodnéjsi povinné ruceni. Kromé povinného ruceni se firma
zabyva havarijnim pojisténim, pojiSt€énim domacnosti, cestovnim pojisténim a jednim
z nejnoveéjsich produktt je zivotni pojisténi. Veskeré smlouvy se sjednavaji pomoci mobilniho
telefonu ¢i online pies webové stranky. Klient tak muaze napfiklad z pohodli domova sjednat
smlouvu na své vozidlo a poté mu pfijde zelena karta se smlouvou na jeho osobni e-mail.
Firma spolupracuje s vétSinou pojistoven, které pusobi na Ceském trhu napiiklad Allianz,
Axa, Generali Cesk4 pojistovna, Ceska podnikatelska pojistovna, pojistovna Slavia, Direct,
Kooperativa, Pillow a dalsi.

V poloving roku 2020 probéhla tuspéSné fluze firmy a od té¢ doby ma spoleCnost
Klikpojisténi.cz nového majoritniho vlastnika, ktery sidli v Madarsku a vlastni firmu
Netrisk.hu, ktera se zabyva stejnym odveétvim. Avsak spoleCnosti spadaji pod TA Associates.
Diky tomuto spojeni se chce spolecnost stat neporazitelnou skupinou na trhu. Samotna firma
Klikpoji§téni.cz ma dnes jiz dvé pobocky, které se nachazi v Ceské republice, a to v hlavnim
mésté Praze a v Usti nad Labem. Prazska pobocka, ktera se nachazi na Florenci, slouzi
predevsim 1 jako hlavni sidlo firmy. Zac¢atkem listopadu v roce 2018 se spolecnost rozhodla
své pusobeni rozsifit i na Slovensko, kde otevfela tfeti pobocku v hlavnim mésté Bratislave.
Organizace zaméstnava na vSech pobockach vice nez 100 pracovnikd.

Spolecnost se neustale rozviji a tim neustale roste i poCet zaméstnanct, ktefi nejvice pracuji
na prodejni pozici. V budoucnu chce firma nabizet dalsi produkty, a to srovnani hypoték,
energii a pujcek. Dale se firma snazi délat velké marketingové kampané, aby se odlisila od
konkurence, ktera se vyskytuje na trhu. Marketingové reklamy firma obménuje kazdy rok
a snazi se je délat jedineCné a zapamatovatelné, aby povédomi o spoleCnosti rostlo, coz se
pozna na poctu novych klientt a také, ze lidé maji spolecnost Klik.cz ve svém podveédomi.
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Tato podkapitola vznikla na zakladé jednoho zdroje, a to z interniho materialu — Organizacni
struktura (Klikpojisténi.cz, 2019).

Obrazek, ktery nasleduje, zobrazuje organizacni strukturu prodejniho oddéleni call
centrum, ktery sjednava online pojistky klientd, a tito zaméstnanci tvoii nejvetsi Cast
v celkovém poctu zameéstnancu. Jak vyplyva z obrazku €. 5.:

Obrazek 7 Organizacni struktura prodejniho oddé¢leni

Call Centre Manager Call Centre Manager

Usté Prah Senior Trainer
L una

Team Leader Team Leader Trainer

Quality Specialist

Supervisor rvisor

Ca.l Centre Operators

Zdroj: Klikpojisténi.cz, 2019, vlastni zpracovani

Na nejvyssi pozici v prodejnim oddéleni se nachazi Operations Director neboli Provozni
reditel, ktery ma na starosti celkovy chod call centra, a to jak pobocku v Praze, tak i pobocku
v Usti nad Labem. Kazda pobogka ma svého Call Centre Manager & Manazera call centra,
ktery méa odpoveédnost za kazdou pobocku. Pod manazery jsou Team Leader, kteti poslouchaji
hovory a davaji zpétnou vazbu operatorim. Pod Team Leader jsou Supervizofi, ktefi maji
také na starosti operatory, ale jednotlivé oddéleni, avSak zarovein volaji a sjednavaji pojistky
jako operatofi, ktefi jsou v organizacni struktufe uvedeni jako na nejnizsi pozici. Operatofi
jsou rozdeleni do jednotlivych oddéleni, jelikoz spole¢nost Klikpojisténi.cz po telefonu
sjednava predevsim autopojisténi a pojisténi domacnosti. Operatofi jsou rozdéleni na oddéleni
na Home, coz je pro sjednavani domacnosti a autopojisténi je rozdélené na Auto seniorské
pozice, ktefi volaji Cerstvé kontakty, coz znamena ze klient pozada o zavolani. Dalsi pozice je
Auto-vyroci, ktefi volaji vyro¢ni kontakty, kdyz klientim konci pojistka k vyroci a maji
zajem o prepocitani pojistky na nizsi cenu.

Toto vSechno by urcité nefungovalo bez trenérskych pozici jako je Senior Trainer a Trainer,
ktefi Skoli operatory pii nastupu do zaméstnani a prubé€zné€ béhem pracovniho poméru, aby
méli aktualni a nové informace ohledné produkti a balickt, které nabizeji klientim. Kvalitu
a hodnoceni hovort, které jsou uskuteCnény mezi operatorem a klientem ma na starost
Quality Specialista, ktery na zakladé hovord hodnoti operatory, aby se mohli zlepSovat
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v komunikaci a firma Klikpojisténi.cz mohla klientim nabizet jen to nejlepsi, aby byli
spokojeni a rozhodli se vyuzit sluzby i pfisté ¢i doporucit je znamym a pratelim.

Vsechny tyto pozice jsou velice dulezité pro chod spolecnosti, jelikoZ vS§echny pracovni mista
na sebe navazuji a dopliuyji se. OvSem kromé prodejniho oddé€leni je zde rezie, ktera je
tvorena z nasledujicich oddé€lent:

* back office — zdkaznicka podpora pro klienty;

* marketingové oddéleni — starajici se o vSe, co se tyCe reklam, socialnich siti;
* financni oddéleni — starajici se o platby klientu;

* IT oddéleni — maji na starost technickou cast spolecnosti;

* HR oddéleni — vse, co se déje kolem zaméstnancu.

Za fluktuaci odpovida HR oddéleni. Jak jiz bylo zminéno, vySe v rezii se nachazi HR
oddéleni spolecnosti. Personalni prace je jedna z dilezitych uloh, jelikoZ personalisté pecuji
o zameéstnance a také zaroven nabiraji nové kolegy ¢i rozvazuji pracovni poméry. Samotné
HR oddéleni vSak vSe konzultuje a plni pfikazy od vedeni spolecnosti. Personalni oddéleni ma
prehled o fluktuaci, kterou méfi a hlida. Pravé i samotné oddéleni mize mobilitu ovlivnit
i tim, ze budou nabirat do podniku spravné zaméstnance a fesit priciny, pro¢ se zaméstnanec
rozhodl odejit.

Cinnosti spojené s odchodem a prijeti nového zaméstnance

Pokud se zaméstnanec rozhodne odejit, tak podnik a hlavné personalni oddéleni musi ud¢lat
dulezité Cinnosti, které jsou s touto situaci spojené:

* administrativa — vystaveni zapoctového listu, vymazani z interni databaze, papirovani,
pfipraveni nové pracovni smlouvy apod.;

* nabor nového zameéstnance — vystaveni inzerce na internetové portaly, vybérové fizeni,
pohovory s potencionalnimi uchazeci, pfijeti;

* naklady na vstupni Skoleni — Skoleni ohledn€ pracovni pozice, které je vedeno trenérskymi
pozici, seznameni s BOZP ze strany HR;

* zalozeni firemniho e-mailu a pfistupovych udaju k internimu systému — komunikace
s klienty, interni komunikace a systém na sjednavani pojistek.

Nabirani novych zaméstnancu do spolec¢nosti

HR oddéleni nabird nové zaméstnance, kdyz dostane pokyn od samotného vedeni, ze je
potfeba obsadit volné pracovni pozice. Pokud se jedna o nové pracovni misto na urcité
oddéleni napt. marketing, tak se HR oddéleni radi s vedoucim oddéleni, jaké pozadavky by
m¢él kandidat spliovat.

Nasledné na danou pracovni pozici vystavi inzerci na pracovni portaly jako je jobs.cz,
prace.cz a navic ma spolecnost vytvofené své kariérni stranky pro uchazece. Dale méa podnik
na svych webovych strankach inzerat, takze kandidat mize reagovat pifimo. Personalisti
nasledné Cekaji na vSechny reakce ze zmifiovanych mist.

Vybér potencionalnich zaméstnancu je uskuteCnén na zaklad€ Zivotopist a podminek, které
ma firma nastavené, se vybiraji potencionalni kandidati do dalsiho kola na ustni pohovor.
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Pokud uchazec¢ prosel ptijimacim fizeni a je prijat do organizace, tak ho ¢eka v den nastupu
podepsani pracovni smlouvy. Poté zaméstnanec prochazi Skolenim a samotnou adaptaci do
kolektivu.

3.2 Rozbor fluktuace

Tato podkapitola vychézi z internitho materidlu Quarterly HR Stats_2020 (Klikpojisténi.cz,
2020). V této podkapitole je rozebrana fluktuace ve firmé Klikpojisténi.cz. Spole¢nost méfi
a hlida fluktuaci podle jednotlivych kvartald za urcity rok. Pro tuto bakalatkou praci je
zvolena fluktuace za rok 2020.

Nasledujici tabulka 1 predstavuje celkovy pocet zameéstnanct za rok 2020 za ur€ity kvartal:

Tabulka 1 Pocet zaméstnanct za rok 2020 dle jednotlivych kvartala

. . CC Maternity | Non CC | Non CC Maternity
Period |CC Active Laaver AcHve Leaver Total
Q1 2020 68 3 21 4 96
Q2 2020 77 3 24 4 108
Q3 2020 75 2 24 4 105
Q4 2020 71 3 23 4 101

Zdroj: Klikpojisténi.cz, 2020

Vyse uvedena tabulka ¢. 1 zachycuje celkovy poCet zaméstnanci za rok 2020, ktery je
rozdeleny na CC Active, coz jsou zaméstnanci, kteti pracuji na prodejni pozici v call centrum.
Dale CC Maternity Leaver do této skupiny spadaji zameéstnanci, ktefi jsou na matefské
dovolené, ale zaroven pracovali na prodejni pozici. Kromé prodejnich pozic ve spolecnosti
pracuji zameéstnanci, ktefi nepracuji na prodejni pozici a spadaji do skupiny rezie firmy, coz
jsou zaméstnanci uvedeni ve sloupecku Non CC Active a predposledni Non CC Maternity
Leaver jsou opét zameéstnanci, ktefi odesli na matefskou dovolenou z pozice rezie. Z tabulky
je patrné, ze vyssi poCet zameéstnancu je prave na prodejni pozici. Nejvétsi poCet zaméstnancu
meéla firma za druhy kvartal, coz bylo celkem 108 zaméstnancii a nejmensi celkovy pocet
zaméstnancu byl za prvni kvartal roku 2020.

Spolecnost méfi fluktuaci pomoci vzorce miry odchodi zaméstnanct. Dale navazuje tabulka
na vySe uvedenou tabulku 1, kde je detailné¢ zachycena fluktuace zaméstnancu, ktefi se
rozhodli opustit spolecnost za rok 2020:
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Tabulka 2 Fluktuace zaméstnancu za rok 2020

veiod | company [ Tot Teluntary robacion [ ot 7 velunary T e
Q1 2020 |CC 9 6 9 13,24 % 8,82 % 68
Q1 2020 |Nen CC 0 0 0 0,00 % 0,00 % 21
Q2 2020 |CC A 3 8 5,19 % 3,90 % 77
Q2 2020 |Nen CC 0 0 0 0,00 % 0,00 % 13
Q3 2020 |CC 12 9 20 16,00 % 12,00 % 73
Q3 2020 |Non CC 0 0 0 0,00 % 0,00 % 24
Q4 2020 |CC 6 4 16 8,45 % 2,63 % 71
Q4 2020 |Non CC ? 2 0 8,70 % 8,70 % 23

Zdroj: Klikpojisténi.cz, 2020

Tabulka je opét rozdélena na Ctyfi kvartaly a na pracovniky, ktefi pracuji na prodejni pozici
— CC a na pracovniky pracujici v rezii - Non CC. V této tabulce je vidét kolik zaméstnancta
odeslo za kvartal a také jsou tito odchazejici pracovnici rozdéleni do tfi skupin:

* total leavers — vSichni odchazejici pracovnici;
* voluntary leavers — pracovnici, ktefi se rozhodli dobrovolné opustit spolecnost;

* probation leavers — pracovnici ve zkuSebni v dobé¢, ktefi opustili spolecnost z jakéhokoli
divodu — jak ze strany zaméstnavatele, tak ze strany zaméstnance.

Déle je v tabulce vypoCtena samotna fluktuace za urcity kvartdl a pracovni oddéleni.
Fluktuace je vypocitana vzorem miry odchodu zaméstnanci. Mobilita je rozdélena na
celkovou fluktuaci (total fluctuation) a dobrovolnou fluktuaci (voluntary fluctuation).
Posledni sloupec je propojeny s tabulkou 1, kde je uvedeny celkovy pocCet zaméstnancu.
Celkova fluktuace (total fluctuation) se zjisti tak, ze se vydéli total leavers s poslednim
sloupcem total. A dobrovolna fluktuace (voluntary fluctuation) se vydéli voluntary leavers
a opét s poslednim sloupec total. V sloupci s oznaCenim probation leavers jsou zapocteni
zameéstnanci, ktefi odesli ve zkuSebni dobé, avSak to je pouze pro zajimavost, jelikoz tento
sloupec se nezapocitava do celkovych odchodd, protoze jsou tito zaméstnanci také zapocteni
v predchozich dvou sloupcich. Z tabulky je patrné, ze nejvétsi fluktuace je vzdy na prodejni
pozici. Nejvétsi fluktuace na této pozici byla za treti kvartal a neymensi za druhy kvartal. Za to
v oddéleni rezie je situace uplné jina, jelikoz za prvni tfi kvartdly neodeSel ani jeden
zameéstnanec, az ve Ctvrtém kvartalu odesli dva zaméstnanci a fluktuaci to zvedlo z 0 % na
8,70 %. Spolecnost se rozhodla takto rozdélit fluktuaci i kvili tomu, ze pravé v rezii jsou
velmi stabilni pracovnici.

Samoziejmé do organizace pfichazi i novy zaméstnanci, protoze se firma neustale rozrusta
a rozviji. Nasledné potiebuje nové pracovniky na prodejni pozice, ktefi opustili spolecnost ¢i
nové zaméstnance na noveé vzniklé pracovni mista, které se tykaji predevsim na oddé€leni
rezie. Nasledujici tabulka ukazuje celkovy pocet pfichozich zaméstnanct za rok 2020:
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Tabulka 3 Nov¢ pfichozi zaméstnanci za rok 2020

New Joiners CC Non CC
Q1 2020 16 0
02 2020 27 1
03 2020 24 5
Q4 2020 18 1

Total 85 7

Zdroj: Klikpojisténi.cz, 2020

Vyse uvedeny obrazek ukazuje pocet novych zaméstnancu, které spoleCnost piijala za rok
2020. Opét je zde vidét rozdil mezi obéma oddelenimi. Jelikoz za cely rok 2020 z rezie odesli
jenom 2 zaméstnanci a novych se pfijalo 7, coz znamen4, zZe se piijali 2 novy zaméstnanci
misto dvou pavodnich a nabralo se dalSich 5 zaméstnanct, pro které byla vytvorena nova
pracovni pozice, jelikoz se firma neustale rozviji. U prodejni pozice se piijalo za rok 2020 85
novych zaméstnancu a zaroven odeslo ze spoleCnosti za cely rok 53 zaméstnancu.

V nasleduyjici tabulce je vypocitana celkova fluktuace za rok 2020 pomoci stejného vzorce
jako je v teoreticko-metodologické Casti Armstrong a Taylor (2015):

Obrazek 8 Mira odchodu zaméstnancu za rok 2020

55 zaméstnancn, ktefi odesli z

organizace za rok 2020 X 100 = 53.39 %

mira odchodit zaméstnanci =
103 zaméstnancu

Zdroj: Klikpojisténi.cz, 2020, vlastni zpracovani

Jak je jiz vySe uvedeno v tabulkach za rok 2020, firma nabrala celkem 92 novych
zaméstnancu a zaroven odeslo celkem 55 zaméstnanci. 103 zaméstnanca bylo vypoéteno na
zakladé primeéru celkového poctu zaméstnancti za rok 2020. Celkova fluktuace pomoci
vzorce miry odchodii zameéstnanct za rok 2020 ¢ini tedy 53,39 %. Toto cislo, které vyslo je
poméme vysoké, avSak je nutno podotknout, ze pracovat na prodejni pozici je velmi
psychicky naro¢né a toto pracovni misto neni vhodné pro kazdého, jelikoz je k této praci mit
potteba ptijemny hlas do telefonu a prodejni dovednosti, které jsou zde velikou vyhodou.

Index stability ve spoleCnosti je méfen podle vzorce uvedeného v teoreticko-metodologické
Casti, a to podle Armstronga a Taylora (2015):

Obrazek 9 Index stability zaméstnancu

67 zaméstnancu, ktefi pracuyi

index stability gele mel 1 sk X 100= 69,79 %

L6 zameéstnancu

Zdroj: Klikpojisténi.cz, 2020, vlastni zpracovani

Nyni v roce 2021 za 1 kvartal pracuje celkem 67 zaméstnanct ve spoleCnosti déle nez 1 rok.
A za minuly 2020 rok za prvni kvartal pracovalo celkem 96 zaméstnancii. Index stability ve
spolecnosti ¢ini 69,79 %.
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Dale se fluktuace mize méfit podle miry preziti, ktera byla vypocitana opét podle vzorce od
Armstronga a Taylora (2015) z teoreticko-metodologické casti:

Obrazek 10 Mira preziti zaméstnancu za rok 2020

4] zaméstnancu
mira pieziti x100 = 44,56 %

92 zamésinancu

Zdroj: Klikpojisténi.cz, 2020, vlastni zpracovani

Jak je z vySe uvedenych tabulek jasné, za rok 2020 nastoupilo do zaméstnani 92 novych
zaméstnancu, avSak ne kazdému prace musi vyhovovat ¢i se zaméstnavatel rozhodl rozvazat
pracovni pomeér jiz ve zkuSebni dobé. Zaméstnanci, ktefi tedy nastoupili, ale zaroven se ve
spolenosti neudrzeli, ¢ini tedy 41 piijatych zaméstnanci. Mira preziti ve spolecnosti
Klikpojisténi.cz je 44,56 %.

Dle interniho materialu od Klikpojisténi.cz je zjistén i primeérny veék zaméstnanci za rok
2020, ktery cini 31 let. Jelikoz je v tomto odvétvi prace narocna, je podstatné zminit
i primémy veék, protoZe star$i zaméstnanci nezvladaji takovou pracovni zatéz nebo v dnesni
dobé nemaji takové pocitacové znalosti, které jsou k praci potieba. Ve spoleCnosti je par
jedinca, ktefi maji vyssi vek, ale jinak ve spoleCnosti prevySuje spiSe mladsi ¢i stfedni vékova
kategorie.

3.3 Vysledky dotaznikového Setieni

V této kapitole je vyhodnoceni odpovédi z dotaznikového Setfeni. Cilem tohoto vyzkumu bylo
zjistit, jak jsou aktualni zaméstnanci spolecnosti Klikpojisténi.cz spokojeni v organizaci.
Dotaznik byl rozeslan pomoci e-mailti v§em zaméstnancim. Prizkum byl zcela anonymni
a zamé&stnancum bylo sdé€leno, ze je tento vyzkum pouzit pro bakalarskou praci (Ptiloha 1).

Dotaznik byl rozeslan 100 zamé&stnanctim organizace, ktefi sidli v Praze a v Usti nad Labem
z dvodu potieby zjistit, jak jsou ve spoleCnosti spokojeni, jelikoz obé pobocky maji stejné
pracovni podminky a li§i se pouze pracovnim mistem. Dotaznik byl rozSifen mezi
zaméstnanci 12. 4. 2021 do 18. 4. 2021. Vyzkum obsahuje celkem 24 otazek, z toho 20
uzavienych a 4 oteviené. Diky pruzkumu se podafilo sehnat 87 odpovédi od respondentt.
Navratnost Cini tedy 87 %. VSechny dotazniky pro tuto bakalafskou praci byly vyuzity
a zadny nebyl vyfazen.

Vyzkum d&li odpovédi predeviim na tii &asti, a to call centrum Praha, call centrum Usti nad
Labem a rezie. Setfeni se sklada nejdiive z identifikatnich otazek s cilem zjistit, v jakém
zaméstnanci pracuji oddéleni, jejich pohlavi a nésledné jak dlouho pracuji pro organizaci.
Déle je dotaznikové Setfeni rozdéleno do péti Casti. Prvni Cast se vénuje spokojenosti
zaméstnanci ve spolecCnosti, kde je zahrnuta mzda, jakou zaméstnanci maji motivaci pro
firmu pracovat, benefity, zda je jejich pracovni napli bavi a jsou spokojeni. Druha c¢ast
dotazniku se zaméfuje na vztahy ve spoleCnosti jak s kolegy, tak i s nadfizenymi. Treti Cast
ohledn& pracovni doby a jeji naroénosti. Ctvrta &ast se vénuje piipadnému odchodu, & zda
otom zaméstnanec uvazuje a posledni patd cast se zaméfuje na firmu a jeji péci
o zaméstnance, zda se citi na pracoviSti v bezpeci, jestli jim spole¢nost nabizi se rozvijet
a nasledné zda maji ve firmé pracovni jistotu.
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Na zakladé tohoto dotaznikového Setfeni je zjiSténa piiCina odchodii zameéstnanci ze
spoleCnosti a dale jsou zpracovany navrhy na zmény a doporuceni pro spolecnost, jak by
mohla snizit ¢i predchazet fluktuaci svych aktualnich zaméstnancii.

Nyni nasleduji vysledky z dotaznikového Setieni, které jsou rozdélené po jednotlivych
otazkach, a k otazkam je vytvoren graf. Piipadné, ze byl graf velky, byl umistén do pfiloh.
Vysledky vyzkumu jsou nésledujici:

Otazka &islo 1 Vyberte prosim. v jakém oddéleni pracujete:

Vzhled k tomu, ze spolenost ma tfi rizna oddé€leni, tak otazka byla na misté. Nasledujici graf
ukazuje vysledky:

Graf 1 Zaméstnanci rozdéleni dle oddéleni

36

20

Call Centrum Praha Call Centrum Usti Refie

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z 87 vracenych odpoveédi od respondenti se zucastnilo dotaznikového Setfeni nejvice
pracovniku z call centrum z Usti nad Labem, tedy celkem 36. Toto &islo odpovida i kvali
tomu, ze tam pracuje vice zaméstnancu nez v prazském call centrum. Nasledné je tedy call
centrum v Praze, kde se dotaznikového Setfeni ucastnilo 31 respondentii. A v posledni fadé je
samotna rezie, kde se rozhodlo vyplnit vyzkum 20 zaméstnanct, avsSak je nutné podotknout,
Ze toto Cislo je nizsi i kvili tomu, ze zde nepracuje tolik zaméstnanct, jako je to pravé na
obchodnich pozicich. Prizkum je zaméfen na vnimani jednotlivych otazek, a to tedy mezi
jednotlivimi oddéleni - call centrum Praha, call centrum Usti nad Labem a reZie.

Otazka d&islo 2 Jakého jste pohlavi?

Otazka cCislo 2 méla za cil zjistit kolik zen a muzi ve spoleCnosti pracuje. Vysledky
znazorfiuje graf 13 v pfiloze 2 a vyjadiuje, ze na dotaznikové Setfeni odpovédélo vice Zzen nez
muzd, a to celkem 46 zen a 41 muzd, avSak ve skuteCnosti ve spoleCnosti aktualné€ pracuje
vice muzi. Z této odpovedi na zakladé vyzkumu vyplynulo, ze z prazského call centra
vyplnilo vyzkum 15 Zen a 16 muzd a z call centra v Usti 18 Zen a stejny polet i muzd, tedy
18. V poslednim oddéleni v rezii se zucCastnilo 13 Zen a 7 muzi.

Otazka &islo 3 Jak dlouho jste zaméstnani ve spoleénosti Klik.cz?

Tato otazka byla polozena ve vyzkumu na zakladé toho, ze spolecnost nejdiive dava novym
zamestnancim pracovni smlouvu na dobu urcitou, ktera trva pil roku, a maji tii mésicni
zkuSebni dobu. Nasleduje samotny graf:
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Graf 2 Zaméstnanci dle délky pracovniho poméru
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Podle grafu je vidét, Ze ve spoleCnosti pracuje 60 zaméstnanci déle nez 6 mésici. Zbylych
17 ptipada na nejnovejsi pracovniky, ktefi jsou v organizaci mén¢€ nez 6 mésicu.

Pro zaméstnance, ktefi maji dobu urcitou na pul roku, tak volili moznost méné nez 6 meésicu.
Takto odpovédélo 17 respondentli, z toho 6 Zen a 11 mizu. Druha moznost byla vytvorena
pro zaméstnance, ktefi pracuji ve spoleCnosti déle nez 6 mésicd. Tuto moznost zvolilo
70 respondentt, z toho 40 zen a 30 muzd. Podle jednotlivych oddéleni z dotazniku vyplynulo,
ze pracovnikl, ktefi pracuji pro spoleCnost méné nez 6 meésicu, je nejméne v rezii, coz Cini
3 zamé&stnance. V call centrum v Praze 6 a v call centrum Usti 8 pracovniki. U druhé volby
déle nez 6 mésict pracuje nejvice pracovnikdl v call centrum Usti, nasledng je call centrum
Praha 25 a poté rezie 17 zaméstnanct. ReZie v tomto pfipadé muze byt ovlivnéna tim, Ze je
zde méné pracovnikll nez na obchodnich pozici, jak bylo zmin€no jiz u prvni otazky.

Spokojenost zaméstnancu ve spolecnosti

Otazka Cislo 4 Jak jste spokojeni ve svém nynéj§im zaméstnani Klik.cz?

Tato otazka v dotaznikovém Setfeni byla zvolena jako oteviena, kde se pracovnici mohli
rozepsat, zda jsou spokojeni ¢i nikoliv ve svém aktualnim zaméstnani. Celkem
67 respondentl odpovédé€lo, Ze jsou spokojeni, coz je urCit€ velmi pozitivni zprava pro
organizaci, jelikoz z 87 vracenych dotaznikt je spokojenych 77 % zameéstnanct.

OvsSem nékteri zaméstnanci odpoveédéli néco mezi spokojenosti a nespokojenosti, coz tvori
celkem 14 pracovnikt. Tedy 16 % respondentd.

Posledni skupina jsou nespokojeni pracovnici, kterych je oproti spokojenym zameéstnanctim
pouze 6, coz tvoii 6 %. Podle pohlavi jsou vice spokojené zeny, kterych je 39, oproti tomu je
spokojenych celkem 28 muzu.

Otazka &islo 5 Co vas nejvice motivuje pracovat pro Klik.cz?

Tato otazka méla cil zjistit, co zaméstnance nejvice motivuje pracovat pro spolecnost.
Nasledujici graf ukazuje vysledky:
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Graf 3 Motivace zaméstnancu dle kritérii
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Z grafu je vidét, ze na prvnim misté s celkem oznaCenych 36 odpovédi od respondentd se
umistily penize, kvili kterym maji zaméstnanci nejvEétsi motivaci. Penize jsou nejvétsi
motivaci nejspiSe i kvali tomu, ze obchodni pozice nabizi provize za pocet prodanych
pojistek, coz zaméstnance muze nejvice motivovat. Na druhém misté se umistila Ctvrta
odpovéd kolektiv, kterou si vybralo 18 respondentd, coz muze vyplyvat z toho, Ze spolecnost
si velmi zaklada na pratelském a rodinném prostiedi. Dale kariéru motivuje 8 respondentt
a seberealizaci 16 respondenti. Posledni moznost ,,jiné” zvolilo 9 respondentia. U této
moznosti se seSli tfi zaméstnanci, které motivuji vSechny tyto faktory — penize, kariéra,
seberealizace a kolektiv. Dale v odpovédi ,,jiné” pracovnici psali, co je motivuje pracovat pro
spolecnost, a to kvili home office, dog friendly office neboli to, ze si mohou vzit psa do
prace, pracovni doba, prehled v pojistovnictvi s vozidly. Ov§em nékoho nemotivuje ani jeden
faktor a rozhodl se, ze smlouvu nebude prodluzovat ¢i zde pracuje kvali celosvétové
pandemii.

Otazka Cislo 6 Prace ve spole¢nosti Klik.cz mé bavi.

Dulezitym faktorem, aby zaméstnanec podaval, co nejlepsi pracovni vykon je ten, aby ho
samotna prace bavila. Vysledky jsou uvedeny v grafu 14 v piiloze 3 a jednoznacné
znazorfiuje, ze 67 neboli 77 % respondentt rozhodné ¢i spise jejich pracovni napli bavi. Toto
muze také ukazovat, ze personalni oddéleni spoleCnosti odvadi skvélou praci a pfijima do
pracovniho poméru spravné zamestnance, které bavi jejich prace. Neutralni moznost oznacilo
celkem 17 pracovniku, tedy 19,5 %. A negativni odpoveéd (spiSe ne a rozhodné ne) z 87
vracenych dotaznikd oznacili pouze 3 respondenti, coz je 3,5 %.
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Otazka ¢islo 7 Povazujete své mzdové ohodnoceni za pfiméfenou vuéi vykonané praci?

Tato otazka byla polozena na zakladé toho, zda jsou pracovnici spokojeni se svou mzdou.
Nasleduje graf s vysledky:

Graf 4 Spokojenost se mzdou vici vykonané praci
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Na grafu je vidét, jak jsou zaméstnanci na prodejni pozici spokojeni se svou mzdou vici své
pracovni naplni. Obchodni pozice vSak nemaji kazdy mésic stejnou mzdu, jelikoz se jejich
mzda odviji na zakladé provizi. Celkem 10 respondentt z call centra uvedlo, Ze jsou rozhodné
spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim, a to konkrétné 5 zaméstnanci z Prahy
a5 zaméstnanct z Usti nad Labem. Spise spokojeni zvolilo moznost 33 respondentd, z toho
15 respondenti z prazské pobocky a 18 respondentt z ustecké pobocky. Zameéstnanci, ktefi
nejsou spokojeni a ani nespokojeni zvolili moznost neutralni, kterou si vybralo 13 pracovnika.
Z t&chto 13 odpovédi odpovédélo takto 5 z Prahy a 8 z Usti. Dale 11 respondentt odpovédélo,
Ze spise nejsou spokojeni se svou mzdou, a to z Prahy 6 a z Usti 5 zaméstnanci. Nikdo viak
neuvedl, ze vibec neni nespokojen. Z tohoto grafu Cislo 4 tedy vyplyva, Ze zaméstnanci jsou
spiSe spokojeni.

Protoze v rezii se neodviji mzda na zadkladé prodanych pojisténi znamena to, ze jejich mzda se
nijak nehybe a maji tedy stanovenou fixni mzdu. Z celkového poctu 20 vracenych odpoveédi
jsou rozhodné spokojeni dva zameéstnanci. Odpoveéd spiSe ano byla zvolena 11x, coz
znamend, e byla volena vice nez polovinou respondenti. Ctyfi zaméstnanci odpovédéli, ze
jsou spokojeni i1 nespokojeni. Nasledné 3 respondenti jsou spise nespokojeni se svou mzdou
vuci vykonané praci. Ve srovnani call centra a rezie jsou pracovnici spiSe spokojeni se svou
mzdou vici jejich pracovni naplni.

Otazka &islo 8 Jaké zaméstnanecké benefity vyuzivate?

Otazka cislo 8 byla polozend pro zaméstnance jako oteviena. Benefity, které spoleCnost
aktualné nabizi svym pracovnikiim a jsou uvedené na webovych strankach (Klikpojisténi.cz,
2021): stravenkova karta, dovolena pét tydnd, ovocné uterky, po zauceni moznost obCasné
prace z domova, multisport karta, soutéze o zajimavé ceny, relax zonu, firemni vecirky.

Podle dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci z benefiti nejvice vyuzivaji
stravenkovou kartu, a tato odpovéd zde byla uvedena 62x. Dale pracovnici uvadeli 9x
multisport kartu, avSak si stézovali, Ze tento benefit si cely plati a nepovazuji ho tedy jako
benefit od spoleCnosti. Béhem celosvétové pandemie covid organizace zavedla home office,
ktery je tu zminén 6x a bylo u ného zminéno, ze zaméstnanci vyhovuje pracovat z domova.
Déle tu byly v jedinecnych odpovédich zminény benefity jako je pracovni notebook, pét
tydna dovolené, soutéZze o poukazky, firemni telefon a firemni tarif. Tfinact respondentt
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zminili, ze nevyuzivaji z&dné benefity ¢i nevédi, jaké vyhody firma nabizi svym
zaméstnanciim.

Otazka &islo 9 Jaké zaméstnanecké benefity Vam chybi?

Tato otazka je navazuje na predchozi otazku a byla opét polozena jako oteviena otazka, a to
jaké benefity by zaméstnanci radi uvitali a chybi jim. Nejvice respondentii se shodlo pro
zavedeni penzijniho pfipojisténi. Benefit, ktery byl jiz zminén u vySe uvedené otazky, je
multisport karta, kterou by zaméstnanci radi vyuzivali, ale chtéli by ji mit Castecné hrazenou
zameéstnavatelem.

Dale se zde objevoval benefit sick days, coz je zdravotni volno, které nemusi mit pracovnik
potvrzené od l1ékare. Zaméstnanci by chtéli ro¢ni ¢i finanéni odmény, nékteti volili vanocni
bonusy. Tyto Ctyfi benefity se v odpovédich vyskytovaly nejvice a dale se tu objevily benefity
jako je vzdelavaci kurzy ¢i jazykovy kurz anglictiny, firemni notebook, benefity na kulturu,
soutéze o hodnotné darky, ptispévek na dopravu ¢i oddychovou zonu na pracovisti. Jedna
z poslednich odpovédi, ktera zaméstnancim chybi, jsou firemni akce, coz je momentalné
nemozné kvuli celosvétové pandemii a spoleCnost se snazi vynahradit teambuilding aspori
formou online.

Vztahy na pracovisti

Otazka &islo 10 Mate dobré vztahy s kolegy?

Spolecnost si velmi zaklada na pratelském a rodinném prostiedi, coz se ovSem promitlo
i v samotném grafu:

Graf 5 Vztah zaméstnancu s kolegy
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Rozhodné ano uvedlo 47 zaméstnanci, podle pohlavi je vice spokojeno 24 muzi a 23 Zen.
Spise ano zvolilo 31 pracovniki, coz odpovédélo 11 muzi a 20 Zen. A 9 zaméstnancy, ktefi
maji neutralni vztahy, z toho 6 muzii a 3 zeny. Nikdo nezvolil moznost spiSe ne a ani
rozhodné¢ ne. Vztahy na pracovisti jsou urCité zaklad, a v tom si spoleCnost podle
dotaznikového prazkumu vede velmi dobfe.

Podle jednotlivych oddéleni je vidét, ze v piipad& pobocek jak v Praze, tak v Usti nad Labem
maji vztahy na pracovisti zameéstnanci mezi sebou pozitivni.

Otazka &islo 11 Mate dobré vztahy s nadiizenym?

Vztah s nadfizenym je urcité dilezitym faktorem a spolecnost a kvili tomu byla zvolena i tato
otazka, zda zaméstnanci neodchazi ze spolecnosti kvuli Spatnym vztahtim. Nasledujici graf
ukazuje vysledky:
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Graf 6 Vztah zam¢stnancu s nadfizenym
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Podle grafu 6 si spolecnost vede velmi dobfe, jelikoz celkem 49 zaméstnanci zaskrtlo
odpoveéd’ rozhodné ano. Tato odpovéd se také umistuje na prvnim misté, jelikoz ji dalo
nejvice pracovnikl, a z toho 28 zen a 20 muzt. Druha nejcastéjsi odpovéd byla spise ano,
kterou uvedlo 32 respondentt, coz urcité je také pozitivni zprava pro spoleCnost. SpiSe ano
podle pohlavi zvolilo 16 zen i 16 muzi. Posledni odpovéd, ktera byla v otazce zvolena je
neutralni vztah s nadfizenym, kterou si vybrali 4 muzi a 2 Zeny, celkem tedy 6 respondentd.
Opét nikdo nezvolil odpovéd spiSe ne a rozhodné ne, jako u predchozi otazky ¢islo 10.

Jako u predchozi otazky cislo 10 je z grafu viditelné, ze vztahy s nadfizenymi mezi
pobockami se vyrazné nelisi a prevladaji tu opét pozitivni odpoveédi.

Otazka &islo 12 Dostavate zpétnou vazbu od nadiizeného?

Zpétna vazba od nadfizeného je dulezita a mél by ji praktikovat kazdy na vedoucich pozicich.
Odpovedi lze nalézt z grafu 15 v priloze 4, z néhoz vyplyva, ze 38 zaméstnancli rozhodné
dostava zpétnou vazbu, z tohoto 21 zen a 17 muzi. Dalsi odpoveéd spise ano si vybralo
33 pracovnikt, 17 Zen a 16 muzi. Neutralni odpovéd’, kdy zaméstnanec dostava a nedostava
zpétnou vazbu zaskrtlo 11 respondentd, z toho 5 Zen a 6 muzi. U této otazky se také vyskytuji
posledni dvé odpoveédi, a to spiSe ne, kterou dali 4 zaméstnanci, 2 zeny a 2 muzi. A rozhodné
nedostava zpétnou vazbu zvolila jedna zena.

Podle odde¢leni je viditelné, ze u vSech tfi oddé€leni dostava zpétnou vazbu vice nez polovina
zamestnancl. Pracovnici z call centra dostavaji zpétnou vazbu od nadfizenych predev§im na
zaklade hodnoceni hovort, které uskutecnili s klienty kvuli pojistnym smlouvam.
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Otazka Cislo 13 Jak se fesi konflikty na pracovisti?

Jelikoz v otazce Cislo 7 uvedlo pozitivné 78 zaméstnancu, ze maji dobré vztahy s kolegy, tak
konflikty na pracovisti mohou byt, avsak je dulezité je fesit. Nasledujici graf ukazuje, jak se
fesi konflikty ve spolecnosti:

Graf 7 Konflikty na pracovisti
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Podle grafu fesi zaméstnanci konflikty nejvice mezi sebou. Tuto odpovéd zvolilo celkem
36 zaméstnancu. Dale 31 respondentd zvolilo, ze konflikt na pracovisti nikdy nezazil, coz
muize byt pro organizaci jako bonus, jelikoZ se na pracovi§ti nevyskytuji problémovy
a konfliktni zaméstnanci. Poté 17 pracovniki dalo moznost, ze konflikty fesi nadfizeny
a 3 pracovnici uvedli, Ze se konflikty nefesi vubec.

U moznosti, Ze konflikt nikdy nezazil, je také dilezity aspekt, jak zaméstnanec vibec vnima
konflikt napf. hadku, vulgarity, fyzické napadeni, jelikoz i samotné nedorozuméni mize byt
konflikt. Samoziejmé tieba zaméstnanci nezazili ani hadku a ani zddnou konfrontaci od
spolupracovnika, a aby presli pfipadnému nedorozuméni, tak komunikace zde funguje na tolik
dobfre, ze kazdy vi, co ma d¢lat.

Pocit tii pracovnikd, ktefi uvedli, Ze se nefesi vubec je Spatné. V tomto piipadé by bylo dobré
zajit za svym nadfizenym piipadné, ze se ho ten problém tyka a nechce to fesit pfimo s nim,
tak zajit na personalni oddéleni, které by mu mélo pomoci s vyfeSenim.

Pracovni napli a faktory pro¢ zaméstnanci pracuji

Otazka gislo 14 Ve firmé pfedevsim pracuji kvuli.

V této otazce jsou spojena vechna oddéleni — call centrum Praha, call centrum Usti i rezie na
zakladé toho, proC pracuji zrovna v této vybrané spolecnosti.

Opét v tomto grafu 16 v piiloze 5 je vidét, ze 56 zameéstnanct ve spolec¢nosti Klik.cz pracuji
hlavné kvuli financni odméneé. Na druhém misté 22 pracovnikd pracuje kvuli tomu, Ze jsou
zde uziteCni a vidi smysl v praci. Kvili socialnim vazbam zde pracuje 5 pracovnikd a dale
4 uvedli ,,jiné”, a to Ze jim vyhovuje napln prace, kvili svétové pandemii, kvili vSem tfem
bodim uvedenych v grafu a kvili ukonéeni pracovniho poméru u firmy, ktera podnika ve
stejném odvetvi.
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Otéazka &islo 15 Je prace psychicky naro¢na?

Tato otazka je na misté, protoze ve spoleCnosti pracuje nejvice zaméstnanci na obchodni
pozici a je zndmo, zZe prace byva psychicky narocna. Nasleduje graf s vysledky:

Graf 8 Naroc¢nost prace ve spolecnosti
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Zaméstnanci na obchodni pozici zvolili nejcastéji odpoveéd, ze je prace rozhodné psychicky
narocna, a to tedy 34 zameéstnanci. Tuto odpoveéd zvolili respondenti z prazské pobocky 14x
a z ustecké pobocky 20x. Spise naro¢na zvolilo 20 zamé&stnanctl, z toho 10 z Prahy a 10 z Usti
nad Labem. Neutralni odpovéd’, ktera vyjadiuje, Ze prace je i neni psychicky narocna, zaskrtlo
10 zamé&stnancd, 6 z Prahy a 4 z Usti nad Labem. Odpovéd spise ne si zvolili 3 zam&stnanci,
ato 2 z Prahy a 1 z Usti nad Labem. Posledni moznou odpovéd’ rozhodné ne v call centrum
nezvolil nikdo. Z vyplnénych dotaznik dale vyplynulo, ze podle pohlavi je prace na call
centrum vice naro¢na pro muze.

Dale na grafu je vidét samotnd rezie, jelikoz maji jinou pracovni népli a jejich mzda neni
tvorena na zakladé provizi z prodanych pojistnych smluv. To Ze je prace rozhodné psychicky
narocna zvolili 4 zaméstnanci. Spise psychicky naro¢na zvolilo 12 zaméstnancti. Neutralni, to
ze prace je 1 neni psychicky naro¢na, oznacili 2 pracovnici. Déle ze prace neni spiSe narocna
odpovédél 1 respondent a zde byla zvolena jednim zaméstnancem i1 posledni mozna odpovéd,
a to ze prace neni vubec psychicky narocna.

Z grafu lze porovnat, ze prace na call centrum je mnohem vice psychicky narocnd nez
pracovni pozice v rezii, avS§ak vice nez polovina zaméstnanci zvolila moznost, Ze je pro né
prace spiSe psychicky narocna.

Otazka &islo 16 Jste spokojeni se svou pracovni dobou?

Zameéstnanci organizace maji bud’ ranni ¢i odpoledni smény. Ranni sménu maji zaméstnanci
od 8:00 do 16:30 a odpoledni sménu 12:30 do 21:00. Zaméstnancim na call centrum se
pracovni doba stiida kazdy tyden, tedy jeden tyden maji ranni sménu a druhy tyden
odpoledni. S tim, Ze na obchodnich pozicich pracuji i o vikendech, kdy spolecnost ma
zkracenou oteviraci dobu, a to od 10:00 do 20:00. Naopak zaméstnanci rezie maji vétSinou
ranni smeény a nepracuji o vikendech.

Tato otazka si kladla za cil zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni se svou pracovni dobou.
Prfeci jenom tito zaméstnanci na prodejni pozici nemohou pracovat hodné brzy rano
anemuzou mit ani no¢ni kvuli sjednavani pojistek, kdy komunikuji s klienty. Jak tedy
pracovnici pracuji je uvedeno vyse.

Odpovedi 1ze nalézt v grafu 17 v pfiloze 6 je rozdélen na obé call centra, jak v Praze, tak
i v Usti nad Labem. Rozhodné spokojeni je celkem 12 respondentt a spiSe spokojeno uvedlo
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20. Z grafu také vychazi, ze z pobolky v Usti nad Labem jsou zamé&stnanci spide spokojeni.
Neutralni odpoveéd uvedlo 24 respondentd. S touto odpoveédi nejvice souzni vice zaméstnancu
z prazské pobocky. Celkem 7 zaméstnancu je spiSe nespokojeno a z celkového poctu 67 jsou
nespokojeni pouze 4 zamestnanci.

Jak je jiz uvedeno na zacatku, zaméstnanci v rezii maji spise ranni smény od 8:00-16:30
a pracuji od pondéli do patku. Tato sména rozhodné€ vyhovuje 6 pracovnikim. Vice nez
vétsiné respondentd tato ranni spiSe vyhovuje a téch je celkem 12. Jen 1 zaméstnanec ma
neutralni nazor a 1 zaméstnanci spiSe nevyhovuje. Z rezie nikdo nezvolil posledni moznost,
ktera by znamenala, Ze jim rozhodné tato pracovni doba nevyhovuje.

Porovnani mezi oddélenimi se da z grafu 17 vycist, ze pracovnikim rezie pracovni doba
vyhovuje. Na call centrum jsou tyto odpoveédi rozmanité, avSak za obé call centra se shodlo
nejvice zameéstnanct na odpovedi neutralni, kterych Cini celkem 24, coz znamena, Ze jim
pracovni doba vyhovuje a ani nevyhovuje. V otevienych otazkach néktefi pracovnici uvadeéli,
ze by nékteti chtéli zkracenou odpoledni sménu.

Otazka &islo 17 SpoleCnost mé rozviji (napft. vzdélavaci kurzy)

Rozvijeni zaméstnanct je vyznamny faktor, aby se pracovnici mohli posouvat. Vysledky na
tuto otazku jsou v grafu 18 v pfiloze 7. Graf 14 ukazuje, Ze tuto otazku zameéstnanci nehodnoti
kladné, coz mize byt slabina spole¢nosti, jelikoz se jedna predevsim o prodejni pozici, kde je
nutné, aby zaméstnanci znali produkty. Operatofi nabizeji balicky od raznych pojistoven,
které se vyskytuji na Ceském trhu a je velice dualezité, aby zaméstnanci méli veskery piehled,
co maji nabizet klientim.

Podle prazkumu graf znazorruje, jak pracovnici odpovidali na otazku ohledné rozvijeni
v organizaci. Tentokrat pficky u obou call centrech rozhodné a spiSe ano maji velmi slaba
Cisla, kde u odpovédi rozhodné ano z 67 vracenych dotaznikl si moznost vybralo pouze
2 a spiSe ano 5 respondentt. Za to odpoveéd’ neutralni, Ze je spoleCnost rozviji a ani nerozviji,
zvolilo nejvice respondenti z obou pobocek a celkem tedy 39, coZz je vice nez polovina
z celkového poctu. SpiSe nerozviji, odpoveédélo celkem 17 pracovniku a rozhodné spole¢nost
nerozviji 4 pracovniky.

Co se tyka oddéleni rezie a jejich rozvijeni spoleCnosti, tak pouze jeden zaméstnanec
z celkového poctu 20 zvolil, ze ho organizace rozhodné rozviji a 4, ze jsou spiSe rozvijeni.
Celkem 6 pracovnika zvolilo neutralni odpoved a stejny pocet respondentti odpovédélo, ze je
spolec¢nost spise nerozviji. Tfi zaméstnanci z rezie uvedlo ve vyzkumu, Ze je spoleCnost viibec
nerozviji.
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Uvazovani o odchodu ze spolecnosti a faktory, které by toto rozhodnuti mohlo zménit

Otazka &islo 18 Uvazujete o odchodu z Klik.cz?

Tato otazka si kladla za cil vyzkoumat, zda aktualni zaméstnanci uvazuji o svém odchodu
z organizace. Nasleduje graf se samotnymi vysledky:

Graf 9 Zvazovani o odchodu ze spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Samotné vysledky ve vSech vybranych oddé€lenich se od sebe vyrazné nelisi a je jasné, ze
spiSe ¢i rozhodné zameéstnanci nechtéji opustit spole¢nost. V Cislech je to tedy, ze vice nez
polovina lidi, tedy 58 z celkového poctu 87 momentalné nehodla podat zaméstnavateli
vypoveéd. 19 zaméstnanct uvedlo néco mezi spiSe ano a spiSe ne a celkem 10 zaméstnancu
nad odchodem z podniku uvazuji, coz pro prazskou na obchodni pozici €ini 4 pracovniky, pro
usteckou pobocCku 3 pracovniky a pro oddé€leni rezii také 3. Z celkového poctu 87, uvazuji
o odchodu 10 pracovnikil, coz na procenta ¢ini 11,5 %, a je jenom otazka zda se rozhodnou
podat vypoved.

Otazka Cislo 19 Pro¢ byste nejspis z Klik.cz odeSel/a?

Pro tento vyzkum bylo zvoleno Sest pfi¢in odchodd z organizace, a to ztrata smyslu prace,
pocit nejistoty, chybéjici sebeuplatnéni, Spatny kolektiv, vyhoteni a jiné. Vysledky na tuto
otazku jsou nasledujici:

Graf 10 Duvody pro¢ by zaméstnanci odesli ze spolecnosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice respondentii zvolilo divod syndrom vyhoteni. Vyhoteni dle grafu zvolili i nejvice
operatoru z call centra, ale tento problém nebyl nejvice zvolen u rezie. Celkem 17x byla
zvolena pricina ztraty smyslu prace, pticemz z prazského call centra ji zvolili 6x, z ustecké
pobocky také 6x a rezie 3x. Pocit nejistoty byla nejméné zminéna odpoveéd, a to celkem 4x.
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Pocit nejistoty ma nejméne lidi a nejspise kvili tomu, ze lidé potrebuji mit ze zakona sjednané
povinné ruCeni na motorové vozidlo. Chybéjici sebeuplatnéni si vybralo 8 respondentd,
pii¢emz 2x z Prahy, 4x z Usti a 2x z rezie. Kviili §patnému kolektivu by ze spole¢nosti odeslo
celkem 11 zaméstnanci, coz je pochopitelné na zakladé toho, ze s témito lidmi pracovnici
travi nejvice svého Casu. Z prazské pobocky by z toho divodu odeslo 5 pracovnikd, z ustecké
3 a z rezie opét 3. Dale celkem 20 zaméstnancl zvolilo jiny divod pro odchod, a to nejcasteji
kvali:

* vys$i finanéni odméné v jiné praci,
* nabidce, ktera se neodmita;

* kvauli stereotypu.

U této otazky se zdrzelo 5 zameéstnanci, protoze jsou ve spolecnosti spokojeni a neplanuji ani
neuvazuji ze spolecnosti odejit. Jeden pracovnik napsal do této kolonky ,,jiné”, Ze planuje
podnikat v jiné sféfe.

Otazka ¢islo 20 Pokud byste pfemysleli o odchodu, co by Vas pfimélo zustat?

Tato otazka byla pracovnikim polozena v dotaznikovém Setfeni jako oteviena a byla zvolena
na zakladé toho, co zaméstnanciim chybi a pfimélo by je zustat, pokud by premysleli o svém
odchodu. Zameéstnanci na obchodnich pozicich jsou predev§im odméfiovani na zakladé
sjednanych pojistek a to vede k ur¢itému natlaku, jelikoz chtéji plnit pracovni cile. Celkem 42
zaméstnancl se shodlo na tom, ze by je pifimélo zistat ve spoleCnosti, kdyby jim
zameéstnavatel zvysil jejich finan¢ni ohodnoceni ¢i dostavali rocni odmény.

Konkrétné operatofi z call centra uvadéli davody, aby na né nebyl takovy natlak na plnéni
pracovnich cild, zkracené odpoledni smeény a navyseni fixni mzdy. Dale jim chybi moznost
kariérniho rastu, coz maze byt tim, Zze na vysSich pozicich jsou stabilni lidé a nové pozice se
tvoii na zakladé rastu firmy. Objevila se zde i odpoveéd’, ze by operatorka byla rada, kdyby
home office byl mozny i1 po skonCeni celosvétové pandemie, jelikoz ji vyhovuje pracovat
z domova. Call centrum Praha i Usti nad Labem a reZie se shodli na tom, Ze by se rozhodli
zustat kvuli svym spolupracovnikiim.

Avsak par jedinci uvedlo, ze vibec nepfemysli vibec o odchodu, takze na otazku
neodpovédeli. Dalsi respondenti napsali, ze by je pfimélo zustat tehdy, pokud by nemohli
nalézt lepsi pracovni nabidku na pracovnim trhu. Jini odpovédéli, ze kdyby se rozhodli odejit
z firmy, tak by je viibec nic nepfimélo zustat.

Otazka Cislo 21 Chybi Vam néjaké znalosti/kvalifikace pro ziskani jiné prace?

Otazka cislo 21 byla zvolena pro vyzkum kvali tomu, zda zaméstnanci maji dostateCnou
kvalifikaci a znalosti pro ziskani jiné pracovni pozice. Vysledky jsou uvedeny v grafu 19
v priloze 8. Tato otdzka byla polozena na zakladé€ toho, jestli zaméstnanci nastoupili do této
spole¢nosti kvuli tomu, ze nemaji dostatecné znalosti ¢i kvalifikaci pro jiné zaméstnani. Zde
velmi pfevazuje odpoveéd ne, coz znamena, ze témto lidem nechybi zadné znalosti, proto aby
nemohli odejit z firmy. OvSem je nutné zminit, ze graf ukazuje u oddéleni rezie celkem
podobné Cislo, jelikoz zde pracuji rizné zameéreni lidé je mozné, Ze nemaji jeste takovou praxi
¢i znalosti v oboru. Moznost ano zvolilo celkem 27 pracovniki (6 z prazské pobocky, 12
z ustecké pobocky a 9 pracovniki z rezie). Celkem tedy 27 lidi zde pracuje, protoze nema
dostateCné znalosti a pozadavky na jinou praci v odvétvi, kde cht&ji pracovat.
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Otazka &islo 22 Citite se na pracovisti v bezpeci?

Je dulezité se citit na pracovisti v bezpeci a nezazivat v praci Sikanu. Zaméstnavatel bezpeci
na pracovisti zajiStuje ramci Bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci, a s timto dokumentem
musi zaméstnance seznamit je§té dfiv, nez zaCne vykonavat praci. S BOZP spolecnost
seznamuje hned na zacatku svého nastupu a to jeSteé predtim, nez zaCne samotné Skoleni
zamestnancu.

Z grafu 20 v priloze 9 je z vysledkl patrné, ze celkem 80 z 87 zaméstnanct se rozhodné ¢i
spiSe citi na pracovisti v bezpecné. Pouze 7 respondentti odpoveédé€lo neutralni odpoveéd’, Ze se
citi ani neciti na pracovisti v bezpeci. Ani jeden dotazany nezvolil negativni odpoveéd’ - spise
ne a rozhodné ne.

Otazka &islo 23 Mate moznost se v Klik.cz kariérné rozvijet?

Kariérni rast je vyznamny faktor, a pokud zaméstnanec vi, ze ma moznost povyseni miize to
pro néj znamenat 1 vét§i motivaci. Pokud naopak vi, Ze nema moznost se kariémé posunout,
muze to byt pro n€j naopak demotivujici. Nasleduji graf ukazuje vysledky této otazky:

Graf 11 Kariérni rist ve spolec¢nosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Kariérni rast je pro mnoha lidi velmi dilezity bod, jelikoz nékteré lidi nebavi stereotyp a po
néjaké dob€ muze zména pracovniho mista a kariérni postup ¢lovéku prospét. Graf zobrazuje
celkem rozmanité odpovédi, které nedavaji tpln€ jasnou odpoveéd’. Na oddéleni call centrum
v Praze uvedlo 2 zamé&stnanct a v Usti 6, Ze se rozhodné mohou kariémé vyvijet a spiSe ano
zvolilo 10 lidi z prazské pobocky a z tstecké 13. Neutralni odpovéd’ si vybralo celkem 20
zamé&stnanct, z toho 9 z Prahy a 11 z Usti. Spise ne a rozhodné ne zvolilo moznost celkem 19
pracovniki. Z t&chto pracovniki zvolilo moznost spise ne 7 lidi z Prahy a 5 z Usti. A posledni
odpoveéd’ rozhodné ne 3 z prazského call centra a 1 z usteckého call centra. V rezii rozhodné
ano dalo 5 lidi a spiSe ano 4. Neutralni odpovéd’, ze se mohou rozvijet a ani nemohou, zvolilo
8 pracovnikt. Spise ne a rozhodné ne zvolili 3 respondenti.

Otazkou je u pracovnikt call centra, jestli se maji vibec kam posouvat, jelikoz je tato firma
tvorena predevSim praveé prodejni pozici a nové pozice vznikaji na zakladé rastu firmy,
ptipadné kdyz se rozhodne zaméstnanec opustit své misto. Protoze se firma neustale rozviji
a roste, tak se tvofi i vice novych pozic v rezii, coz mize pro puvodni zaméstnance znamenat

1 povyseni.
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Otazka &islo 24 Ve spolecnosti Klik.cz mam pracovni jistotu

Pracovni jistotu zaméstnavatel zajistuje, tak Ze se zameéstnanec nemusi bat propousténi
a pokud se ve spoleCnosti d€ji zmény ve vedeni, tak je dobré o tom informovat. Pracovni
jistotu zaméstnanec ma, kdyz onemocni, tak dostava socidlni davky. Vysledky
z dotaznikového Setfeni znazortiuje nasledujici graf:

Graf 12 Pracovni jistota
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Z grafu je vyrazné vidét, ze vétSina dotdzanych ma ve spoleCnosti pracovni jistotu. V dobé
celosvétové pandemie tento divod mize byt pro zaméstnance jednim z nejdilezitéjsich
faktort, jelikoz spolecnost funguje v online prostiedi a v oboru pojistovnictvi predevs§im
vozidel, kdy je ze zdkona dané mit povinné ruc¢eni u kazdého motorového vozidla, které se
pohybuje na silnici a ma piidélenou statni poznavaci znacku.

Celkem 28 respondenta zvolilo, ze maji ve spoleCnosti pracovni jistotu a 44 uvedlo, ze maji
spiSe jistotu. Dale u této otazky 13 respondenti volilo moznost neutralni. A na zaveér
2 respondenti dali moznost negativni, a to ze nemaji spiSe ¢i zadnou pracovni jistotu ve
spolecnost.

3.4 Navrhy zmén a doporuceni

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina aktualnich zaméstnancii je ve spoleCnosti
spokojena a podle vyzkumu maji pracovnici mezi sebou a i s nadfizenym velmi dobré vztahy.
Také se respondenti shodli na tom, Ze ve spoleCnosti citi se na pracovisti v bezpeci a maji
pracovni jistotu, coz je v této dobé velice pozitivni véc. Veskeré navrhy zmén a doporuceni
pro podnik vyplyvaji z dotaznikového Setieni.

Respondenti v dotazniku uvadéji pro¢ by nejspise odesli, z cehoz také vyplyva, ze je to
nejCastéjsi pricina proC lidé z organizace odchazi, a to z divodu syndromu vyhoteni. Dale
zjiné otazky také vyplyva, ze zaméstnanci maji psychicky narocnou praci. Takze jedno
z dalSich doporuceni mize byt, aby zaméstnanci prosli Skolenim zamérené proti stresu
avyhoreni. Takovy kurz vychazi pfiblizné podle TSM kurzy (TSM, s.r.o., 2021) na
1 890 K¢. Pokud spole¢nost bude vychazet ze 100 zaméstnanci Castka celkem by byla
189 000 K¢, ovSem pii zeptani se kurzu pro zamestnance, ktefi by naplnili cely jeden seminar,
by cena na jednoho zaméstnance mohla byt nizsi.

Dulezité je jak predchazet samotnému syndromu a to tak, aby nadfizeny dbal na stanovené
prestavky a nedaval na své podiizené takovy psychicky natlak. Toto muze vést také k tomu,
ze zaméstnanec bude chtit odejit, protoze mu bude pfipadat, ze neni dostate¢né dobry.
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Déle jsou navrhnuty dalsi zmény a doporuceni pro vybranou spole¢nost Klik.cz, které by
mohly vést ke snizeni fluktuace ve spolecnosti:

Benefity

Nasledujici doporuceni ohledné benefitl vychazi pravé z vyzkumu a z vysledka vyplyva, ze
by bylo potieba zavést nové atraktivni benefity pro zaméstnance, jelikoz néktefi zaméstnanci
uvedli, ze nevyuzivaji zadné benefity.

V dotaznikovém Setteni respondenti nejcasteji volili prispévek na penzijni pripojisténi. Vyse
piispévku, kterou by zameéstnavatel svym pracovnikim chtél nabizet by samoziejmeé zavisela
na ném, avSak vétSinou tento piispévek byva primérné okolo 300 az 500 K¢&. Penzijni
piipojisténi pro pracovniky ma tyto vyhody, které uvadi Ceska spofitelna - penzijni
spolecnost a.s. (2021):

* zameéstnavatel z penzijniho pfipojiSténi do vyse 50 000 K¢ za rok neodvadi socialni ani
zdravotni pojisténi;

* penzijni pfipojiSténi je pro zaméstnavatele vzdy dariové uznatelny naklad,
» zameéstnanec z penzijniho prispévku neplati socialni a ani zdravotni pojisténi;

» pokud zaméstnanec ma vyS$si ptispévek, nez 1000 K¢ mésicné umoziiuje mu to snizit jeho
danovy zaklad.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze celkem 62 zaméstnancti by o penzijni piispévek mélo
zajem. Pokud by se spolecnost rozhodla pfispivat 300 K& mésicné kazdému zameéstnanci, tak
by to znamenalo, ze by spole¢nost vynalozila celkem 18 600 K& mésicné. Rocné by tento
ptispeévek pro podnik ¢inil celkem 223 200 K¢. Jelikoz by ¢astka piekrocila 50 000 K¢, za rok
pro spole¢nost by to znamenalo odvadét socialni (24,8 %) a zdravotni pojisténi (9 %), coz by
pro zaméstnavatele znamenalo, zZe by musel odvést navic jesté 75 442 K¢. Je dulezité zminit,
ze prispévek by byl pro spole¢nost asponi dafiove uznatelny naklad.

Dalsi benefit, ktery ma organizace zavedeny, je multisport karta. Tato karticka podporuje
zameéstnance k pohybu ve svém volném Casu. Multisport kartu si pracovnici musi hradit sami
v plné vysi. Zaméstnanci by chtéli dle dotazniku benefit Castecné hrazeny zaméstnavatelem.
Castka, kterou momentalnd pracovnici hradi za multisport, ¢ni 790 K& Zaméstnanci
neuvadéli konkrétni ¢astku, za kolik by si multisport kartu prali, ale co je zfejmé, je tedy to, ze
zamé&stnanci o tento benefit maji zajem, ale ne za tuto &astku. Castka pro spolegnost je pravé
iurCena dle toho kolik zaméstnanct karticku jiz ma a podle toho firma Multisport Benefit,
s.r.o. vychazi. Momentalné¢ dle dotaznikového Setfeni vyuzivda multisport kartu
9 zaméstnanct, pokud by firma pfispivala zaméstnancim, aspon 300 K¢, tak by se karta pro
pracovniky dostala na ¢astku 490 K¢ meési¢n€. Pro spoleCnost by to znamenalo vynalozit
2 700 K¢ mesic¢n€ a rocné 32 400 K¢. Problém by se dal také vyfesit, ze by zaméstnavatel
udélal prazkum, kolik zaméstnanci ma o ni zajem a domluvil nasledné finalni Castku se

Nasledné by se firma mohla zamyslet kolik by byla ochotna pfispivat.

Zaméstnanci podniku maji nyni 25 dni dovolené, avSak kvuli psychicky narocné praci by byla
moznost zavést rekreacni dny. Zaméstnavatel by mohl nabizet 3 rekreacni dny. Tyto dny by
zajiStovali zameéstnancum plné€ hrazeny volny pracovni den (jako dovolena) a zrovna tehdy,
kdy se zaméstnanec nebude citit psychicky dobfe a bude toho na néj prilis.

Finanéni odmény by mohly byt pro zaméstnance velice atraktivni, jelikoz u otazek cislo
5a 14 vychazi, ze je nejvice motivuji a pracuji praveé kvili penézim. Pokud by spolecnost
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rozhodla poskytovat finan¢ni bonus, tak by tyto bonusy mely byt pravidelné a v urcité dobe¢.
Finan¢ni odména maze byt napfiklad jako vano¢ni bonus ¢i odména za odpracované roky. U
operatort by finan¢ni bonus mohl byt zalozeny i na zakladé toho, kdo nejvice sjedna pojistek
¢i hodnoceni hovora. Pokud by se spolecnost rozhodla zaméstnance odmériovat, naklady by
na 100 zaméstnancu byly takové:

e vanocni bonus — 1x rocné pro zaméstnance v prosincové vyplaté, odmeéna pro kazdého
zameéstnance by ¢inila 2 500 K¢, celkem by to bylo pro zaméstnavatele 250 000 K¢, z toho
by musel odvést opét socialni a zdravotni pojisténi 84 500 K¢;

» odpracované roky — tato motivace by pro zaméstnance byla zaroven motivaci pro to, aby
vydrzeli ve spolecnosti co nejdéle. Pokud by odpracovali prvni rok odména by mohla byt
ve vysi 1 500 K¢, druhy rok 2 000 K¢ a takto postupné navysovat za odpracované roky;

* soutéz o nejvice sjednanych pojistek — tato soutéz by se dala organizovat kazdy mésic a na
konci mésice odmeénit financni ¢astkou 1 500 K¢ pro zaméstnance, ktery sjednal nejvice
pojistnych pojistek. Soutéz by na rok mési¢né vysla celkem na 18 000 K¢.

Dal§i zména pro firmu a novy benefit by mohl byt ten, ze by spoleCnost nabizela i po
celosvétové pandemii home office, jelikoz diive ve spolecnosti nebyl poskytovany. Home
office mize nekterym zaméstnancim vyhovovat vice naptiklad kvili uSetfeni Casu pfi
dojizdéni a penéz za dopravu. Pokud by lidé chtéli i1 dale pracovat z domova, tak benefit opét
muze byt vyhodny i pro firmu, protoze miZze usetfit za energii.

Posledni bod, ktery je mozné u benefiti zminit, je takovy, aby spoleCnost vice seznamila
zameéstnance s benefity. Tento bod vychazi z toho, ze nektefi jedinci uvadeli, ze nevédi, jaké
vyhody jim zaméstnavatel nabizi.

Vzdélavaci kurzy a skoleni

Zaméstnanci u této otazky v pruzkumu na rozvijeni odpovidali spiSe negativn€. Cil tohoto
kroku by m¢l byt takovy, ze by zaméstnavatel volil vhodné vzdélavaci kurzy ¢i Skoleni, které
by rozvijeli jejich zaméstnance. Navic tyto kurzy funguji 1 v dobé celosvétové pandemie
formou online.

Zaméstnavatel pro zaméstnance na obchodnich pozicich by mohl usporadavat kurzy
ohledné ruznych produkta a balicku, které spole¢nost klientim nabizi. Na tyto kurzy by si
mohl zvat lidi pfimo z pojis§toven, s kterymi firma spolupracuje a prodava jejich produkty.
Takovyto kurz by pro spolecnost mohla byt zdarma, jelikoz by se to dalo zahrnout do
spoluprace s konkrétni pojistovnou a celkovou jeji prezentaci.

Majoritnim vlastnikem spole¢nosti Klik.cz je mad’arska spolecnost, coz znamen4, ze je nutné
se umét dorozumét mezi sebou. Pro zaméstnance, ktefi s vlastnikem komunikuji by bylo
vhodné nabidnout jazykovy kurz anglictiny, aby zlepSovali svou znalost a nevzniklo tak
nepochopeni jedné ze stran. Pokud by spolecnost jazykovy kurz zvazovala pro 5 pracovnikia
napfiiklad v jazykové Skole Jipka (EDUA Group s.r.o., 2021), tak jedna individualni vyuka
anglictiny pro skupinku by finan¢n€ vychézela jedna hodina na 2 687 K¢. Celkovy kurz pro
5 1idi jazykova Skola nabizi za 43 000 K¢&.

Zpétna vazba

Celkem 11 respondenti u otazky se zpétnou vazbu oznaCilo neutralni odpoveéd
a4 respondenti zvolili, ze spiSe nedostavaji zpétnou vazbu od nadiizené¢ho. Pro kazdého
zaméstnance je dulezité, aby byl jeho pracovni vykon ohodnocen. Na zakladé hodnoceni by
meél pracovnik veédét, kde se ma zlepsit. I kdyz 76 pracovnikd dalo, Ze rozhodné Ci spise
dostavaji zpétnou vazbu, tak nadfizeny naptiklad kromé pochvaly mohou vyuzit individualni
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hodnotici pohovor, novy motivaéni systém ¢i hodnoceni 360°. Individualni hodnotici
pohovor by mélo byt zavedené na kazdé pracovni pozici, aby pracovnik védél, co ma zlepsit
amohl si v soukromi promluvit s nadfizenym. Nadfizeny muze zavést motivacni systém
napiiklad soutéze o rizné odmény ¢i muze vyzkouset hodnoceni 360°, které je popsano
v teoreticko-metodologické Casti.

Zavérem by méla byt dulezita i zpétna vazba od odchazejicich zaméstnanct a zjistit, pro¢
zaméstnanec chce viubec odejit a jestli se néco nestalo, co by se mélo prave fesit i kvuli tomu,
aby se nerozhodli dalsi pracovnici odejit. Odchozi zaméstnanci by mohli tfeba vyplilovat
vystupni dotaznik, ktery by byl zaméfeny na rtizné pfi¢iny odchodia. Kromé dotazniku muze
personalista vést s pracovnikem vystupni pohovor na téma odchodu, a co ho ptivedlo
k rozhodnuti odejit. Z tohoto pruzkumu a vystupniho pohovoru by personalni oddéleni mohlo
nasledné vyhodnotit, kde je chyba a pficina fluktuace, ktery vedl k tomu, aby pracovnik podal
vypovéd. Vystupni pohovor ¢i vystupni dotaznik by mohl byt praktikovan, kdyz je
zaméstnanec posledni den na pracovisti.

Pracovni doba

Neékteti zaméstnanci zapojeni do vyzkumu si stézovali na pracovni dobu ohledné odpolednich
smén, ktera je do 21:00. Jelikoz oteviraci doba spoleCnosti je pondéli az patek od 8:00 do
21:00 a o vikendech od 10:00 do 20:00. S timto se bohuzel ned4 moc udélat hned, jelikoz by
zaméstnavatel musel rozhodnout o zkraceni této oteviraci doby. Zkraceni oteviraci doby je
jedind moznost, aby operatofi byli spokojeni se svou pracovni dobou. Spolecnost by mohla
podle prichozich hovora zjistit, zda se jim vyplati, kdyz tam jsou operatofi v praci od 20:00
do 21:00 a nasledn€ vyhodnotit kolik klienti ma o sluzbu zajem.
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Zavér

Tato bakalafska prace se =zabyva fluktuaci zaméstnanci ve vybraném podniku
Klikpojisténi.cz, ktera ma v Ceské republice dvé pobocky, a to v hlavnim mésté v Praze
a druha pobocka se nachazi v Usti nad Labem — na tyto dvé pobodky je bakalaiska prace
zamétfovana. Spolecnost funguje pouze online, a to od roku 2010 a od té doby firma neustale
roste a dostava se do podvédomi vice lidem.

Cilem této bakalarské prace bylo zjistit pficiny fluktuace pracovnikli ve vybrané spolecnosti
anasledné¢ firmeé doporucit ¢i navrhnout mozna feSeni k snizeni fluktuace. VSechna
doporuCeni a zmeény, které byly navrhnuty, vychdzi ze samotného dotaznikového Setieni,
které vypliovalo aktudlni zaméstnanci firmy. Nasledné tyto névrhy byly predany HR
manazerce spolecnosti.

V teoreticko-metodologické Casti je popsano vSe ohledné fluktuace, jeji druhy, pficiny
mobility a jak muze spolecnost snizovat fluktuace. Dale v teoretické Casti je zpracované
zpusoby meéfeni fluktuace, tfi zakladni davody pro¢ lidé viubec pracuji a také jsou zde
rozebrany potieby z pohledu pracovni motivace pracovnika a poté jaké dusledky muze mit
fluktuace pro zameéstnavatele. Zavér kapitoly uzavira metodika prace, kde je popsano, jak byla
bakalarska prace zpracovana.

Prakticka Cast bakalarské prace byly vyuzity interni materidly od spole¢nosti. Zacatkem celé
kapitoly je predstavena organizace a jeji organizacni struktura. Primarni metodou pro tuto
praci bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které bylo rozposlano mezi zaméstnance,
av praktické casti byly vyhodnoceny vysledky z vyzkumu. Na zakladé vysledka
z dotaznikového Setfeni byla zjisténa pfiCina fluktuace zaméstnanct a také byly navrhnuty
doporuceni a zmény pro zameéstnavatele.

Z vysledka z dotaznikového Setieni vyplyva, ze zaméstnanci odchazeji predevsim kvali tomu,
ze je prace velmi psychicky naro¢na a boji se pripadného syndromu vyhoreni. Pokud by se
organizace zaméfila na tuto pfi¢inu, mohla by jim pfedchazet riznymi Skoleni proti stresu
avyhoteni. Dale by urcité pomohlo zavést nové a atraktivni benefity, které si zaméstnanci
nejvice preji zavést a rozhodné by bylo dobré seznamit vSechny zameéstnance s aktualnimi
benefity a predchéazet tak komunika¢nimu Sumu. Dal§im névrhem pro snizeni fluktuace je
zavést vzdélavaci kurzy ¢i Skoleni, aby se zaméstnanci mohli dal kariérné rozvijet a mohlo by
jim to tak pomoci na dané pracovni pozici. Zaméstnanci také nejCastéji uvadeli divod penize,
coz znamend, ze finanéni odmény by zde byly velmi vhodné, jelikoz by je to jesté vice
motivovaly a méli by ve spoleCnosti jesté vétsi pracovni jistotu.

Déle z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci maji mezi sebou i se svymi
nadfizenymi velmi dobry vztah. Na pratelské a rodinné atmosféte si spolecnost zaklada, takze
je pozitivni vidét, ze zaméstnanci mezi sebou vychazi. Pozitivné z vyzkumu vyslo, ze
pracovnici se citi na pracovisti v bezpeci a také maji ve spolecnosti pracovni jistotu. Se vztahy
na pracovisti souvisi i konflikty, coz 36 zaméstnanct uvedlo, Ze ve spoleCnosti nezazili ani
jeden konflikt, a z toho vyplyva, ze personalisté vybiraji nekonfliktni lidi a vybira spravné lidi
i z hlediska, Ze si sednou a zaméstnanci, tak pak uvadeji, ze maji dobré vztahy na pracovisti.
Z vracenych dotaznikd vyplynulo, Ze vice nez polovina zaméstnanci nepfemysli o odchodu,
coz znamena, ze jsou loajalni.

Spolecnost funguje pravé predevs§im na zameéstnancich, ktefi jsou zaméstnani jako operatofti
call centra. Na prodejnich pozicich je vétSinou vysoka fluktuace, uz jen z toho divodu, Ze toto
pracovni misto neni vhodné pro kazdého, jelikoz pracovnik musi mit schopnost umét
prodavat, a tento faktor nemusi kazdému vyhovovat. Minuly rok 2020 mobilita spolecnosti
Cinila tedy 53,39 %. HR oddéleni hlida fluktuaci predevsim podle jednotlivych kvartala
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arozdéluje ji na call centrum a rezii. Rezie je velmi stabilni oddéleni, takze je dilezité zminit,
ze za minuly rok 2020 za oddéleni rezie Cinila fluktuace prvni tfi kvartaly 0 %, a az
v poslednim kvartalu kvili odchodu zaméstnancu se zvysila na 8,70 %.

Momentalné spolecnosti nenahrava ani zakon ¢. 170/2018 Sb., ktery pozaduje, aby
zamestnanci, ktefi nabizi pojistovnictvi, méli vykonanou zkousku odborné zpusobilosti. Tato
zkouska také pozaduje, aby zameéstnanci méli maturitni vysvédceni. Tim padem odborna
zkouska muze potencionalni kandidaty odradit, jelikoz na téchto pozicich pracuji i lidé, ktefi
nemaji dostate¢né vzdélani ¢i praxi v oboru. Zkouska odborné zpusobilosti je mize odradit
i z toho divodu, Ze se na ni nechtéji ucit. Dale jednim z dalSich faktord je, ze vétsina lidi chce
mit stabilni pfijem, coz u prodejni pozice neni mozné. Obchodnici €i operatofi pracuji na
zaklad¢ fixniho platu a provizniho odménovani, které se odviji, za kolik a za jakou hodnotu
prodaji pojistnou smlouvu.

Klikpojisténi.cz se i nadale rozrasta a i diky situaci, ktera je kvuli celosvétové pandemii, se
lidé naucili vice nakupovat pres internet. I lidé, ktefi by tfeba dfive nenakoupili pfes internet
nebo by nezavolali, tak kvali strachu z onemocnéni ¢i uzavieni pobocek vyuziva vice tyto
online sluzby, coz pro operatory znamena vétsi pracovni jistotu i vice volajicich klientd. Pro
oddéleni rezie to je také momentalné jistd pracovni jistota, protoze se spolecnost v této dobé
drzi a své zaméstnance nepropousti, ale naopak se dale rozrista na trhu.
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Prilohy
Priloha 1 Dotaznikové Setieni - Spokojenost zaméstnanci ve spolecnosti Klik.cz
Dotaznik - Spokojenost zaméstnanct ve spolecnosti Klik.cz

Dobry den,

vénujte, prosim, n¢kolik par minut svého Casu vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery mi bude slouzit
jako podklad pro praktickou ¢ast moji bakalarské prace na téma Fluktuace zaméstnancu v klik.cz.

Dotaznik je anonymni a zabere Vam zhruba 5 minut.

Predem Vam moc dékuji za vyplnéni.

Vyberte prosim, v jakém oddéleni pracujete: (1 odpovéd’)
1. Call Centrum Praha

2. Call Centrum Usti

3. Rezie

Jakého jste pohlavi: (1 odpovéd’)

1. Zena
2. Muz

Vyberte prosim, v jakém oddéleni pracujete: (1 odpovéd’)

1. Call Centrum Eraha
2. Call Centrum Usti
3. Rezie

Jak dlouho jste zaméstnani ve spolecnosti Klik.cz?: (1 odpovéd’)

1. Méné€ nez 6 mésicu
2. Déle nez 6 mésicu

Jak jste spokojeni ve svém nynéjSim zaméstnani v Klik.cz: (vlastni odpovéd’)
Co vas nejvice motivuje pracovat pro Klik.cz: (1 odpovéd’)

1. Penize

2. Kariéra

3. Seberealizace
4. Kolektiv
5.Jiné. ..

Prace ve spole¢nosti Klik.cz mé bavi. (1 odpovéd’)

1. Rozhodn¢ ano
2. SpiSe ano

3. Neutralni

4. Spise ne

5. Rozhodn¢ ne
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Povazujete své mzdové ohodnoceni za primérenou vii¢i vykonané praci? (1 odpovéd’)

. Rozhodn¢ ano
. Spise ano

. Neutralni

. Spise ne

. Rozhodn¢ ne

DN =~ W =

Jaké zaméstnanecké benefity vyuzivate? (vlastni odpovéd’)
Jaké zaméstnanecké benefity Vam chybi? (vlastni odpovéd’)
Mate dobré vztahy s kolegy? (1 odpovéd’)

. Rozhodn¢ ano
. Spise ano

. Neutralni

. Spise ne

. Rozhodn¢ ne

DN B W -

Mate dobré vztahy s nadiizenym? (1 odpovéd’)

1. Rozhodn¢ ano
2. SpiSe ano

3. Neutralni

4. Spise ne

5. Rozhodn¢ ne

Dostavate zpétnou vazbu od nadrizeného? (1 odpovéd’)

1. Rozhodn¢ ano
2. SpiSe ano

3. Neutralni

4. Spise ne

5. Rozhodn¢ ne

Jak se resi konflikty na pracovisti? (1 odpovéd’)
1. Vyfesi je nadfizeny

2. Vyfesime si je mezi sebou

3. Neftesi se vitbec

4. Konflikt jsem nezazil/a

Ve firmé pracuji piredevsim kviili. (1 odpovéd’)
1. Finanénim prostredkiim

2. Socialnim vazbam

3. Jsem zde uziteény a vidim v praci smysl

4. Jiné...

Je prace psychicky naroc¢na? (1 odpovéd’)

1. Rozhodn¢ ano

2. SpiSe ano
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2

3. Neutralni
4. Spise ne
5. Rozhodn¢ ne

Jste spokojeni se svou pracovni dobou? (1 odpovéd’)

. Rozhodn¢ ano
. Spise ano

. Neutralni

. Spise ne

. Rozhodné ne

DN B W -

Spoleénost mé rozviji (nap¥. vzdélavaci kurzy) (1 odpovéd)

1. Rozhodn¢ ano
2. SpiSe ano

3. Neutralni

4. Spise ne

5. Rozhodn¢ ne

Uvazujete o odchodu z Klik.cz? (1 odpovéd’)

. Rozhodn¢ ano
. Spise ano

. Neutralni

. Spise ne

. Rozhodné ne

DN B W N -

Pro¢ byste nejspis z Klik.cz odesel/a? (1 odpovéd’)

. Rozhodn¢ ano
. Spise ano

. Neutralni

. Spise ne

. Rozhodn¢ ne

DN B W N~

Pokud byste pi‘emysleli o odchodu, co by Vas pifimélo ziistat? (vlastni odpovéd’)
Chybi Vam néjaké znalosti/kvalifikace pro ziskani jiné prace? (1 odpovéd’)

1. Ano
2. Ne

Citite se na pracovisti v bezpeci? (1 odpovéd’)

1. Rozhodn¢ ano

2. SpiSe ano

3. Neutralni

4. Spise ne

5. Rozhodné ne

Maite mozZnost se v Klik.cz kariérné rozvijet? (1 odpovéd’)
1. Rozhodn¢ ano

2. SpiSe ano
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3. Neutralni
4. Spise ne
5. Rozhodné€ ne

Ve spolecnosti Klik.cz mam pracovni jistotu. (1 odpovéd’)

1. Rozhodn¢ ano
2. SpiSe ano

3. Neutralni

4. Spise ne

5. Rozhodn¢ ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Priloha 2 Zaméstnanci rozdéleni dle pohlavi

Graf 13 Zaméstnanci rozd¢leni dle pohlavi
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Priloha 3 Preference zaméstnanci zda je prace ve spole¢nosti bavi

Graf 14 Preference zaméstnancu zda je prace ve spolec¢nosti bavi
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Priloha 4 Zpétna vazba od nadiizeného

Graf 15 Zpétna vazba od nadfizeného
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Piiloha 5 Pro¢ zaméstnanci pracuji ve spolecnosti

Graf 16 Pro¢ zaméstnanci pracuji ve spolecnosti
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Piiloha 6 Spokojenost s pracovni dobou

Graf 17 Spokojenost s pracovni dobou
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Priloha 7 Rozvijeni zaméstnanci v ramci organizace

Graf 18 Rozvijeni zaméstnancu v ramci organizace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Piiloha 8 Znalosti k ziskani jiné prace

Graf 19 Znalosti k ziskani jiné prace
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Priloha 9 Bezpedina pracovisti

Graf 20 Bezpeci na pracovisti
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