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Abstrakt

Bakalafskd prace se zameétfuje na problematiku fluktuace zaméstnanci ve vyrobni
organizaci. Cilem prace je analyzovat ptic¢iny a miru fluktuace spole¢nosti XY CZ a na
zaklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnancti navrhnout opatteni, ktera
by vedla ke zvySeni spokojenosti a ke snizeni fluktuace. Teoreticka ¢ast se zabyva
problematikou fluktuace, pii¢inami vzniku, metodami méfeni, vzniklymi naklady
a eliminaci pii¢in fluktuace. Prace dale upozoriiuje na propojeni fluktuace se spokojenosti
zaméstnancl. V praktické ¢asti je nejprve predstavena organizace, ve které je problematika
fluktuace feSena. Nasledné je provedena analyza pfi¢in a miry fluktuace a vyhodnoceno
dotaznikove Setteni spokojenosti zaméstnancu. Z vysledkil jsou vyvozeny zavéry a navrzena
opatieni. Bakalarskd prace je zpracovana na zakladé¢ odborné literatury, internetovych

zdroji, internich dokumentti a dotaznikového Setieni.

Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdroji, fluktuace zamé&stnancl, mira fluktuace, stabilizace zaméstnanct,

spokojenost zaméstnancii, vyrobni organizace

Abstract

This Bachelor’s Thesis focuses on challenges with employee fluctuation in the
manufacturing organization. The goal of thesis is analysis of causes and level of employee
turnover in the company XY CZ and based on that analysis recommended solutions which
will lower employee fluctuation in the organization. The theoretical part deals with the issue
of turnover, its causes, measurement methods, incurred costs and ways of eliminating the
causes. The thesis draws attention to the connection of turnover to the employee satisfaction.
In the practical part, the organization is presented, and its rate of turnover is measured.
Included in the practical application section is analysis of employee satisfaction survey.
Conclusions are drawn from the results and specific measures are proposed. The thesis is

based on the scientific literature, Internet resources, internal documents and survey.
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Uvod

Fluktuace je soucasti existence kazdé organizace, nebot’ pohyb lidi je pfirozenym jevem trhu
prace. Vysoka mira fluktuace se ale negativné promita do financnich nakladt, ma nepiiznivy
vliv na pracovni kolektiv a na celkovy chod organizace. Na druhou stranu, nizka mira
fluktuace také neni zadouci. Hlavné proto, Zze by nepfichazeli novi zaméstnanci
S inovativnimi myslenkami a postupy, tudiz by nemohlo dojit k rozvoji organizace. Z toho

diivodu by si kazda organizace méla udrzovat miru fluktuace mezi 5-10 % (Cermak, 2016).

Zameéstnavatel musi vykondvat takové aktivity, aby jeho klicovi zaméstnanci byli
v zaméstnani spokojeni. Jejich spokojenost totiz ovliviiuje budouci setrvani v organizaci.
Proto je dilezité, aby zaméstnavatel odstranil negativni vlivy, které by mohly byt pfi¢inou
fluktuace zaméstnancii. Mezi hlavni pfi¢iny spada naptiklad Spatné vedeni, nedostatecné
ohodnoceni, nedostate¢na moznost profesniho rastu, nepiatelska atmosféra v pracovnim

kolektivu, nebo monoténni prace.

Cilem této prace je analyzovat priciny a disledky fluktuace zaméstnanct ve vybrané
vyrobni organizaci, vyhodnotit sou¢asny stav a nasledné navrhnout opatieni, které by mohly
vést ke snizeni fluktuace v organizaci. Soucasti naplnéni cile prace je zjisténi Urovné

spokojenosti zaméstnanctl organizace pomoci dotaznikového Setfeni.

Teoretickd ¢ast prace je rozdélena do tii kapitol. Prvni kapitola fes$i samotny pojem
fluktuace, vysvétluje vyznam a mozné ¢lenéni tohoto pojmu. Déale uvadi metody
méfeni, které lze pouzit ke zjistovani miry fluktuace. Jeji znalost je dulezitda ztoho
davodu, aby organizace mohla identifikovat, v jakém rozsahu je pro ni fluktuace
alarmujicim problémem. Tato kapitola se zabyva 1 pfi¢inami, které mohou fluktuaci
zpusobit, a také dopady, které sebou odchody zaméstnancti pfinasi. Druhd kapitola
zkoumé4, jaky vliv maji vedouci pracovnici a jednotlivé personalni ¢innosti (zejména
ziskavani a vybér, adaptace, vzdélavani a rozvoj, odménovani) na miru fluktuace
v organizaci. Také ukazuje, jakym zpusobem by tyto Cinnosti mély byt vykondvany, aby
doslo k jejimu snizeni. Tteti kapitola se vénuje spokojenosti zaméstnanci. Ta je pro
organizaci klicova, jelikoz spokojeny zaméstnanec nebude uvazovat o odchodu z organizace
a bude vykazovat takovy vykon, ktery bude pro organizaci piinosny. Cela teoreticka ¢ast je

vypracovana na zaklad¢ odborné literatury a internetovych zdroji.



Prakticka Cast prace obsahuje charakteristiku vybrané vyrobni organizace, ktera
zahrnuje zejména seznameni s ptredmétem podnikani organizace, jejimi vyrobky
a technologii, kterou pouzivaji jeji zaméstnanci k realizaci vyroby. Pro celkovy piehled je
uvedena organizacni struktura a popis ¢innosti jednotlivych oddéleni. Nasleduje struktura
zaméstnancl organizace, kterd zahrnuje napt. pohlavi, vék, vzdélani a pracovni zatazeni
zaméstnancl. Poté je zamétena pozornost na analyzu a vypocet fluktuace. Déle pokracuje
analyza a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnanct v dané organizaci.
Na zakladé tohoto Setfeni byla navrzena moznd doporuceni pro zvyseni spokojenosti

zaméstnanct, jelikoz jejich vyssi spokojenost ovliviiuje sSnizeni miry fluktuace.
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TEORETICKA CAST



1 Fluktuace zaméstnancu

V prvni kapitole si nejprve predstavime obecny vyznam pojmu fluktuace, dale rozdéleni
a zpusoby méieni fluktuace. Neméné dilezité je zminit mozné pficiny, které tento jev
V organizacich zpusobuji. Tyto pfiCiny sebou piinasi klady a zapory, které na chod

organizace pusobi, a i t¢m se budeme kratce vénovat.

1.1 Vymezeni pojmu fluktuace

Vyraz fluktuace ma latinsky pivod, a to od slova ,,fluctuare, coz v piekladu do ¢eského
jazyka znamend nepravidelny pohyb sem a tam. Konkrétnéji si to mizeme predstavit jako
proménlivy vykyv hodnoty veli¢iny kolem stabilni polohy (Hejnova, 2011, s. 15).
S pouzitim tohoto pojmu se setkdvame nejen v oblasti sociologie, ekonomie, ale
I vV pfirodnich védach.

V této praci budeme pracovat s vyznamem fluktuace z pohledu fizeni lidskych
zdrojt, tudiz se jednd o pohyb poctu zaméstnancti v organizaci. Rlzni autofi maji na
fluktuaci rizny pohled. Napiiklad Milkovich a Boudreau (1993, s. 39) za fluktuaci povazuji

odchod zaméstnanctli z organizace ze subjektivnich diivodii bez ohledu na to, zda na jejich

mista organizace dosadi nové zaméstnance ¢i nikoliv.

Naopak Armstrong (2007, s. 60) zdiraznuje, Ze fluktuace neni pouze odchod
zaméstnancu z organizace, nybrz do ni fadi i ptichod zaméstnancti do dané organizace. Jeho

pohled tedy zahrnuje pohyb zaméstnancti organizaci v celkovém pojeti.

Urban (2004, s. 60) definuje fluktuaci takto: ,,Vyména firemniho persondlu v dusledku
jeho pracovni nestability, zpravidla nezadouci jev spojen se zvySenymi firemnimi naklady.*
Z této definice mizeme dovodit, ze se jednd o jev, ktery pravidelné a ptirozen¢ probiha na
trhu prace, a jehoz dusledky jsou povétSinou vnimany organizaci negativng, jelikoz piinasi

zasah do jeji ekonomiky.

1.2 Fluktuace a jeji ¢lenéni

Fluktuaci ¢lenime podle druhli. V této podkapitole si uvedeme, jaké druhy fluktuace
rozliSujeme. Naptiklad Reif3 (2014) ve svém ¢lanku rozliSuje hned tfi druhy fluktuace. Jedna
se 0 prirozenou fluktuaci, kterd zahrnuje odchod zaméstnance do dichodu, smrt

zaméstnance atd., fluktuaci v rdmci organizace, ta piedstavuje zménu pracovniho mista
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nebo povyseni, a fluktuaci ven z organizace, ktera obsahuje vSechny odchody ze strany

zameéstnance.

Na pohyb v ramci organizace narazi i Koubek (2009, s. 237), ktery rozliSuje pohyb
zamé&stnancl na vnéjSi a vnitfni mobilitu. Vnéj$i mobilita zahrnuje vstupy a vystupy

organizace a vnitini mobilita odpovid4 pohybu v rdmci organizace.

Naopak Dytrt (2006, s. 18) ¢leni fluktuaci pouze do dvou skupin. Prvni skupina
predstavuje fluktuaci Zadouci, kdy do organizace nastupuji zaméstnanci s novymi znalostmi
a zkuSenostmi. Tato situace se stava pro organizaci vyhodnou, jelikoZ maze dojit k inovaci
a rozvoji. Druhd skupina se nazyvd nezadouci fluktuace, pfi¢emz zaméstnanci méni
zaméstnani, jelikoz nejsou uspokojeny jejich aktualni potfeby. To zplsobuje zvyseni
nakladl nejen u organizace, ale i u statu, ktery je povinen vyplacet nezaméstnanému podporu

v nezameéstnanosti.

Armstrong (2007, s. 401) rozdé€luje fluktuaci na dobrovolnou a nedobrovolnou.
Soucasti dobrovolné fluktuace je odchod z organizace z rozhodnuti samotného zaméstnance
(konkrétni pticiny fluktuace jsou rozebrany v podkapitole 1.4). Tento odchod piinasi
organizaci neplanované ndklady (napf. ziskévani, adaptace a vzdélavani nového
zameéstnance) a snizuje uéinnost jiz vynalozenych ndkladt (napt. adaptace a vzdélavani
byvalého zaméstnance). Naopak nedobrovolna fluktuace pokryva odchod zaméstnance

z rozhodnuti organizace (reorganizace, dichod, nevykonnost atd.).

Dalsi mozné rozd¢leni pochézi z ¢lanku spolecnosti Monster (2017), kde jsou zminény
téi druhy fluktuace — sezénni fluktuace, hromadny odchod a fluktuace za odpovédnosti.
Pod sezonni fluktuaci si piedstavime situaci, kdy zaméstnanci pravidelné v konkrétni fazi
roku opoustéji pracovni mista. Béhem kariéry v jedné organizaci kazdy zaméstnanec miize
dojit do bodu, kdy nema kam postupovat, ¢imz se dostava do tzv.zaméstnaneckého
cyklu, takze organizaci rad¢€ji opusti. Tato situace se nazyva fluktuace za odpovednosti.
Posledni druh, hromadny odchod, je pro organizaci nepiiznivym signalem, jelikoZ se

organizaci rozhodne opustit vice zaméstnancti najednou.

1.3 Vypocet miry fluktuace

KaZzda organizace by m¢la pravidelné sledovat a zaznamenévat miru fluktuace v rdmcei svého

pusobeni. Zna¢nou pozornost soustiedime praveé na povahu zaméstnanct, ktefi organizaci
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opoustéji. Na zdklad¢ vysledkd této analyzy potom reagujeme a modifikujeme své

aktivity, které vedou k efektivnéj§imu a produktivnéjsimu fungovani organizace.

Existuje vice vzorcii, jakymi fluktuaci méfime. VEtSina z nich vychazi ze zakladniho
vzorce, ktery je dale modifikovany. Pro naSe ucely nam postaci znalost pouze tii nastroji
méfeni fluktuace — mira odchodi, mira stability a mira p¥eziti. Jakou z metod je vhodné
pouzit, 1ze vybrat i podle zaméfeni na pracovni pozice, stfediska organizace, konkrétni

obdobi atd. (Armstrong, 2007, s. 315-318).

Abychom dostali co nejobjektivnéjsi vysledky, pracujeme s vice vzorci. Jen jeden by
zcela neodpovidal dané situaci, jelikoz z kazdého vzorce vychazi o néco malo rozdilna
hodnota. Pfi vypoctu si musime uvédomit, ze vyslednd mira fluktuace neni pro vSechny
stejné alarmuyjici, jelikoz v kazdém odvétvi a na kazdém trhu je jiny pribéh a jiné okolnosti
déni, které pravé tuto miru ovlivituji. Pfi méfeni musime brat v potaz i odlisnosti. Jedna se

napiiklad o v&k, vzdélani nebo dobu stravenou v organizaci (Branham, 2004, s. 73).

Je klicové si uvédomit, jaka mira je pro organizaci znepokojujici. Hronik (1999, s. 14)
uvadi informaci, Ze alarmujici je dlouhodobé¢ udrzitelnd hranice pod 5 % nebo hranice vyssi
nez 25 %. Idealni mira fluktuace se nachazi mezi hranici 5-10 % (Cermak, 2016). Nizka
mira fluktuace neznamend pouze ptiznivou situaci. Branham (2004, s. 9) vidi v nizké mite
fluktuace hned dvé zasadni tskali. Dnesni doba totiz vyzaduje velkou ddvku inovace, a k té
nemiize dojit, pokud do organizace nebudou pfichdzet novi zaméstnanci, takze urcitym
zplisobem miiZe nastat stagnace rozvoje organizace. V druhém piipad¢é autor zmifiuje
finan¢ni stranku véci: ,,Pokud by vsichni zaméstnanci zustali, vétsina by byla na vrcholu své
platové tridy a vydaje na vyplaty by byly extrémné vysoké.“ Souhlasi 1 Armstrong
(2007, s. 315), ktery fika, Ze uréitou troven fluktuace l1ze predpokladat a Ze tato troven mize
byt jakymsi zplsobem pro organizaci uzitecnd. Z toho vyvozujeme, Ze je na kazdé

organizaci, aby se rozhodla, jaka mira fluktuace je pro ni piijatelna.

1.3.1 Mira odchodu

Mezi zakladni zptisoby vypoctu fluktuace patii jednoduchy vzorec, ktery uvadi Armstrong
(2007, s. 315). Jedna se o méteni pomoci miry odchodii (nebo také intenzita odchodu), kdy
vydélime pocet zaméstnanci, kteti v konkrétnim obdobi (vétSinou rok) opustili organizaci,
primémym poctem zaméstnancli, ktefi ve stejném obdobi byli zaméstnani

V organizaci, a vynasobime stem, takze dostaneme procentualni vyjadieni.
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pocet zaméstnanct, kteti béhem urcitého obdobi odesli

mira 0dehodil = ----m-m-mommmem e e eeeee x 100 [%]

pramérny pocet zaméstnancti v tomtéz obdobi

Nevyhodou tohoto vzorce je to, ze pii vypoctu nerozliSujeme, z jakych pozic ¢i
oddé€leni zaméstnanci odchéazeji nebo po jaké dobé opoustéji pracovisté. Presto je tato
metoda v praxi hojné€ vyuzivana, jelikoz neni té¢Zké na pochopeni a lehce se s ni pracuje

(Armstrong, 2007, s. 316).

1.3.2 Mira stability

Nésledujici ukazatel se nazyva mira stability neboli index stability. Prostfednictvim tohoto
vzorce zjisStujeme tendenci zaméstnanct zlstavat v organizaci. Jedna se o zaméstnance, ktefi
pracuji u organizace alespon rok. Armstrong (2007, s. 317) vSak v souvislosti s timto
vzorcem upozoriiuje na nedostatek: ,,Neodhaluje ony vyrazné odlisné situace existujici
V podniku nebo v podnikovych utvarech s vysokym podilem dlouhodobé zaméstnanych
pracovnikit v porovnani s podniky nebo utvary, kde veétsina pracovnikit ma kratkou dobu

zamestndni.*
pocet zaméstnancil pracujici v organizaci alespon rok

mira stability = ----------m e x 100 [%]

pocet zaméstnancl pracujici v organizaci pred rokem

1.3.3 Mira preziti

Jako dalSi nastroj, ktery se vyuziva pro méfeni fluktuace, uvadi Armstrong (2007, s. 316)
miru pieziti. Jedna se o podil zaméstnancii, ktefi nastoupili do organizace za urcité
obdobi, a téch zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji jesté po urcitou dobu. Tento zptsob

nam vlastné fik4, kolik procent z nové ptijatych zaméestnanct za konkrétni obdobi stale jeste

V organizaci pracuje.

pocet zaméstnanci, ktefi zlstali v organizaci po urc¢itou dobu

mira pieziti = T x 100 [%]

pocet zaméstnanct, kteti byli béhem urcitého obdobi piijati
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Pro snazsi porozuméni tohoto vzorce si uvedeme piiklad. Piedstavime-li si, ze jsme
ptijali na pozici operatora vyroby 35 zaméstnancii a po roce bylo zjisténo, ze z téchto
35 zaméstnancl v organizaci stale pracuje jen 7, vyjde ndm mira preziti 20 %. Vysledek
tohoto vypoctu lze zobrazit v grafické podobé ve formé ,,k7ivky preziti“. Pro ptedstavu tuto

kiivku muzeme vidét na obrazku 1.

Procentni
podil téch,
ktefi z urcité
kohorty
vstup( odesli

CHS

Obréazek 1 Krivka preziti
Zdroj: Armstrong (2007, s. 316)

Je dilezité, abychom zvolili vhodny néstroj pro méteni fluktuace, jelikoz nasim cilem
je co nejefektivnéji vystupy vyuZzit. Aby personalni ¢innosti organizace byly uc¢inné, méli
bychom si uvédomit, Ze k planovani lidskych zdroji potfebujeme co nejpodrobnéjsi
informace o charakteru odchodii byvalych zaméstnanct. Hlavné z toho diivodu, abychom
rozpoznali, ve kterych oblastech ma dojit ke zlepseni. Podle Armstronga (2007, s. 318) je
vhodné pouzit miru odchodli zaméstnanci, kterou idealné zkombinujeme s nékterym

z ukazatell stability zaméstnanci.

1.4 Priciny fluktuace

Pokud chceme podniknout proti vysoké fluktuaci patfi¢né kroky, jako prvni zjistujeme, co
fluktuaci zptsobuje. Znacnou pozornost sméiujeme na kvalitu vystupnich pohovori.
zustat?* misto otazky ,,Proc odchazite?. Abychom nedostavali jen povrchni a neupfimné
odpovédi, je podstatné umét spravné pokladat zjistovaci otazky (Branham, 2004, s. 72). Po
celou dobu pohovoru musime ukéazat druhé stran€, ze nas zajima a ze ji chapeme. To vSe

délame, abychom vytvofili vzdjemné porozuméni a druhd strana byla sdilnéjsi
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(Bélohlavek, 2009, s. 16). Ackoliv existuyje mnoho pfi¢in vzniku fluktuace

zaméstnancu, V této praci si uvedeme pouze nekolik z nich.

Branham (2009, s. 17) narazil na vyzkum, ktery uvadi, ze zaméstnanci nejéastéji
odchazi z organizace kvili nedostatecnému finanénimu ohodnoceni. S tim se shoduje
I vysledek prizkumu spolecnosti Grafton (2014, s. 11), kde tento divod zminilo 65,5 %
respondenti. Kompletni vysledky ukazuje tabulka 1. Na druhou stranu Branham
(2009, s. 24) provedl vlastni vyzkum, kde zjistil, ze existuji ¢astéjsi duvody odchodu, které
s penézi nesouvisi. Podle n¢j se jedna o problémy s manazerem, samotnou praci, pracovnim
prostfedim nebo kulturou organizace. Dale upozorituje na dulezity fakt, a to ten, Ze se
zaméstnanec nerozhodne opustit organizaci ze dne na den, nybrz se jedna o dlouhodoby
proces, ktery se nazyva proces odcizeni. Tento proces ma tfinact fazi, ve kterych
zamé&stnanci vykazuji urcité piiznaky negativniho chovéni. Je na manazerovi, aby tyto

ptiznaky zaznamenal a na proces odcizeni reagoval.

Tabulka 1 Duvody odchodu ze zaméstndani

Pii¢ina odchodu Podil Poéevt .
odpovédi
Nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni 65,5 % 1317
Zajimava pracovni nabidka jiné spole¢nosti 47,8 % 961
Mezilidské vztahy 40,1 % 807
Nedostate¢na moznost profesniho rlistu 34 % 684
Nekompetentnost nadfizeného 24,5 % 492
Monotonni prace 16,7 % 336
Nejasné zadani pracovnich ukolid 10,6 % 214
Neustalé zmény v pracovnim Case 10,4 % 210
Nedostate¢na moznost vzdélavat se 8,1% 162
Nestabilni tym 7,9 % 158
Ptili§ mnoho prescast 5,7% 114
Vysoké pracovni naroky 4,7 % 95
Nizké pracovni naroky 2,4 % 48
Jiné 1,8 % 36

Zdroj: Grafton (2014, s. 11)

Také Hajek (2012) ve svém ¢lanku vidi hlavni problém v ¢innosti manazeri. Tvrdi, Ze
pravé oni jsou ti, na kterych stoji odchody zaméstnancli. Zminuje zejména to, ze mnozi
manazeil umi fidit, ale neumi vést svillj tym, coZ ma na svédomi vznik pfic¢in fluktuace.

Uvadi hlavné tyto pticiny:
¢ nizkd loajalita zamé&stnanci;
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e nedostateCna motivace zameéstnancu;

e malo moznosti rozvoje a vzdélavani se;

e nevhodny styl vedeni a fizeni;

e nevyvazenost pracovniho a osobniho Zivota;

e nepfiméfené ohodnoceni.

Dalsi pohled nam rozdé€luje piic¢iny fluktuace na vnéjsi a vnitini. Vnéjsi fluktuace
vznika ekonomickou situaci, trzni situaci v odvétvi, mirou nezaméstnanosti atd. Vnitini

fluktuace je zapfi¢inéna prostfedim uvniti organizace (Reil3, 2014).

Na otazku, z jakého divodu kvalitni zaméstnanci odchazeji z organizace, si muZzeme

odpoveédét i dalsimi body (Branham, 2009, s. 40; Armstrong, 2007, s. 318):

e lepsi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde;

e vyssi jistota zamé&stnani jinde;

e vice pftilezitosti rozvoje jinde;

e lepsi pracovni podminky jinde;

e Spatné vztahy na pracovisti,

e zastraSovani, pronasledovani, obtézovani;

e dal$i osobni diivody;

e nesplnénd oc¢ekavani;

e rozpor mezi pracovni pozici a zaméstnancem;
e malo komunikace a zpétné vazby ze strany nadfizeného;
¢ nedostatek uznani a pochval;

e nerovnovaha pracovniho a soukromého Zivota;

e nedavéra ve vedeni organizace.

Ze zminénych pficin vyplyva, Ze finance nehraji nejvétsi roli v pracovnim Zivoté
zaméstnance, ale naopak je pro ng& piednéjsi celkova spokojenost s praci, pracovnim
prostiedim a kolektivem. Pfi¢in vzniku fluktuace lze najit mnohem vice, ackoliv neni vzdy
jednoznacné, které faktory jsou v konkrétni situaci ptivodci. Pfesto by organizace méla tyto
priCiny zjiStovat a efektivnim zplisobem na né reagovat. Nékteré pfi¢iny samoziejmée

ovlivnit nedokéze, ale ty ostatni by fesit méla.
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1.5 Dopady fluktuace

Muze se zdat, ze vySe zminéné piiciny piindsi pouze dopady negativni. Toto tvrzeni je ale
nespravné, jelikoz 1 fluktuace dokaze byt organizaci prospé$nd. V nasledujicich

podkapitolach se s negativy a pozitivy sezndmime blize.

1.5.1 Pozitivni dopady fluktuace

Cermak (2016) ve svém ¢lanku poukazuje hned na nékolik pozitivnich dopadti. Podle ng;
mezi hlavni pozitivni dopad fluktuace patii inovace, tudiz urc¢ita zména, kterd v organizaci
zpusobuje obménu starych zavedenych myslenek a postupl. Tato inovace prichazi se
vstupem nového zaméstnance do organizace. Novy zaméstnanec nemusi poskytnout jen
pokrokové myslenky a postupy, ale i svézi energii, zkuSenosti z pfedchozi praxe ¢i

inovativni pohled, ktery bude mit vliv na celkové fungovéani organizace.

Znacnou vyhodu autor vidi i v tom, Ze pfi aktivnim zjistovani divodu odchodu
zameéstnance existuje Sance, ze dojde k odhaleni skute¢nych problémi, které organizaci
postihuji. Dal8i pozitivum spoc¢iva v obméné kolektivu na pracovisti, anebo také
vV moznosti, ze pifi vyméné dojde k odchodu zrovna slabého ¢lanku pracovniho

r~r

kolektivu, takze se zvysi efektivita spoluprace a snizi se nap&ti mezi zaméstnanci.
Uvedené dopady doplnime v bodech podle Hejnové (2011, s. 19) o dalsi pozitiva:

e posouzeni kvality personalni a manazerské prace v organizaci;
e chod tzv. vnitiniho trhu prace — pftileZitosti k postupu v organizac¢ni struktufe;
¢ sniZzovani ndkladl na procesy personalniho planovani, fizeni rozvoje a nastupnictvi;

e stabilizace a retence klicovych zaméstnancii.

1.5.2 Negativni dopady fluktuace

K nejcastéji zminovanému negativnimu dopadu patii odchod kvalifikovanych
zamé&stnanci, ktery sebou piinasi pokles pracovni produktivity, snizeni kvality ¢i unik
firemniho know-how a citlivych informaci. Na zakladé zminénych bodi dochazi ke ztraté
davéryhodnosti organizace v o€ich v§ech zicastnénych stran a ke zhorSeni image organizace
(Cermak, 2016). Z personalniho pohledu zhor$eni image organizace miize ohrozit ziskavani
budoucich zamé&stnanct. Navic odchod kvalifikovaného zaméstnance je pro organizaci jesté

vetsi zatéz, jestlize se jedna o dlouhodobého clena tymu, do kterého se investoval cas
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a penize. Néakladi spojenych s fluktuaci rozliSujeme nékolik, takze se jimi budeme zabyvat

v samostatné kapitole.

Casté odchody zaméstnanct maji negativni vliv na zbytek pracovniho tymu. Dochazi
ke snizeni motivace a loajality Clent, a naopak nartsta jejich nejistota o budoucim setrvani
v organizaci. Vyse zminéné vede k nespokojenosti, snizeni efektivity spoluprace, konfliktiim

nebo ¢astéjSim nemocem zaméstnancii (Morawitzova, 2012).

1.6 Naklady zpiisobené fluktuaci

S ptichodem nového zaméstnance vznikaji urcité ndklady, které bere organizace jako
investici. V dusledku odchodi téchto zaméstnanct tak vznikaji neocekavané naklady, nebot
organizace musi najit nahradu za byvalého zaméstnance, takze znovu musi poskytnout
finan¢ni prostfedky na ziskdvani, adaptaci, vzdélavani atd. Odhady ftikaji, Ze se naklady na
fluktuaci  vyskytuji  mezi hranici 25-200 % ro¢niho platu zaméstnance
(Branham, 2004, s. 10). Z toho lze vyvodit, Ze je pro organizaci vyhodné snizovat miru

fluktuace, aby doslo k finan¢nim Gsporam.

Je dilezité, aby organizace co nejpresnéji naklady dokazala vycislit. Nékteré polozky
je obtizné skute¢né vykalkulovat, ale méli bychom se snazit alespoil o odhad téchto néklada.

S tim nam pomize rozd¢leni naklada dle Branhama (2004, s. 11) na piimé a nepiimé:

e Piimé naklady — naborova reklama, poplatky za prizkum/agenturu,
vnitropodnikovy bonus za doporuceni, vydaje na uchazece, naklady na realokaci,
vybérové ftizeni, l€karské vySetfeni, drogovy screening, ovéfeni poskytnuti
informaci o zdzemi uchazece, vydaje na nabor;

e Nepriimé ndklady — rezijni naklady zamé&stnavatele, plat a vyhody zaméstnanct za
zpracovani udajl, ¢as ¢lenli managementu, ¢as zaméstnance vykonavajiciho pfimy
dohled, ¢as instruktaZze pro nové zaméstnance, doba vycviku/zdroje, kalkulace
promarnénych ptilezitosti, pokles produktivity, naruseni fungovani zakaznického

servisu/pfechody ke konkurenci/ztrata obchodu, ztrata obchodnich pftilezitosti.

KdyzZ tyto skutecné a odhadované naklady secteme, dostaneme celkové ndklady na

fluktuaci jednoho zaméstnance.
Naopak Armstrong (2007, s. 319) specifikuje nasledujici skupiny nakladu:

¢ néaklady spojené s odchody;
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e piimé néklady ziskavani nahradnik;

e nepiimé naklady straveného Casu personalisty a manazera pfi ziskavani a vybéru
nahradniki;

e primé néklady orientace ndhradnik;

e nepiimé naklady ¢asu vynalozeného personalisty a manazery na orientaci novych
pracovnikii;

e piimé naklady vzdélavani nahradnikd;

e nepiimé ndklady ¢asu vynaloZeného manazery a ostatnimi pfi vzdélavani a vycviku
nahradniki;

e ztraty zpusobené tim, Ze dosavadni pracovnik odesel diive, nez byl nalezen
nahradnik;

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

zapracuji.

Pti kalkulaci nakladi si musime uvédomit, ze nestaci kalkulaci provést pouze jednou
a potom néklady generalizovat. Zejména z toho divodu, ze se naklady na fluktuaci odlisuji
podle naro¢nosti pracovni pozice. Je jasné, ze ¢im narocnost bude vyssi, tim hiie se bude
pracovni misto obsazovat a naklady tak porostou. To znamend, Ze kalkulaci nakladd
pocitame zvlast na kazdou pracovni pozici v organizaci (Reif3, 2014).

P4

Jak vidime, naklady se mohou nahromadit a dosdhnout tak vysoké ¢astky. V zajmu
organizace je tyto naklady snizovat, a to naptiklad pomoci sledovani a fizeni fluktuace ¢i

stabilizace zaméstnancu.
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2 Eliminace fluktuace a stabilizace zaméstnancu

Kazda organizace by méla investovat ¢as a penize do nastrojii slouzicich k eliminaci miry
fluktuace a ke stabilizaci zaméstnancu, jelikoZ snizeni miry fluktuace a stabilizovani
dalezitych zaméstnancli piinasi organizaci mimo jiné€ i zna¢né financ¢ni tspory. Ackoliv je
urcitd mira fluktuace potiebnd k rozvoji organizace, musime ji fidit a eliminovat. Organizace
by méla pravidelné zjistovat nazory svych zaméstnanct a pfedchazet tak jejich odchodtim.
Ke zjistovani pouzivame jednu ze ¢tyi metod zjiStovani nazorid, jedna se o strukturované
dotazniky, rozhovory, kombinace dotazniki a rozhovori nebo referencni skupiny

(Armstrong, 2007, s. 657—658).

Stabilizaci nazyvame proces, kterym udrzujeme kli¢ové zaméstnance v organizaci
(Folwarczna, 2010, s. 184). Je dilezité, aby si organizace vyjasnila, jaké zamé&stnance si chce
udrzet a do jakych chce investovat sviij ¢as a penize (Branham, 2004, s. 247). Uspéch
vétsinou vytvaii spokojeni zaméstnanci, kteti podavaji optimalni pracovni vykony, takze

s cilem zvyseni spokojenosti musi o své zaméstnance organizace pecovat.

Tato préace zdlraziuje dalezitost ilohy vedoucich zaméstnanct, ponévadz mezi jejich
ukoly patii vykonavat takové aktivity, které vedou ke stabilizaci zamé&stnancu. Stabilizaci
a miru fluktuace ovliviiuje i zpusob nastaveni personalnich aktivit v organizaci, proto i t¢m

se budeme vénovat.

2.1 Vliv liniovych manaZeri

Liniovi manazefi a vedouci zamé&stnanci maji kli¢ovou roli v udrZeni zaméstnanci
V organizaci, ponévadZ jsou s nimi v pravidelném kontaktu. Jejich napli prace navic
zahrnuje persondlni Cinnosti, ke kterym jsou nutné znalosti a dovednosti z oblasti fizeni
lidskych zdroji (Koubek, 2009, s. 30). Pokud vedouci zaméstnanci tyto dovednosti

neovladaji, negativné to piisobi na podfizené zamé&stnance.

Pro vykon vedouciho zaméstnance jsou podstatné osobnostni piedpoklady, ale
Castokrat hlavnim problémem préace vedoucich je nedostatecna tirovent mékkych dovednosti.
Jak ve svém ¢lanku uvadi Dohnal (2017), poskytovani konstruktivni zpétné vazby, efektivni
komunikace s ostatnimi ¢leny pracovniho tymu, nebo fungujici delegovani ukold, jsou
kompetence, které u mnohych vedoucich nenajdeme. Naopak Branham (2004, s. 122-123)

zminuje deset schopnosti, které by m¢l kazdy uspéSny vedouci ovladat: interpersonalni
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komunikace, schopnost naslouchat, piesvédCovaci schopnosti/motivace, schopnost
vysvétlovat, komunikace v malych skupindch, poradenstvi, vedeni pohovord, feseni
konfliktli, psani a ¢teni. Z toho vyplyva, Ze by vedeni organizace nemélo podcenovat silu
mékkych dovednosti a melo by klast vétsi diraz na vzdélavaci kurzy, které zvysi uroven
téchto dovednosti u vedoucich zaméstnancti. To v§e podnikame s cilem zvySeni spokojenosti

ostatnich zaméstnanct a sniZeni jejich potencidlnich odchodd.

Klicovou roli hraje okamzitd komunikace vedoucich s podiizenymi zaméstnanci.
Jestlize se ¢lenové pracovniho tymu dozvédi informace mezi prvnimi, ovlivni to pozitivné
jejich motivaci. Informovanost predchazi moznym negativnim spekulacim, které mohou
zaméstnance demotivovat (Freemantle, 2006, s. 28). Problém s komunikaci nastava zejména
u vetsSich pracovnich tymu, kde vedouci fe$i se zaméstnanci jen velké komplikace
(Bélohlavek, 2008, s. 109). Aby zaméstnanci citili, Ze ndm na nich zaleZzi, naslouchdme jim

a mluvime k nim otevien¢ a jasn¢, aby informacim porozuméli (Geropp, 2014, s. 119).

Abychom v této oblasti manazery motivovali k lep$im vykontm, je dulezité, aby se
nejméné 10 % jejich mzdy odvijelo od toho, jak jsou v ¢innostech se svymi podiizenymi
uspésni (Branham, 2004, s. 121). Navic ¢innost manaZzeri nebude kvalitn€ odvedena, jestlize
oni sami nepociti podporu od vedeni organizace. I manazerum tak poskytujeme uznani
a dostatecné informace, protoze je v zdjmu vedeni to, aby tito manazefi spoluvytvareli

firemni hodnoty a byli prostfedniky mezi top managementem a podiizenymi zaméstnanci

(Dohnal, 2017).

2.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Aby kazdy pracovni tym uspésné fungoval, je dileZité do néj ziskat a vybrat vhodné ¢leny.
Naptiklad do vyrobniho tymu budeme vybirat ty osoby, které jsou flexibilni, mayji
organizacni schopnosti a tymového ducha, jelikoz spoluprace je pro fungujici vyrobu
nepostradatelna (Belohlavek, 2008, s. 107). Vhodnou ptipravou téchto procesii navic
snizujeme miru fluktuace. Takze zamé&stnanci, ktefi tyto procesy maji na starosti, musi byt
fadn¢ proskoleni a musi sledovat aktualni trendy a déni na trhu prace. Abychom procesy
ziskavani a vybéru spravné nastavili, podle Armstronga (2007, s. 343) se musime zamé¢fit na

zvladnuti téchto ¢innosti:

1. Definovani poZadavkii — popisy pracovniho mista, pozadavky a podminky;
2. Prilakani uchazecu — zdroje uchazec¢ti v ramci podniku i mimo n¢j;
3. Vybirani uchazeca — Zivotopisy, pohovory, testovani, hodnoceni, reference atd.
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Uz na zacatku procesu ziskavani se podstatné chybuje, a to tak, ze si organizace jasné
nestanovi, jaké dovednosti, kompetence a schopnosti od budouciho zaméstnance ocekéava.
Tyto pozadavky je piihodné wurcit uz pred zaCatkem vybérového fizeni
(Bélohlavek, 2008, s. 83). Predejdeme tak situaci, kdy bude piijat uchazec, ktery neni
vhodny pro vykon dané pozice, takze se eliminuji naklady, které by vznikly z ptipadného
odchodu nevhodného zaméstnance. Navic Branham (2004, s. 65) uvadi, Ze v ptipadé pfijeti

nevhodnych uchazect jen 50 % zistane pracovat v organizaci déle nez ptl roku.

Aby organizace vubec pfildkala dostatek uchazec, musi se dobfe prezentovat
a podnikat takové aktivy, diky kterym u ni budou chtit lidé pracovat (Branham, 2004, s. 23).
Ziskavat zaméstnance mizeme z vnéjsiho trhu prace. Hlavni vyhodou tohoto zdroje je to, ze
do organizace ptijde €lovek z jiného prostiedi, ktery pfinese nové poznatky a zkuSenosti.
Naopak mezi nevyhody patii delSi proces adaptace, Casova ndrocnost a vzniklé néklady
spojené s adaptaci nového zaméstnance. Druhou moznosti je ziskavani zaméstnanci
z vnitiniho trhu prace, respektive z trhu samotné organizace. Mezi vyhody spada
zaméstnancova znalost firemni kultury a prostfedi, nizs$i naklady a kratsi proces adaptace.
Nicméné tento zdroj mize zplsobit nezdravou soutézivost mezi zaméstnanci, coz miize

negativné ovlivnit vztahy na pracovisti a naslednou spolupraci (Koubek, 2007, s. 75-76).

Pokud chceme udrzet zaméstnance v organizaci, Branham (2004, s. 131-132)
doporucuje ziskdvani z vnitinich zdroji. Tento zplsob totiz ukazuje zamé&stnanciim, ze
organizaci na nich zaleZi a Ze jim poskytuje moZznost kariérniho ristu jako odménu za fadné
plnéni ukold. Navic Setii ¢as a snizuje naklady na proces ziskavani. Autor také poukazuje na

to, Ze se timto zplisobem zhodnoti jiz vlozené naklady do soucasného zaméstnance.

Abychom se vyvarovali situaci, kdy pfijmeme zaméstnance, ktery po case zjisti, Ze
dana pozice nesplituje jeho ocekavani, uz pted jeho pfijetim ho musime jasné a oteviené
sezndmit s pozadavky dané pozice. Kazdy uchaze¢ musi védét, co se od né& bude
ocekavat, jaka je firemni kultura nebo jakych vysledki musi dosahovat. Nespliiujeme jen
uchazecovo oc¢ekavani, ale 1 oCekavani organizace. Vybirame totiz takového uchazece, ktery

splituje zadané pozadavky a zapada do kolektivu firmy (Branham, 2004, s. 103).

Meéli bychom si uvédomit, ze béhem pfijimaciho procesu mezi uchaze¢em a organizaci
dochazi ke vzniku tzn. psychologické smlouvy. Ackoliv tato smlouva nema pisemnou
podobu, je zavazna jako pravni dokument. Smlouva uptesiuje ,,co kazda ze stran v tomto

vztahu ocekava dat a prijimat (Branham, 2009, s. 46).
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Pokud organizace pfi ziskdvani a vybéru nic nepodceni a diikladné se pfipravi, zvysi
se Sance na prijeti vhodného kandidata. Diky tomu se eliminuji pifipadné odchody
zamestnancl a snizi se naklady s tim spojené. Navic se investice do vhodné vybraného

uchazece vrati organizaci v podob¢ kvalitné odvedené prace zaméstnance.

2.3 Adaptace zaméstnancu

Adaptace je dalsi proces, ktery ovlivituje miru fluktuace, takze ani pfipravu tohoto procesu
nesmime podcenit. Mlizeme totiz piijmout vhodného kandidata, ale kdyz se mu v prvnich
tydnech stravenych v organizaci nebudeme dostatecné vénovat, mize si to vylozit jako
nezajem, takze postupné ztrati motivaci, snizi vykonnost a nasledné se rozhodne organizaci
opustit. Pfitom prave v prvnich sesti mésicich maji novi zaméstnanci nejvétsi sklon opousteét
své zameéstnani. Podle jedné studie dokonce odchazi v této dobé az 60 % cerstvé piijatych

zaméstnanct (Branham, 2004, s. 144).

To, ze mé adaptace velky vliv na fluktuaci zaméstnanci, dokladaji ¢tyfi hlavni cile

adaptace definované Armstrongem (2007, s. 395). Mezi tyto cile patfi:

e uspésné zdolat prvni tézké tydny zamestnance;
e vytvofit pfiznivy postoj a vztah k organizaci s cilem stabilizace zaméstnance;
e o nejrychleji dosahnout pozadovaného vykonu zaméstnance;

e sniZit pravdépodobnost odchodu zaméstnance.

Stépan a Tejnorova (2015) ve svém &lanku poukazuji na fakt, Ze organizace nékdy az
prehnané investuji do adaptacnich aktivit top managementu, a to na ukor adaptace novych
zaméstnancll vyroby. Autofi uvadeji nékolik chyb, kterych se casto u adaptace

Vv organizacich dopousté;i:

e mnoho administrativy, malo praktickych ukazek a informaci => zmetkovitost;

ledabyly pfistup k novym zamé&stnanciim => ztrata motivace;

e ignorace pravidel slusného chovani => problematicka spoluprace;

e porusovani pravidel organizace z fad trenért a nadfizenych => snizeni moralky;
e zauCovani novacka novackem => nedostatecna znalost procest a postupt;

e nedostacujici a rychla ukézka pracovniho tkonu => napéti a tlak na novacka.
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Branham (2004, s. 148) klade dlraz na nalezité pfivitani nového zaméstnance
nadiizenym. Zejména z toho ditvodu, aby se zamé&stnanec citil vitany, cenény a motivovany

k vykonu préace a doslo tak k jeho dlouhodobému udrZeni v organizaci.

2.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Prostiednictvim vzdélavacich aktivit organizace dostava kvalifikované a vzdélané
zaméstnance, ktefi jsou schopni vyuzit ziskané znalosti a dovednosti k plnéni cili
organizace. Za investicemi do vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanct vidi organizace budouci
uspésnost a konkurenceschopnost. Navic soustavné vzdelavani a rozvoj je pro udrzeni se

V soucasné ménicim se svété podminkou (Koubek, 2007, s. 141).

Predpoklad pro uspésné vzdéldvani zaméstnancti je jejich ochota se vzdélavat
arozvijet (Armstrong, 2007, s. 461). Na zéklad¢ Setfeni Thomson (2007, s. 162) uvadi, ze
ochotu se vzdélavat a rozvijet maji zejména mladi lidé, kteti Casto preferuji moznost

vzdélavani se pred vyssi mzdou a dal$imi poskytovanymi benefity.

Toto Setfeni dale ukazalo, ze si az 73 % dotazovanych vazi vice organizace, ktera
projevuje zajem o jejich rozvoj nez té€ organizace, kterd jim sice zaplati vice, ale zaroven
neinvestuje do jejich rozvoje. Souhlasi i Branham (2004, s. 40), ktery tvrdi, Ze investice do
vzdélavani a rozvoje ovliviiyji miru fluktuace a zaroven stabilizuji chténé zaméstnance.
Hlavné z toho divodu, ze tak organizace projevuje zdjem o profesni rdst zaméstnancii

a 0 dosahovani jejich vyssich pracovnich cila.

2.5 Odménovani zaméstnancu

Spravedlivy systém odménovani kazdého zaméstnance také ovliviiuje miru fluktuace.
Zejména z toho duvodu, Ze odménovani je jeden z nejucinnéjSich ndstrojii motivovani.
Odmeénovani zahrnuje nejen penézni odmeny, ale také povyseni, uznani, moznost vzdélavani
se a dalsi zaméstnanecké vyhody. Tento typ odmén nazyvame vnéj$i odmény. Druhy typ
odmén, vnitini odmény, maji vliv na spokojenost zaméstnanct. Jedna se o spokojenost

s vykonanou praci, dosahovani cilli, seberealizaci, pocit usp&$nosti a uzitecnosti atd.

Kazdého zaméstnance ale uspokojuje jiny typ odmén, ponévadz kazdy ma jiné

potteby, zajmy, postoje a hodnoty (Koubek, 2009, s. 283-284). Nejsnaz§im zpusobem
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uspokojovani téchto individualnich potieb je pfimy dotaz na zaméstnance, jaké odmény by

on sam nejvice ocenil (Branham, 2004, s. 198).

Mezi deset nejucinnéjSich zpusobti odménovani patéi penize, uznani, pracovni
volno, aktivni ucast na postupech, oblibena prace, povySeni, zvySeni svobody, osobni
rust, zabava a pochvaly (Branham, 2004, s. 199). Pouzijeme-li n¢které z uvedenych zptisobti
odménovani, zvysi se pravdépodobnost snizeni miry fluktuace a zvysi se stabilizace

zaméstnancl organizace.
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3 Spokojenost zaméstnanci

Dalsi pojem, kterému se v souvislosti s fluktuaci budeme vénovat, je spokojenost
zamestnancu. Ta hraje velice dulezitou roli v jejich budoucim setrvani v organizaci. Jakmile
totiz u zaméstnance dochazi k nespokojenosti, za¢ne pfemyslet o moznosti odchodu
Z organizace. Z toho vyplyva, zZe cilem kazdé organizace je mit spokojené zaméstnance. Ti
pfindsi vyssi produktivitu, zodpovédnost, loajalitu a vyssi kvalitu poskytovanych sluzeb
(Kucharcikova a Vodék, 2011, s. 62). Toto jednani umoziiuje dosazeni cili organizace
(Bélonohy, 2013). Spojitost mezi dosahovanim cilii organizace prostiednictvim

zaméstnancu a spokojenosti zaméstnanct ukazuje obrazek 2.

Vysledky

Spokojenost
zaméstnanci

Udrzeni Produktivita
zaméstnanci zameéstnanci

AN

Motivace Kompetence Technologicka Klima pro
zameéstnanct zaméstnancil infrastruktura praci

Obréazek 2 Vliv spokojenosti na vysledky organizace
Zdroj: Kuchar¢ikova a Vodak (2011, s. 61)

3.1 Pojem pracovni spokojenost

Stav spokojenosti vyjadiuje situaci, kdy méa zaméstnanec pozitivni postoje a pocity z prace
(zejména k vysSimu platu, spravedlivému systému odménovani, prileZitosti
Kk povyseni, participativnimu fizeni, rozmanitym tkolim, vysokému stupni autonomie).
Naopak stav, ve kterém ma negativni postoje a pocity, je nazyvan nespokojenost
(Armstrong, 2007, s. 228). Jinak feCeno, spokojenost je subjektivni vnimani situace. Jde
0 to, v jaké mife doslo ke spIlnéni ocekavani a pozadavkli zaméstnance. Tyto poZzadavky se
tykaji zejména pracovnich podminek, plnéni ukoli nebo zplsobu fizeni organizace

(Bélonohy, 2013).
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Na zaklad¢ vyzkumu Fredericka Herzberga zndme obecné faktory, které ptsobi na
spokojenost zaméstnance. Jedna se o uspech, uznani, praci samotnou, zodpovédnost, mzdu,
povyseni, profesni rist, podnikovou politiku, mezilidské vztahy a pracovni podminky
(Thomson, 2002, s. 98). Naopak Armstrong (2007, s. 228) zminuje, ze spokojenost je
ovlivilovana vnitinimi a vnéj§imi motiva¢nimi faktory, kvalitou fizeni, vztahy na pracovisti
a pracovni uspéSnosti. Musime si ale uvédomit, Ze kazdy zaméstnanec je jiny a ma odlisné

potieby, tudiz témto faktorim pfipisuje rozdilnou diilezitost (Branham, 2004, s. 191).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze penézni odména neni to, co zaméstnance nejvice déla
spokojené. Jak se mnozi shoduji, hlavnim ¢initelem spokojenosti je potieba uznani od
vedouciho zaméstnance. Branham (2004, s. 191) narazil na vyzkum spole¢nosti Wichita
State, ve kterém se 58 % zamé&stnancu svéfilo, Zze se jim tohoto uznani nedostava. Ptitom
zaméstnanci nechtéji nic jiného nez slySet, Ze jsou dulleziti a Ze jejich praci organizace
upiimné oceiiuje. Ackoliv se v této praci vlivu motivace na fluktuaci vénovat nebudeme, je
nutné zminit, ze spokojenost je Uzce spojena s motivaci, a to doklada motivaéni

cyklus: Vyzva — Uspéch — Uznani od Fredericka Herzberga (Branham, 2004, s. 191).

3.2 Méreni spokojenosti

Meéfieni spokojenosti patii mezi zakladni nastroje zpusobu fizeni lidskych zdrojii. Méfenim
identifikujeme, co déla zaméstnance spokojené€, nebo naopak, v jaké oblasti bychom méli
podniknout kroky, které povedou ke zvySeni spokojenosti. Déle je i vyznamnym motivaénim
nastrojem, jelikoz ddvdme zaméstnanci Sanci ,,vyjddrit své ndzory a postoje, coz vede za
predpokladu zpétné vazby od vedeni k vétsi identifikaci s cili organizace a ke zlepseni

pracovniho klimatu* (Bélonohy, 2013).

Odbornici doporucuji métit spokojenost jednou za rok. Je to doba, za kterou se stihne
ukézat, zda nase reakce na predchozi hodnoceni byla U¢inna. Méteni provadime s cilem
zajisténi spokojenosti, kterda umoziiuje udrzeni chténych zaméstnancti (Kucharcikova
a Vodak, 2011, s. 62). Béhem méteni spokojenosti se zaméefujeme na rizné aspekty, které

mohou byt pro organizaci dilezité. Jedna se naptiklad o nasledujici aspekty:

o firemni strategie;
e kvalita vedeni a fizeni;
e pracovni podminky;

e komunikace;

125



motivace a seberealizace;

odménovani;

vzdélavani a rozvoj zaméstnanct;

loajalita k podniku;

aktivni podpora tymové prace, tvofivosti a iniciativy;

celkova spokojenost (iPodnikatel, 2011; Kuchar¢ikova a Vodak, 2011, s. 62).

Abychom dostali informace, které¢ potfebujeme, je dulezité vénovat Cas piipraveé

prizkumu. K zamysleni je 1 poCet otazek, jelikoz chceme ziskat urcité informace a zaroven

chceme, aby byli zaméstnanci ochotni na dané mnoZzstvi otizek odpovidat. Pokud si

pfejeme, aby zaméstnanci byli otevienéjsi, nechdme je odpovidat anonymné. Pro statistické

zpracovani vyuzivame i otazky vyjadfitelné ¢iselnym metitkem (Bélonohy, 2013).

Podle Armstronga (2007, s. 229-230) k méfeni spokojenosti vyuzivame ankety. Ten

uvadi ¢tyii metody, kterymi méteni obvykle uskuteciujeme:

1.
2.

Strukturované dotazniky — pro vSechny zaméstnance nebo jen pro ur€itou ¢ast;

v oow v

Rozhovory — nejvhodnéjsi polostrukturované rozhovory, efektivni, a¢ casové
naro¢né jsou individualni rozhovory, pfi kterych jsou zaméstnanci uptfimng;jsi;
Kombinace dotazniki a rozhovori — idealni metoda, ktera zahrnuje kvantitativni
Udaje z dotazniku a kvalitativni Udaje z rozhovoru;

Diskuzni skupiny — vyznamnymi znaky diskuzni skupiny jsou strukturovanost,

informovanost, konstruktivnost a dvérnost.

Vysledky mapuji situaci v organizaci. Je dilezité, aby vedeni vystupy vyuZilo

a vytvorilo naméty na zlepSeni. MiiZeme predpokladat, Ze pfijdou i pfehnané negativni ¢i

agresivni reakce, takze odpovédi zpracovavame objektivné. Po zpracovani a vyhodnoceni

bychom meéli poskytnout zaméstnanciim zpétnou vazbu, aby veédéli, ze jejich pfipominky

nejsou ignorovany (Bélonohy, 2013).
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4 Spolecnost XY CZ

Spolecnost XY CZ je soucasti nadnarodni korporace, kterd pisobi v automobilovém
pramyslu. Mateiska spolecnost sidli ve Spanélsku a jeji tii dcefiné spoleénosti se nachazi
v Ceské Republice (2004), Maroku (2012) a nejnovéjsi v Mexiku (2016). Pro tuto préci je
kli¢ovy vyrobni zavod nachézejici se v Ceské Republice. Pfedmétem podnikani spoleénosti
je vyroba konstrukci sedacek do automobild, svafovani, montdz a lakovani. Pro spole¢nost

je kliCova nepfetrzita inovace vyrobkil a procesii s tim spojenych.

V roce 2016 se spolenost stala ¢lenem Hospodaiské komory Ceské Republiky.
Pravidelné se také stava drzitelem certifikatd ISO 14001 a ISO TS 16949. Vyvoj trzeb
spolecnosti z let 2011-2015 ukazuje graf 1, z n¢hoz vyplyva, ze se trzby od roku 2014
postupné zvysuji. NejvyssSich trzeb spolecnost dosahuje vyvozem do Francie. Béhem

poslednich ttech let se tirovné téchto trzeb piiblizuji i trzby z prodeje v tuzemsku.

800000 674 392 K¢
631 012 K¢ 610 882 K¢& ¢
537 060 K¢
600 000 © 483 117 K&
400 000
200 000
0
2011 2012 2013 2014 2015

Graf 1 Trzby spolecnosti XY CZ z let 2011-2015
Zdroj: vyroéni zpravy z let 2011-2015

4.1 Vyrobky a vyrobni technologie

Spolecnost XY CZ je piivodem Spanélska spolecnost, jejiz zacatky sahaji az do roku 1945.
Z malé zameénické dilny ve Spanélsku se postupné stala silna automobilova spoleénost
s n¢kolika vyrobnimi zdvody na svété. V roce 1960 se spolecnost zacala soustfedit na
automobilovy prumysl, a v tomto pramyslu si zajistila pozici vyrobou kovovych rami do
sedacek automobilli, drzaki pristrojovych desek a dalSich drobnych komponentti do

automobilti. Zminéné vyrobky spolecnosti se dodavaji do Ceské Republiky, ale vyvazeji se
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1 do zemi jako je Némecko, Mad’arsko, Francie, Rusko a Argentina. Konkrétné je miiZzeme

najit napt. v automobilech znacek Porsche, Audi, Toyota, Renault, Peugeot a Citroén.

Vyroba spole¢nosti spo¢iva v technologii svafovani. Nej¢astéji vyuzivanym typem
svafovani je MAG svarovani, u kterého obvykle byvaji dva robotické manipulatory. Dale se
k vyrobé pouziva odporové svarovani (robotické i ruéni) a laserové svafovani, kterym lze
spojovat ten¢i materialy za kratsi dobu. Svafené vyrobky se dale lakuji pomoci kataforézni
lakovaci linky. Dalsi vyuzivanou technologii je ohybéani. Vyrobky prochazeji i procesem
lisovani, nytovani a v zavéru findlni montéazi. Velky diraz je kladen na inovaci vyrobki. To
zahrnuje nachazeni novych postupti a metod, které¢ ovlivituji zejména jejich technickou

vyspélost, spolehlivost, bezpecnost a praktické vyuziti (Webové stranky spole¢nosti, 2017).

4.2 Organizacni usporadani spole¢nosti XY CZ

Spoleénost XY CZ je dcefinou spolenosti matetské spoleénosti sidlici ve Spanélsku, ktera
je tudiz jejim jedinym vlastnikem. Ve spole¢nosti XY CZ v soucasné dob& pracuje
244 zaméstnanct (k 31.3.2017). Do tohoto poctu jsou zahrnuty pracovni poméry na dobu
ur¢itou/neurcitou a dohody vzniklé mimo pracovni pomér. V Cele spolecnosti stoji generalni
feditel, ktery spole¢né s manaZery jednotlivych oddéleni tvofi vrcholovy management.

Spole¢nost vyuziva funkcionalni organizaéni strukturu, kterou mizeme vidét na obrazku 3.

Generalni
feditel

Oddéleni Oddéleni Oddeleni Oddéleni Oddéleni Oddéleni
logistiky kvality vyroby financi HR technické

Obrazek 3 Organigram spolecnosti XY CZ
Zdroj: interni dokumenty spoleénosti XY CZ

Klicovym oddélenim je oddé€leni vyroby, které zajistuje splnéni termini dodavek
Vv pozadované kvalit¢ svym zdkaznikiim. Vyroba probihd ve tfisménném provozu
a zamé&stnava prameérné az 150 zaméstnancti. Soucasti oddéleni je oddéleni Methods, jejimz

hlavnim ukolem je zvySovani efektivity vyrobnich procest.
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Dalsi oddélenti, které je pro chod spolecnosti dllezité, je oddéleni kvality. Oddéleni je
rozdéleno na zakaznickou kvalitu a interni kvalitu. Zakaznicka kvalita zodpovida za
komunikaci s koncovym zakaznikem a fesi uroven dodavatelské kvality, a to vSe podnika
s cilem dosazeni spokojenosti zakaznika. Interni kvalita se zaméfuje na troven kvality

vyrobniho procesu a provadi destruktivni a penetraéni zkousky vyrobka.

Oddéleni logistiky svoji ¢innosti podporuje vyrobu spolecnosti, a to zejména piijmem
materidlu na skladé pfijmu, pfipravou dili pro vyrobu a zdsobovanim jednotlivych

pracovist. Dalsi dulezity ukol tohoto oddéleni spociva v logistické obsluze zékaznika.

Finan¢ni a personalni odd¢€leni patii do podptrnych oddé€lenich spole¢nosti. Finan¢ni
odd¢leni zodpovida za ucetnictvi, danové a controllingové aktivity, platebni styk a cashflow.
Celkové zajiStuje finanéni chod spolecnosti. Soucéasti tohoto oddéleni je oddéleni
informatiky, které spravuje software a hardware spolecnosti, a oddéleni nakupu, které
zodpovida za dodavky vyrobnich a nédhradnich dild a sluzeb. Persondlni oddé€leni je

odpovédné za efektivni pribeh personalnich ¢innosti a vyfizeni personalni administrativy.

4.3 Struktura zaméstnancii spole¢nosti XY CZ

Primérny ro¢ni pocet zaméstnanct od roku 2012 do roku 2016 ukazuje tabulka 2. V tabulce
vidime, Ze se pocet zaméstnancii béhem téchto let vyrazné nelisil. Az v roce 2016 doslo
K mirngjsimu vzrustu poctu zaméstnanct. Pocet zaméstnanci spole¢nosti vzdy vychazi
z aktudlni potieby, kterd vznika na zakladé ziskanych vyrobnich projekt spole¢nosti. Do
statistik jsou zahrnuty pouze pracovni poméry, nikoliv dohody vzniklé mimo pracovni

pomeér. Pro nésledujici statistiky byl vyuzit primérny pocet zaméstnancii v roce 2016.

Tabulka 2 Pocet zaméstnancii v letech 2012—2016 ve spolecnosti XY CZ

Rok Pocet zaméstnanci
2012 162
2013 147
2014 165
2015 176
2016 198

Zdroj: vyroéni zpravy z let 2012-2016

Graf 2 ukazuje rozlozeni zaméstnancii podle pohlavi. Spolecnost zaméstnavala

v daném roce 167 muzt a 31 Zen. Pocet muzi je tedy vySsi nez pocet zen, jelikoz napln
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prace ve vyrobé je fyzicky ndro¢nd, takZe je vhodnégjsi pravé pro muze. Navic spolecnost
potiebuje technicky zaméfené zaméstnance, u kterych jde ocekéavat, ze budou spiSe
muzského pohlavi. Béhem poslednich mésicu ale pocet zenského zastoupeni vzrostl, a to

Z toho davodu, ze spolecnost vice vyuziva preciznosti Zen pii finalni kontrole ve vyrob¢.

200
167
150
100
50 31
0
Muz Zena

Graf 2 Struktura zaméstnancu podle pohlavi v roce 2016

Zdroj: zpracovano podle internich dokument spole¢nosti XY CZ

Graf 3 nam ukazuje pocet zaméstnanci v pracovnim zatazeni délnickych pozic a pozic
technickohospodaiskych pracovnikt (déle jen THP). Jak se dalo ptedpokladat, zastoupeni
délnickych pozic je vyssi, jelikoZ existence spoleCnosti stoji na vyrobni ¢innosti. Problém

spociva v tom, Ze prave na téchto pozicich jsou odchody zaméstnancii nejéasté;si.
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Graf 3 Struktura zaméstnancu podle pracovniho zarazeni v roce 2016

Zdroj: zpracovano podle internich dokumenti spole¢nosti XY CZ

Veékové zastoupeni napii¢ pozicemi je razné. Z grafu 4 vyplyva, Ze ve spolecnosti
pracuje nejvice zaméstnancii ve véku 2635 let, a to zejména na délnickych pozicich.
Naopak nejméné zaméstnanci pracuje ve spoleCnosti s vékem nad 55 let. Spolecnost si

zaklada na tom, ze poskytuje pracovni piilezitost vSem vékovym skupinam, a to bez rozdilu.
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Graf 4 Struktura zaméstnancii podle véku v roce 2016

Zdroj: zpracovano podle internich dokumenti spole¢nosti XY CZ

V grafu 5 vidime zastoupeni jednotlivych urovni dosazené¢ho vzdélani zaméstnanct
spole¢nosti. Prevladaji zaméstnanci, kteti maji odborné vyuceni a stfedni Skolu. Tito
zaméstnanci vykondvaji predevSim délnické pozice. Vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci
naopak vykonavaji pfevazné¢ vedouci a administrativni pozice. Spolecnost podporuje

vzdélavani svych zaméstnanct, takze se uroven vzdélanosti ve spolecnosti postupné zvysuje.
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Graf 5 Struktura zaméstnancii podle vzdélani v roce 2016

Zdroj: zpracovano podle internich dokumenti spoleénosti XY CZ

4.4 Mzdovy rad spole¢nosti XY CZ

Nedostatecné finanéni ohodnoceni je jeden z divodi, pro¢ zaméstnanci opousti sva
zamé&stnani viz Tabulka 1. Z tohoto diivodu provadi spolecnost XY CZ pravideln¢ analyzu
mzdového ohodnoceni pozic, které ona sama nabizi. Nejen, Ze se timto zplisobem snaZzi

konkurovat poptavce prace ostatnich organizaci a udrzet stdvajici zamé&stnance, ale snazi se
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1 prostiednictvim variabilni slozky mzdy zaméstnance motivovat. Mzda zaméstnanct ve

spolec¢nosti XY CZ ma tyto slozky:

o zakladni mzda;

e priplatky (napi. za sménny provoz, za piescas, za praci v sobotu a nedé¢li);

e nenarokova pohybliva slozka mzdy;

e nenarokova slozka mzdy (napf. bonus vykonnostni, motivacni, vérnostni, ro¢ni,
bonus za dochazku nebo sménovy tymovy bonus);

e prispevek na dopravu.

Za zminku stoji to, ze d€lnické pozice jsou rozdéleny do jednotlivych kategorii, které
se lisi financnim ohodnocenim. Nov¢ pfijati zaméstnanci jsou zafazeny do prvni kategorie
a na zaklad¢ hodnoceni jejich vykonu vedoucim zaméstnancem miize dojit k povysSeni do
kategorie vys$i. Naopak nedodrZzovanim pravidel spole¢nosti mize dojit k pfemisténi do
kategorie niz$i. Pro konkrétnéjsi predstavu je v pfiloze 1 této prace uveden ptiklad
aktualniho ohodnoceni prvnich dvou Kkategorii pozic Operator vyroby a Operétor
vyroby — Svaie¢. Nedodrzovani pravidel spole¢nosti ma vliv i na hodnotu bonust. Kazdy
Z bonusil je poskytovany s cilem motivovat zaméstnance v urcité oblasti (napf. sniZeni

absence zamé&stnanctl, zvySeni produktivity zaméstnance).

Déle spolecnost pfispiva zaméstnanciim na penzijni pojisténi, poskytuje jim az 5 tydnt
dovolené a zaméstnanci, ktefi nepracuji ve sménném provozu, mohou vyuZzit pruzné
pracovni doby. Zaméstnanci maji také dotované stravné a maji mozZnost vyuzit permanentek
na sportovni aktivity. Mezi dal§i odmény patii odména za nélez nekvality ve vyrobé
aodmeéna za doporuceni nového kmenového zaméstnance, kterd dosahuje castky
19 000,- K¢. Prostfednictvim tohoto bonusu se spole¢nost snazi udrzet zaméstnance, ktery

doporucil nového zaméstnance, a ziskat zaméstnance, ktery by se stal novou posilou tymu

(Mzdovy tad spolecnosti XY CZ, 2016).

4.5 Fluktuace ve spolecnosti XY CZ

Ptes velkou snahu se spole¢nosti nedafi dlouhodobé stabilizovat své zaméstnance.
Spolecnost ma problém zejména s castymi odchody zaméstnancti délnickych pozic. Miru
fluktuace neovliviiuje pouze sama spolecnost, ale velky vliv na odchody zaméstnancii mé

i konkurence spole¢nosti. Spole¢nost XY CZ sidli v pramyslové Casti mésta, takze je
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obklopena né€kolika vyrobnimi spole¢nostmi, které nabizi velky pocet volnych pracovnich

pozic. Casto se stava, ze zaméstnanci stiidaji jednu spole¢nost po druhé.

Spolecnost XY CZ pravidelné sleduje a vyhodnocuje miru dobrovolné i nedobrovolné
fluktuace. Dale se snazi identifikovat, jaké jsou pfi¢iny odchodl jejich zameéstnanci.
Nasledujici podkapitoly se zamétuji na zjisténi téchto pficin, méfeni miry fluktuace a na

analyzovani odchodt podle seniority zaméstnancu.

4.5.1 Méreni fluktuace

Tato podkapitola se zabyva méfenim miry fluktuace spolecnosti v letech 2013—2016. Pro
zjisténi miry fluktuace v danych letech byl vyuzit ukazatel miry odchodi. K vypoctu byl
pouzit primérny pocet zaméstnancii z danych let viz kapitola Struktura zaméstnanct

spole¢nosti XY CZ. Zjisténé pramérné ro¢ni miry fluktuace ukazuje tabulka 3.

Tabulka 3 Priimérnd rocni mira fluktuace v letech 2013-2016

Fluktuace 2013 2014 2015 2016

Celkova 6,75 % 712 % 7,81 % 8,67 %
Dobrovolna 4,59 % 4,04 % 4,26 % 5,22 %
Nedobrovolna 2,66 % 3,61 % 3,79 % 3,32 %

Zdroj: zpracovano podle internich dokumentt spole¢nosti XY CZ

Z tabulky vyplyva, Ze se mira fluktuace kazdym rokem zvySovala. Celkova primérna

ro¢ni mira fluktuace za posledni Ctyfi roky dosahla hranice 8,67 %. Primérnd rocni
dobrovolnd fluktuace se v letech 2013-2016 pohybovala mezi 4,04-5,22 %. Naopak u

prumérné ro¢ni nedobrovolneé fluktuace béhem let doslo k mirnému poklesu. Ta se nachazela

v letech 2013-2016 mezi 2,66-3,79 %. Ro¢ni miru fluktuace zaméstnanct ukazuje graf 6.
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Graf 6 Rocni mira fluktuace v letech 2013-2016

2016

Zdroj: zpracovano podle internich dokumenti spole¢nosti XY CZ
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Sledovat vyvoj fluktuace béhem jednotlivych mésict je dulezité. Ze zjisténé miry
fluktuace potom lze rozpoznat, v jakém obdobi zaméstnanci spoleénost nejvice opoustéji
a v jakém jsou naopak nejstabilnéjsi. Vyvoj celkové miry fluktuace podle mésict roku 2016

zobrazuje tabulka 4.

Tabulka 4 Vyvoj celkové fluktuace jednotlivych mésicii v roce 2016

Leden Unor Biezen Duben Kvéten | Cerven | Cervenec| Srpen Zati Rijen | Listopad| Prosinec

8,03 % 72 % 9,67 % 9,16 % 6,51 % 6,85 % 4,02 % 7,84 % 8,87 % 5,02 % 2,94 % 4,6 %

Zdroj: zpracovano podle internich dokumenti spole¢nosti XY CZ

Z tabulky plyne, ze zaméstnanci maji nejmensi tendenci odchéazet ze spolecnosti
v ¢ervenci a v mésicich pred koncem roku. Na nizky pocet odchodtl v ¢ervenci mé nejspise
vliv celozavodni dovolend, ktera v tuto dobu obvykle ve spole¢nosti byva. Naopak po
celozavodni dovolené se mira fluktuace zvySuje, a to nejspiSe z toho diivodu, Ze nespokojeni
zameéstnanci béhem ¢asu celozadvodni dovolené vyhledavaji pro né¢ vhodnéjsi pracovni mista
u jinych spolecnosti. Nejvyssi mira fluktuace v roce 2016 byla zejména v prvnich ¢tyfech

mesicich, kdy dosdhla az 9,67 % (bfezen).

Spole¢nost pravidelné zaznamenava fluktuaci zaméstnancii jednotlivych oddéleni
spole¢nosti. Nasledujici Tabulka 5 ukazuje miru celkové fluktuace v letech 2013-2016
v oddéleni vyroby, udrzby, kvality, logistiky a v administrativnich odd¢€lenich

(personalni a finan¢ni odd¢leni).

Tabulka 5 Vyvoj celkové primérné fluktuace oddélenich v letech 2013-2016

Oddéleni 2013 2014 2015 2016
Vyrobni oddéleni 7,98 % 8,65 % 9,43 % 9,7%
Technické oddé€leni 8,33 % 7,29 % 7,87 % 7,54 %
Oddéleni kvality 5,13 % 4,44 % 3,65 % 1,47 %
Oddéleni logistiky 2,38 % 3,13 % 4,17 % 14,35 %
Administrativni oddéleni 1,52 % 2,08 % 2,78 % 2,38 %

Zdroj: zpracovano podle internich dokumenti spoleénosti XY CZ

Z tabulky vyplyva, Ze pravidelné problém s vysokou mirou fluktuace mélo oddéleni
vyroby. Casté odchody se vyskytovaly zejména na délnickych pozicich. Oddéleni vyroby
doséahlo v roce 2016 své nejvyssi miry fluktuace, ktera Cinila 9,7 %. Velké zvySeni miry
fluktuace vramci zminénych let probéhlo v oddéleni logistiky. V administrativnich
oddélenich se mira fluktuace zvySila pouze mirn¢. Naopak mira fluktuace viditelné klesla

v odd¢leni kvality.
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Dalsi z ukazatelti, ukazatel stability, ukazuje tendenci dlouhodobéjsich zaméstnancti
zlstavat v organizaci. V roce 2016 byla pro spolenost zjisténa mira stability v podilu
83,52 %. To potvrzuje to, Ze spole€nost ma nejvetsi problém s fluktuaci zaméstnanc béhem

jejich prvniho roku zaméstnani ve spole¢nosti.

4.5.2 Pri¢iny odchodi zaméstnancii v roce 2016

Na zakladé poskytnutych informaci od spole¢nosti v této kapitole identifikujeme hlavni
priiny odchodli zaméstnancii v roce 2016. V této oblasti vyznava spolecnost aktivni
ptistup, jelikoz pravidelné¢ zjistuje a zaznamenava pfi¢iny odchodli zaméstnanct, a to
prostiednictvim vystupniho pohovoru nebo vystupniho dotazniku. Zejména z toho
duvodu, aby mohla v budoucnu podniknout takové aktivity, které témto odchodiim budou

pfedchézet a kterymi zvysi spokojenost svych zaméstnanci.

Kultura spolecnosti XY CZ vychéazi z kultury matetské spolecnosti sidlici ve
Spanélsku, ve které si zakladaji na utvafeni pevnych vztahii se svymi zaméstnanci, a proto
se snazi minimalizovat odchody zamé&stnancti ze strany zamé&stnavatele jen na nevyhnutelné
pfipady. Mezi nejcastéjSi pti¢iny nedobrovolné fluktuace ve spolecnosti XY CZ patii
neomluvené absence zaméstnance, pozitivni test na alkohol/drogy a nespokojenost

s vykonanou praci zaméstnance ze strany zaméstnavatele.

Mezi cCasto zminované piiciny dobrovolné fluktuace, odchodli ze strany
zaméstnance, patfi lep§i finanéni nabidka u jiného zaméstnavatele, zdravotni
problémy, které neumoznuji nebo stézuji vykon prace, piestéhovani zameéstnance, specifické
problémy zaméstnance, fyzickd narocnost vykonavané prace a nespokojenost zamestnance
(napf. s naplni prace, pracovnim prostfedim, pracovnim kolektivem atd.). Nestava se
pokazdé, ze odchazejici zaméstnanec sdéli pii¢inu odchodu, tudiz v nésledujici statistice je

1

nespecifikovana pfi¢ina odchodu pod nazvem Ostatni.

Zastoupeni pficin dobrovolné a nedobrovolné fluktuace uvadi v procentualnim
vyjadienim tabulka 6. Z tabulky vyplyva, Ze nedobrovolna fluktuace tvofila ve spole¢nosti
vV daném roce piiblizné ¢tvrtinu odchodd. NejcastejsSim diivodem dobrovolné fluktuace byly
finan¢ni divody, které jako pticinu uvedlo az 29 % odchazejicich zaméstnanct bez rozdilu
jejich pracovniho zafazeni. Nejcastéjsi pri¢inou nedobrovolné fluktuace byly s 18 %

neomluvené absence, které se vyskytovaly pouze u délnickych pozic.
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Tabulka 6 Nejcastéjsi priciny odchodii zaméstnancii v roce 2016

Priciny odchodu Podil
Pozitivni test na alkohol 2%
Lepsi finan¢ni nabidka 29 %
Narocnost prace 3%
Zdravotni problémy 2%
Neomluvené absence 18 %
Specificky problém 1%
Prestéhovani zaméstnance 9%
Nespokojenost zaméstnance 6 %
Nedostate¢ny vykon zaméstnance 10 %
Ostatni 20 %

Zdroj: zpracovano podle internich dokument spole¢nosti XY CZ

4.5.3 Odchody podle seniority zaméstnanci v roce 2016

Tato podkapitola fe$i odchody podle seniority zaméstnanct. Zminéné odchody zahrnuji
dobrovolnou i nedobrovolnou fluktuaci. Tedy to, po jak dlouhé dob¢ stravené ve spolecnosti
se zamestnanci rozhodli opustit spolecnost XY CZ v roce 2016, a to, po jak dlouhé dobé
stravené ve spolecnosti se spolecnost XY CZ rozhodla se zaméstnanci ukoncit pracovni
pomér v roce 2016. Pro nasledujici statistiku byly vytvoreny tyto kategorie — méné nez
1 mésic, méné nez 3 meésice, méne nez 1 rok a vice nez 1 rok. Procentualni zastoupeni

jednotlivych kategorii vidime v tabulce 7.

Tabulka 7 Odchody podle seniority zaméstnancii v roce 2016

Doba strivend ve spole¢nosti Podil
Méné nez 1 mésic 25 %
Mén¢ nez 3 mésice 32 %
Méné nez 1 rok 22 %
Vice nez 1 rok 21 %

Zdroj: zpracovano podle internich dokumentt spole¢nosti XY CZ

Z tabulky vyplyva, Ze vroce 2016 nejcastéji odchdzeli ti zaméstnanci, kteti ve
spolecnosti pracovali vice nez 1 mésic, ale neodpracovali vice nez 3 mésice. Podil téchto
zaméstnanci ¢ini 32 %. S25 % ma vysoké zastoupeni i druhd skupina téch
zaméstnancu, Kteti od nastupu vydrzeli ve spolecnosti pracovat pouze mén¢ nez 1 mésic.
Déle vidime to, Ze 1 zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracovali vice nez 1 rok, méli v roce

2016 celkem vysokou tendenci spole¢nost opoustét.
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5 Priizkum spokojenosti ve spole¢nosti XY CZ

Spokojenost zaméstnanct je pro kazdou organizaci klicova, proto by kazdé organizace m¢la
pravideln¢ zjiStovat jeji uroven. Jestlize chce organizace snizit pocet odchodi, musi
vykonavat takové aktivity, které povedou ke zvyseni spokojenosti zaméstnancti. Spokojeni
zaméstnanci budou navic odvadét pracovni vykon, ktery ptispéje k efektivnéj§imu dosazeni

cili organizace.

5.1 Metodika

Ke 7zjisténi spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti XY CZ byla pouZzita metoda
dotaznikového Setieni. Dotaznik byl vytvoren ve formée formulate, ktery obsahoval uzaviené
otazky, u kterych byla mozna jen jedna odpovéd’. Dale dotaznik obsahoval skalové
otazky, u kterych si zaméstnanec vybiral ze $kaly — ano, spise ano, spiSe ne, ne. V zavéru
dotazniku byl poskytnut prostor pro libovolné vyjadieni zaméstnance. Dotaznik byl
anonymni, coZ mohlo pfispét k uptfimnéjsi odpovédi zaméstnance. Navic zaméstnanec mohl
dotaznik vyplnit kdykoliv a kdekoliv se citil ptfipraven ke sdileni informaci, tudiz tato

metoda pro né¢j mohla byt pohodInéjsi.

Dotaznikové Setfeni probihalo v tydnu od 27.3. do 31.3. 2017 a jeho cilem bylo zjistit
uroven spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti XY CZ. Cilovou skupinou byli
zamestnanci pracujici ve spolecnosti v pracovnim poméru napti¢ vSemi pozicemi. Otazky
byly zaméfeny na spokojenost zaméstnance s jednotlivymi aspekty, které maji vliv na vykon
prace. Jednalo se o nésledujici aspekty — informovanost, pfistup vedouciho
zamestnance, vztahy na pracovisti, pracovni prostiedi a nastaveni zakladnich personalnich
procesti ve spolecnosti. Otazky byly rozdéleny do jednotlivych oblasti z toho divodu, aby
bylo ziejmé, jaka je Uroven spokojenosti zaméstnance s danou oblasti. Soucasti dotazniku
byla i otdzka tykajici se zvaZovani odchodu ze spole¢nosti, ktera ndm muze ukézat, kolik by

mohlo byt pfipadnych budoucich odchodii zaméstnanci.

Zaméstnancim pracujicim v pracovnim poméru (212 zaméstnancl) byly skrze
vedouci poskytnuty dotazniky v tiSténé verzi, a t€ém zaméstnanctim, ktefi maji v pracovni
dobé¢ k dispozici osobni pocita¢, byla zaslana elektronicka verze dotazniku. Ve spolecnosti
bylo distribuovano 100 dotazniki a jejich vyplnéni a odevzdani bylo dobrovolné. Aby méli
zaméestnanci jeSté vEétSi pocit anonymity, dotazniky odevzdavali do pfipravené

schranky, ktera se nachazela ve spole¢nych prostorach zavodni jidelny.
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Prostfednictvim dotaznikového Setfeni nemtizeme zjistit konkrétni pfic¢iny fluktuace
zaméstnanct, ale mize ndm pomoci naznacit, v jakych oblastech se problémy vyskytuji.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovavany v programu MS Excel.

5.2 Charakteristika respondentii

Od zaméstnanci bylo pfijato 56 vyplnénych a pouzitelnych dotaznikli, coz ¢ini 56 %
z celkového poctu 100 distribuovanych dotaznikii. Ackoliv nebyly vyplnény vSechny
dotazniky, vysledky mapuji spokojenost riizného pracovniho zatazeni a struktury rozdilné
délky trvani pracovniho poméru ve spolecnosti. Tudiz se da tento vzorek respondenti
povazovat za reprezentativni. Otadzky jsou vyhodnoceny v podobé& grafii, tabulek a doplnény
o vlastni komentar.

Dotaznik vyplnilo 16 % zen (9) a 84 % muzi (47). Tento vysledek je
ocekavany, jelikoz ve spolecnosti pracuji prevazné muzi. Piiblizné stejny pocet odpovedi
odevzdali zaméstnanci dé€lnickych pozic a technickohospodaisti pracovnici (THP). Od

zaméstnanct délnickych pozic bylo pfijato 55 % (31) odpovédi a od THP 45 % (25).

Tabulka 8 Pohlavi a pracovni zarazeni respondentii

Pohlavi Podil Pocet odpovédi
Muzi 84 % 47
Zeny 16 % 9
Pracovni zarazeni Podil Pocet odpovédi
Délnik/d€lnice 55 % 31
THP 45 % 25

Zdroj: autorka

Dotaznik vyplnilo 43 % (24) respondenti pracujicich ve spole¢nosti méné nez jeden
rok, 29 % (16) téch, ktefi pracuji ve spole¢nosti 1-2 roky, 16 % (9) téch, kteti jsou soucasti
tymt spoleCnosti 3—5 let, a nejméné zastoupena byla s 12 % (7) skupina téch
zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji vice nez 5 let. Toto zastoupeni jednotlivych skupin

nam ukazuje, ze Casté odchody zaméstnanci jsou pro spolecnost skutecné problémem.

Tabulka 9 Délka zaméstnani respondentii ve spolecnosti

Pohlavi Podil v % Pocet odpovédi
Méné nez 1 rok 43 % 24
1-2 roky 29 % 16
3-5 let 16 % 9
Vice nez 5 let 12 % 7

Zdroj: autorka
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5.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Tato kapitola zahrnuje vyhodnoceni otazek zafazenych do jednotlivych oblasti spokojenosti.

Otazky jsou vyhodnoceny a doplnény o vlastni komentaf autorky.

Oblast — informovanost zaméstnancu
Otazka 1. Dostavam pravidelné dostatek informaci o cilech a vysledcich spole¢nosti?

Tato otadzka se tykala Grovné informovanosti zaméstnancii ze strany vedeni spolecnosti.
Vysledky ukézaly, Ze respondenti se 43 % (24) si spiSe nepfijdou informovani o cilech
a vysledcich spole¢nosti. Dalsich 34 % (19) si spiSe ptijde informovéano, 14 % (8)
respondentl si nepiijde informovano vibec a 9 % (5) si ptijde dostatecné¢ a pravidelné
informovéno. Kladné odpovédi o informovanosti uvedli zejména zastupci THP. Naopak
zastupci délnickych pozic si ptili§ informovani nepiijdou.
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Graf 7 Informovanost zaméstnancii od vedeni

Zdroj: autorka

Otazka 2. Jsou normy stanoveny tak, Ze je zvladam plnit bez potizi?

Otéazka zjist'ovala, zda zaméstnanci zvladaji plnit fyzicky a Casové zadané normy bez potizi.
Az 43 % (24) respondentt spiSe normy plnit zvlada, dalSich 34 % (19) normy spisSe nezvlada
plnit, 14 % (8) respondentll nema problém s plnénim norem a naopak 9 % (5) ma problém

zadané normy plnit. Z provazanosti odpovédi lze vyvodit, Ze u téchto vysledki nezalezi na

pracovnim zafazeni respondenttl.
Otazka 3. Mam jasné stanovené pracovni cile a ukoly?

Otazka se zaméfovala na to, zda jsou zaméstnanci dostateéné seznameni s cili a Ukoly, které

musi béhem vykonu prace plnit. Vysledky odpovédi na tuto otdzku jsou celkem
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vyrovnane, a to bez ohledu na pracovni zafazeni nebo délku zaméstnani ve spole¢nosti.
Vysledky jsou nasledujici, 30 % (17) respondentti odpovédélo, Ze jsou si spise védomy
svych cilii a tikold, a zaroven 30 % (17) respondentli uvedlo, Ze jsou si jich spiSe nevédomy.
Dalsich 29 % (16) respondenti ptesné vi, jaké ukoly ma plnit a jakych cil ma dosahovat.
Zbylych 11 % (6) nevi, co piesné se od nich ocekava. Ackoliv je toto procento v porovnani

S ostatnimi mensi, pfesto je jeho vyskyt alarmujici.

Oblast — pristup vedouciho
Otazka 4. Pochvalil Vas nadrizeny v poslednich mésicich?

Otazka zkoumala to, zdali vedouci zaméstnanec chvali dostate¢né a pravidelné své
podiizené. Z vysledki vyplyva, ze 50 % (28) respondentti bylo za posledni dobu pochvaleno
atéz 50 % (28) respondentii pochvaleno nebylo.

Otézka 5. Reaguje na mé navrhy, namitky a pfipominky primy nadfizeny?

Otazka se tykala zajmu pfimého nadiizeného o nazor podiizené¢ho zaméstnance. Vysledky
ukazuji, ze vétSina piimych nadfizenych bere na védomi ndvrhy, ndmitky a pfipominky
svych podtizenych. Az 50 % (28) respondenti odpovédélo, ze vedouci spiSe reaguje na
jejich nazor, a 32 % (18) tvrdilo, Ze vedouci reaguje vzdy. Zbylych 18 % (10) respondentil
tvrdilo, Ze pfimy nadfizeny na jejich nazor spiSe nereaguje. Pozitivni vysledek je ten, Ze ani

jeden respondent nezvolil odpoved’ ne, tudiz tu, ktera by tvrdila, Ze vedouci nereaguje viibec.
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Graf 8 Zajem nadiizeného
Zdroj: autorka
Otazka 6. Motivuje Vas nadrizeny ke kvalitné odvedené praci?

Vysledky této otazky jsou naopak negativniho zjiSténi. Vysledky ukazuji, Ze motivovani

podiizenych zaméstnancli neni silnou strdnkou vedoucich zaméstnanct. Jelikoz se az
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50 % (28) respondentil ztotoznilo s odpovédi, ze k motivaci ze strany vedouciho spiSe
nedochazi, dalsich 21 % (12) uvedlo, Ze k ni spiSe dochazi a 16 % (9) odpovédélo, Ze k ni

nedochdzi vitbec. Pouze zbylych 13 % (7) je prostfednictvim svych vedoucich motivovano.

30 28
25
20
15 12
10 7
5
0

Ano Spise ano Spise ne Ne

Graf 9 Motivace ze strany vedouciho

Zdroj: autorka

Oblast — vztahy na pracovisti
Otazka 7. Dochazi na pracovisti mezi zaméstnanci ke konfliktiim?

Tato otazka zjist'ovala, zda se vyskytuji mezi zaméstnanci konflikty, popiipadé v jaké se
objevuji mite. Vysledky této otdzky nejsou alarmujici, jelikoz 61 % (34) respondentl
odpovédélo, Ze ke konfliktim dochézi pouze obcas, a 32 % (18) uvedlo, Ze ke konfliktim
nedochazi nikdy. Cast respondenti se 7 % (4) odpovédéla, ze ke konfliktiim dochézi ¢asto.
Tuto odpovéd’ uvedli pouze zaméstnanci délnickych pozic. Celkové miizeme fict, Ze ve

spolecnosti vladne pratelska atmosféra.

Otazka 8. Spolupracuji jednotlivé tymy v ramci spole¢nosti spolu dobre?

Otazka zjistovala Uroven spoluprace mezi jednotlivymi tymy z pohledu samotnych
zaméstnancl. Opét otazka prinesla celkem pozitivni vysledky, jelikoz 52 % (29)
respondentti uvedlo, Ze je spiSe spokojeno se spolupraci, a 23 % (13) je zcela spokojenych
se spolupraci mezi pracovnimi tymy. Ta cast, kterd je spiSe nespokojena, je zastoupena
20% (11) respondenti, a ta, kterda je uplné nespokojena, odpovidd 5 % (3).
Respondenti, kteii zvolili odpoveéd’ ne, byli totozni s témi, ktefi v pfedchozi otazce volili

také nespokojenou odpovéd.
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Oblast — pracovni prostiedi

Otazka 9. Jsem spokojen/a s pracovnim prostiedim (teplota, hluk, osvétleni atd.)?

Tato otdzka se soustiedila na spokojenost s pracovnim prosttedim. Az 38 % (21)
respondentti je skoro spokojeno s pracovnim prostfedim ve spolecnosti, naopak 32 % (18)
respondentii je s nim spie nespokojeno. Uplné spokojeno je pak 16 % (9) respondenti
a 14 % (8) neni spokojeno viibec. Povétsinou spokojeni nebo spisSe spokojeni jsou THP

a nespokojeni nebo spise nespokojeni jsou zaméstnanci délnickych pozic.
Otazka 10. Jsem spokojen/a se socialnim zazemim spole¢nosti (WC, Satny, sprchy)?

Otazka se zamétovala na uroven spokojenosti se socidlnim zazemim spolecnosti, zejména
se jednalo o Satny, sprchy a zachody. AZ 38 % (21) respondentti je se socidlnim zdzemim
spiSe spokojeno a naopak 30 % (17) respondenti je s nim spiSe nespokojeno. Dalsich 21 %
(12) je s nim zcela spokojeno a zbylych 11 % (6) zcela nespokojeno. Provazanost vysledku
opét ukazuje, Ze jsou vice spokojeni s urovni socidlniho zdzemi spole¢nosti THP. Naopak

podle délnickych pozic prostory spiSe neodpovidaji Grovni, jaké by odpovidat mély.
Otézka 11. Zajist'uje spole¢nost dobré zavodni stravovani?

Tato otazka zjistovala spokojenost zaméstnancti se zavodnim stravovanim. Az 43 % (24)
respondentl shledava Groven stravovani za ptijatelnou, 32 % respondentti je se stravovanim
plné spokojeno, 20 % (11) je spiSe nespokojeno a pouze 5 % (3) je zcela nespokojeno.
Z vysledka vyplyva, Ze jsou zaméstnanci vesmés s dodavatelem zavodniho stravovani

a nabidkou pokrmt spokojeni.
Otazka 12. Je kladen diiraz na bezpe¢nost a ochranu zdravi pracovnika p¥i praci?

DvanActa otazka zjistovala spokojenost se zajisténim bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
(BOZP), ktera je ve vyrobni organizaci pro vykon prace dalezita. Az 52 % (29) respondentt
je se zajisténim BOZP spise spokojeno, 32 % (18) je spokojeno uplné a pouze 16 % (9) je
spiSe nespokojeno. Ani jeden z respondentli nezvolil odpovéd’, kterd by fikala, ze je se
zajisténim BOZP nespokojen. Z vysledkt vyplyva, Ze si spolecnost v této oblasti vede dobie

a zajistovani BOZP ma pod kontrolou.

Oblast — personalni procesy
Otazka 13. Shodovala se pi‘edstava o praci s realitou?
Tato otazka zjiStovala, zda vykonavana prace odpovidala pfedstavdm zaméstnance o praci

pied jeho nastupem do spolecnosti, tudiZ se snazila nastinit, zda zaméstnanec dostal uplny
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popis pracovniho mista. Az 45 % (25) respondenti souhlasilo s tim, Ze se jejich ptedstavy
spiSe shodovaly. Dalsim 25 % (14) respondentti se ptedstavy shodovaly tpln¢, 23 % (13)

respondenttl se spiSe neshodovaly a zbylym 7 % (4) se neshodovaly ptedstavy viibec.
Otazka 14. Bylo mé zaskoleni na pracovni misto dostatecné?

Tato otazka se soustfedila na zjisténi, zda byl zaméstnanec dostateéné¢ seznamen
S pracovistém, pracovnim mistem a pracovnimi ukoly, které potfeboval znat pro vykon
prace. Az 48 % (27) respondentti bylo spise seznameno s kli¢ovymi informacemi, 23 % (13)
respondentll shledavalo zaskoleni dostate¢né, 22 % (12) respondenti ho neshledavalo

dostate¢né a zbylym 7 % (4) nepfisly ziskané vstupni informace vibec dostate¢né.
Otazka 15. Jsem spravedlivé a dostateéné odménovan/a za svoji praci?

Tato otazka se snazila zjistit spokojenost s vys§i mzdy a ostatnimi zplsoby odméiovani.
Vysledky odpovédi nejsou pro spolecnost piili§ pozitivni, jelikoz 45 % (25) respondentt
uvedlo, ze spiSe neni spokojeno sodménovanim, 30 % (17) je spiSe spokojeno
s odménovanim, 16 % (9) neni vibec spokojeno s odméhovanim a pouze 9 % (5) je
s odménovanim spokojeno. Rozdilnd spokojenost s odménovanim neni ani v rozliSeni
pracovniho zafazeni, ponévadz jsou stejné nespokojeni THP 1 zaméstnanci délnickych pozic.
Vyssi spokojenost maji pouze zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji uz vice let, tudiz se
pocet odpracovanych let nejspiSe promita na jejich odmenovani viz podkapitola Mzdovy fad

spole¢nosti XY CZ.

30
25
20 17
15
10

5

0

25

Ano SpiSe ano SpisSe ne Ne
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Otazka 16. Jsem spokojen/a s rozvojem a vzdélavanim, které spole¢nost poskytuje?

Otédzka se zamétuje na zjisténi spokojenosti s moznosti vzdélavani se ve spolecnosti. Ani
tyto vysledky nejsou pro spolecnosti pfili§ pozitivni. 41 % (23) respondenti je spiSe
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spokojeno s moznosti vzdélavani se, 34 % (19) je naopak stouto moznosti spise
nespokojeno, 13 % (7) neni s moznosti vzdélavani se spokojeno viibec a poslednich 13 % (7)
je uplné spokojeno se vzdélavanim, které spolecnost nabizi. Z vysledki vyplyva, ze
piiblizn¢ polovina respondentti zastupct dé€lnickych pozic by uvitala moznost dal§iho
vzdélavani se, ale pro druhou polovinu je dosavadni situace dostacujici. Zastupci THP jsou

naopak s moznosti vzdélavani se ve spolecnosti zcela spokojeni nebo spise spokojeni.
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Graf 11 Spokojenost s odmérnovanim
Zdroj: autorka

Oblast — celkova spokojenost
Otazka 17. Jste celkové spokojen/a se zaméstnanim v této spolecnosti?

Tato otdzka méla za tkol zjistit celkovou spokojenost zaméstnance se zaméstndnim ve
spole¢nosti. Na tuto otdzku odpovédelo 79 % (44) respondentii tak, ze je spokojeno se
zamestnanim ve spole€nosti, a zbylych 21 % (12) tak, ze se zamé&stnanim spokojeno neni.
Z provazanosti odpovédi vychazi fakt, Ze zaméstnanci, ktefi ve spoleCnosti pracuji uz
nékolik let, jsou vice spokojeni nez zaméstnanci, ktefi ve spolecnost pracuji jen nckolik
mésici.

Otazka 18. UvaZujete v soucasné dobé vazné o odchodu ze spolecnosti?

Posledni otazka m¢la byt jakousi predikci mozného odchodu zaméstnancu. Vysledky jsou
alarmujici. Na tuto otdzku totiz odpovédélo 38 % (21) respondentl tak, Ze existuje
moznost, ze by mohli ze spolec¢nosti odejit. DalSich 32 % (18) respondentii odpovédélo
tak, Ze spiSe o odchodu ze spole¢nosti neuvazuji, 21 % (12) o odchodu urcité neuvazuje

a zbylych 9 % (5) o odchodu urcit¢ uvazuje. Opét provazanost odpovédi ukazuje, ze
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k moznému odchodu jsou vice naklonéni zaméstnanci na délnickych pozicich. Na druhou
stranu se i u n¢kterych THP ukazala nejistota v dalsim budoucim setrvani ve spole¢nosti.
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Graf 12 UvaZovdni o odchodu

Zdroj: autorka

5.4 Doporuceni

Soucasti této kapitoly jsou uvedena doporuceni pro vedeni spole¢nosti XY CZ. Doporuceni
vychazeji z analyzy fluktuace a vysledkt spokojenosti zaméstnancti spole¢nosti. Zavedeni
navrhovanych doporuc¢eni mize mit za nasledek snizeni fluktuace, zvySeni spokojenosti
a stabilizace zaméstnancl, coz muze mit vliv na celkové fungovani spolecnosti. Mezi
navrhované oblasti na zlepSeni patii oblast financi, motivace ze strany

vedoucich, informovanosti a vzdélavani zamé&stnancu.

Z prazkumu spokojenosti a zaroven z analyzy pfi¢in fluktuace vysel jednoznacny
vysledek, a to ten, Ze za odchody zaméstnanci nejéastéji stoji vyse jejich mzdy. Re§enim by
tedy bylo jeji zvysSeni. Toto feSeni ale neni v této dobé mozné, jelikoZ mzdové néklady
aktualn¢ doséhly svého stropu. UZ na podzim spolecnost reagovala na casté odchody
zménou mzdového tadu, ve kterém doslo ke zvySeni finan¢nich Castek. SpoleCnosti tak
nezbyvd v této oblasti mnoho prostoru ke zlepSeni, ale nadale muze pokracovat
Vv pravidelném sledovani a analyze mezd ostatnich spole¢nosti, jelikoz bude mit podklady
pro piisti zménu mzdového fadu.

Dalsi pfi¢iny odchodi byly casté absence a nedostatecny vykon zaméstnance.
Zamgéstnanci by méli byt 1€pe informovani a upozornéni o tom, zZe je jejich variabilni slozka
mzdy zavisla na jejich podaném vykonu a pfitomnosti v zaméstnani. Mnoho z nich si stézuje

na vysi mzdy, ale mozna si pravé dostatecné¢ neuvédomuji, ze tuto vysi mohou ovlivnit
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optimalizaci svého pfistupu k praci. Je mozné, ze pro zaméstnance vySe bonusu za
nepiitomnost absence a za podany vykon neni atraktivni. V tom pfipadé¢ by mohlo dojit

Kk prizkumu, na zaklad¢, kterého by tyto vySe byly upraveny.

Z vysledkt dotazniku spokojenosti vyplyva, Ze zaméstnanci obcas nejsou spokojeni
S jednanim svych nadfizenych. Zejména pokud jde o jejich motivaci vedoucim
zaméstnancem. Mnozi vedouci tak neselhavaji v tvrdych dovednostech, ale maji problém se
zvladanim mékkych dovednosti. Spole¢nost by méla zvazit, jaka je uroven meékkych
dovednosti vedoucich zaméstnancli, a na zéklad¢ toho by témto zaméstnancim mel byt
poskytnut kurz, kterym by si vedouci tyto kompetence zvysili. Vedouci zaméstnanci
spoleCnosti se musi naucit, jak 0¢inn¢ motivovat zaméstnance a jak je dilezité své

zaméstnance pravidelné chvalit a poskytovat jim zpétnou vazbu na jejich podany vykon.

Zaméstnanci nebyli hojné spokojeni i s urovni své informovanosti. Vedeni spole¢nosti
a vedouci jednotlivych oddé€leni by méli pravidelné interpretovat vysledky a cile konkrétniho
odd¢leni a celé spolecnosti svym podiizenym. Z nahodné potiebnych schiizi by tak vedeni
melo udélat pravidelné schiize s podfizenymi, na kterych by dostali prostor na vyjadieni
podfizeni i vedeni spole¢nosti. Zaméstnanci si tak vice uvédomi, ¢eho jsou soucasti, a 1épe

pochopi jednani spolecnosti v n€kterych situacich.

Vysoka nespokojenost zaméstnancti vysla v oblasti vzdélavani se. Pro zaméstnance na
délnickych pozicich funguje program, kterym mohou zaméstnanci ziskavat nové poznatky.
Princip spo€iva v tom, Ze je zaméstnanec pfifazen na konkrétni pracovisté, pokud ma ale
zdjem, muzZe se zauCit na dal$i a dalSi pracovisté. Timto zpisobem zvySuje svoji
kvalifikaci, ktera ovliviiuje i vy$i mzdy zaméstnance. THP jsou pravidelné spolecnosti
posilani na specializované kurzy (napft. prostiednictvim projektu EU — Podpora odborného
vzdélavani zaméstnanct II). SpoleCnost dale nabizi svym zaméstnancim piispévek na
jazykové kurzy. Spoleénost je v této oblasti v celku aktivni, takze mize byt doporucena

pouze veEtsi propagace téchto moznosti, jelikoz zbytek spociva hlavné v aktivité samotného

zameéstnance.

Z analyzy odchodt podle seniority vyplyva, ze nejvice zaméstnancii opusti spolecnost
béhem prvniho roku, tudiZ by se spolecnost méla zaméfit na vylepSeni adaptacniho procesu.
Aby se novy zaméstnanec citil spokojeny, je diilezité ho spravné uvést na pracovni misto
a do pracovniho kolektivu, umoznit mu, aby vSechny informace, které¢ bude potiebovat
V prvnich tydnech, m¢l dostupné, a tim mu uleh¢it zvladani nezndmych pracovnich ukold.
Jelikoz uroven vstupniho Skoleni je vysoka, mélo by dojit spiSe k aktualizaci adaptacnich
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plant a navrzeni pfirucky, kterd bude obsahovat vSechny potfebné informace. Ptirucka se
muze doplnit o organigram, plany budovy nebo o fotografie zaméstnanci a hotovych
produktt. Muze byt ve formé on-line, takze se za jeji produkcei usetii, mize byt k dispozici
vSem na intranetu podniku a jeji aktualizace bude snadnéjsi. Pravidelné aktualizovana

pfiru¢ka nemusi slouzit jen pro potfeby novych zaméstnanct ale i téch stavajicich.

Z dotazniku vyplynula i urcitd uroveinn nespokojenosti zaméstnancti délnickych pozic
se socialnim zazemim spole¢nosti. Problém se nachazi zejména v neudrzovani ¢istoty na
zachodech ve vyrobé a v nevabném zépachu panskych Saten. Zaméstnanci udrzby by tak
méli byt upozornéni na dodrzovani nekolikandsobného denniho uklizeni téchto prostort.
Navic zapach panskych Saten by mohly vyfesit osvéZzovace vzduchu nebo jiné podobné

prostredky.

Ptimi nadfizeni by pravidelné¢ méli vénovat svij ¢as kazdému svému podiizenému
zaméstnanci, aby mezi nimi doslo ke utvofeni pevného vztahu. Na zdklad¢ tohoto vztahu
pak bude probihat uptimnéjsi a oteviengjsi komunikace, kterd mtize byt pfinosem napf. pii
feSeni vazného problému. K upeviiovani vztahu by nemélo dochazet pouze mezi podiizenym
a nadfizenym, ale vztahy by se m&ly upeviiovat v ramci celého pracovniho tymu. Svazanost
tymu a zdravé pracovni vztahy byvaji ¢asto tim divodem, pro¢ zaméstnanci o odchodu
z organizace neuvazuji. Spravné vynalozené naklady na peclivé napldnované
a propracované teambuildingové aktivity tak nemusi byt vyhozenymi penézi. Navic se timto
zpusobem spole¢nost miize prezentovat jako dobry zaméstnavatel. Personalni oddéleni by
mohlo zorganizovat sportovné zaméfené odpoledne pro své zaméstnance. Toto odpoledne

by mohlo semknout kolektiv, zvysit efektivitu spoluprace a naladit pozitivni atmosféru.
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r 4
Zaver
Cilem préce bylo analyzovat pfi¢iny a miru fluktuace vyrobni spole¢nosti XY CZ a na
zéklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnancli navrhnout opatieni, ktera
by vedla ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct a naslednému snizeni miry fluktuace. Mira

fluktuace byla métena z dat obdobi mezi roky 2013-2016. Dotaznikové Setfeni spokojenosti
bylo provedeno v bieznu roku 2017 s ndvratnosti 56 %.

Z analyzy fluktuace spolecnosti byly zjistény nésledujici fakta. Kazdy rok dochazi ke
zvySeni miry fluktuace, a to zejména diky dobrovolnym odchodim. V roce 2016 dosahla
pramérnd ro¢ni mira fluktuace trovné 8,67 %. Naopak nedobrovolna fluktuace mirné
Klesd, jelikoz je velka konkurence poptavky prace, tudiz uchazec¢i maji vice moznosti vybéru
budouciho zaméstnani, takze spolecnost vice zvazuje nedobrovolné odchody zaméstnancii.
Navic se timto zmensuje pocet schopnych uchazeci, takze aby spolecnost méla dostatek
pracovnich sil, musi obcas pfijmout uchazece, ktery ne zcela odpovidd pozadavkim
spole¢nosti. NejcastéjSimi pti¢inami dobrovolné fluktuace zaméstnancti byly v roce 2016
financni divody, zdravotni problémy a sté¢hovani zaméstnance. Naopak nejcastéjSimi
ptic¢inami nedobrovolné fluktuace v tomtéz roce byly neomluvené absence a pozitivni test
na alkohol/drogy. Casté odchody postihuji hlavné délnické pozice vyrobniho oddéleni, které
tak je oddélenim s nejvyssi mirou fluktuace ve spole¢nosti. Nejvice zaméstnancti odchéazi ze

spole¢nosti béhem prvnich Sesti mésicli zaméstnani.

Z analyzy dotaznikového Setfeni spokojenosti vyplynulo, ze zaméstnanci nejsou
spokojeni piedev§im s urovni odménovani. Spole¢nost ma mezery i v oblasti pravidelné
informovanosti svych zaméstnanci. Zaméstnanci, kteti maji potencial zvySovat svoji
kvalifikaci, pocit'uji nedostatek spole¢nosti nabidnutych moznosti se vzdélavat. Za
nespokojenosti nékterych zameéstnancti stoji i nedostatecnd komunikace a motivace ze strany
nadfizeného. Naopak zaméstnanci jsou velmi spokojeni s atmosférou a spolupraci mezi
jednotlivymi tymy. Ackoliv prevlada celkova spokojenost zaméstnancii se zaméstnanim ve

spole¢nosti, mnoho z nich uvazuje o mozném odchodu ze spole¢nosti.

Doporuceni na zlepSeni situace vychazela z vysledki dotazniku spokojenosti
zamé&stnancu. Jako feSeni by se nabizelo zvySeni mzdy, ale spole¢nost pfed nékolika mésici
opravdu mzdy zvysSila, a tim si vyCerpala finance na dal$i navySeni. Dal§i doporuceni
sméiovalo ke zvySeni mekkych kompetenci vedoucich zaméstnancii pomoci

specializovanych kurzd, jelikoz je dilezité umét zaméstnance spravné motivovat k lepSim
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vykoniim. Vedouci by méli zvysit frekvenci komunikace se svymi podfizenymi, vice se o né
zajimat a fesit s nimi pracovni problémy. Spole¢nosti bylo dale doporu¢eno zaméfit se na
zefektivnéni adaptaéniho procesu, jehoz nezvladnuti ovlivitluje budouci setrvani
zamé&stnance ve spoleCnosti. Pro zlepSeni vnitiniho i vnéjSiho image spolecnosti byla

navrzena realizace sportovniho odpoledne pro své zaméstnance.

Hlavni pficinou vysoké miry fluktuace je velkd konkurence na trhu prace. Jednotlivé
spole¢nosti se predhani v nabidce finanéniho ohodnoceni a $kale benefitd, tudiz zaméstnanci
Casto zkousi spolecnost po spolecnosti. Na Casté odchody zaméstnancii spole¢nost reaguje
pravidelnymi pfijimacimi pohovory (1-2x tydn¢), které doprovazi nasledné vstupni Skoleni
novych zaméstnancl. Vysoka ¢etnost téchto aktivit je spojena s velkymi finan¢nimi néklady.
Vysledky analyz a doporuceni ke zlepSeni byly pfedany a prodiskutovany s personalnim
oddélenim. Stabilizovat kvalifikované zaméstnance je v tomto stdle ménicim se svété vice
a vice obtizné. Dulezité je, ze si spolecnost XY CZ tento problém uvédomuje a snazi se
podnikat takové aktivity, které slouzi k fizeni fluktuace a kterymi snizuje odchody

kvalifikovanych zaméstnanct.
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P¥ilohy

Piiloha 1: Mzdy operatora

OPERATORS SALARIES & CATEGORIES -

Cost in CZK

CATEGORY 01 02 S1 S2
BASE SALARY 17100 | 18400 | 20670 | 22430
START UP BONUS (1 MONTH) 1500 - 1500 -
BONUS COMPANY 1500 1900 500 1200
PERF. & MOT. BONUS 1000 1500 1 000 2000
PBS 600 600 600 600
ATTENDANCE 1000 | 1000 | 1000 | 1000
TOTAL 22700 | 23400 | 25270 | 27230
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Priloha 2: Dotaznik spokojenosti

PRUZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Vazeni zaméstnanci, vyplnénim tohoto dotazniku pfispéjete ke zlepSeni pracovnich

podminek u nas ve spolecnosti. Vase spokojenost je pro nas prioritou.
Vyplnény dotaznik vhod’te do anketni bedynky v prostorach zavodni jidelny.
Dékujeme za Vas Cas.

1) Jak dlouho pro spole¢nost pracujete?
a) Mén¢ nez rok b) 1-2roky c) 3-5 let d) Vice nez 5 let

2) Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

a) Délnik/délnice b) Technicko-hospodarsky pracovnik

3) Dostavam pravidelné dostatek informaci o cilech a vysledcich spole¢nosti?

a) Ano b) SpisSe ano ¢) Spisene  d) Ne
4) Jsou normy stanoveny tak, Ze je zvladam plnit bez potiZzi?
a) Ano b) SpisSe ano ¢) Spisene  d) Ne
5) Mam jasné stanovené pracovni cile a ukoly?
a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne
6) Pochvalil Vas nadfizeny v poslednich mésicich?
a) Ano b) Ne
7) Reaguje na mé navrhy, namitky a pripominky primy nadfizeny?
a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne
8) Motivuje Vas nadrizeny ke kvalitné odvedené praci?
a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne
9) Dochazi na pracovisti mezi zaméstnanci ke konfliktim?
a) Nikdy b) Obcas c) Casto
10) Spolupracuji jednotlivé tymy v ramci spole¢nosti spolu dobre?
a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne
11) Jsem spokojen/a s pracovnim prostiedim (teplota, hluk, osvétleni atd.)?

a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne
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12) Jsem spokojen/a se socidlnim zazemim spole¢nosti (WC, Satny, sprchy)?

a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne

13) Zajist'uje spolecnost dobré zavodni stravovani?

a) Ano b) Spise ano ¢) SpisSene  d) Ne

14) Je kladen diiraz na bezpe¢nost a ochranu zdravi pracovniki p¥i praci?

a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne

15) Shodovala se predstava o praci s realitou?

a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne

16) Bylo mé zaskoleni na pracovni misto dostate¢né?

a) Ano b) SpisSe ano ¢) SpiSene  d) Ne

17) Jsem spravedlivé a dostate¢né odménovan/a za svoji praci?

a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne

18) Jsem spokojen/a s rozvojem a vzdélavanim, které spolecnost poskytuje?

a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne

19) Jste celkové spokojen/a se zaméstnanim v této spole¢nosti?

a) Ano b) Ne

20) UvaZujete v soucasné dobé vazné o odchodu ze spole¢nosti?

a) Ano b) Spise ano ¢) Spisene  d) Ne

21) Vzkaz pro vedeni spole¢nosti:
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Evidence vypujcek

Prohlasenti:

Davam svoleni k pj¢ovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Zuzana Sinkova

V Praze dne: 03. 05. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté Datum Podpis
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