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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva fluktuaci a pracovni spokojenosti, konkrétnéji analyzou
faktorh vedouci k odchodu zaméstnancti. Cilem bakalafské prace je analyzovat miru
fluktuace zaméstnancti ve vybrané spolecnosti a zjistit, které faktory ji nejvice ovliviuji.
Problémové faktory budou zjistény na zéklad¢ dotaznikového Setieni a budou zpracovany
pomoci statistickych metod, metody dedukce, indukce a syntézy. Na zaklad¢ vysledkt
budou navrzena vhodné opatieni, které povedou ke snizeni fluktuace a vétsi spokojenosti

zamestnancl ve spolecnosti.

Kli¢ova slova

Fluktuace, mira fluktuace, priciny fluktuace, pracovni spokojenost, stabilizace pracovnik.

Abstract

This bachelor thesis deals with employee turnover and job satisfaction, more specifically
by analysing the factors which cause the leaving of employees. The aim of the bachelor
thesis is to analyse the rate of employee turnover in the particular enterprise
and to determine which factors affect it most. Problem factors will be identified through
a questionnaire survey and will be processed using statistical methods, deduction methods,
induction and synthesis. Based on the results, measures will be proposed to reduce

employee turnover and more employee satisfaction in the enterprise.
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stabilization of employees.
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Uvod

Bakalatrska prace se zabyva problematikou fluktuace zaméstnancti a analyzou faktorQ
vedouci k odchodu zaméstnancii. Pro praktickou cast byla vybrana firma XY s.r.o.,

ktera se potyka s problémem vysoké fluktuace a neustale trpi nedostatkem zaméstnancti.

Cilem bakalatské prace je analyzovat miru fluktuace a zjistit, které faktory ji nejvice
ovlivituji. Metodika prace bude zpracovéana na zaklad¢ analyzy sekunddrnich a primarnich
zdroj dat. Primarni zdroje budou =ziskdny na zakladé dokumentli spoleénosti
a dotaznikového Setfeni, které se bude zabyvat analyzou spokojenosti zaméstnanct ve
vybrané spole¢nosti. Ziskané vysledky budou zpracovany pomoci statistickych metod -
relativni Cetnosti a absolutni ¢etnosti. Data budou piehledné zpracovana pomoci tabulek
a grafic v Microsoft Excel 2013. Dal$imi metodami, které budou pouzity, bude metoda
syntézy, dedukce a indukce, které jsou vyuzity pro agregaci novych poznatkl ziskané
analyzou vybrané spolecnosti a také pro vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Na zakladé
soucCasnych stavl a zjisténych vysledkd budou navrzena vhodné opatieni, kterd povedou

ke zvyseni spokojenosti a zlepSeni miry fluktuace zaméstnancti v budoucnu.

Pro priizkum jsou stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

P4

1. Jsou zaméstnanci spokojeni s faktory, které povazuji za nejdalezitejsi?

2. Je mzdové ohodnoceni dilezitéj§im faktorem v zaméstnani, se kterym jsou zaroven
zaméstnanci nejvice nespokojeni?

3. Kvilli jakym faktoriim by zamé&stnanci uvazovali o odchodu a jsou shodné

s faktory, se kterymi zaméstnanci nejsou spokojeni?

Fluktuace je Casto feSenym tématem a problémem mnoha firem. Podle raznych autort je
fluktuace zaméstnanci do ur€ité miry povazovana za zdravou. S nulovou fluktuaci by
spolecnosti ztratily svou konkurenceschopnost a mohly by stagnovat. Odborna literatura
uvadi, ze idedlni mira fluktuace se pohybuje kolem 5 % az 7 %. Naopak pftiliS vysoka
fluktuace mé ve firméach negativni dopady na chod spole¢nosti a zaméstnance. S fluktuaci
souvisi také spokojenost zaméstnancti, proto druhym feSenym tématem v této bakaldiské
préaci je zaméstnanecka spokojenost. Kazda spolecnost by se méla snazit, aby do urcité
miry byli zaméstnanci spokojeni, protoze spokojeny zameéstnanec dosahuje dobrych

pracovnich vykont a jeho duSevni zdravi je v rovnovaze.



V teoretické ¢asti bude na zaklad¢ odborné literatury vysvétlen pojem fluktuace, druhy
fluktuace a zptisoby méfeni miry fluktuace. Budou feSeny nejcastéjsi pfic¢iny fluktuace, at’
uz pusobici vlivem podniku nebo vznikajici mimo podnik. Dalsi kapitola bude pojednavat
0 dopadech fluktuace na podnik, které mohou byt jak negativni, tak i pozitivni. V ¢asti
zabyvajici se fluktuaci budou také popsany moznosti, jak 1ze fluktuaci snizit. V druhé ¢asti
teorie bude feSena spokojenost zaméstnancti, ktera si je blizka s motivaci a ma na fluktuaci
zaméstnancu vliv. Dale budou zminény faktory, které spokojenost ovliviiuji a v zavéru

bude vysvétlen vztah mezi spokojenosti a fluktuaci zaméstnanct.

Praktickd ¢ast zacne predstavenim spolecnosti XY s.r.o. a vypoctem miry fluktuace
v letech 2012 - 2016, ktera je aktualnim problémem mezi zaméstnanymi ve spolec¢nosti.
Hlavni ¢ast se bude tykat dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnanct. V uvodu této
¢asti bude popsana realizace a prub¢h dotaznikového Setieni a nasledné bude cely dotaznik

vyhodnocen. V zavéru praktické ¢asti budou vysledky shrnuty a pro spole¢nost bude

navrzeno vhodné opatieni.
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1. Fluktuace zaméstnancu

1.1. Pojem fluktuace zaméstnancii

Pojem fluktuace pochdzi z latinského nazvu ,,fluctuare®. Toto slovo mize byt ptelozeno
jako ,, houpat se na vinach* nebo také ,,pohyb sem a tam*. Pojem je vyuzivan pievazné
v piirodnich védach a byl pievzat rovnéZz do managementu (Vnouckova, 2013, s. 13).
V managementu, konkrétn¢ v personalnim fizeni, znamena fluktuace nepravidelny pohyb
zameéstnancll z organizace a do organizace (Armstrong, 2007). Néktefi autofi ale pojem
vysvétluji jako pohyb zaméstnancli pouze z organizace. Fluktuace ma dalsi fadu definic,
napt. Milkovich a Boudreau (1993, s. 390) uvadg&ji, Ze ,, odchod pracovnikii z organizace je

ze subjektivnich pricin bez ohledu na to, zda jeho misto bude pozdéji obsazeno “.

Dobbs (2001) ve svém ¢lanku ,,Jak udrzet své nejlepsi a nejchytiejsi zaméstnance* fika, ze
uréita mira fluktuace zaméstnanci miize byt pro spoleCnost i pozitivni. V dusledku
odchodu zaméstnancii se mulzou oteviit dvefe pro zaméstnance, ktefi by mohli byt
povyseni, a tim jim nabidnou kariérni rst. Nebo by mohl byt uskute¢nén nébor novych
talenti, ktefi do spoleCnosti mohou pfinést nové napady. Pokud ale spole¢nost bude
vykazovat nadmérnou ztratu personalu, je to pro ni velmi nédkladny jev a celou spole¢nost

to muze znacné rozvratit.
1.1.1. Druhy fluktuace

Fluktuace zaméstnanci se rozliSuje dle n¢kolika kritérii. Podle teoric Reille
(Vnouckova, 2013) se déli fluktuace na:

e Piirozenou — napi. odchod do dichodu, smrt zaméstnance.

e V ramci organizace — napf. kariérni rist, zména pracovniho umisténi.

e Ven zorganizace — podani vypoveédi ze strany zaméstnance, ktery nasledné

nastoupi do jiné spole¢nosti.

Spolecnost Monster rozlisuje tfi typy fluktuace:
e Sezo6nni fluktuace — je zapficinéna pozicemi, které poskytuji moznost zaméstnani
pouze Vv urc¢itém obdobi.
e Fluktuace za odpovédnosti — pokud nemaji zaméstnanci ve spoleCnosti kam

postupovat, odchazeji do zaméstnani, kde maji vétsi kariérni moznosti.
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e Hromadny odchod — muze zplsobit novy manazer, se kterym zameéstnanci

nevychazi, spor kviili nesrovnalostem ve mzdach atd.

V neposledni fadé¢ se mize také fluktuace zaméstnancii rozdélit na dobrovolnou
a nedobrovolnou. Nedobrovolna fluktuace je vétSinou za hrubé porusSeni kazné.
Dobrovolna fluktuace je zvlastni vule zaméstnance, ktery odchazi z podniku
ze subjektivnich pfi¢in. Do celkového poctu zameéstnanci, kteii odesli ze spolecnosti,

se zahrnuje 1 snizovani stavll, odchody zaméstnancti z vlastni viile apod. (Branham, 2009).

1.2. Méreni fluktuace zaméstnancu

Neni stanovena zadné hranice miry fluktuace, kdy zacina mit negativni vliv pro organizaci.
Zalezi, na jakém typu trhu prace se organizace vyskytuje. Pokud organizace nema problém
S naborem novych zaméstnanci za relativné nizké néklady, je snadnéjsi si udrzet kvalitu
sluZzeb 1 pfesto, ze mira fluktuace je vysokd. Kdyz je ale nidbor novych zaméstnancu
obtizny a jeho délka trva nékolik tydnt, mize byt vysoka mira fluktuace pro organizaci

velmi ohrozujici. (Abadi, 2008)

Pro zjisténi velikosti fluktuace se vyuziva jednoduchych vzorct napt. podle

Armstronga (2007, s. 315):

pocet rozvazanych pracovnich pomérd v damém obdobi (rok)

Mira fluktuace = — S S - ;
pramérny pocet zaméstnanct vdamém obdobi (rok)

x 100 [%]

Tento vzorec je v praxi nejvice pouzivany ukazatel pii vypoctu miry fluktuace
Vv organizacich. Tato metoda vypoctu ma ale své urcitd omezeni, jelikoz stanovi hodnotu
fluktuace za obdobi a déle uz nezkouma podrobnéjsi strukturu odchodu zameéstnancu.
Nestanovi z jakych pozic nebo po jaké dobé od nastupu zaméstnanci ukoncuji sviij
pracovni pomér. Aby mohl zaméstnavatel feSit piiciny fluktuace, jsou pro n¢j tyto

informace mnohdy dilezitéjSi a proto je potieba zkoumat fluktuaci detailnéji.

(Armstrong, 2007)
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Také je moznost zkoumat hloubéji stabilitu zaméstnanct, ktera se vypocita nasledujicim

vzorcem (Armstrong, 2007, s. 317):

pocet pracovniki s jednim a vice roky zaméstnani v podniku

Index stability = x 100 [%]

pocet pracovniki zjiStény pired rokem

»1ento ukazatel naznacuje tendenci dlouhodobéjsich pracovnikii zustavat v podniku, a tedy
ukazuje miru kontinuity zaméstnani* (Armstrong, 2007, s. 317). Dale je moznost zkoumat
priiny fluktuace zaméstnancli pribéznymi vyzkumy, napf. vyzkumem pracovni

spokojenosti zamé&stnanct, ktery bude vyuzit v praktické ¢asti.

Odchody zaméstnanci je mozné analyzovat metodou miry pieziti, kterd je uzitecna
zejména pro planovace lidskych zdroji. Mira pieziti zndzorfiuje podil pracovniki,
ktefi nastoupili v ur¢itém obdobi a ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani po dobu nékolika
mésici nebo let. Urcitd obdobi mohou byt vyjadfovéna Vv podobé ,kiivky preziti®,

viz obrazek 1. (Armstrong, 2007, s. 317)

Procentni
podil téch,
ktefi z urcite
kohorty
vstupl
odesli

Cas

Obr. 1 Krivka preziti

V mnoha situaci vypada zakladni tvar této kiivky velmi podobné. Armstrong (2007) ve své
knize dava piiklad na skupin€ absolventil, ktefi maji urcité vzdélani. Po dvou letech
od nastupu absolventti do spolec¢nosti byla uskute¢néna analyza, ve které bylo zjisténo,
ze z puvodnich dvaceti absolventi stale pracovalo uz jen pouhych deset, tedy mira preziti

byla 50 %.

Idealni mira fluktuace je kolem 5 az 7 % a zalezi na tom, v jaké situaci je trh prace, na co

se dana organizace zaméfuje a také v jaké fazi se spole¢nost nachazi (Branham, 2009).
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Podle vyzkumi HR Monitor zroku 2012 byla mira fluktuace v CR okolo 11,5 %,
pfiemz mira fluktuace neustale roste. V roce 2016 dosahla mira fluktuace 14 %
(Personalista, 2016) a ptedpovédé€la to i spole¢nost Hay Group (2013), kterd ve svém
globalnim vyzkumu uvedla, ze v roce 2018 bude mira fluktuace v Evrop¢ dosahovat 18 %.
Portal personalista.com (2016) uvadi, ze v dne$ni dob¢ nejcastéji méni praci lidé ve véku
20 - 21 let a lidé okolo 26 let. VétSinou jsou to absolventi, ktefi po roce ve svém prvnim
zaméstnani zjisti, ze cht&ji zménu. Mezi rizikové oblasti v Ceské republice, kde je velka
fluktuace, patii prace ve vyrob¢, v médiich, Zurnalistice a polygrafii a v zavéru Zebiicku

se objevuje zdravotnictvi.
1.3. Priciny fluktuace

Na fluktuaci zaméstnancti mtze pisobit velka fada vlivi. Ty se mohou vzijemné
kombinovat, ¢imz mohou ovlivnit ¢i urychlit odchod pracovnikd z podniku. Faktory
ovliviuyjici fluktuaci se mohou dle riznych autort délit do n¢kolika kategorii. Napt. Novy

a Surynek (2006) rozdé€luji faktory do tii skupin:

e Faktory mimopodnikové povahy — tyto faktory nemtze podnik nijak ovlivnit a
kontrolovat. Jedna se pfedevSim o vztah mezi nabidkou a poptavkou po pracovnich
mistech (pokud je nabidka prace vyssi nez poptavka, fluktuace zpravidla byva vétsi
— ,Je Zceho vybirat®). Dale maji vliv také prestiz a atraktivita jednotlivych
povolani ¢i umisténi podniku v ramci regionu (konkurence jinych zaméstnavateld a

tim vys$si nabidka prace).

e Faktory podnikové povahy — faktory tohoto typu podnik pfimo vytvafi, tudiz je
ovliviluje a kontroluje. Existuje celd fada téchto faktorl, které se nasledn€ mohou
délit do podskupin. Ze zdakladnich jsou to napf. nizky vydélek, nevyhovujici
organizace prace, nevyhovujici pracovni podminky ¢i pracovni rezim, Spatné
jednani nadfizeného (nespravedlivé hodnoceni, nevhodné chovani apod.),
neporozuméni si s kolegy (rozbroje, neochota spoluprace apod.), nevyuziti
kvalifikace zamé&stnance, neperspektivni zaméstnani, neumoznéni pracovniho ristu

a dalsi.

e Faktory dané osobnimi charakteristikami pracovniki — osobni charakteristiky
pracovnikl a z nich vyplivajici pfi¢iny fluktuace mohou byt pohlavi (muzi méni

praci Castéji nez zeny), veék (mladsi lidé Castéji stiidaji zaméstnani), rodinny stav a
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pocet déti (fluktuace se vice tyka svobodnych a bezdétnych — ochota se za praci
st€éhovat, nemaji zavazky apod.), délka praxe v podniku (¢im déle je zaméstnanec u
jednoho zaméstnavatele, tim spiSe u n¢j také vydrzi). Déle také profese (délnici
stiidaji zaméstnani vice) a vzdélani (lidé s vysSim vzdélanim maji nizsi fluktuaci),
coz ovsem dle mého nazoru ne zcela plati, jelikoz lidé s vy$Sim vzdélanim maji na

trhu prace vétsi moznosti a maji moznost v podstaté kdykoliv zménit praci.

Naopak Branham (2009) ve své knize uvadi 7 divodd, pro¢ zaméstnanci z podnikt
odchazeji. Prvnim divodem je urcitd piedstava nového zaméstnance o jeho pozici, ktera
ale tyto oCekavani nespliiuje a tak se rozhodne odejit. Druhym divodem casto byva
nesoulad mezi pracovni pozici a zaméstnancem napt. pokud tkoly jsou nudné, monotdnni
nebo nejsou pro zaméstnance vyzvou. Dal§im divodem je malo koucovani a Spatné
provedena & viibec nepraktikovana zpétnad vazba. Ctvrtym divodem fluktuace je malo
moznosti pro karierni riist a pfiliS§ maly prostor pro rozvoj. Jako paty divod uvadi autor
pocit nedocenéni a neuznani, ktery je pro zaméstnance velmi dalezitym faktorem, ale ve
spole¢nostech je na tento CdCinitel zapomindno. Ptedposlednim divodem je stres
Z ptepracovani a nerovnovahy mezi praci a osobnim Zivotem, ktery je velkym problémem
a velké mnozstvi stresu pfinaSi 1 nevyzaddané nasledky. Poslednim sedmym davodem

fluktuace jsou vztahy s nadiizenymi a ztrata jejich davéry.

Jak je vidét, pfi€in, kvili kterym zaméstnanci odchéazeji ze zaméstnani, je mnoho a kazdy
autor tyto pfiCiny specifikuje vlastnim zplisobem. Pro zaméstnavatele je dilezité témto
pficindm porozumét, uspésné je fidit a eliminovat. Je dilezité jim porozumét i z ditvodu
toho, Ze jak uvadi Branham (2009), témét 90 % manaZeri ma za to, ze lidé nejCastéji
odchdzeji z podnikl kvilli nabidce vySs$iho pfijmu u jiného zaméstnavatele. Provedeny
vyzkum ovSem naopak ukdzal, Ze stejné procento odchdzejicich zaméstnancli neodchézi
kvtli penéziim, ale z jinych diivodl nefinanéniho charakteru. Tento obrovsky rozpor vede
k neefektivnimu feSeni fluktuace zaméstnanct ve firmach, které musi vynalozit nemalé
finan¢ni prostiedky k ziskavani a Skoleni novych zaméstnanct, ktefi jim pak stejné brzy

odejdou.

Nefinanéni diivody brzkého odchodu zaméstnancti uvadi web personalista (2009). Popisuje

pet nejcastéjSich piicin, kdy zaméstnanci odchdzeji kratce po nastupu do nové préace.

Vsechny tyto pficiny by méli manazefti brat v vahu a snazit se je eliminovat.
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1.4.

Za prvé se jedna o nenaplnéni ocekavani z nového zameéstnani, coz muize byt
zpusobeno nadmérnou snahou personalisti naldkat kandidaty na danou pozici
a tudiz jejim ,,ptikraslenim* tak, zZe zaméstnanec nasledné napi. déla podiadné;jsi
préci, nez ocekaval.

Druhym divodem je Casto nedostate¢ny (¢i nedostateéné rychly) kariérni postup,
ktery byl kandidatovi slibovany a kterého se mu nedostava. Branham (2009)
kariérni rGst uvadi na prvni misto jako diivod, ktery zaméstnanci uvedli na otazku

,,Pro€ jste odesli?* nejcastéji.

Novy zaméstnanec ma Casto jiny pohled na problematiku feSenou ve firmé a miize
navrhovat riznd inovativni feSeni, kterd ovSem jeho vedouci nepifijme. To muize
vést k frustraci a nespokojenosti pracovnika a stane se tak tfetim divodem
k odchodu.

v

Ctvrta pfi¢ina odchodu zaméstnance mize nastat tehdy, pokud jsou na ného
kladeny velké naroky i piesto, Ze se jeSt¢ nestihl adaptovat na nové prostredi.
Vzhledem ktomu, ze kazdy, i sebezkusengjsi ¢lovek, potiebuje n&jaky cas
na zapracovani a rozkoukdni se v nové organizaci mohou se prehnané pozadavky

stat snadno duvodem k odchodu.

Posledni hlavni pficina souvisi se Skolenim zaméstnancl. V piipad¢, Ze ma
pracovnik vykonavat urcitou ¢innost a neni k této Cinnosti dostate¢né proskolen,

na pracovni pohodé mu to jisté nepiida a opét je to Casty divod k jeho odchodu.

Dopady fluktuace na podnik

Fluktuace zaméstnancli zpisobuje mnoho negativnich dopadii vznikajicich v podniku.

Ovliviluje pracovni vykon, efektivni fungovani firmy a jeho konkurenceschopnost.

Fluktuace miize mit i pozitivni dopady, které naopak vedou k prosperité spolecnosti. Zalezi

na typu pozice a na tom, jak specializovany zaméstnanec z podniku odchazi. Tziner

a Birati (1996) rozliSuji funkéni a disfunkéni fluktuaci. Funkéni fluktuaci popisuji jako

tu ,,dobrou®, kdy zaméstnanec je malo vykonny a diky odchodu mize firma ptijmout vice

schopnéjsiho pracovnika nebo si vychovat od zakladi nové talenty ¢i absolventy. Opakem

je fluktuace disfunk¢ni, ktera ma negativni dopady na podnik. Podle autort pfinasi vysoké

naklady na ziskani novych zaméstnanci, jejich adaptaci a zaSkoleni a celkové plsobi
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na snizeni vykonu v podniku, ¢imz muze byt ohroZena i konkurenceschopnost dané

spole¢nosti.

e Negativni dopady na podnik

O

S odchodem zaméstnancl, ktefi maji jiz urcité dovednosti, schopnosti
a znaji informace dulezité pro firmu, odchazi i know-how z firmy.
Krom¢ know-how muize zaméstnanec pietahnout i ¢ast zékazniki do nové

spole¢nosti.

V disledku s nedostatkem pracovniki mize vaznout vykon a nékteré
sluzby/zbozi muzou byt zpozdény ¢i vibec nedodany, v tomto piipade
ztraci podnik své zdkazniky a vytvaii si tak Spatnou povést.

VynaloZeni prostfedki, které jsou tfeba k naboru, adaptaci a rozvoji nového

zameéstnance.

V podniku hrozi ohrozeni pracovni moralky mezi zaméstnanci, kteti dostali
praci navic za byvalého zaméstnance, ti pak musi pracovat prescas

a pfi naboru se podilet na zauceni. (Branham, 2009)

e Velkou slozkou v negativnich dopadech jsou finan¢ni néklady, které mohou byt

na zékladé odchodu pracovnika velmi vysoké. Armstrong (2007, s. 319) déli

naklady néasledovné:

o

,, ndklady spojené s odchody — mzdové a administrativni ndklady *;
., primé naklady ziskavani nahradniku (inzerovani, pohovory atd.) “;

., heprimé naklady casu straveného personalisty a liniovymi manazery pri

ziskavani a vyberu nahradnikii ;

,primé naklady orientace ndhradnikii (vstupni kurzy, zpracovani,

poskytované manualy atd.) *;

., heprimé naklady casu vynalozeného personalisty a liniovymi manazery na

orientaci novych pracovnikit ““;

,primé naklady vzdelavani ndhradnikii, aby si  osvojili  nezbytné

dovednosti“;

,neprimé ndklady casu vynaloZeného liniovymi manazery a ostatnim

personalem pri vzdelavani a vycviku nahradnikii “;
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o ,,ztraty zpiisobené tim, ze dosavadni pracovnik odesel drive, nez byl nalezen

nahradnik*;

o ,ztraty souvisejici se snizenym vykonem novych pracovnikii po dobu, nez se

zpracuji “.
e Pozitivni dopady na podnik

o Manazeii musi pocitat s tim, Ze nulova fluktuace je nemozna a rozhodné
nezédouci. Pokud by fluktuace byla velmi nizka, je tieba se opét zamyslet

nad Ciniteli, které tyto problémy zptisobuji.

o Pokud odchazi zamé&stnanec, ktery byl malo vykonny, ¢i neperspektivni
muze ho firma nahradit zaméstnancem, ktery nejen ze do firmy pfinese

novy pohled a nové napady, ale bude i vice produktivnéjsi a perspektivnéjsi.

o Pred odchodem zaméstnance je tieba provést vystupni pohovor. Na zakladé
pohovoru muze firma odhalit problémy, diky nimz zlepS§i prosperitu

podniku. (Branham, 2009)

Manazefti by se také meli zamyslet nad tim, zda volna pozice je ve spolecnosti vibec tieba

¢i jestli nejde prace zredukovat a rozdélit mezi stavajici zaméstnance (Armstrong, 2007).

1.5. Moznosti snizeni fluktuace zaméstnancu

Jak bylo jiz feCeno, nizkd fluktuace neuSkodi. Naopak je pfimo vyzadovana,
kvuli prosperité spolecnosti. Pokud ale fluktuace narlsta a piesahuje hranici zdravé
fluktuace, musi ji spole¢nost zacit fesit a v lepSim ptipad¢ tomuto problému predchézet. Je
spousta moznosti, jak fluktuaci snizovat. Nejprve je ale tfeba zjistit, jaké jsou nejCastéjsi
divody a zda se jedné o fluktuaci celoplosnou nebo je problém pouze na urcitych pozicich.

(Vnouckova, 2013) Moznosti, které vedou ke snizeni fluktuace, mohou byt nasledujici:

Nabor zaméstnancu

vvvvvv

zaméstnancl. Dobfe pfipravené vybérové fizeni, jasnd komunikace, adaptace

a Skoleni mize t€émto problémim piedchazet.

e Kvalitnim naborem se zajisti uchazeci, ktefi o danou pozici maji opravdu zajem.
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e Je vzdy dobré sdélit vSem ucastnikim vybérového fizeni jasné podminky prace.
Branham (2009) v priabéhu pohovoru doporucuje davat si pozor na takové
uchazece, kteti kladou mélo otdzek nebo se viibec nevyjadiuji, u kterych ptedchozi
zameéstnavatel mél odlisné pracovni prostiedi nebo kulturu, kteti na otazku: ,,Proc¢
jste odesel ze svého byvalého zaméstnani?* uvedou diivod, ktery ve vas vzbudi
pochybnosti nebo také na ty u kterych mate pocit, Ze by pohovor mohl uz co

nejdiive skonit.

e Naslouchejte také svym stavajicim zaméstnancim, ktefi mohou na volnou pozici
n¢koho doporucit. Z vyzkumu vyplyvéa, Ze zameéstnanci pfijati na doporuceni
daleko méné fluktuuji nez zaméstnanci vybrani bez doporuceni. Zaméstnance,

ktery doporuci vhodného kandidata, je tieba dle zasluhy odménit. (Branham, 2004)

Napli prace

e Dalsi dilezitou casti je napln prace, ktera obsahuje rizné pracovni ukoly. Tyto
ukoly by mély pracovnika uspokojovat, umoznovat mu rozvoj, prohlubovat jeho

kvalifikaci a nemély by poskozovat zdravy ¢lovéka. (Dvoiakova a kol., 2012)

e Zaméstnanci se Casto déli na dvé skupiny. Prvni skupina bere svoji praci jako
konicek, prace je bavi a mé pro n¢ smysl. Druhé skupina pracuje pouze pro vydélek
a praci bere jako nutnost k Zivobyti. Kazdy manaZer by mél rozpoznat, jaké typy
pracovnikll vede. Ty pak je tfeba spravné motivovat, jelikoz kazdého k vykonu

motivuje néco jiného. (Vnouckova, 2013)

Odména a uznani

e Pokud pracovnici pracuji presCas, je jim piidélena prace navic nebo naopak
odvedend prace je hotova v piedstihu a dobte, je zapotiebi tuto situaci odmeénit

a dobrym pracovnikiim vyjadfit uznani. (Branham, 2009)

e V podnicich mohou byt rizné odméinovaci systémy, které¢ jsou vhodné napft.
pro dilenské pracovniky. Casto vyuzivanymi systémy jsou tkolové mzdy, systémy
zalozené na normovani prace, odména podle vykonu, skupinové nebo tymové

pobidkové systémy. (Armstrong, 2009)

e Zaméstnanci by méli byt odménovani spravedlivé a méli by mit jasnou spojitost

mezi svym vykonem a odménou. (Branham, 2004)
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Organizace prace

Dobie zorganizovana prace kazdy den je dal§im stimulem pro zaméstnance. Pokud
budou mit zaméstnanci jasno v tom, co maji délat, kdy to maji d€lat a jak, bude je

prace vice bavit.

Je tfeba, aby =znali spravné pracovni postupy, meéli dobie rozdélenou

praci a predevsim, aby jejich pracovni doba byla v souladu se zdkonem (Dvoirakova

a kol., 2012).

Kariérni rust

Dalsi moznosti, jak snizit fluktuaci, jsou jasné vymezené pozadavky a néroky
pro kariérni rtst. Nektefi zaméstnanci maji potfebu se rozvijet, zlepSovat, a pokud

nemaji moznost kariérniho rastu, jejich vykon upada.

Komunikace

Jedna z nejdulezitéjsich Cinnosti je komunikace, ktera dokaze odhalit nedostatky
a potfeby zaméstnancl. Diky spravné komunikaci je mozné z velké ¢asti fluktuaci
ovlivnit. Proto by na ni manaZefi m¢li klast diiraz a formaln€¢ i neformalné se
zaméstnanci komunikovat. Zaroveil by méli zvolit spravny styl vedeni, protoze
autokraticka forma neni vzdy tou nejvhodnéjsi. Je tfeba vnimat zaméstnance,
co fikaji a jednat na zakladé jejich doporuéeni. Casto volenym stylem vedeni je
demokraticky, ktery naslouchd problémim pracovnika, vyziva, povzbuzuje,
diskutuje, sdili a zapojuje pracovnika do feSeni problému (Kubatova, 2012). Pro
feSeni rozsdhlé problematiky je mozno vyuzit kromé& osobnich rozhovorli napf.

ankety nebo dotazniky.
Diky témto rozhovoriim mezi zameéstnanci a pfimymi nadfizenymi mize firma vcas
rozpoznat, ze pracovnik uvazuje o odchodu. (Koubek, 2007)

Branham (2009) ve své knize klade diiraz na intenzivni zpétnou vazbu a koucovani

zaméstnancu.

Vnouckova (2013, s. 174) doporucuje ,,vzdelavat liniové manazery ve smyslu
poskytovani zpétné vazby, orientace ve vztazich, moznosti motivace podrizenych
a dalsi motivacné-rozvojové praktiky“. Vedouci pracovnici by také méli umeét vést

tymy, rozeznavat konflikty a jejich pti¢iny (Kubatova, 2013).
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Pracovni prostiedi

Také je potfeba peCovat o prostfedi, kde zaméstnanci pracuji. Je dulezité, aby se
zamé&stnanci citili ve své praci dobfe. Proto je tfeba vytvaret takové prostiedi,
které pro né¢ bude ptijemné. Rozhodné by nemély chybét prostory, kde mohou

zaméstnanci relaxovat, povidat si s kolegy ¢i vedoucimi, jist svaciny nebo obédvat.

Do pracovniho prostiedi patii i to socialni, které n€kdy hraje daleko vétsi roli.
Pfijemna atmosféra mezi kolegy a vedoucimi je urCité¢ pro kazdého dilezita.
Zaméstnanciim by mélo byt vytvareno takové prostredi, ve kterém se budou citit
dobfe a vztahy mezi pracovniky budou pratelské. Obzvlast’ pokud se jedna o praci
v tymech, kde probiha ¢asta komunikace mezi spolupracovniky. Zde, pokud neni
dobie sestaveny tym, vznikaji velké spory a tim i nespokojenost v pracovnim

prostiedi.

., Zaméstnanci maji byt vedeni Krovaym vztahiim a komunikaci navzdjem bez
ohledu na organizacni postaveni. Vhodné jsou spolecné akce, kdy se maji
zameéstnanci moznost poznat i v jiné, nez pracovni situaci a maji moznost navazat
pratelské vztahy, které upeviuji organizacni spoluprdci a pevnost struktury*.

(Vnouckova, 2013, s. 175)

Work life balance

Dale je dulezité sladovani osobniho a pracovniho zivota, tedy tzv. work life
balance. Kazdy zaméstnanec ma krom¢ prace také sviij osobni zivot, a proto pokud
firma chce byt dobrym zaméstnavatelem, méla by brat na osobni zivot zaméstnance

zietel.

Podle Job Seeker National z roku 2015 uvedlo 40 % respondentd, ze by uvitali

lepsi rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. (Fallon, 2015)

Velkym fenoménem v posledni dob¢ je home office nebo pruznd pracovni doba.

Pracovnikim je tak umoznéno vice sladit svilj osobni zivot s pracovnim.

Jak bylo jiz zminéno, dualezitou ¢asti jsou vystupni pohovory ¢i dotazniky. Ve spousté

firem se vystupni pohovory sice pouzivaji, ale ve vétSin€ z nich nejsou dostatecné efektivni

nebo vysledky nejsou viibec vyuzity. Zaméstnanci, ktefi odchéazeji, nejsou ve vétSing

ptipadd ochotni sdélovat jejich diivod odchodu, a proto jej nesd€li vitbec nebo uvedou jako

svlij divod odchodu finance nebo lep$i pracovni nabidku u jiného zaméstnavatele

121



(Branham, 2009). KdyZz uz vystupni pohovor skon¢i podobnym zptisobem, neni na Skodu
zeptat se kolegii odchazejiciho zaméstnance. Americka studie spole¢nosti Personnel
Decisions Research Institutes ukazala, ze pohovory s kolegy, ktefi ve spole¢nosti nadale
zustali, jsou daleko efektivnéjsi (HRnews, 2011). Vystupni pohovor je mozné také
zefektivnit tim, ze pohovor bude uskutecnén az po nékolika tydnech. V poslednich dnech
odchodu hraji svou roli emoce a to nemusi pfinést objektivni informace. Déle je dobré dat
divod k uptimnosti, kdy se odchazejicimu zaméstnanci fekne, ze jeho odpovédi mohou
slouzit k odhaleni problémt, které se ve spolecnosti mohou tykat i ostatnich zaméstnanct.
Vedouci pohovoru by rozhodné¢ nemél byt piimy nadfizeny a urcité¢ je dobré zachovat

neutralitu a zvolit klidné zastupce tietich stran. (HRnew, 2012)

Milkovich a Boudreau (1993, s. 392) ve své knize uvadéji jeden z vyzkumd, ktery zjistil,
jaké nejcastej$i zmeény spolecnosti na zdklad€ vystupnich pohovord provadéji. Ze vsech
spole¢nosti provadi vystupni pohovory 84 % a ztoho 72 % provedlo pozdéji ve své

spole¢nosti zmény. Mezi zmény pattilo:

o ZvySeni mezd a zména platovych zarazeni (tuto zménu provedlo 67 %)

e ZvySeni pozornosti vénované uvodni orientaci nového zameéstnance (60 %) “

e |, Zlepseni procesu vystupnich pohovorii (57 %) “

o ., Uprava zaméstnaneckych vyhod (54 %)

o Vycvik mistri (54 %)

o, Zmény v metoddach vybéru pracovnikii (49 %) “

o Vycvik ostatnich pracovnikii (bez mistru) (42 %)

o | Zlepseni komunikace zdola (40 %) “
Dalsi moznosti je vyzkum pracovni spokojenosti, kterym se zjisti presné pri¢iny a nasledné
mohou byt zvolena potiebna opatieni. Diky dobfe naplanovanému a provedenému
vyzkumu miize spolecnost odhalit spoustu dalSich moznosti, jak fluktuaci snizovat a jak
zlepSovat prosperitu spolecnosti. Pro vyzkum trovné spokojenosti je mozné vyuzit

strukturované dotazniky, rozhovory, kombinace rozhovoru s dotaznikem a diskusni

skupiny. (Armstrong, 2007)
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2. Pracovni spokojenost

2.1. Pojem pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost ovlivituje zaméstnance v pracovnich procesech. Zalezi na faktorech,
které na zaméstnance pusobi a vétSina z nich se da ovlivnit. Pracovni spokojenost je
dalezitd ze dvou davodi. Prvnim divodem je duSevni zdravi jednotlivce a druhym
divodem je motivace, ktera vede k dobrym pracovnim vykonim (Arnold a kol., 2007).
Kollarik (1986, s. 135) rozd¢lil pracovni spokojenost na spokojenost v praci a spokojenost
S praci. Spokojenost v praci vétSinou pievazuje a je dulezitéjsi nez spokojenost s praci.
Ma také daleko §irsi vyznam a ,, zahrnuje komponenty vztahujici se k osobnosti pracovnika,
kK bezprostrednim (napriklad fyzikalni) a k obecnéjsim (napriklad z fungovani organizace)
podminkdam . Spokojenost s praci ma obsahové uz§i vyznam a je spojend s konkrétnimi
¢innostmi, s pracovnim rezimem, fyzickymi a psychickymi naroky, spolecenskym

ohodnocenim, atd. (Stikar a kol., 2003)

Definice pracovni spokojenosti jsou riizné a kazdy autor ma svoji. Provaznik a Komarkova

(2004, s. 84) rozlisuji dokonce tfi mozné vyznamy pojmu pracovni spokojenost:

1.vyznam 2.vyznam 3.vyznam

subjektivni vyjadreni ke vnitini uspokojeni z prace nizka uroven naroku
kvalité péce o zaméstnance

podniku

Vztahuje se

k pracovnim podminkdm
pracovnika

k prozitku aktivniho
naplnéni pracovnika

k pasivnimu sebeuspokojeni
pracovnika

Znamena

uroven péce o zamestnance

mobilizaci pracovnich sil
(,Cim vic se snazim, tim vic!”)

demobilizaci pracovnich sil
(,Mné to staci, co bych se
snazil(a)!”)

Obr. 2 Vyznam pojmu pracovni spokojenost

Casto pouzivana je také Lockova (Nakoneény, 2005, s. 112) definice: ,, Uspokojent z prace

miuze byt definovano jako prijemny nebo pozitivni emocionalni stav, rezultujici z oceneni

vlastni prdce nebo pracovnich zkusenosti “.
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Podle toho, jakou osobnosti je spokojenost vyjadfovana a ¢eho se v urcitych situaci tyka,
ma spokojenost mnoho forem. Celkovou spokojenost miizeme chapat jako piijemny pocit,
ktery je propojen s hodnocenim vlastni prace (Deiblova, 2005). Spokojenost je slozena
Z mnoha vztahii k riznym aspekttim tj. dil¢i spokojenost (napt. udalosti, mezilidské vztahy
na pracovisti, podminky, pfedméty, aj.). Z nekterych vztaht vznikne spokojenost, z jinych

naopak nespokojenost. (Provaznik a kol., 2004)

Spokojenost vede k ,, formovdani kvalitniho a vykonného persondlu, ktery je identifikovain se
zajmy spolecnosti“ (Dvotrdkova a kol., 2012, s. 215). Aby doslo knaplnéni cili
spoleCnosti, méli by zaméstnavatelé brat na pracovni spokojenost velky zietel a cas
od ¢asu provést méfeni. Ztrata loajality zaméstnancti mize mit za nasledek i jejich odchod

ze spolecnosti (Dvorakova a kol., 2012).
2.2. Teorie pracovni spokojenosti a motivace

Pracovni spokojenost a motivace spolu uzce souviseji. Zaméstnanci, ktefi jsou
nespokojeni, se obtizn€ motivuji k lepSim vykontim. Jak uz bylo v ptedchozich kapitolach
zminéno, spokojenost zaméstnanct se miiZze odrazit ve firemnim prostfedi napf. v kvalité
vyroby, na spokojenosti zakaznikl,, loajalit¢ zaméstnancii a také v feSené fluktuaci.
Pro jejich spokojenost a dobrou motivaci je tfeba znat dosavadni pristupy, které se
rozd€luji nadva teoretické sméry tj. na jednofaktorovou a dvoufaktorovou teorii.

(Armstrong, 2007)
2.2.1. Teorie jednofaktorova

Tento smér je zalozen na jednodimenzionalnim pohledu, ve kterém je pohyb od uplné
spokojenosti az k uplné nespokojenosti stdle na jedné Skale. Pokud budeme v tomto
pfistupu vytvaret pfiznivé pracovni podminky je pifedpokladem, Ze bude dochazet
K nardstu pracovni spokojenosti. Jednou z nejznaméjsich teorii je Maslowova hierarchie

potieb. (Stikar a kol., 2003)

Maslow (1954) rozdélil lidské potieby do péti kategorii:
1. Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. Jistota a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziologickych

potieb.
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3. Socialni — potieba lasky, sounalezitosti s ostatnimi, akceptace jako pfislusnika

skupiny.
4. Uznani — potieba byt respektovan a uznavan.
5. Seberealizace — potieba rozvoje a vyjadieni své osobnosti, potieba stat se tim,

V co Clovek veéri. (Armstrong, 2007)

Potieby jsou sefazeny od nejzékladn€jsi po vyvojové nejvyssi. V hierarchii potieb plati,

ze az po uspokojeni potieb nizsich, se objevuji potieby vyssi, viz obrazek 2.

obecné priklady organizacni priklady
; 5 treba
rk ut: po 3 v - - ———
vykon autonomie skt hice podnétné zaméstnani
vysokv status potieba ucty \ vysoké postaveni, titul
fatelstvi, laska ia i ;
p - / potfeby nileZeni \ pratelstvi spolupracovniki
stabilita potieba bezpeti \ jistota zaméstnani
jidlo, odévy, utulek, : : 1
télesna pohoda fvziologické potreby plat. pohodli
¥

Obr. 3 Maslowova pyramida potieb
Zdroj: Nakonec¢ny, 2005, s. 130

2.2.2. Teorie dvoufaktorova

Je zalozena na dvoudimenziondlnim pohledu, ve kterém pracovni spokojenost ovliviiuje
vice odlisnych faktorii. Prvni skupinou jsou tzv. hygienické faktory, které se vztahuji
na vné&jsi pracovni podminky a je jimi ovlivilovana nespokojenost zaméstnanct. Druhou
skupinou jsou tzv. motivatory, které se tykaji obsahu prace. Pokud dojde k jejich naplnéni,
maji vliv na spokojenost zaméstnancu. Predstavitel této teorie je F. Herzberg.

(Koubek, 2007)

Koubek (2007, s. 59) uvadi, ze: ,, Pritomnost hygienickych faktorii u zaméstnancii nevede
nutné ke spokojenosti, ale jejich nepritomnost vede k nespokojenosti. Pritomnost

motivatori vede ke spokojenosti, ale jejich nepritomnost nevede nutné k nespokojenosti.
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Priklady faktorti viz obrazek 3. Z obrazku vyplyva, Ze zaméstnanci jsou motivovani

faktory tykajici se obsahu prace a naopak demotivovani, pokud postradaji faktory tykajici

se vnéjsich pracovnich podminek.

MOTIVATORY

HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost

Neutralni stav
(zadna
spokojenost)

Pritomnost

Pritomnost

Uspéch (dosazeni cile)
Uznani

Prace sama
Odpovédnost (pravomoci)
Povyseni

Moznost osobniho ristu

Podnikova politika a sprava
Dozor (odborny dozor)
Vztahy s nadfizenym
Vztahy s kolegy

Vztahy s podfizenymi
Mzda/plat

Pracovni podminky

Jistota prace

Osobni Zivot

Nepfitomnost

Nepfitomnost

Neutraini stav
(zadna
nespokojenost)

Nespokojenost

Obr. 4 Herzbergova dvoufaktorova teorie
Zdroj: Koubek, 2007, s. 60

Tato teorie ukazuje souvislost mezi spokojenosti a motivaci, byt’ spokojeny zaméstnanec

nemusi znamenat vzdy, Ze je motivovany. Zatimco hygienické faktory zplsobuji

spokojenost zaméstnancil, motivatory plsobi na spokojenost i pracovni motivaci. Motivace

1ze dosahnou jen tehdy, nebude-li zaméstnanec dlouhodobé nespokojen, proto je dulezité

zamg¢fit se 1 na hygienické faktory. (Provaznik a kol., 2004)

2.3. Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Faktori ovliviujici pracovni spokojenost je mnoho a nejde tedy presné urcit,

jaké jednoznacné zaméstnance ovliviiuji. I piesto 1ze vy€lenit nékolik zakladnich Ciniteld,

které spokojenost ovliviluji a které se nejcastéji vyskytuji na téméf kazdém pracovisti.

Mezi né patfi:

e Obsah a charakteristika prace

e Organizace prace

e Pracovni podminky

e Mzdové ohodnoceni

e Vztahy na pracovisti
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e Vzdélavani a kariérni rist pracovnik

Je tfeba brat vzdy v tivahu i osobnostni Cinitele, jako je napf. pohlavi, vék, pozice, délka
zaméstnani, atd. Mladsi zaméstnanci byvaji vétSinou vice nespokojeni, s ristem véku mira
pracovni spokojenosti pribyva. Nespokojenost vS§ak miize byt zplisobena i dal§imi faktory,
jako jsou nesoulad s pracovni naplni, nizs$i odpovédnost a mzda. Riizna kombinace faktort
zpusobuje rtiznou spokojenost resp. nespokojenost a proto je jeji urceni nékdy tak slozité.

(Pauknerové a kol., 2006)

Obsah a charakteristika prace

Podle Pauknerové a kol. (2006) tyto Cinitelé ve znac¢né mife ovliviiuji pracovni
spokojenost, kterd se objevuje u profesi s veétsi variabilitou a dobrymi pracovnimi
podminkami. V mnoha piipadech se jednd o manazerské nebo tvuréi profese, kde prace
nabizi samostatné rozhodovani, odpovédnost, je pro clovéka zajimava, rozmanita,
zaméstnanec ziskava zpétnou vazbu a ma obdiv nejbliz§iho okoli. Seberealizace mize byt

vnimana jako:
e zvySeni kvalifikace a odborny rozvoj;
e vyuziti kvalifikace;
e tvofivost a spolurozhodovani;
e samostatnost v praci. (Nakonecny. 1992)

Naopak u profesi, které jsou malo atraktivni, monoténni, velmi tézké ¢i Spinavé mize
vzniknout  nespokojenost, lhostejnost, stav  snizeni pozornosti a  ospalost
(Nakonec¢ny, 1992). V téchto profesi je tieba pracovni spokojenost vykompenzovat jinymi
Ciniteli. Do popfedi se dostavaji rizné formy obohaceni prace, aby bylo mozné se vysSe

uvedenym reakcim vyhnout.
e Rotace prace — obménovani pracovnich tkonti, operaci, pracovnich mist.
e Vyznam pracovnich kol — pozitivni hodnoceni a povzbuzovani zaméstnanci.

e Obohacovani prace — prace je casto obohacena pfidanim odpoveédnosti

a pravomoci, moznosti planovani, organizace a komunikace.

Vyhody spocivaji ve flexibilité, prace se stadvd zajimavéjsi, rozmanitéjsi a to posiluje

motivaci zaméstnanct a atraktivitu spolec¢nosti. (Koubek, 2007)
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Organizace prace

Cilem organizace prace je vytvofit vhodné pracovni podminky pro dosazeni vysokych
pracovnich vykont. Hlavnim kritériem téchto pracovnich podminek je feSeni pracovnich
postuptl, zajiStovani poskytovanych sluzeb, stanoveni miry pracovniho vykonu,
prosazovani postupi pii vedeni zaméstnancli, bezpe¢nost a ochrana zdravi pifi praci.
Na pracovisti je nutné dodrzovat pracovni a hygienické ptedpisy, snizovat rizika
pracovnich urazt a dodrzovat maximalni pfipustnou zatéz. DalSim pozadavkem organizace
prace je efektivni vyuzivani kvalifikace zaméstnancii a vyuzivani pracovni doby.
(Berousek, Hiittlova, 2004) Pokud je organizace prace Spatn¢ nastavena, byva casto
zdrojem nespokojenosti, zaméstnanec tento faktor bere jako zdroj vnéj$i a na ném

nezavisly (Pauknerova a kol., 2012).

Pracovni podminky

Pracovni podminky tvofi vSechny ,,fyzikalni, chemické, biologické, socialni, kulturni
Cinitele puisobici na pracovniky v prithéhu pracovniho procesu. (Dvotakova a kol., 2012).
Nespokojenost vznikd nejcastéji S problémy souvisejicimi s prostiedim, které je pro
zaméstnance nepiiznivé a Skodlivé. Muze se jednat o prostorové feSeni pracovisté,
osvétleni, hluk, mikroklimatické podminky atd. (Siky¥, 2012). Nespokojenost s pracovnim
prostfedim se mize objevit také u kancelafskych praci, kde na spokojenost pusobi

zminované prostorové feseni nebo uklid prostort (Pauknerova a kol., 2012).

Odménovani

Patii mezi vyznamné Cinitele pracovni spokojenosti a je to jeden z hlavnich podméth
Kk praci. Jak bylo feCeno v Herzbergové dvoufaktorové teorii, finan¢ni ohodnoceni patii
do hygienickych faktori a je-li vnimano nepfiznivé, zpusobuje silnou nespokojenost
(Stikar a kol., 2003). Mezi odméhovani patfi nejen finanéni ohodnoceni, ale i pochvaly,
povyseni ¢i zaméstnanecké vyhody (Koubek, 2007). U délnickych profesi je mzda velkou
pobidkou k pracovnimu vykonu. Zato pro zaméstnance s vyssi kvalifikaci je mzda méné
vyznamnym faktorem, ktery by ovliviioval jejich pracovni spokojenost. I pfesto musi
zaméstnavatelé brat v ivahu jeji omezené trvani. Je to z toho divodu, Ze jakakoliv vySe
mzdy se za Cas stane samoziejmosti a na odméeny se vétSinou rychle zapomene, protoze
Jsou pouzity na zaplaceni béznych vydaju. Pokud chce zaméstnavatel zvysit Gc¢innost

penézni i nepenézni odmény, plati urcité zasady, které vedou k vétsi spokojenosti:
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e odmeéna by méla byt dana co nejdiive po dokonc¢eni tkolu a nikoliv pfedem;

e odména by méla byt dadvana automaticky, ale zaméstnanec by mél védét,

za jaky vykon ji dostal;
e mezi odménou a vykonem musi existovat piimi vztah;

e musi existovat jasna pravidla pro udélovani odmén (Provaznik a kol., 2004).

Dost Casto u spokojenosti nehraje roli vySe financni odmény, ale jeji rozdily mezi
spolupracovniky. Proto je tieba odmeénovat spravedlivé a objektivné vici vSem

zaméstnancim (Armstrong, 2007).

Vztahy na pracovisti

Vztahy mezi kolegy a nadfizenymi jsou dalSim vyznamnym faktorem ovlivilujici
spokojenost zaméstnancti. Systém vztahti na pracovisti je chapan jak v roviné horizontalni
(spolupracovnici), tak vroviné vertikdlni (vedouci pracovnici). Vztahy mezi
spolupracovniky jsou velmi dulezité, protoze mezi nimi dochazi kur¢it¢ forme
spolupréce a tudiz je to dalsi Cinitel pro spokojenost a vykon prace. Zejména u zen tvofi
velkou c¢ast pracovni spokojenosti jejich vztahy s kolegy. Proto je tfeba, aby pracovni
skupina fungovala v harmonii a uspokojila tak fadu potieb jednotlivych ¢lend. Spole¢né
pak vytvareji socialni prostiedi, které zalezi na jedincich, jakym zpisobem budou vytvaret
a udrzovat klima, aby byli vSichni do zna¢né miry spokojeni. At uz se jednd o formalni
¢1 neformalni vztahy, nejlépe téchto podminek mohou dosahnout, pokud budou ohleduplni,
nekonfliktni, budou mit jeden k druhému porozuméni, pochopeni a budou si navzijem

pomabhat. (Deiblova, 2005)

Vedouci pracovnici ovliviiuji pracovni efektivnost a postoje zaméstnancli k praci
| organizaci. Ve znacné mife se diky své autorit¢ a fidicim schopnostem podileji
na pracovnim klimatu spolecnosti. Musi umét své zaméstnance dobfe motivovat,
vyjadfovat jim chvélu a uznani, poskytovat jim zpétnou vazbu a projevovat zajem také
0 osobni zdlezitosti zaméstnancii. Pochvala za dobfe vykonanou praci neovlivni
zamé&stnance dlouhodobé, ale zvysi tim jejich pracovni moralku, produktivnost
a spokojenost. (Deiblova, 2005) Nepiizen pracovnikii si ziskavaji obvykle kvali
autokratickému jednani, nespravedlnosti, nerozhodnosti, hrubosti apod. Naopak jsou

I zadouci vlastnosti, kterymi se vedouci pracovnik podili na spokojenost zaméstnanct, je
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to jeho rozhodnost, chytrost, talent, socialni citlivost a spravedlnost, potifeba vést

a ovlivilovat, zptisoby jednani a dal$i jeho kladné vlastnosti. (Pauknerova a kol., 2012)

Vzdélavani a kariérni rist pracovniki

Pokud chcee byt spole€nost konkurenceschopnd, musi si udrzovat kvalifikované, vySkolené
a motivované zaméstnance, kteii se budou zdokonalovat ve svych znalostech
a dovednostech. Pro formovani pracovnich schopnosti je tfeba jedince vzdélavat a rozvijet
Vv oblastech rozvojového vzdé€lavani, vSeobecného vzdélavani a odborného vzdElavani.
(Armstrong, 2007) Podle vyzkumu Job Seeker Nation z roku 2015, by 35 % uchazeéu
opustilo praci z davodu karierniho rustu, ktery fadime mezi hlavni slozky rozvoje
zaméstnanci. Kariérni rdst je pro pracovniky vyznamnou motivaci a také pracovni

spokojenosti, proto i tento ¢initel spole¢nost nesmi zanedbat. (Fallon, 2015)
2.4. Vztah pracovni spokojenosti a fluktuace zaméstnanci

Nejvétsim problém pracovni nespokojensoti je absentérstvi pracovniki, které je signalem

hrozici fluktuace. Jednotlivé vztahy lze videt na obrazku 4.

Nizka fluktuace
Pracovni
spokojenost
Nuzké
o absenterstvu
fakto
i Vysoka
fluktuace
Pracovm

Vysoke
absenterstvn

Obr. 5 P¥ifiny a duasledky Rracovni spokojenosti/nespokojenosti
Zdroj: Stikar, 2003, s. 68
Stikar (2003, s. 68) ve své literatufe uvadi, ze mezi spokojenosti a absentérstvim je dosud
prokézéna nejsiln€jSi  zavislost. ,, Pritomnost nebo neodiivodnéna nepritomnost
na pracovisti se ukazala jako dobry indikator pro dostatecnou nebo nizkou adaptaci
na prdci, zajem ci nezajem o praci, splnéni nebo nesplnéni ocekavani a s tim spojenou

miru  spokojenosti/nespokojenosti v praci“. Spokojenost zaméstnancli v praci je
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pfedpokladem pro niz§i absentérstvi, naopak stale se opakujici absentérstvi vede

k potencionalni fluktuaci.

V roce 1978 vznikl Mobleyho model, ktery znazornoval vztah mezi pracovni spokojenosti
a fluktuaci. Mobleyho model poukazoval na jednotlivé kroky pii zvazovani o odchodu
ze spolecnosti. Na zaklad¢ tohoto modelu byly vytvofeny dal$i modely, napf. Hom-

Griffithiv model, ktery je znazornény na obrazku 5.

pracovni
spokojenost

zvazovani
odchodu

ocelavany
ufitel z
odchodu

hledani
prace

3

srovnavani
alternativ

odchod z
organizace

Obr. 6 Hom-Griffithiv model
Zdroj: Hom, 2001, s. 986
Mobley tvrdi, Ze je dilezité sledovat vztah mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci
zaméstnancl, piestoze vyzkumy n€kdy ukazuji nepfimou uUmérnost v tomto vztahu.
Spolecnosti musi pii méfeni kombinovat pracovni spokojenost i s jinymi ukazateli,
aby méteni bylo efektivni a fluktuace zaméstnanct byla vice chapana ¢i predvidana.

(Mobley, 1982)
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PRAKTICKA CAST
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3. Predstaveni spolecCnosti

Pro zpracovani praktické ¢asti byla vybrana spole¢nost XY s.r.o., kterd byla zaloZena roku
1962 a jeji hlavni sidlo je v USA. Zabyva se vyrobou elektrickych pasivnich a aktivnich
soucastek, ktery mi jsou odpory, induktory, konektory, kondenzatory, tranzistory, diody a;.
Tato spole¢nost roste diky inovacim a akvizicim, které ma po celém svété (Amerika, Asie,
Evropa, Stfedni vychod). V soucasné dobé ma XY s.r.o. 70 zavodi v 18 zemich z toho
5v Ceské Republice a zaméstnavéa celkové pies 28 000 zaméstnanct. Denné vyrobi pies
300 miliond soucastek, které se pouzivaji po celém svété v primyslu, telekomunikacich,
dopravé a medicin€. Diky uspésné strategii, kvalité vyrobki a ptistupu k zédkaznikiim se

spole¢nost stala globalnim lidrem na trhu ve svém oboru.

Zavod, ktery byl pouzit pro praktickou cast bakalafské préace, je rozdélen na dvé
samostatné jednotky (pobocky) PT1 a PT2. Pobocka PT1 se zabyva mensimi sériemi
vyrobki a pobocka PT2 je zaméfena na hromadnou vyrobu komponentt. Jelikoz zminéné
zavody jsou samostatnymi jednotkami, praktickd ¢ast bude dale zamétfena pouze
na pobockou PT1, ktera k 31. 12. 2016 méla 137 zaméstnancii a fadi se tak mezi stfedni

podniky.

[ Vedouci vyroby ]
I

|
Mistr [ Mistr adrzby ]

dratovych I_'I_I

[ Mechanik J[ Elekronik ]

Mistr Mistr
technickych dratovych

procesu odpor& —
malosériova
vyroba

odporu —
velkosériova
vyroba

Obr. 7 Organiza¢ni struktura zavodu PT1
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt, 2017
V organizaéni struktufe jsou 4 mistfi, pod kterymi je vzdy urCity pocet operatora
(ti provadgji vyrobu komponentd). V useku uUdrzby je to urcity pocet mechanikt
a elektronikd (ti zajist'uji technické prostfedi, udrzuji a kontroluji stroje). VSechny tyto

useky zastituje vedouci vyroby.

Ve spolecnosti se pracuje v tymech, které jsou déleny dle vyrobnich linek. Jako vedouci

téchto tymi je bran pfedni operator, ktery ma na starosti mezi 6 az 13 ¢leny (operatory),
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kterym ptidéluje praci. Predni operator musi byt zkuseny pracovnik s dlouhodobou praxi,

autoritativnimi vlastnostmi a musi mit pfedpoklady k tomu vést pracovni tym. V tymu ma

vzdy barevné odlisny odév od ostatnich ¢lent.

Vyrobky zavodu:

SAGEM - T3 Sovcor a RMB: odpor v systému pro méfeni thlt smérovych klapek

v letadlech.
RT25: reostat ovladajici intenzitu osvétleni palubni desky.

THALES — MSP: odpor ovladajici zdroj elektronického napajeni hlavnich pocitact

v letadlech.

BOSCH — D2TO: odpor, ktery v ptfipad¢ dopravni nehody provede vybiti
elektrickych obvodi a tim zabrani pfipadnym turazim elektrickym proudem

nebo pozarim.
BASLER — RSSD: vyuZiva se v generatorech pro budici systém.
LPS: se pouZziva jako souc¢ast obvodii u novych dopravnich vozi.

RPS: vyuzZito ve vétrnych elektrarnach kde diky komponentu je vétrna energie

pfeménéna na elektrickou.
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4. Fluktuace zaméstnancu v letech 2012 - 2016

V této kapitole bude feSena fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti XY s.r.o., kde se
pramérné pohybuje v poslednich péti letech 130 zaméstnanci. Z toho 75 % zaméstnanych
jsou zeny a 25 % muzi. Tito zaméstnanci obsazuji nejcastéji pozici operatora a predniho
operatora, ale pak i pozici mistra, mechanika a elektronika. V tabulce 2 je znazornény
pramérny pocet zaméstnancii z let 2012 az 2016 a v grafu 1 je zfejmé, ze za poslednich pét

let pocet zaméstnancti vzrostl.

Tab. 1 Prumérny pocet zaméstnanci

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Pocet 118 124 133 141 137

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt, 2017

Pramérny pocet zaméstnanci
145 141
= 140 137
S 135 133
]
£ 130
L 1 124
S 120 118
2
2 115
(=)
A~ 110
105
2012 2013 2014 2015 2016
Rok

Graf 1 Primérny pocet zaméstnanci
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt, 2017

4.1. Vypocet miry fluktuace

Pro vypocet odchodil ze zaméstnani byl pouzit ukazatel miry fluktuace, ktery je nejcasteji
pouzivanym ukazatelem ve spoleCnostech a jako druhy ukazatel byl pouzit index
spolehlivosti, ktery nam ukazuje miru tendence pracovnikd zustavat dlouhodobé;ji

Vv organizaci. Tento ukazatel je také bran za ptesnéjsi znazornéni dané problematiky.
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Pro vypocet miry fluktuace je zapotiebi zndt pocet rozvazanych pracovnich poméra
v daném obdobi (tab. 3) a primérny pocet zaméstnanych pracovnikid v daném obdobi
(tab. 2). Vysledné hodnoty jsou znazornény pomoci grafu 2, kde je vidét zna¢ny nartst
miry fluktuace, ktera byla jiz v roce 2012 vysoka. Jak bylo zminéno v teoretické ¢asti, mira
zdravé fluktuace se pohybuje mezi 5 az 7 % a praméma hodnota miry fluktuace v Ceské
republice je 14%. Jelikoz mira fluktuace zaméstnancti kazdym rokem stoupa a jeji hodnoty
jsou daleko vy$§i nez pramér fluktuace v CR, je potieba, aby se spole¢nost na tento

problém vice zaméfila a pokusila se v nasledujicich letech fluktuaci snizovat.

Tab. 2 Celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméra

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Pocet 27 30 29 38 41
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt, 2017

Tab. 3 Mira fluktuace v podniku

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Mira fluktuace | 23 % 24 % 22 % 27 % 30 %
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Graf 2 Mira fluktuace v podniku
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Pro vypocet indexu stability je zapotiebi znat pocet pracovnikl sjednim a vice roky
v podniku (tab. 5) a pocet zaméstnanych pracovniki zjisténych pfed rokem (tab. 2).
Pro tento vypocet byl zapotiebi i udaj o primémém pocétu zaméstnanych z roku 2011,

ktery €inil 115 zaméstnanct. Vysledné hodnoty jsou zndzornény pomoci grafu 3, kde je
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vidét silny pokles zaméstnanecké stability. Je ziejmé, Ze fluktuace zaméstnancli neni pouze
u kratkodobé zaméstnanych pracovnikd, ale ¢astecné i u zameéstnanct, ktefi pro spolecnost

pracuji vice jak jeden rok.

Tab. 4 Pocet pracovniki s jednim a vice roky v podniku

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Pocet 88 86 84 89 92

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt, 2017

Tab. 5 Index stability v podniku

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Index stability 77 % 73 % 68 % 67 % 65 %
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Graf 3 Index stability v podniku
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

4.2. Fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti XY s.r.o.

Ve spolecnosti XY s.r.o. je vétSina pozic manudlnich, jedna se tedy o tzv. délnické pozice,
které spadaji do skupiny, kde fluktuace byva velmi vysoka. Neni tedy piekvapive,
Ze 1V této spolecnosti jsou problémy s fluktuaci zaméstnanci. Z téchto vysledkd neni
ziejme, jake faktory zplsobuji tuto vysokou miru fluktuace. MlZe se jednat o faktory
vnitini zminované v teoretické cCasti, ale i o faktory vnéjsi. Podle vysledkt v indexu
stability budou pravdépodobné z vétsi Casti na fluktuaci ptlisobit wvnitini faktory,

které zptsobuji odchody nejen zaméstnanci kratkodobé zaméstnanych, ale i téch
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dlouhodobé¢, u kterych je znamo, ze daleko méné fluktuuji. V soucasné dobé fluktuaci
zaméstnancll mazou ovlivnit i vngj$i vlivy. Situace trhu je takové, ze nabidka pracovnich
pozic prevysuje poptavku, diky které je také minimalni nezaméstnanost. Tedy nabidka
pracovnich pozic je velkd a lidé tak snadnéji ziskaji nové zaméstnani, které¢ jim nabidne
lepsi pracovni podminky. Pokud se v sou¢asném zaméstnani objevi faktory neuspokojujici
jejich potieby, neboji se poohlédnout po praci jiné. Jistou roli hraji i osobni charakteristiky
(pohlavi, vék atd.), kdy dalSim problém soucasné doby je velkad fluktuace mezi mladymi

lidmi (absolventy).

MV

Metod pro zjisténi pfi¢in odchodli zaméstnanct v této spole¢nosti mize byt vyuzito
nékolik. Pro tuto bakalafskou praci byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni se
zaméfenim na spokojenost zaméstnancii. Na zakladé vyzkumu mezi zaméstnanci budou
zjistény problémové faktory plsobici ve spolecnosti XY s.r.o., které zarovenn mohou

zpuisobovat zmétenou miru fluktuace v poslednich péti letech.
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5. ZjisStovani spokojenosti zaméstnancu

5.1. Realizace a priibéh dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo vybrano jako hlavni metoda pro ziskani dat k nasledné analyze
problémovych faktorit ve spolecnosti. Pro vytvofeni dotazniku byl vyuzit Manudl pro
méfeni a vyhodnoceni Girovné spokojenosti zaméstnancti (VUPSV, 2007) a teoretickd ¢ast
bakalarské prace. Dotaznik obsahuje 16 uzavienych otazek a u vétSiny z nich je pouzita 4
stupniova skala. V tivodu tvoii dotaznik identifikacni otazky a zbytek dotazniku je zaméfen
na mozné problémové faktory spolec¢nosti (mzdové ohodnoceni, vztahy na pracovisti,
pracovni doba, pracovni podminky, napln prace atd.), ze kterych se nezjisti presna pficina
fluktuace v poslednich letech, ale mize ukazat na oblasti s nizs§i spokojenosti a moznymi

problémy spolecnosti.

Jako cilova skupina byli zvoleni vSichni zaméstnanci zavodu PT1 spolec¢nosti XY s.r.o.,
kromé vedouciho vyroby, ktery dotaznik schvaloval. Bylo pfipraveno 128 (aktualni pocet
zaméstnancl) dotaznikli v papirové formé, které byly pfedany vedoucimu vyroby. Ten je
nasledné rozdal mistrim na jednotliva oddéleni, kde méli zaméstnanci moznost anonymné
dotazniky vyplnit od 3. 4. do 12. 4. 2017. Vyplnéno bylo 94 dotaznikii, coz ¢inni 73 %
z celkového poctu. Tento pocet tvoii reprezentativni vzorek pro praktickou ¢ast bakalaiské
préce, ze kterého je mozné vytvofit redlné zavéry. Dotazniky byly sefteny a zpracovéany

pomoci programu MS Excel.
5.2. Vyhodnoceni a rozbor dat

Vyzkumu se zucastnili predev§im operatofi a predni operatofi, ktefi maji nejvetsi
zastoupeni ve spole¢nosti. Dotazniky byli vybrany i od mistrii, mechanikti a jednoho
elektronika, ktefi uz takové zastoupeni nemaji. Odpovédi na otazky jsou vyhodnoceny
pocetné v tabulkach podle absolutni a relativni ¢etnosti. Tyto vysledky jsou zpracovany do

grafii a doplnény vlastnim komentarem.
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Otazka C. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Tab. 6 Pohlavi

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zena 78 83 %
Muz 16 17 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Prvni identifikacni otazka znéla ,,Jaké je Vase pohlavi? kde ve vysledku maji zna¢nou
pfevahu zeny. Tento vysledek potvrzuje informaci zminénou vysSe, Ze spolecnost
zamé&stnava 75 % Zen a 25 % mizu. Z 94 zucastnénych respondentl vyplnilo dotaznik

83 % Zen a 17 % muzi. Pro lepsi znadzornéni viz graf: Pohlavi v ptiloze 2.

Otdazka ¢. 2: Jaky je Vas vek?

Tab. 7 Vékové rozhrani

Vékova kategorie Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Méné¢ nez 20 let 2 2%
20 az 30 let 18 19 %
30 az 40 let 24 26 %
40 az 50 let 29 31 %
50 let a vice 21 22 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nejveétsi vekoveé zastoupeni s 31 % je rozhrani mezi 40 az 50 lety. Celkové jsou vékové
kategorie vyvazené, jen zastoupeni kategorie vékového rozhrani méné nez 20 let je silné
mensi nez ostatni a ¢ini tak jen 2 % z celku. Ve vékové kategorii 20 az 30 let je 19 %
zaméstnancl, 30 az 40 let ma 26% zastoupeni a ve véku 50 let a vice pracuje
pro spole¢nost néco kolem 22 % zaméstnanci. Pro lepSi znazornéni viz graf: Vékové

rozhrani v ptiloze 2.
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Otdazka C. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdelani?

Tab. 8 Dosazené vzdélani

Typ vzdélani Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Zakladni 6 6 %
SS bez maturity 62 66 %
SS s maturitou 24 26 %
VOS 2 2%
VS 0 0 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

U vzdélani vyplnilo 66 % respondentd, ze ma nejvyssi dosazené vzdélani stfedoskolské
bez maturity, které je podminkou pro pozice operatori, tedy nejvice zastoupené pozice
spolecnosti. Dale stfedoSkolské vzdélani s maturitou 26 % a vyssi odborné vzdélani 2 %.
Spolecnost mé 1 zastoupeni zaméstnancii pouze se zékladnim vzdélanim 6 %, které ma
ve vétsiné pripadt starSi veékova kategorie spolecnosti na pozicich operatort.
S vysokoskolskym vzdélanim nebyl ziskdn zadny respondent. Pro lep$i zndzornéni viz

graf: Dosazené vzdélani v piiloze 2.

Otazka C. 4: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Tab. 9 Pracovni pozice

Pozice Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Mistr 3 3%
Elektronik 1 1%
Mechanik 2 2%
Operétor/ka 73 78 %
Predni operator/ka 15 16 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z tabulky 10 je jasné patrné, ze 78 % zaméstnancii pracuje na pozici operator/ka,
tuto pozici zastupuji z veétsi ¢asti pouze Zeny. Mén¢ Cetnymi pozicemi je piedni operdtor/ka
16 %, mechanik 2 %, elektronik 1 % a mistr 3 %. Pro lep$i znazornéni viz graf: Pracovni

pozice V priloze 2.
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Otazka ¢. 5: Jak dlouho pro spolecnost pracujete?

Tab. 10 Délka pracovniho poméru

Delka pravcovmho Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
pomeéru
Méné€ nez 1 rok 24 26 %
1 rok az 4 roky 14 15%
S5az7let 5 5%
8az 10 let 12 13%
10 let a vice 39 41 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Bylo zjisténo, ze ve spolecnosti pracuje velky pocet zaméstnanci s délkou pracovniho
poméru 10 a vice let Cinici 41 %, pfiCemz vétSina z nich je stars$i 40 let. Oproti tomu ma
velké zastoupeni ale i1 kategorie, do které spadaji zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti
méné nez jeden rok a téch je 26 %. Tito zaméstnanci jsou pro spolecnost rizikovou
skupinou, jelikoz miru fluktuace tvofi z vétsi miry pravé oni. Déle 15 % zaméstnanct
pracuje pro spolecnost 1 az 4 roky, 5 % zaméstnanct 5 az 7 let a 13 % zaméstnanct 8 az

10 let. Pro lepsi znazornéni viz graf: Délka pracovniho poméru v piiloze 2.

Otazka C. 6: Jak dileZité jsou pro Vis v prdci ndsledujici faktory?

Tab. 11 Diilezité faktory pro zaméstnance

Diilezité faktory
Faktory Pocet Hodnota v %
(z 94 zaméstnancii) (ze 100 %)
Pracovni napli 80 85 %
Mzdové ohodnoceni 91 97 %
Zamé&stnanecké vyhody 62 66 %
Jistota zaméstnani 85 90 %
Pracovni doba (pracovni smény) 74 79 %
Dopravni dostupnost 65 69 %
Pracovni podminky (hluk, Cistota atd.) 68 72 %
Vztahy se spolupracovniky 91 97 %
Vztahy s nadiizenymi 87 93 %
Moznost kariérniho rlistu 35 37 %
Skoleni a vzdélavani 43 46 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Graf 4 Dilezité faktory pro zaméstnance
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Pti pohledu na graf 9 jasn¢ vidime, jaké faktory jsou pro zaméstnance nejdilezité;si.
Rozhodné¢ zaméstnancim zalezi na vztazich ve spoleCnosti, kdy se vztahy se
spolupracovniky (97 %) umistili na prvnim misté Zebticku a hned na druhém vztahy
s nadfizenymi (93 %). Mzdové ohodnoceni se umistilo také na prvnim misté se stejnym
poctem odpovédi jako vztahy se spolupracovniky. Jistotu zaméstnani zvolilo 90 %
zamé&stnanct a vice jak 70 % zaméstnancli zvolilo faktory jako je pracovni naplii, pracovni
doba a pracovni podminky. Mezi méné volenymi faktory byla dopravni dostupnost,
zameéstnanecké vyhody, moznost karierniho rstu a Skoleni zaméstnanci. Tyto méné
volené faktory byly zvoleny spiSe z pozic vedoucich, kterych je malo a proto se faktory

neumistily v horni pficce.

Otdazka ¢. 7: Jste spokojen/a ve VaSem zaméstndani?

Tab. 12 Spokojenost v zaméstnani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Ano 22 23 %
Spise ano 58 62 %
Spise ne 13 14 %
Ne 1 1%
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Vétsina zaméstnanct (62 %) podle otazky ¢. 7 odpovédélo, Zze jsou v zaméstnani spise
spokojeni. Je vidét, Zze néktery z faktorli je neuspokojuje natolik, aby zvolili, ze jsou
ve spolecnosti spokojeni. Tuto moznost zvolilo pouze 23 % zaméstnancl. Ve spole¢nosti
ale jsou i1 zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni ve svém zaméstnani. Presnéji 14 %
zaméstnancl odpovédelo, ze spiSe nejsou spokojeni a 1 % tedy 1 zaméstnanec odpovedél,
Ze neni vibec spokojen. Na tuto otazku opoveédéli negativné pouze zaméstnanci z pozice
operator/ka, na které plusobi zna¢né vice faktorti, se kterymi jsou nespokojeni a ty by
mohly vést k jejich odchodu. Pro lepsi znazornéni viz graf: Spokojenost v zaméstnani

Vv piiloze 2.

Otazka C. 8: Jste spokojen/a s pracovni naplni?

Tab. 13 Spokojenost s pracovni naplni

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 43 46 %
Spise ano 34 36 %
SpiSe ne 13 14 %
Ne 4 4%
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Podle vysledkt by se dalo fict, Zze vétSina zaméstnanct je do urcité miry s pracovni naplni
spokojeno. Z téchto zaméstnanct je 46 % se svoji pracovni naplni zcela spokojeno a 36 %
zaméstnancu je spiSe spokojeno. Ostatni jsou s pracovni naplni spise nespokojeni 14 %
a4 % zaméstnanci jsou zcela nespokojeni. Na tuto otazku opoveéd€li negativné
zamé&stnanci z pozice operator/ka a jeden mechanik. U téchto zaméstnancti mohl vzniknout
problém jiZ pfi ndboru v komunikaci, kde uchazeci nebyla jasné sdélena pracovni napln
anebo pro uchazece zprvu nebyla podstatna. Pro lepsi znazornéni viz graf: Spokojenost

S pracovni néplni v ptiloze 2.

Otazka C. 9: Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

Tab. 14 Spokojenost se mzdou

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 11 12 %
Spise ano 46 49 %
Spise ne 29 31 %
Ne 8 8 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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U otazky ¢. 9 zaméstnanci odpovidali, zda jsou spokojeni s vysi jejich mzdy. Ackoliv
vétsina je spiSe spokojena (49 %) nebo zcela spokojena (12 %), velka cast zaméstnanct
spokojena neni, pfesnéji 31 % je spiSe nespokojeno a 8 % je zcela nespokojeno. Tyto
hodnoty ale nejsou nijak prekvapivé, jelikoz mélo kdo je se svoji mzdou u délnickych
pozic spokojen. Se mzdou nejsou spokojeni operatofi/ky, predni operatofi/ky a mechanici
pracujici pro spolec¢nost kratkodobé nebo 5 az 7 let. Pro lep$i znazornéni viz graf:

Spokojenost se mzdou Vv piiloze 2.

Otazka ¢ 10: Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

Tab. 15 Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 39 41 %
Spise ano 43 46 %
Spise ne 10 11 %
Ne 2 2 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Se zaméstnaneckymi vyhodami jsou zaméstnanci ve spolecnosti spiSe spokojeni. Zcela
spojeno je 41 % zaméstnancii, spiSe spokojeno je 46 % zaméstnanct, spiSe nespokojeno je
11 % zaméstnanci a zcela nespokojeni jsou 2 % zaméstnancii. U této otazky odpovidali
negativné piredevsim mistii a nékolik prednich operatorti/ek. Pro lepsi znazornéni viz graf:

Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami v piiloze 2.

Otazka ¢. 11: Jste spokojen/a s rozvrienim pracovni doby? (Prdace na smény, prichody,

odchody, piestavky).
Tab. 16 Spokojenost s pracovni dobou
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 29 31 %
Spise ano 41 44 %
Spise ne 20 21 %
Ne 4 4 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Ve spolecnosti je tii sménny provoz, ktery obecné neni moc u zaméstnanci oblibeny
alvtéto spolecnosti je fada nespokojenych zaméstnancu. Spise nespokojeno je 21 %

zamé&stnancl a zcela nespokojeni jsou 4 % zaméstnancli. Vedeni dokonce fesi nékolik
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ptipadl, kdy pfestoze uchaze¢ nastoupil do zaméstnani s védomim tii sménného provozu,
vyzaduje po zaméstnavateli pouze praci na dvé smény a to ranni a odpoledni. I pfes tyto
problémy ve spole¢nosti pfevySuje pocet zaméstnancu, ktefi jsou spiSe spokojeni (44 %)
a zcela spokojeni (31 %). Pro lepsi znazornéni viz graf: Spokojenost s pracovni dobou

Vv ptiloze 2.

Otazka ¢ 12: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim? (Hluk, osvétleni, Ccistota,

vybaveni).
Tab. 17 Spokojenost s pracovnim prostiedim
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 24 26 %
Spise ano 36 38 %
Spise ne 28 30 %
Ne 6 6 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

U otazky ¢. 12, ktera zni, zda jsou zaméstnanci s pracovnim prostiedim spokojeni, je
ve tfech stupnich bilance velmi vyrovnana. Pouze 6 % zaméstnancii odpovédélo, Ze jsou
zcela nespokojeni s pracovnim prostiedim spole¢nosti. Dal$ich 30 % zaméstnancii je spiSe
nespokojeno, 38 9% zaméstnancii je spiSe spokojeno a 26 % zaméstnanci je zcela
spokojeno. Zamé&stnanci maji €isté a moderné vybavené pracovisté s dobrym osvétlenim,
s ¢im by ale mohli byt nespokojeni je hluk, ktery vyrobni stroje vydavaji. Pro lepsi

znazornéni viz graf: Spokojenost s pracovnim prostfedim v ptiloze 2.

Otazka ¢. 13: Jsou vitahy na VaSem pracovisti pratelské?

Tab. 18 Vztahy na pracovisti

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 16 17 %
Spise ano 33 35 %
Spise ne 36 38 %
Ne 9 10 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

V této otdzce je videt prvni problém spolecnosti a tim jsou vztahy na pracovisti. Celych 38
% zaméstnancli totiz odpoveédélo, Ze spiSe nejsou pratelské a 10 % zaméstnanch

odpovédélo, ze nejsou pratelské vztahy na pracovisti. Soucet téchto dvou stupiiti je 48 %,
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tedy necelda polovina zaméstnancti neni z ur¢ité ¢asti spokojena se vztahy mezi nimi
a kolegy. Druha polovina naopak spokojena je, miize se jednat o jiné tymy ¢i odd€leni. 17
% zaméstnanct tvrdi, Ze na jejich pracovisti jsou pfatelské vztahy a dalSich 35 % si mysli,
ze vztahy na pracovisti jsou spiSe pratelské. U této otazky odpovédéli negativné pouze
operatofi/ky a pfedni operatofi/ky vSech vékovych skupin i s riznou délkou zaméstnani.

Pro lepsi zndzornéni viz graf: Vztahy na pracovisti v pfiloze 2.

Otazka ¢ 14: Jste spokojena s pristupem nadiizenych?

Tab. 19 Spokojenost s nadiizenymi

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Ano 14 15%
Spise ano 39 41 %
Spise ne 29 31 %
Ne 12 13 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Druhym problémem na pracovisti jsou vztahy s nadfizenymi. Zde negativné odpovédélo
44 % zaméstnancl. Presnéji 31 % zaméstnancii je spiSe nespokojeno s piistupem
nadfizenych a 13 % zaméstnancii je zcela nespokojeno s pristupem svych nadiizenych. Je
vidét, ze vztahy ve spole¢nosti miizou patfit mezi hlavnimi dtivody, pro¢ zaméstnanci ze
spole¢nosti odchazeji. Tti Ctvrté respondentli, ktefi odpoveédéli negativné je z pozice
operator/ka, zbytek jsou pfedni operatofi/ky. I pfesto stile vice jak polovina zamé&stnanct
je do urcité miry spokojena se svymi nadfizenymi. Spise spokojeno je 41 % zaméstnanct
al5S % zaméstnanci zcela spokojeno s pfistupem nadfizenych. U spokojenych
zamé&stnancl se mizZe opét jednat o jiné tymy nebo miZou byt z jiného odd¢€leni. Pro lepsi

znazornéni viz graf: Spokojenost s nadiizenymi v ptiloze 2.

Otazka C. 15: ZvaZujete odchod ze spolecnosti?

Tab. 20 Odchod ze spole¢nosti

Odpovéd’ Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Ano 2 2%
Ne 92 98 %
Celkem 94 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

V tabulce 21 je jasné vidét, ze 98 % zaméstnanci zatim odchod ze spolecnosti nezvazuje,

bohuzel se objevili i ti, ktefi odchod ze spolecnosti jiz zvazuji. Jsou jimi dva respondenti,
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ktefi ve vétSin¢ otdzek odpovidali negativné a jejich pracovni pozice je operator/ka.

Pro lepsi zndzornéni viz graf: Odchod ze spolecnosti v piiloze 2.

Otazka ¢. 16: Které 7 nasledujicich faktori by pro Vias mohly byt ditvodem odchodu?

Tab. 21 Faktory ovliviiujici odchod zaméstnancu

Tyto faktory by byly divodem odchodu
Faktory Poclet Hodnota v %
(z 94 zaméstnancii) (ze 100 %)
Pracovni napln 21 22 %
Pracovni zatéz (mnoZzstvi prace) 37 39 %
Pracovni doba 29 31 %
Mzdové ohodnoceni 40 43 %
Zaméstnanecké vyhody 13 14 %
Dopravni dostupnost 25 27 %
Vztahy se spolupracovniky 48 51 %
Vztahy s nadiizenymi 44 47 %
Nemoznost karierniho rstu 16 17 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Faktory ovliviiujici odchod zaméstnanci

Nemoznost karierntho rustu

Vztahy s nadtizenymi 47%

Vztahy se spolupracovniky 51%
o Dopravni dostupnost
£ Zamé ké vyhod
kv, améstnanecké vyhody
LCE Mzdové ohodnoceni 43%

Pracovni doba 0

Pracovni zat¢z (mnozstvi prace) 39%

Pracovni napln

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%
Hodnota v %

Graf 5 Faktory ovliviiujici odchod zaméstnanci
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Graf 22 znazornuje faktory, které by mohly ovlivnit odchod zaméstnanci ze spolecnosti.
Timto grafem se potvrdil problém se vztahy na pracovisti, kdy nejcastéji volenym
faktorem jsou praveé vztahy se spolupracovniky. Jako druhym nejcastéji volenym faktorem
jsou vztahy snadfizenymi a 40 % presahuje i mzdové ohodnoceni. Dale nejcastéji
volenymi faktory, ktery piesahly 30 % je pracovni zatéz a pracovni doba a k 30 % se blizi

také dopravni dostupnost. Ostatni faktory byly voleny zaméstnanci jiz méné, kdy pracovni
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napln zvolilo 22 % zaméstnanct, nemoznost karierniho rustu volilo 17 % zaméstnanct
a zamé&stnanecké vyhody volilo 14 % zaméstnancii. Tyto faktory zaroven vysly jako

faktory, kvili kterym by zaméstnanci nejspise ze spoleCnosti neodesli.
5.3. Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni

Mira fluktuace zaméstnancti v podniku je kazdym rokem vys$i a index stability nizsi.
Ztéchto vypocti neni ale jasné, jaké faktory zpisobuji tyto problémy. Ze zdroji
spoleCnosti se ukazalo, Ze nejcastéjsi fluktuace je u pozice operatori a nejmensi
u vedoucich pozic. Co se tyce vékového rozdéleni, neda se fict, ze by ve firmé ptevazovala
urcita vékova skupina, kterd ma miru fluktuace vyS$$i. Fluktuuji zaméstnanci
jak kratkodobé zaméstnani, tak i ti, ktefi pro spole¢nost pracuji dlouhodobé a tuto situaci

potvrdil i index stability.

Pro zjisténi pficin byl pouzit kvantitativni vyzkum provedeny formou dotaznikii se
zaméfenim na spokojenost zamdstnanci ve spole¢nosti. ReSenymi faktory v dotazniku
bylo mzdové ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody, pracovni népln, vztahy na pracovisti,
jistota zaméstnani, pracovni prostfedi, moZnost karierniho ristu, Skoleni a dopravni
dostupnost. Po identifika¢nich otazkach v dotazniku se objevila prvni otazka zaméfena na

problémové faktory spolecnosti, kterd méla za ucel zjistit, jaké faktory jsou pro

vvvvvv

1. mzdové ohodnoceni a vztahy se spolupracovniky;
2. vztahy s nadtizenymi;

3. jistota zaméstnani;

4. pracovni napln;

5. pracovni doba;

6. pracovni podminky (hluk, Cistota, vybaveni atd.);
7. dopravni dostupnost;

8. zaméstnanecké vyhody;

9. skoleni a vzdélavani;

10. mozZnost karierniho rustu.
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Opomene-li se mzdové ohodnoceni, které se ve vétsiné pripadd umistuje v hornich
ptickach zebticku, jsou pro zaméstnance této spolecnosti dulezité vztahy na pracovisti. Je
to faktor, ktery uzaméstnanci vzbuzuje spokojenost ¢i nespokojenost v pracovnim
procesu a ovliviiuje jejich vykon a chovani ve spole¢nosti. Naopak v dolni ptice se
umistila moznost karierniho rtstu, kterd pro zaméstnance neni tolik dtlezitd. Tento faktor
jako dulezity volili spiSe pfedni operatofi nebo mistfi, ktefi ve spole¢nosti maji moznosti
dalSich postupti. Pro dé€lniky, kterych je ve spole¢nosti vétSina, tento faktor dilezity moc

neni, a proto se moznost karierniho ristu dostala na posledni misto zebticku.

Co miize byt pro spole¢nost pozitivni, je celkova spokojenost zaméstnancli v zaméstnani.
Ve srovnani s mirou fluktuace je celkova spokojenost pro vétSinu zaméstnanci stale
vysoka. Kladn¢ hodnocenymi faktory jsou i zaméstnanecké vyhody, pracovni prostiedi,
pracovni napli a z ¢asti i rozvrzeni pracovni doby. S jakymi faktory jsou ale zaméstnanci
nespokojeni, jsou vztahy na pracovisti a mzdové ohodnoceni. Tyto faktory ve vyzkumu
hodnotila vétsi Cast zaméstnancli vice negativné nez u ostatnich otdzek. Celkem
45 zaméstnanc hodnotilo zaporn¢ vztahy se spolupracovniky, 41 zaméstnanci vztahy
s nadfizenymi a 37 zaméstnanct hodnotilo zaporné mzdové ohodnoceni. Na faktory, se
kterymi je fada zaméstnancli nespokojena, by se méla spole¢nost v nasledujicim obdobi
zaméfit. Tyto vysledky odpovidaji také na prvni vyzkumnou otadzku ,,Jsou zaméstnanci
mzdové ohodnoceni, vztahy se spolupracovniky a vztahy s nadiizenymi, tedy piesné to

S ¢im jsou zaroven nejvice nespokojeni.

Druha vyzkumna otazka byla poloZena nasledovné ,Je mzdové ohodnoceni dileZitym
faktorem v zaméstnani, se kterym jsou zaroven zaméstnanci nejvice nespokojeni?*.
Vysledky ukazaly, ze pro zaméstnance spolecnosti je mzdové ohodnoceni velmi diilezité,
ale nejsou snim nejvice nespokojeni. Nejvice nespokojeni jsou se vztahy se
spolupracovniky a mzdové ohodnoceni podle vysledku je az tfetim faktorem, s kterym jsou
zaméstnanci nespokojeni. Celkem odpovédelo negativné 39 % zaméstnanct, z toho 8 %

je nespokojeno a 31% je spiSe nespokojeno se svym mzdovym ohodnocenim.

Zavérecné otazky byly zaméfené na odchod zaméstnancii ze spole¢nosti. Jedna z nich méla
za cil zjistit, zda néktefi zaméstnanci zvazuji svlj odchod ze zaméstnani. Zde pouze
2 zamé&stnanci odpovédeli, ze o svém odchodu uvazuji. I tato hodnota by méla vzbudit

pozornost, ze je tieba zaméfit se na aktudlni problémy spolec¢nosti. V posledni otdzce méli
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zameéstnanci volit faktory, které by mohly byt divodem jejich odchodu. Vysledky
pro danou spole¢nost dopadly takto:

1. vztahy se spolupracovniky;

2. vztahy s nadtizenymi;

3. mzdové ohodnoceni;

4. pracovni zatéz;

5. pracovni doba;

6. dopravni dostupnost;

7. pracovni napln;

8. nemoznost karierniho rustu;

9. zaméstnanecké vyhody.
Tyto odpovédi potvrdily piedchozi vysledky, kdy se v horni pfi¢ce zebficku umistily
faktory ohledné vztahti na pracovisti a také mzdového ohodnoceni. Jak bylo vyhodnoceno

V otdzce zamétfené na dulezité faktory, pro zaméstnance jsou vztahy ve spolecnosti a vyse
mzdy velmi dileZitymi, ale podle vysledki z dotaznikli, nejsou S témito faktory ve
fluktuace. Otazka fesi také posledni vyzkumnou otazku ,,Kvuli jakym faktorim by
zamestnanci uvazovali o odchodu a jsou shodné s faktory, s kterymi zaméstnanci nejsou
spokojeni?*. Zaméstnanci zvolili jako mozné diivody odchodu piesné ty faktory, s kterymi

jsou nespokojeni.
5.4. Navrhovana opatreni

V této kapitole budou navrzena opatieni ke snizeni fluktuaci, kterd povedou k lepsi
prosperit¢ podniku. Je za potiebi zlepSit vztahy mezi spolupracovniky, vztahy
s nadfizenymi a mzdové ohodnoceni. S témito faktory podle vyzkumu nejsou zaméstnanci

spokojeni a pravdépodobné zptisobuji vysokou miru fluktuace.

Prvnim problémovym faktorem jsou vztahy mezi spolupracovniky, které vznikaji v tymech
sloZzenych z operatori a vzdy jednoho ptedniho operatora. V tymech je zapotiebi dobré

komunikace, ochota si pomahat a spolupracovat. To vede k dobré pracovni atmosfére
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a spokojenosti zaméstnancti. Proto je tfeba, aby tymy tvofil nc¢kdo schopny
a specializovany. N¢kdo, kdo je k tomu skolen a zaroven zna povahy jednotlivych ¢lend.
Vytvoteni dobrého tymu je zéklad a ptedchazi se tak velké vétSin€ konfliktd. Dale by méli
projevovat zajem vedouci pracovnici, v tomto piipad¢ predni operatoii a mistii, o své
podiizené, kde diky dobré komunikaci a spravné vedené¢ho tymu se da ptedejit spousté
problémtim ¢i vyfesit problémy jiz vzniklé. Vedouci pracovnici by méli umét rozezndvat
a fesit konflikty mezi svymi pracovniky. K zjisténi mezilidskych vztahti a pfi¢in mohou
vedouci pracovnici pouzivat rtizné ankety, dotazniky a nejlépe osobni rozhovory. Také
doporucuji, aby zaméstnanci byli vedeni k rovnym vztahlim na pracovisti bez ohledu na to,
jakou pozici ve spolecnosti zastavaji. Dobré je poradat spolecné akce, na kterych maji

zaméstnanci moznost se bliZze poznat a navazovat tak ptatelské vztahy.

Druhym feSenym problém jsou vztahy s nadfizenymi. V mnoha organizacich je pouzivan
spiSe autokraticky styl vedeni, ktery pro vétSinu zaméstnancli neni nejvhodnéjsi. S tim
souvisi i komunikace s podfizenymi, kterou vétSina organizaci podceiiuje a zaméstnanci
nejsou dostatecné informovani o zménach a ukolech. Proto je tieba, aby vedouci
pracovnici pracovali na vztazich a komunikaci se svymi podfizenymi, podporovali je
ve vykonu, vytvareli davéru, naslouchali, byli empati¢ti a davali zaméstnanciim prostor
pro feSeni pracovnich problému, tedy aby zvolili spiSe demokraticky styl vedeni. Vedouci
pracovnici by si také méli davat pozor na zaujeti. Se vSemi zaméstnanci je tfeba jednat
spravedlivé, aby nevznikaly vztahové rozpory. Jak bylo zminéno v teoretické Ccasti,
doporucila bych spolec¢nosti vzdelavat liniové manazery ve spravné komunikaci. Je tieba,
aby um¢li dobfe poskytovat zpétnou vazbu, uméli se orientovat v riznych typech
osobnosti, jejich chovani a vztazich k druhym a v neposledni fadé v poskytovani spravné

motivace a dalSich rozvojovych praktikach.

Poslednim feSenym faktorem je mzdové ohodnoceni zaméstnancl, které také souvisi
s motivaci. Nejen v této spolecnosti, ale 1 v ostatnich by chtéli dostat zaméstnanci ptidano.
To ale nevede k té¢ spravné spokojenosti a motivaci, jelikoz pii zvySeni vyplaty vznikne
pouze kratkodoby efekt spokojenosti. Proto je dobré hned pii naboru zaméstnanch
uchazece seznamit s kritérii stanoveni mzdy. Dobry efekt ma také zvySeni platu po urcité
dobé prace ve spolecnosti nebo odménovani zaméstnancii za provedené ukoly. Index
stability ukézal, Ze odchazeji 1 dlouhodobé zaméstnani pracovnici, ktefi maji spoustu
zkuSenosti a to je pro spolecnost skoda. Ve spolecnosti je nastaveno odménovani pouze

pro vedouci pozice, nikoliv pro délnické pozice. Pokud spolecnost bude zaméstnance
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odménovat, méla by tyto kroky provadét spravedlivé a mit jasné nastavené podminky za co
odménuje a jakou castkou. S témito pravidly by méli byt zaméstnanci seznameni
a ptipadné nesrovnalosti by mély byt vyieseny. Dobré také je zaméstnancim poskytnout
sledovani vyvoje jejich odmén a vysledka, kterych dosahuji, at’ uz v tisténé formé,
na nasténce, webu ¢i intranetu. Pro délnické pozice bych doporucila zavést systémy, jako
jsou ukolové mzdy, systémy zaloZzené na normovani prace, odména podle vykonu,

skupinové nebo tymové pobidkové systémy.
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r 4
Zaver
Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat miru fluktuace ve spolecnosti XY s.r.o., zjistit
které faktory ji nejvice ovliviiuji a navrhnout opatteni, ktera povedou ke snizeni fluktuace

zamé&stnancl. Pro splnéni cile bylo vyuzito internich dokument spole¢nosti a bylo

provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméestnanci.

Teoreticka Cast byla zpracovana na zakladé¢ odborné literatury, ktera objasnila a shrnula
pojmy jako fluktuace zaméstnanct, jeji pficiny, dopady a moZnosti snizeni. Také
spokojenost zaméstnanci, ovliviujici faktory a vztah mezi spokojenosti a fluktuaci
zaméstnancl. Na tomto zékladé byl vytvofen dotaznik pro vyzkum faktord ovliviujici

spokojenost a miru fluktuace.

Po ptedstaveni spolecnosti v praktické casti byla feSena mira fluktuace, kterd byla
vypoctena na zaklad¢é dvou vzorcii. Prvnim vzorcem byla zjiSténa mira fluktuace a druhym
vzorcem byl vypocten index stability zaméstnancti. Mira fluktuace se ve spolecnosti
ukazala vyssi oproti doporucené hranici. Index stability naopak ukazal, ze fluktuanti nejsou
pouze kratkodobé¢ zaméstnani pracovnici, ale i ti, ktefi pro spoleCnost pracuji jiz
dlouhodobé. Pro zjisténi problémovych faktorti byl vytvofen dotaznik spokojenosti, ktery
vyplnilo 94 respondentli. Bylo zjiSténo, Ze spoleCnost zaméstnava z vétSi Casti Zeny
pro zaméstnance je mzdové ohodnoceni, vztahy se spolupracovniky a vztahy
s nadfizenymi. Také bylo zjisténo, Ze s vysi mzdy a se vztahy na pracovisti zaméstnanci
nejsou spokojeni a ze by tyto faktory mohly byt divodem odchodu. V zavéru praktické

¢asti byly vysledky shrnuty a bylo navrZeno opatfeni.

V ramci dotaznikového Setfeni byly stanoveny vyzkumné otazky, které se zabyvaly
problémovymi faktory spolecnosti, plisobici na spokojenost a fluktuaci zaméstnancii. Prvni
otazka byla stanovena nasledovné ,,Jsou zaméstnanci spokojeni s faktory, které povazuji za

vvvvvvvvvvvv

s kterymi nejsou zcela spokojeni. Mezi tfi hlavni faktory, ktery jsou povaZovany za
nejdulezitéjsi a zaroven snimi nejsou zaméstnanci spokojeni, jsou vztahy se
spolupracovniky, vztahy s nadfizenymi a mzdového ohodnoceni. Druha vyzkumna otazka
znéla ,,Je mzdové ohodnoceni dillezitym faktorem v zaméstnani, se kterym jsou zaroven

zaméstnanci nejvice nespokojeni?“. Zde byla otazka ¢aste¢né vyvracena, jelikoz mzdové
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ohodnoceni bylo sice nejcastéji voleno jako velmi dilezitym faktorem, ale rozhodné s nim
nejsou nejvice nespokojeni. Faktor, ktery zaméstnanci zvolili jako nejvice problémovy,
jsou vztahy se spolupracovniky. Tteti vyzkumna otazka byla stanovena nasledovné ,,Kvuli
jakym faktoriim by zaméstnanci uvazovali o odchodu a jsou shodné s faktory, s kterymi
zaméstnanci nejsou spokojeni?*. Tato otdzka je pravdou a vysledky potvrdily, ze faktory
s kterymi zaméstnanci nejsou spokojeny, by mohly byt i moznymi divody k odchodu ze
spolecnosti. Témito faktory se staly vztahy se spolupracovniky, vztahy s nadfizenymi a

mzdové ohodnoceni.

Pro spole¢nost byla navrzena opatfeni, ktera se tykaji oblasti vztahti a finan¢niho
ohodnoceni. Vedeni spole¢nosti by se mélo predevS§im zaméfit na sestavovani kvalitnich
tymi, protoze vétSina zaméstnanct v tymech pracuje. Zakladem je tedy dobie sestaveny
tym a efektivni komunikace mezi vedoucim a jeho pracovniky. Spravna komunikace
dokaze odhalit spoustu konfliktli, které je dalezité vzapéti vyresit. Zaméstnanci by také
méli byt vedeni k dobrym vztahim mezi sebou, byt si rovni a brat na sebe ohled.
K upevnéni vztahti mezi spolupracovniky slouzi spolecenské akce, kde maji moznost se
vice poznat a navézat tak pratelské vztahy. S touto oblasti si je blizky i druhy problémovy
faktor a tim jsou vztahy s nadiizenymi. Zde je také dulezita komunikace a hlavné
pfedavani dostateCnych informaci o zménach a ukolech. Je tfeba, aby vedouci své
zaméstnance podporovali ve vykonu, naslouchali jim, byli empatic¢ti a pfedev§im S nimi
jednali spravedlivé a rovnocenné. Proto bylo spolec¢nosti navrzeno vzdélavani liniovych
manazert ve vztahové orientaci, vedeni tymu, motivaci podfizenych, poskytovani zpétné
vazby a dal$i. Poslednim faktorem, pro ktery bylo navrzeno opatieni, je mzdové
ohodnoceni zaméstnancid. Zde bylo doporuéeno nastavit vysi mzdy podle délky zaméstnani
ve spole€nosti. Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze pro spolecnost pracuje velké mnoZstvi
dlouhodob¢ zaméstnanych pracovnikd, ktefi ale také fluktuuji a to je pro spolecnost Skoda.
Proto by m¢la spolecnost podniknout kroky k tomu, aby si zaméstnance udrzela. Druhym
navrhnutym opatfenim pro tento problém je odménovani zaméstnancl, které je nyni
nastaveno pouze u vysSich pozic. Zaméstnance je tieba odménovat za vykon a splnéné

ukoly spravedlivé a za jasnych podminek.
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Piilohy
Priloha 1 - Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Katefina Marouskova a jsem studentka oboru Persondlni management
v primyslovych podnicich na CVUT v Praze. V sou¢asné dobé pisu bakalaiskou praci na
téma Fluktuace zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti. Soucasti mé praktické casti je
vyzkum spokojenosti zaméstnancti ve Vasi firmé. Timto bych Vas chtéla pozadat o
vyplnéni dotazniku, ktery bude zdrojem informaci pro feSeni dané problematiky.

Dotaznik je zcela anonymni a bude vyuzit pouze jako podklad pro zpracovani mé
bakalafské prace.

Instrukce: Prosim o zodpovézeni vSech otazek. Odpovédi prosim kiizkujte nebo
krouzkujte.

D¢kuji za Vasi ochotu a ¢as
Katefina Marouskova
Kontakt: maroukat@cvut.cz

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a. Zena
b. Muz

2. Jaky je Vas vék?

a. Méne¢ nez 20 let
b. 20az30 let

c. 30az40 let

d. 40az 50 let

e.

50 let a vice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni

Stfedoskolské bez maturity
Stredoskolské s maturitou

Vyssi odborna skola

Vysoka skola

® o0 oW
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4. Jaka je VaSe pracovni pozice?

® o0 oW

Mistr

Mechanik
Elektronik
Operator/ka
Ptedni operator/ka

5. Jak dlouho pro spole¢nost pracujete?

6. Jak diilezité jsou pro Vas v praci nasledujici faktory?

® a0 o

Méné nez 1 rok
1 rok az 4 roky
S5az 7 let

8 az 10 let

10 let a vice

Diulezité

Nedulezité

a. Pracovni napln

b. Mzdové ohodnoceni

C. Zaméstnanecké vyhody

d. Jistota zaméstnani

e. Pracovni doba (pracovni smény)

f. Dopravni dostupnost

g. Pracovni podminky (hluk, ¢istota, vybaveni atd.)

h. Vztahy se spolupracovniky

i. Vztahy s nadfizenymi

j. Moznost kariérniho ristu

k. Skoleni a vzdélavani

7. Jste spokojen/a ve VaSem zaméstnani?

a.

b.
C.
d

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

8. Jste spokojen/a s pracovni naplni?

a.

b.
C.
d

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne
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9. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

10. Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

11. Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovni doby? (Prace na smény, piichody, odchody,

ptestavky).
a. Ano

b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne

12. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim? (Hluk, osvétleni, Cistota, vybaveni).

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

13. Jsou vztahy na VaSem pracovisti pratelské?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

14. Jste spokojen/a s pristupem nad¥izenych?

a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne

15. Zvazujete odchod ze spolecnosti?
a. Ano
b. Ne
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16. Které z nasledujici faktori by pro Vas mohly byt diivodem odchodu?

Ano

Ne

a. Pracovni napln

b. Pracovni zatéZ (mnozstvi prace)

c. Pracovni doba

d. Mzdové ohodnoceni

e. Zaméstnanecké vyhody

f. Dopravni dostupnost

g. Vztahy se spolupracovniky

h. Vztahy s nadfizenymi

i. Nemoznost karierniho rustu
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Priloha 2 - Grafy

Zakladni

Pohlavi
Muz 7%
=
=
=
o ~
A Zena 83%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost
Graf: Pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Vékové rozhrani

50 let a vice 229

40 az 50 let 31%
2
>§ 30 az 40 let 6%

20 az 30 let 19%

Méné nez 20 let 2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost
Graf: Vékové rozhrani
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Dosazené vzdélani
VS

‘= VOS
R .
’q‘; SS s maturitou
> SS bez maturity 66%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost

Graf: DosaZené vzdélani
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Pracovni pozice

Predni operator/ka

Operator/ka 78%
Mechanik
Elektronik

Mistr

Pozice

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost

Graf: Pracovni pozice
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Délka pracovniho poméru

10 let a vice 41%
8az 10 let
Saz7 let

1 rok az 4 roky

Méné nez 1 rok

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost

Délka pracovniho poméru

Graf: Délka pracovniho poméru
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Spokojenost v zaméstnani

Ne | 1%
>© SpiSe ne 14%

o
2,
= Spse ano 62%
=)

Ano 23%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost

Graf: Spokojenost v zaméstnani
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Spokojenost s pracovni naplni

Ne 49
B e
g Spise ne 14%
= Spse ano 36%
=)
Ano 46%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost
Graf: Spokojenost s pracovni naplni
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Spokojenost se mzdou
Ne
B e
© Spise ne
2,
= Spse ano 49%
=)
Ano 12%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost
Graf: Spokojenost se mzdou
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami
Ne 2%
2 SpiSe ne 11%
% Spse ano 46%
=)
Ano 41%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost

Graf: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Spokojenost s pracovni dobou

Ne 49
B o
g Spise ne 21%
=) Spse ano 44%
=)
Ano 31%
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Relativni ¢etnost
Graf: Spokojenost s pracovni dobou
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Spokojenost s pracovnim prostiredim
Ne 6%
B o
g SpiSe ne 30%
< Spse ano 38%
=)
Ano 26%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost
Graf: Spokojenost s pracovnim prostiedim
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Vztahy na pracovisti
Ne 10%
’% SpiSe ne 38%
% Spse ano 35%
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Ano 7%
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Relativni ¢etnost

Graf: Vztahy na pracovisti
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Spokojenost s nadrizenymi

Ne
SpiSe ne

41%

Odpovéd’

Spse ano

Ano

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Relativni ¢etnost

Graf: Spokojenost s nad¥Fizenymi
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Odchod ze spolecnosti

Z
)

98%
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>
3

2%
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Relativni ¢etnost

Graf: Odchod ze spolecnosti
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Evidence vypujcek

Prohlasent:
Déavam svoleni k ptjcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

y C
Jméno a pfijmeni: Katefina MarouSkova _, %’ SRS,
V Praze dne: 05. 05. 2017 Podpis: /,-”
Jméno Oddéleni/ Pracovisté Datum Podpis
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