


BAKALARSKA
PRACE

Rozvoj zaméstnanosti ve vybraném podniku

Development of employment in selected company

STUDIJNI PROGRAM

Ekonomika a management

STUDIJNI OBOR

Personalni management v prmyslovych podnicich

VEDOUCI PRACE

Ing. Daniel Toth, PhD.

JIROUSKOVA

PAVLA 201 7






JIROUSKOVA, Pavla. Rozvoj zaméstnanosti ve vybraném podniku. Praha:
CVUT 2017. Bakala¥ska prace. Ceské vysoké u&eni technické v Praze, Masa-

rykdv Ustav vyssich studif.

MASARYKUOV USTAV
VYSSiCH STUDII
CVUT V PRAZE




~y

Prohlaseni

ProhlaSuji, Ze jsem svou bakalafskou praci vypracovala samostatné. Dale
prohlasuji, Ze jsem vSechny pouzité zdroje spravné a Uplné citovala a uva-

dim je v pfilozeném seznamu pouzité literatury.

Nemd&m zavazny dlvod proti zpfistupnovani této zavérecné prace v sou-
ladu se zdkonem ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souviseji-
cich s pravem autorskym a o zméné nékterych zakonl (autorsky zdkon) v

platném znéni.

V Praze dne: 05. 05. 2017 Podpis:



Podékovani

Mé podékovani patfi Ing. Danielu Tothovi, PhD. za odborné vedeni prace,

pomoc a rady, které mi vzdy ochotné poskytl.



Abstrakt

Tato bakalafska prace je zamérena na problém personalni retence v nej-
menované spolecnosti. V praci jsou detailné vysvétleny pojmy fluktuace a
persondlniretence, priciny, dlGsledky, méfeni téchto jevl a feSeni. Praktickd
C¢ast se vénuje analyze primarnich dat ziskanych z vypoctu personalni re-
tence a trzeb podniku. Je vypocitan mocninny regresni model, ktery uka-
zuje zavislost téchto dvou proménnych. Na zakladé vypoltu a odhadu jsou
navrzeny nastroje personalni retence, které maji za cil snizit fluktuaci za-

meéstnancl a zvysit persondlni retenci.
Klicova slova

Persondlni retence, fluktuace zaméstnanc(l

Abstract

This bachelor's thesis is focused on the personnel retention problems
within an unnamed company. There are detailed explanations of the con-
cepts of the employee fluctuation and personnel retention. This includes
the causes, consequences and measurements of both the concepts and
the solutions. The practical partis devoted to the data collected, regarding
the calculations of personnel retention and the sales data of the company.
The calculations are made using a power regression model, which
highlights the dependence of these two variables. Based on the calcula-
tion and estimation, tools have been designed to help with the retention
of staff, which will reduce staff turnover, thus increasing the retention of

personnel.
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1.UvoD

Tato bakalarska prace se zabyva rozvojem zaméstnanosti ve vybraném podniku, s ¢imz
je tzce spojena i problematika fluktuace zaméstnanct. Fluktuaci zaméstnancti neni
mozné apriorn¢ povazovat za pozitivni ani negativni jev. Podniky usiluji o optimalni fluk-

tuaci, za coz se obecné povazuje mira v fadech nékolika procent.

Tato bakalaiska prace vychazi z hypotézy Ho: Trzby podniku se zvysuji s vyssi mirou
persondlni retence. Dle studii vede vysokéd mira fluktuace ke snizeni ziski, Armstrong
(2007, s. 319) popisuje dopady fluktuace jako néklady spojené s odchodem pracovnika,
pfimé a nepiimé naklady spojené se ziskavanim, orientaci ¢i vzdélavanim nového pra-
covnika a ztraty spojené s nedodrzenim cill a niz§im vykonem. Nakladim spojenym s od-
chodem pracovnika se fik4 dodatecné naklady, které se déli na pfimé (napi. odstupné) a
nepiimé (napt. naklady na skoleni nového pracovnika). Skupina dal$ich naklada spoje-
nych s odchodem pracovnika byva oznacovana jako negativni dopady, které souvisi se
ztratou klientd. Jedna se o potencialni finanéni pfinos pro firmu, ovSem piesny vypocet

pfesahuje ramec této bakalarské prace, jedna se spiSe o ztratu socialniho kapitélu.

rowr

Teoreticka ¢ast prace vysvetli teoreticky zaklad tématu jako podklad pro praktickou ¢ast.
Budou zde vysvétleny pojmy personalni retence, fluktuace zaméstnancti, vypocet miry

fluktuace, aj.

Prakticka ¢ast prace je tvofena v existujicim podniku, ktery si nepfeje byt jmenovan.
V tomto podniku bude zjiStén vliv personalni retence na trzby podniku. Negativnimi di-
sledky fluktuace, totiz nejsou jen naklady spojené s odchodem pracovnika z podniku, ale

také ztrata kontaktli spolu s pracovnikem, ¢imZ mohou byt ovlivnény i trzby.

Ze ziskanych podkladi v podniku z obdobi 2013 - 2016, bude zjistén pomoci regresni
analyzy trend vyvoje retence a jeji zavislosti na trzby podniku. Nasledn¢ bude navrzen

soubor opatfeni pro personalni retenci.



2.Metodika

V této praci budu vyuzivat nasledujici metody: ReSerse odborné literatury, kompilace,

komparace, deskripce, analyza, regresni analyza.
2.1 Popisna statistika

Metodu deskripce, komparace a resersi odborné literatury pouziji predevsim pii defino-
vani pojmu personalni retence a fluktuace, tedy v teoretické ¢asti své prace. Pramér je
zakladnim vypoctem popisné statistiky, ukazuje ndm primérnou hodnotu fady dat. Vzo-
rec pro vypocet pruméru se sestavuje ze souboru hodnot, které se sectou a poté vydéli

poctem hodnot.
Vzorec €. 1 Vzorec pro vypocet priméru

x1 + x2+...+xn
X =

n

Vzorec €. 2 Vzorec pro vypocet priméru pomoci sumy

2
X = — Xl
n

Modus je hodnota nejéastéji se vyskytujici nebo opakujici v souboru dat. Tento ukazatel
zobrazuje opakujici se jevy a je mozné jej vyuzit nejen v Ciselnych souborech dat. Napf.

V souboru hodnot X je modus ¢islo 2; X =[1, 2, 2, 3, 4, 5].

Median je prostfedni hodnota v souboru dat. Znamena to, Ze je to hodnota, ktera ma 50%
hodnot vyssich a 50% hodnot nizSich v ur¢eném souboru dat. Od priiméru se 1i$i tim, Ze

hodnota neni tolik ovlivnéna extrémnimi hodnotami.

Vzorec €. 3 Obecny vzorec pro vypocet medianu

x(N/2) + x(N/2) + 1
2

Me (X) =



Prakticka cast disponuje také tabulkami a grafy, pro lepsi zobrazeni vyvoje za urcité ob-

dobi.

2.2 Analyza

V praktické Casti budeme analyzovat data ziskana z ucetnich vykazii pomoci regresni
analyzy. Regresni analyza je statistickd metoda, kterd dokaze zjistit vztah mezi dvéma
proménnymi, nezavislou proménnou a zavisle proménnou. Vysledkem je regresni funkce,

ktera ukazuje trend budouciho vyvoje.

Nejprve je nutné ziskana data analyzovat pomoci analyzy vhodnosti, kterd nam zjisti,
Ktera trendova funkce regresni analyzy je pro vyuziti nejvhodnéjsi. Data budeme dosazo-
vat do vzorci regresni analyzy a z vysledného indexu determinace R? odvodime nejvhod-
né&jsi funkcei. Index determinace urcuje, z kolika procent vysvétluje model prubéh pro-

ménnych.

Standardnimi modely jsou linearni regresni modely, parametry jsou odhadovany metodou
nejmensich ¢tvercl, neboli Gausovou metodou. Metoda nejmensich ¢tvercii se snazi
kiivku grafu prolozit tak, aby vznikl nejniz$i mozna hodnota souctu ¢tverct rezidui. Re-

ziduum je rozdil skute¢né a teoretické hodnoty.

NejcastejSim linearnim modelem je linearni regresni model, grafem je regresni pfimka.

Casto vyuzivanym je i logaritmicky model.
Vzorec €. 4 Linearni model
y =Bo + Bi-x + g

, kdy x je nezédvislou proménnou a pfedstavuje personalni retenci,
y je zévislou proménnou obrat podniku

Bo je bod, ve kterém piimka trendu protina ypsilonovou osu,

Bi predstavuje vektor,

gj predstavuje ndhodné vlivy, reziduum.



Vzorec €. 5 Logaritmicky model
y = ’BO + Blln(x) + gj

Pro analyzu vhodnosti je vhodné vyuzit i nelinearni pribéh regresni funkce. Nelinearni
modely je nutné pied vyuzitim metody nejmensich ctverci zlogaritmovat, aby byl ziskan

linearni tvar a parametry byly odhadnuty pomoci metody nejmensich ¢tvercu.
Vzorec €. 6 Exponencialni model

y=Po-BL+ ¢
Vzorec ¢. 7 Mocninny model

y= Bo.xP+ g

Pro vypocet regresni analyzy je tedy nutné urcit i obrat podniku a retenci zaméstnanct.
Obrat podniku zjistim z internich dokumentt podniku a retence zaméstnanct lze odvodit
pomoci vypoctu fluktuace. Pro vypocet fluktuace je potfeba dat nastupti a odchodii za-
meéstnanct, které taktéz ziskam z internich dat podniku. Metoda pro vypocet fluktuace,
kterou jsem pouzila, se nazyva Armstrongova metoda pro vypocet fluktuace (Armstrong

2007, s. 339).
Vzorec €. 8 Armstrongova metoda vypoctu fluktuace

) pocCet odchozich zaméstnanct
Mira fluktuace =—; — — - x100%
pocet pracovnikii k pocatku obdobi

Mira retence je pievracenou hodnotou miry fluktuace.
Vzorec €. 9 Vzorec pro vypocet personalni retence.
Mira fluktuace = (mira retence)™

Obdobi, které je v této praci analyzovano a zkoumano jsou posledni tfi roky, tedy od 1.
ledna 2013 do 31. prosince 2016. Toto obdobi je rozdéleno do 16 ¢asti, vzdy po tiech
mesicich, kvartalech.



3.Clile

Cilem mé bakalafské prace je zjistit vliv fluktuace na trzby podniku a nasledny navrh

souboru nastroju pro personalni retenci.

Pomoci regresni analyzy zjistime, jaky je vztah mezi obéma proménnymi a jaky je bu-
douci vyvoj tohoto vztahu. Model regresni analyzy zobrazi trend budouciho vyvoje, ¢imz
potvrdi nebo vyvrati hypotézu. Tato bakalatska prace vychazi z hypotézy: Zisk se zvySuje
S vy$si mirou personalni retence. Dle studii vede vysoka mira fluktuace ke snizeni ziski,
Armstrong (2007, s. 319) popisuje dopady fluktuace jako naklady spojené s odchodem
pracovnika, pfimé a nepiimé naklady spojené se ziskdvanim, orientaci ¢i vzdélavanim
nového pracovnika a ztraty spojené s nedodrzenim cill a niz§im vykonem. S pracovnikem

Casto odchdzi i kontakty. Nulova hypotéza tedy je, ze existuje zavislost trZzeb podniku na

retenci zaméstnancl. Alternativni hypotéza je, Ze tato zavislost neexistuje.

Pokud bude hypotéza potvrzena a zvysena fluktuace zaméstnancli negativné ovlivituje
trzby podniku, je nutné urcit soubor nastroji personalni retence. Nastroje personalni re-
tence pfinesou zaméstnanclim vétsi spokojenost s praci, motivaci, tedy 1 oddanost zamé&st-
navateli a sniZi fluktuaci zamé&stnancl v podniku. SniZenim fluktuace dosdhneme zvySeni

trzeb podniku.

Pokud bude nulova hypotéza falzifikovana, je potfeba se na problematiku podivat z jiného
uhlu. Pokud by podnik s vyssi fluktuaci neztracel zisk, neni potfeba tento problém fesit.
Je mozné, Ze pravé v tomto podniku by fungovalo dynamické stiidani pracovniki jako

spravny nastroj pro udrzeni ziskovosti.



4. Fluktuace

Fluktuace obecné znamena kolisani ¢i neustaly nepravidelny pohyb. Tento pojem je vy-
uzivan ve velkém mnozstvi véd a riznych odvétvich. V personalnim fizeni mluvime o
fluktuaci pifedevsim jako o fluktuaci zaméstnancu (v angli¢tiné employee turnover), ktefi
ptichazeji nebo odchazeji z organizace (Armstrong, 2007). Nejen Armstrong, ale i Kou-

bek, Reif a dalsi se na fluktuaci divaji z pohledu obousmérného pohybu zaméstnanci.
4.1 Druhy fluktuace

Fluktuace je pfirozeny vyvoj organizace. OvSem je dilezité, aby byla fluktuace v kontro-
lovatelné mife. To samoziejmé souvisi nejen s ¢islem, tedy procentem fluktuace, ale za-

lezi také na velikosti podniku, pfi¢inach fluktuace, ale piedevsim na druhu fluktuace.

Za zékladni rozdéleni fluktuace miizeme povazovat Branhamovo rozdéleni na dobrovol-
nou a nedobrovolnou fluktuaci (2009, s. 121). Dobrovolny odchod z pracovni pozice ¢i
organizace je ze subjektivnich diivodi zaméstnance a z jeho vlastni iniciativy. Nedobro-
volny odchod z pracovni pozice €1 organizace je z iniciativy zaméstnavatele nebo z di-
vodi jinych okolnosti, které si tento krok vynucuji (napf. propousténi pro nadbytecnost,

reorganizace spole¢nosti, nedostatecny pracovni vykon, poruSeni pracovni kdzng¢).

DalS$im rozdélenim fluktuace se zabyval Koubek, ktery ptiSel s rozdélenim v rdmci mo-

bility (2007, s. 238 - 245).

e _Mobilita uvnitf organizace — povyseni pracovnika, ptevedeni pracovnika na ji-
nou praci ¢i pracoviste, prefazeni na nizsi funkci.
e Vng¢jsi mobilita — Vnéj$i mobilitu miiZeme rozdélit jesté dale na aktivni a pasivni
stranku.
o Aktivni — proces ziskavani, vybéru, pfijimani a orientace pracovnika,

o Pasivni — propousténi, penzionovani, rezignace, umrti pracovnika. “

Na pasivni stranku vnéj$i mobility mize byt organizace pfipravena v rdmci propousténi
¢1 penzionovani pracovnika, ovSem rezignace ¢i imrti pracovnika mize byt pro organi-

4

zaci velkou zatézi, se kterou se musi nasledné vyrovnat.



Na obréazku vidime znazornénou mobilitu zaméstnanci vnitini, tedy uvnitf kruznice, ktera
ma znazornovat organizaci. Okolo organizace, tedy kruznice, je znazornéna mobilita
vné&jsi, logicky usporadana jako vstup pracovnika do organizace, tedy aktivni stranka a

pasivni stranka jako odchod pracovnika z organizace.

Obrazek 1. Vnitini a vnéj$i mobilita

PROPOUSTENI

SKAVANI _ PENZIONOVANI
VYBER - g

[e]
PRIJIMANT -
ORIENTACE Prfevedeni nla jinou praci REZIGNACE

3 UMRTI

OSTATNI

Zdroj: Koubek (2007, s. 237)

Podobn¢ jako Koubek, definuje druhy fluktuace i Reip (2008), ktery urcil tfi druhy, a to
fluktuace v ramci podniku, z podniku a prirozend fluktuace. Fluktuace v ramci podniku je
totozna s Koubkovym rozdé€lenim. Pfirozena fluktuace je penzionovani a timrti pracov-
nika a fluktuace z podniku jsou vSechny odchody z iniciativy zaméstnance. Na rozdil od
Armstronga, Reip se diva na fluktuaci pouze jako na odchody zaméstnancti z podniku,

nikoliv i ptichody zaméstnanct do podniku, tedy jiz zminovanou aktivni stranku.

Tato prace vychazi z definice fluktuace dle Armstronga a Koubka, se v§emi vyse zming-
nymi formami fluktuace zameéstnanci, tedy I Se zaméstnanci ptichazejicimi do organi-

Zace.



4.2 Vypocet miry fluktuace

Vypocet miry fluktuace je dilezitym ukazatelem v persondlnim fizeni, ovSem je zapotiebi
tento vypocet udé€lat spravné se spravnymi parametry. Do téchto vypoctl se neuvadi za-
méstnankyné odchazejici na matetskou dovolenou ¢i do penze. Mira fluktuace se uvadi

V procentech a vypocitat ji mizeme za nami urc¢ené obdobi, vétSinou za kvartal ¢i rok.

Nejpouzivanéjsim vypoctem miry fluktuace v organizacich je vypocet ztraty zamest-
nancd, ktery uvadi Armstrong (2007, s. 339). Tento vypocet ptebira z CIPD (2000). Vy-
pocet ztraty zaméstnanct je snadny a ptehledny. Vyhodou je pravé jeho velka vyuziva-

nost v organizacich, protoze vysledky jsou pak porovnatelné.

Vzorec ¢. 10 Armstrongiiv vzorec pro vypocet fluktuace

, pocet pracovnikl, kteii béhem urcitého obdobi odesli
Mira fluktuace = x100%

pramérny pocet pracovniki v tomtéz obdobi

Stejny model uvadi i Rei3 (2014), ktery jej pojmenovava BDA (Berechnung der Fluktu-

ation), coz v prekladu znamena Kalkulace fluktuace nebo vypocet fluktuace.

Reif3 dale uvadi jesté dva modely, Schlutertiiv model a model ZVEI. Schluteritv model pro
vypocet se zamétuje 1 na aktivni stranku, tedy pfichdzejici zaméstnance do organizace,

kterou pricita k poctu pracovnikll na zacatku obdobi.
Vzorec €. 11 Schluteriiv model

. odchozi zaméstnanci
mira fluktuace = - - — - — - - - x 100%
zameéstnanci na pocatku obdobi + prichozi zaméstnanci

Model ZVEI pracuje s pojmy nahrazovani zaméstnancti. Pro vypocet je nejprve potieba

vypocitat ¢islo nahrazenych odchozich zaméstnanci.
Vzorec ¢. 12 Model ZVEI

) nahrazeni odchozi zaméstnanci
mira fluktuace = — - — x 100%
prumérny pocet zaméstnanct




nahrazeni odchozi zaméstnanci = prichozi z. +odchozi z. —(pfichozi z. —odchozi z.)

Poté se Cislo dosadi do vzorce pro vypocet miry fluktuace a vydéli se primérnym poctem
zaméstnancl. Pokud je pfichozich zaméstnanctu vice nez odchozich, mél by byt vyslede
shodny se vzorcem BDA a s Armstrongovym vzorce. Pokud je vice odchozich zamést-

nancd, budou se vysledky lisit. Vzorec ZVEI by m¢l mit nizsi hodnotu.
Tato prace ve své praktické ¢asti vyuziva Armstrongovu metodu pro vypocet fluktuace.

Za optimalni miru fluktuace se obecné povazuje vysledek mezi 5 — 7%. OvSem tento
vysledek je pouze orientacni a nelze jej uplatiiovat ve vSech podnicich. Zalezi na tom,
jaci zaméstnanci odchazi. Pokud se jednd o klicové pracovniky, miize byt i velmi nizké
procento fluktuace zavaznym problémem. Zaroven pokud je procento fluktuace vysoké a
jedna se o pracovniky, ktefi nevykonavaji kli¢ové pozice a jsou snadno nahraditelni, ne-
musi to byt takovy problém. Vnouckova (2013, str. 22) uvadi dvé rlizné situace, které se

na trhu vyskytuji.

e ,organizace, které opravdu pocituji nedostatek lidi a zaroven maji az 25% fluk-
tuaci, a to zejména na pozicich vyzadujicich nizsi kvalifikaci (délnické pozice),

e organizace pusobici ve vysoce specializovanych oborech, napt. chemie ¢i jaderna
energetika, které zaZivaji opacnou situaci, kdy mira fluktuace je na trovni trzniho

minima (do 6 %).*
4.3 Priciny fluktuace

Pokud chceme byt obeznameni s diivody odchodtl zaméstnancti nebo je fluktuace zamést-
nanct vys$i, nez je pro podnik pfijatelné, a my to chceme fesit, méli bychom zjistit pficiny

odchodu zaméstnancu.

»1émét 90 procent manazerd véfi, Ze jejich zaméstnanci jsou pietazeni jinym zaméstna-
vatelem nabidkou vysSiho platu nebo lepsi ptilezitosti, zatimco stejné procento zamest-
nanct tvrdi, Ze odejit je pfimély nepenézni faktory souvisejici s pivodnim zaméstnavate-
lem. Kde je pravda? (Branham, 2009, s. 17)* Keményova ve svém c¢lanku ,,Kdy lidé da-
vaji vypoveéd’? Kdyz nevidi kariérni rast® pfichazi s vyzkumem, ktery se touto otazkou

wewvr

zabyval. Keményova tvrdi, ze nejcastéjsim divodem odchodu zaméstnance z podniku je



nulova vidina kariérniho ristu. Vyzkum spole¢nosti mBlue probihal v Praze mezi pra-
covniky a uchazeci o zaméstnani ve vsech vrstvach managementu a fadovymi pracov-
niky. Jednou ze zjisténych informaci byl fakt, ze ¢asto dochazi k odchodim z divodu
chybéjiciho kariérniho ristu v mensich firmach, protoze nejsou ptilis hierarchicky rozdé-
leny a zéroven mensi firmy zpravidla nemaji tolik propracovanou interni personalistiku.
Z vyzkumu taktéz vyplyva, ze mzda ¢i plat jsou motivacnim faktorem pro pracovniky
niz§tho managementu. Jakmile je mési¢ni plat ¢i mzda vyssi nez ¢astka okolo 70 000 K¢,
pracovnik potfebuje motivaci i jinou nez je finan¢ni ohodnoceni, poté piichazi pozadavek

na kariérni rist a tedy i mozny odchod z organizace.

Nastroj, jak zjistit pfiiny fluktuace, je napt. vystupni pohovor. Vystupni pohovor ma za
ukol zjistit pravé divody odchodu zaméstnance, aby mohl podnik tyto problémy elimi-
novat a udrzel si tak stavajici zaméstnance. Bohuzel Casto tato teorie neni naplnéna. Pro-
blémem miize byt, ze vysledky téchto pohovort nejsou dale analyzovany a feSeny. Zaro-
ven problém miize byt i v neupfimnosti a neochoté odchazejiciho zaméstnance, ktery

pravy divod nesdéli (Branham, 2009, s. 22).

Armstrong uvadi seznam moznych diivodi odchodu z organizace. Je nutné sledovat Cet-
nost vyskytu uréitych diivodi a jejich trend, pokud by se trend vyvijel v neprospéch firmy,

je nutné zasdhnout.
,»Duvody odchodu lze zatadit do n¢které z nasledujicich skupin:

e vyS$$i mzda nebo plat jinde;

e lepsi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde;

e VEtsi jistota zaméstnani jinde;

e vice prilezitosti rozvijet své dovednosti jinde;

e lepsi pracovni podminky jinde;

e Spatné vztahy s manazerem / vedoucim tymu;

e Spatné vztahy se spolupracovniky;

e zastraSovani, prondsledovani, tyrani, obtéZovani;

e osobni divody - t€hotenstvi, nemoc, stéhovani atd. (Armstrong, 2007, s. 319)*
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Pokud mluvime o pficinach fluktuace, neméli bychom opominat ,,proces odcizeni. Pro
pochopeni divodu odchodu zaméstnanct je neméné diilezity. Jedna se o proces, kdy pra-
covnika poprvé napadne, zda by pro né&j nebylo lep$i organizaci opustit a to z urcitych
divodii. Tato myslenka vétSinou ptichazi po urcité Sokujici udalosti (napt. zména vedeni
k hor§imu, ponizujici ukol, nevyhovéni ze strany vedeni, konflikt,...), poté jesté nasleduje
dlouhy proces, nez se pracovnik odhodla k odhodu z organizace, v tomto mezidobi ma

management $anci na ,,zachranu* (Branham, 2009, s. 22 - 26).
4.4 Dusledky fluktuace

Jak jsem jiz zminila v Gvodu, fluktuaci nemiZeme povazovat ani za €isté negativni ani za
Cisté pozitivni jev. Pokud by mira fluktuace, uvadéna v procentech, stoupla pfili§ vysoko
a podnik by ztratil nad touto mirou kontrolu, odchazi i urcité finance ¢i dalsi demotivo-
vani zaméstnanci. Ov§em na druhou stranu, pokud by mira fluktuace byla na nule, taktéz
se nejednd o zadouct stav a to z divodu toho, ze by do firmy neptichdzely zadné nové
napady, inovace, myslenky od nové ptichozich zaméstnancl a podnik by se tak brzy stal

nekonkurenceschopnym.

Negativni diisledky zpisobené odchodem pracovnikil 1ze povaZovat za naklady. Néklady
vyvolanymi odchodem pracovniki se déli do mnoha skupin a je dilezité si uvédomit, ze

odchod pracovnika mtize byt pro organizace velmi nakladny.

e . naklady spojené s odchody - mzdové néklady odchazejiciho pracovnika a s od-
chodem souvisejici administrativni ndklady persondlni prace;

e primé naklady ziskavani ndhradnikt (inzerovani, pohovory, testovani atd.);

e nepiimé naklady Casu straveného personalisty a liniovymi manaZery pii ziskdvani
a vybéru nahradniki;

e piimé ndklady orientace nahradnikl (vstupni kurzy, zapracovéni, cena materialti
a manualti poskytovanych novému pracovnikovi atd.);

e nepiimé ndklady ¢asu vynaloZeného personalisty a liniovymi manaZery na orien-
taci novych pracovnik;,

e piimé naklady vzdélavani ndhradniki, aby si osvojili nezbytné dovednosti;
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nepiimé naklady Casu vynalozeného liniovymi manazery a ostatnim personalem
pfi vzdélavani a vycviku ndhradnik;

ztraty zptsobené tim, ze dosavadni pracovnik odeSel dfive, nez byl nalezen na-
hradnik (ztraty pfinosu k ciliim organizace, ztraty produkce, prodeje, uspokojeni
zakaznika atd.);

ztraty souvisejici se snizenym vykonem novych pracovnikii po dobu, nez se za-

pracuji (Armstrong, 2007, s. 319).*
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5. Personalni retence

V predchozi kapitole byla popséana fluktuace jako jev, kdy pracovnici z né¢jakého divodu
odchazeji z podniku. V této kapitole se budeme zabyvat personalni retenci, tim, jak udrzet
motivované a vykonné zaméstnance v podniku. Persondlni retence neboli setrvani je tedy

opak fluktuace zaméstnancti.

»Retence — stale ¢asteji sklonované slovo v persondlni praxi. O ¢em to je? Lidské zdroje jsou
spojeny s naklady a o¢ekava se od nich navratnost. Proto stale ¢astéji pfemyslime o tom, jak
jednotlivee 1 skupiny udrzet ve firm¢, efektivng je vyuzit a dosdhnout navratnosti. Ano, zni
to mozna trochu chladné, ale jsme manazeti nebo budouci manazefi a neseme odpovédnost

za nékladovou stranku podnikani (Simek, 2011).*

Dva hlavni ditvody, pro€ se snazime o personalni retenci, jsou:
1. udrZeni klicovych zaméstnancii

2. snizeni ndkladl spojenych s odchody zaméstnanct

5.1 Nastroje personalni retence

Nastroje personalni retence jsou nastroje, které udrzi zaméstnance v podniku. Jsou to tedy
nastroje, které eliminuji fluktuaci, a proto bychom pro urc¢eni vhodnych nastroji méli vy-

chézet z nejcastéjSich pficin fluktuace.

V prechozi kapitole jsem zminila pfic¢iny fluktuace, které uréil Armstrong (2007, s. 319).
Z tohoto rozdé€leni do skupin vychazim i zde, kdy je podrobné rozpracuji a dle vhodnych

zdrojii ur¢im néstroje pro eliminaci téchto faktoru.
511  Vyssi mzda nebo plat

Mzda nebo plat je jednou ze slozek odménovani zameéstnance, které je jednim z nejefektiv-
n¢j$ich motivacnich nastroji. Odmeénovani zaméstnancti by mélo byt spravedlivé a motivu-
jici, zaméstnanec by mél byt sezndmen se systémem odméiovani, protoZe systém odmeéno-

vani miize byt v kazdé organizaci velmi odlisny (Kocidnova, 2010, s. 160).
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Ptesto, ze existuje mnoho vyzkum, které tvrdi, Ze vyse mzdy nebo platu nejsou nejéaste;-
Simi divody odchodu z organizace, je velmi dilezité, aby zvlast’ v ptipadech, kdy je pracov-
nik kli¢ovy, ale neni motivovan vnitinimi motivy, tedy samotnou pracovni ¢innosti, byl spo-
kojeny se svou odménou ve form¢ mzdy nebo platu. Mzda nebo plat je velmi dilezitym
faktorem v ptipadé, Ze nas prace neuspokojuje a je pro nas pouze moznosti vydélat si penize.

Jedna se o nepiimé motivy v pracovni ¢innosti (Tureckiova, 2004, s. 57).

Vyse mzdy ¢i platu je v dnesni dobé Casto nahrazovdna zaméstnaneckymi benefity, které
taktéZ zvysSuji konkurenceschopnost zaméstnavatele na trhu prace. Hlavni typy zamé&stna-

neckych vyhod neboli dobrovolné péce o zaméstnance dle Armstronga (2007, s. 595) jsou:

e penzijni systémy;

e osobni jistoty (napt. razové €i Zivotni pojisténi posilujici osobni jistotu pracovnika
a jeho rodiny);

e finan¢ni vypomoc (napt. pujcky, pomoc pii st€hovani, slevy na sluzby poskytované
organizaci);

e osobni potieby (napt. rizné formy dovolené, péce o déti, poradenstvi, nabidka rekre-
acniho zatizeni);

e podnikové automobily a pohonné hmoty;

e jiné vyhody, napt. dotované stravovani, pfiplatky na oSaceni, thrada telefonnich vy-

dajt, mobilni telefony.*

Plat nebo mzdu je mozné povazovat za pticinu fluktuace, ale také za nastroj personalni re-
tence. Pokud bude chtit zaméstnanec odejit, my mu zvySime plat nebo mzdu, Casto si to
rozmysli. Pokud jako zaméstnavatel nemiZzeme za urcitych nefinan¢nich diivod penézni
castku zvysit, mlizeme vyuzit moznost zaméstnaneckych benefitl, které taktéz mohou za-
méstnance piesvedcit, aby podnik neopustil. Optimalni personalni ptistup je fesit otazku od-
ménovani jesté pred tim nez pracovnik o odchodu za¢ne premyslet, aby byl od pocatku pt-
sobeni v podniku spokojen a odména nebyla divodem mozného odchodu ba naopak, aby

odmeéna byla divodem setrvani v podniku.
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5.1.2 LepSi perspektiva (vyvoj kariéry)

Kariéra znamena pracovni ¢ast zivota, je mozné ji povazovat jako ukazatele uspéchu clovéka
V pracovnim zivot¢. Kariéru planuje jednotlivec jako své uspokojovani potieb, hodnot, mo-
tivll, schopnosti a talentu v riznych organizacich, kterym tim pomaha k spliovani jejich cili.
Organizace planuji kariéru svych zaméstnanct jako planovani naslednictvi v manazerskych

funkcich a rozvoje zaméstnanct (Tureckiova, 2004, s. 98).

Pokud je organizace mensi a ma spiSe horizontalni ¢lenéni pracovnich pozic, i zde je mozné
pracovnika rozvijet, nejedna se o postup vyse, ale o premisténi pracovnika plo$né a rozsifeni

tak jeho schopnosti a dovednosti v novém odd¢leni, divizi apod (Kocianova, 2010, s. 175).

Armstrong (2007, s. 334-335) uvadi cile politiky fizeni kariéry se zaméfenim spise na rozvoj
pracovnika nez jeho postup v hierarchii. Jedna se pfedev§im o poskytnuti vedeni a ptislibu
vzdélavani a rozvoji pracovnika tak, aby mohl dosdhnout vysledkd, které se po ném chtéji a
kterych je schopen. Pokud jsou tyto cile splnény, pracovnik je povzbuzen a podporovan a

nema potirebu organizaci opustit.
5.1.3 Vétsi jistota zaméstnani

Nejistota zaméstnani je jednim z mnoha stresortl v pracovnim prostiedi. (Kocianova, 2010,
problémy pracovnika, coz je negativni dusledek nejen z moralniho hlediska, ale také z eko-

nomického hlediska podniku.

Vypovédni lhiita ¢ini dle Zakoniku prace §51 miniméln€ 2 mésice. Pokud se jedna o uzce
specifikovanou ¢innost pracovnika je mozné se pti podpisu pracovni smlouvy dohodnout na
delsi vypové&dni lhité. Pro podnik je to vyhodné, aby stihl ziskat ndhradu za pracovnika a
pro odchazejiciho zaméstnance je to vyhoda, protoZze mé vice ¢asu na hleddni nové prace,

coz v pro uzce specializovaného pracovnika nemusi byt jednoduché.

Nastrojem personalni retence pro to, aby neodchazeli pracovnici z podniku z divodu nejis-
toty zaméstnani, je mnoho. Zakladnim nastrojem je prosperita podniku, protoze pokud bude
podnik dlouhodobé v recesi, zaméstnanci mohou mit obavy z propousténi. Dal§im nastrojem

je optimalni personalni fizeni, pokud podnik pii kazdém mensim problému propousti své
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zaméstnance, na setrvavajici zaméstnance to ma negativni vliv, vliv nejistoty. Neposlednim

nastrojem miize byt i pracovni smlouva na dobu neurcitou.
5.1.4 Vice prilezitosti rozvijet své dovednosti jinde

Vzdélavani a rozvoj dovednosti pracovnika je jedno z velmi cenénych nastrojii personalni
retence, které je zaméstnanciim poskytovano. Velmi dtilezitou roli hraji pfi rozvijeni doved-
nosti zaméstnancti jejich ptfimi nadtizeni, ktefi maji za ukol sledovat vykony svych podiize-
nych a hodnotit je. Z téchto vystupu pak vznika plan vzdélavani pracovnika. V nasledném
obdobi po skonceni vzdélavani pracovnikli ma nadiizeny pracovnik za tikol sledovat a ohod-

notit vysledky vzdélavani a jak bylo vzdélavani pracovnikl uc¢inné (Koubek, 2007, s. 281).

Pokud zaméstnance v produktivnim veku vidi, ze jeho znalosti a dovednosti spise stagnuji
nebo upadaji, bude se citit frustrovan a z organizace odejde. Samoziejmé ne vSichni zamést-
nanci se chtéji dale vzdélavat, podnikové vzdeélavani ovSem pracuje s obéma typy zamést-
nanct. Tureckiova (2004, s. 92), popisuje proces vzdélavani nejen jako ziskavani doved-

nosti, ale jako zménu postoje a zménu pracovnich navykt. Pracovnik musi splnit tfi kroky:

1. ,,chtit se uéit“
2. ,,umét se ucit*
I 1 se uci ucené pouzivat.
3. ,,moci se ucit* a nau¢ené pouzivat
Poté, co projde témito tfemi kroky, ziskd nové dovednosti, znalosti, i postoj k praci, posune
se jeho vnimani prace jako takové ¢i zamé&stnavatele k lepSimu. Zaroven pro organizaci je
proces vzdelavani navratny, jelikoz zaméstnanec bude mit prohloubené ¢i rozsifené znalosti
a dovednosti potiebné k jeho profesi, miZze byt vykonnéjsi a lepsi pracovnik a také se stava
loajaln€j$im pracovnikem. Firma, ktera si tento fakt uvédomuje a pracuje na spravném na-

staveni podnikového vzdélavani, ma pak pti rozhodovani pracovnikti konkurenéni vyhodu.
5.1.5 Lepsi pracovni podminky

Pracovni podminky souvisi uzce z Herzbergerovou dvoufaktorovou teorii motivace. Tato
teorie popisuje pracovni podminky jako hygienické faktory neboli dissatisfaktory. To zna-
mena, Ze pracovni podminky nevedou pfimo k tomu, abychom méli z prace vétsi radost a

byli vice spokojeni, ale slouzi jako prevence toho, abychom byli nespokojeni. Maslow tyto
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hygienické faktory popisuje jako nepiimé, vnéjsi faktory, které slouzi jako uspokojovani

konkrétn¢ nedostatkovych a socialnich potreb (Tureckiova, 2004, s. 61).
Kocianova (2010, s. 178) déli zakladni pracovni podminky nasledovné:

e organizace pracovni doby;

e pracovni prostfedi, tj. prostorové a fyzikalni podminky prace;
e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci;

e sociadlné-psychologické podminky prace;

e povinna péce o pracovniky.*

Nastroji personalni retence jsou samoziejme i lepsi pracovni podminky, které nabizi podnik,
ve kterém je pracovnik zaméstnan. Nekteré podminky jsou zaméstnavatele 1épe a nékteré
htife ovlivnitelné. Pfedev§im ty podminky pracovniho vykonu zaméstnance, které je mozné
ovlivnit zaméstnavatelem, by mély byt v pofadku a mély by zaméstnance uspokojovat na

tolik, aby se nestaly pfi¢inou odchodu ze zamé&stnani.
5.1.6 Spatné vztahy se spolupracovniky

,Nejspise by jen malo lidi vypovéde€lo, Ze pro né vztahy a atmosféra na pracovisti nemaji
vyznam. Pro mnoho lidi jsou dobré pracovni vztahy a dobra spoluprace velmi cenné, Spatnou
atmosféru spocivajici v problémech mezi spolupracovniky ¢i s nadiizenymi zvladaji velmi
obtizné. Spatné interpersonalni vztahy na pracovisti jsou pro mnoho lidi vyznamnym stre-
sorem. Obecné se predpoklada, ze dobré pracovni vztahy pozitivné ovliviiuji vykonnost jed-

notlivct i skupin, $patné ji ovliviiuji negativneé®. (Kocianova, s. 181)

V podniku, kde jsou Spatné vztahy na pracovisti, je tu vétsi pravdépodobnost, ze zaméstna-
nec podnik opusti. Byt soucasti tymu, byt pozitivné motivovan kolegy a celkova sounalezi-
tost s kolegy a celou firemni komunikaci a kulturou je nezanedbatelny pozitivni motivacni
faktor. Pokud se zvrhnou Spatné vztahy mezi kolegy az do formy Sikany, nazyvame tuto

situaci jako staffing.

Nastrojem personalni retence by mélo byt pozitivni pracovni prostiedi, spravny vybér pra-
covnikd do tymu, nebo prace se vztahy mezi zaméstnanci napi. v podobé team buildingo-

vych akci.
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Spravnym vybérem pracovnikl se mysli vybér pracovnikii nejen podle jejich znalosti a do-
vednosti, ale 1 podle jejich osobnosti a povahy. Ve vybérovém fizeni se proto pouziva testo-
vani, napf. v podobé MBTI testu osobnosti, nebo Assesment centra, kde je pracovnik vysta-
ven riaznym situacim a nékolik odbornik sleduje jeho chovani pro lepsi urceni, zda by do

tymu pracovniki zapadl nebo by si pracovnici nerozuméli.
5.1.7 Spatné vztahy s manaZerem / vedoucim tymu

Samoziejmé i Spatné vztahy s vedenim jsou nepfiznivym faktorem na pracovisti. V urcitych
zaméstnanich to mize byt vice problematické, napt. kdyz s manazerem Casto projednavame
nase navrhy, které on musi schvalit. V jinych zaméstnanich, kde do pracovnich ¢innosti pod-

fizenych manazer pfili§ nezasahuje, mize dochazet ke konfliktim méné Casto.

V extrémnich ptipadech bychom dokonce mohli mluvit o bossingu ¢i mobbingu. Bossing je
Sikana zaméstnance zaméstnavatelem, mobbing je opacny piipad, tedy Sikana zaméstnava-

tele zameéstnancem.

Povinnosti zaméstnavatele je takovymto ptipadiim predchazet, pokud se tak stane, pak oka-
mzité zasahnout. V piipadech, Ze se jedna o pouhy konfliktni vztah mezi zaméstnancem a
manazerem a je to mozné, je vhodné jednoho z doty¢nych pracovnikii ptelozit do jin¢ho

tymu, jiného oddéleni apod.
5.1.8 ZastraSovani, pronasledovani, tyrani, obtézovani

Tato skupina pficin fluktuace je ponékud extrémnim piipadem. Jedna se o extrémni Spatné
vztahy na pracovisti, které mohou byt velmi dobfe utajeny. Jak jsem zminila u skupin vyse,
Spatné vztahy mohou vyustit az v Sikanu, kterd se na pracovisti oznacuje dle ucastnikd,

staffing, mobbing, bossing.

»Za druh mobbingu byva povazovano i sexualni obtézovani (nevhodné po- znamky, nadby-

tecny télesny kontakt, navrhy sexudlni povahy apod.) (Kocidnova, 2010, s. 183).%

,»Mezi projevy mobbingu patii Siteni pomluv, izolace jedince ve skuping, sabotovani jeho
prace, znevazovani jeho vykoni a schopnosti, poskozovani soukromi, osobnosti a zdravi

(Kocianova, 2010, s. 183).*
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Ve vsech tfech poslednich pfipadech neboli skupinach pticin fluktuace, soustfedicich se na
vztahy na pracovisti, JSOU nastroje personalni retence predev§im preventivni nebo pak az

opravné k vzniklé negativni situaci.
5.1.9 Osobni duvody - téhotenstvi, nemoc, stéhovani atd.

Posledni Armstrongovou skupinou pficin fluktuace je skupina osobnich divodu, které jako
zamestnavatel nemizeme nijak ovlivnit. Jedna se o diivody, které vychazi z osobnich potieb
zaméstnance a Casto na stran¢ zaméstnavatele neni zddné pochybeni, které by zaméstnance
donutilo odejit, napf. nemoc. V nékterych pripadech vSak mizeme hovoftit o tom, ze zde
neni ani pfilis velka loajalita k zaméstnavateli, ktera by zaméstnance presvédcila prehodnotit

své jednani, napt. u st¢hovani.
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6.Predstaveni spoleCnosti

Spolecnost, pro kterou je analyza zpracovana, si nepfeje byt jmenovana, V praci je tedy po-

uzivan nazev spolec¢nost XY s.r.o.

Spole¢nost je personalni agenturou, ktera se na ¢eském trhu pohybuje jiz od roku 1994.
V tomto roce byla zalozena dvéma spolumajiteli, ¢eskymi podnikateli. V roce 2010 byl podil
druhého majitele odkoupen a spole¢nost ma pouze jednoho majitele, ktery je zarovei jejim

jednatelem.

Obrazek ¢. 2 Hierarchie organiza¢ni struktury v podniku XY s.r.o.
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Zdroj: Uetni tdaje, vlastni tipravy

Pokud se podivame na hierarchii podniku, vidime jednoduchou strukturu. V ¢ele spole¢nosti
stoji majitel firmy, ktery je zaroven jednatelem. Jeho piima podfizena je pani feditelka, ktera
ma na starost vedeni celé firmy, tedy vedeni v§ech oddéleni se vS§emi zaméstnanci, obchodni

vysledky spole¢nosti, marketing, zastoupeni spole¢nosti v soudnich jednanich apod.

Dale je firma ¢lenéna na 3 oddé€leni. Oddé€leni administrativni podpory je oddéleni, které ma
na starosti recepci a administrativni ¢innost v podniku. V tomto oddéleni pracuji ¢tyfi stu-
denti, ktefi v podniku pracuji na dohodu o provedeni pracovni ¢innosti. Jeden brigadnik je
Vedoucim asistentd, zodpoveédny za chod a vysledky recepce a administrativni podpory, a
je pfimym podiizenym feditelky podniku. V ucetnim oddéleni jsou dva zaméstnanci, hlavni
ucetni a pomocna ucetni. Nejvétsim oddélenim, co se tyce poctu zaméstnanct, je personalni
oddéleni podniku. Od fijna 2016 vede personalni oddéleni Vedouci personalniho oddélent,

kterd plany a vysledky odd¢leni konzultuje se svou pifimou nadfizenou, pani feditelkou.
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Do té doby byla vedoucim personalniho oddé€leni piimo feditelka podniku. Pocet zamést-
nancu personalniho oddé¢leni se v obdobi od 1. ledna 2014 do 31. prosince 2016 pohyboval
mezi Ctyfmi a tfinacti zaméstnanci, primérny pocet zaméstnancii v méeném obdobi je 9

persondlnich konzultantd.

6.1 Fluktuace pracovniki

Fluktuace, ktera je v této bakalaiské praci pocitana, se vztahuje k celému podniku, tedy ke
vsem zaméstnancam, jenz jsou v podniku zaméstnani na hlavni pracovni pomér. Fluktuace
tedy neni pocitana s pracovniky oddéleni administrativni podpory, ve kterém pracuji studenti
na dohodu o provedeni prace. Odde¢leni administrativni podpory je paradoxné velmi stabil-
nim oddélenim. Nejstabilnéjsim oddélenim s ohledem na fluktuaci je jednozna¢né ucetni

odd¢leni, ve kterém je hlavni t¢etni od roku 1998 a pomocna ucetni od roku 2009.

Jak uz bylo zminéno v metodach prace, pro vypocet fluktuace byla zvolena Armstrongova

metoda vypoctu fluktuace. VVzorec pro vypocet fluktuace dle Armstronga (2007, s. 339):

Vzorec €. 13 Vypocet miry fluktuace

3 pocet odchozich zaméstnanct
Mira fluktuace = —; — — - x100%
pocet pracovnikl k pocatku obdobi

V nasledujicich tabulkach jsou hodnoty fluktuace vypocitané v obdobi od 1. ledna 2013 do
31. prosince 2016. Do vzorce byla dosazena data dodana z internich dokumenti podniku,

které poskytl hlavni ucetni podniku.

Tabulka ¢. 1 Vypocet fluktuace zaméstnanct

Obdobi 1. Ctvrtleti | 2. Ctvrtleti | 3. Ctvrtleti | 4. Ctvrtleti | Primér | Medidn
Mira fluktuace 2013 45 25 29,63 39,18 34,70 34,40
Mira fluktuace 2014 | 17,14 17,65 21,25 25,00 20,26 19,45
Mira fluktuace 2015 | 21,76 21,62 15,00 25,00 20,85 21,69
Mira fluktuace 2016 | 21,05 16,67 24,24 46,67 27,16 22,65

Zdroj: Ugetni udaje, vlastni Gpravy
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Hodnoty fluktuace se pohybuji v mife od 16,67% az do 46,67%. Praimérna fluktuace za sle-
dované obdobi ¢ini 25,74%. Pokud se tedy ztotoznime s tvrzenim, Ze optimalni mira fluktu-
ace je 5-7% a ze inosna mira fluktuace v podniku je do 10%, dle vysledkt v tabulce ¢. 1 se
zde vyskytuje problém. Obecné stanovena kriticka hranice fluktuace je 20 %, je to hranice,
od které podnik zaznamenava ztraty. 75% hodnot fluktuace za sledované obdobi je vyssi nez

tato kriticka hranice a zadna z téchto hodnot nespada do optimalni miry.

Median je hodnota, urcujici prostiedni ¢islo, je to tedy cislo, které ma v fadé stejny pocet
hodnot vyssich a stejny pocet hodnot v fad¢ nizsich. Hodnota medianu se nejvice 1iSi v ob-
dobi roku 2016, kdy je hodnota priméru vyrazné vyssi a to 0 4,51%. Tento fakt je zplisoben
tim, ze se hodnoty vyrazné¢ 1isi, v poslednim roce sledované¢ho obdobi jsou téméi vSechny
hodnoty okolo 20%, pouze hodnota 46,67% je extrémem v celkovém sledovaném obdobi.
Tato hodnota pak zvySuje primér, ale hodnota medidnu zistava nizsi, protoze vice hodnot

je nizsich.

Pro lepsi piedstavu vyvoje fluktuace v podniku XY s.r.0. jsou data z tabulek znazornény do

nasledujiciho grafu.

Graf €. 1 Vypocet fluktuace v podniku XY s.r.0. ve sledovaném obdobi

Vyvoj fluktuace v podniku XY s.r.o. v obdobi 2013 - 2016
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Zdroj: Ugetni udaje, vlastni Gpravy
V grafu je vytvoiena kiivka, ktera zobrazuje vyvoj fluktuace v podniku XY s.r.o. Graf nam
ukazuje velmi nestalé obdobi z pohledu fluktuace, a to v prvnim sledovaném roce, tedy
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v roce 2013. V tomto roce dosahuje prumér fluktuace, tvofeny z vypoctu fluktuace ve vSech
hodnota v tomto obdobi je 25%, coz je hodnota, ktera je v dalSich obdobich, v roce 2014 a
v roce 2015 hodnotou nejvyssi. Po vysoké mite fluktuace na zacatku v roce 2013 nésledné
kiivka klesa a v letech 2014 a 2015 nastava klidnéjsi obdobi. OvSem i vV tomto obdobi je
fluktuace nekolikanasobné vyssi, nez je dana optimalni mira. Ke konci zkoumaného obdobi
opét zacina narist miry fluktuace a tato mira se dostava do maximalni hodnoty za zkoumané

obdobi, tedy 46,67%.

Vyvoj fluktuace miize byt ovlivnén i1 opakujicimi se jevy, které firemni prostiedi nemtze
nijak ovlivnit. V nasledujici tabulce jsou hodnoty miry fluktuace rozdéleny dle jednotlivych

ctvrtleti, abychom ziskali dalsi pohled pro analyzu.

Tabulka ¢. 2 Pfehled hodnot fluktuace v podniku XY s.r.o. dle ctvrtleti

Rok 2013 | 2014 2015 2016 Primér | Medidn Modus
1. Ctvrtleti 45 17,14 | 21,76 | 25,00 27,23 25 Neni
2. ctvrtleti 25 17,65 | 21,62 | 16,67 20,24 20,24 Neni
3. ctvrtleti | 29,63 | 21,25 | 15,00 | 24,24 22,53 22,53 Neni
4. ctvrtleti | 39,18 | 25,00 | 25,00 | 46,67 33,96 33,96 25

Zdroj: Uetni tdaje, vlastni tipravy

V tabulce vidime hodnoty miry fluktuace ptepsané do fadku dle adekvatniho ctvrtleti, dle
priméru a medianu jsme schopni vyhodnotit v jakych ¢tvrtletich je fluktuace vyssia v jakych
ctvrtletich je nizsi. Primér i median maji ve vSech Ctvrtletich shodné hodnoty nebo velmi
blizké, budu se tedy nadale zabyvat pouze primérem. Jednoznaéné nejvyssi hodnoty miry
fluktuace ma ctvrty kvartal, v roce 2014, 2015 a 2016 pfipada nejvyssi hodnota miry fluktu-
nutim zaméstnancti ukonc¢it pracovni pomér jesté pred koncem roku a naopak od nového
roku zaéit v novém zaméstnani. Ctvrty kvartal je nejhorsi také z hlediska Vanoc, pied Va-

nocemi lidé vétSinou aktivné neshdnéji zaméestnani, proto je pro personalni konzultanty t&€zsi
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mit kvalitni vysledky, to maze také vést k vyssi fluktuaci z divodu nedodrzeni limiti a vét-

Siho tlaku ze strany vedeni firmy.
6.2 Personalni retence

Jak bylo zminéno v metodach prace, pro vypocet regresni analyzy je tfeba zjistit retenci
zamestnanosti pomoci vypoctu fluktuace (viz vySe). Retence zaméstnanosti je pfevracenou
hodnotou fluktuace zaméstnanct. Graficky znazornéné hodnoty retence tedy prevraci graf

fluktuace zaméstnancu.

Graf ¢. 2 Vypocet retence zaméstnancl podniku XY s.r.o. v obdobi 2013 - 2016

Retence zaméstnancul v podniku XY s.r.o. v obdobi 2013 -
2016
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Zdroj: Ugetni udaje, vlastni Gpravy

Podnik ma za cil mit, co nejvyssi retenci zaméstnancii, tedy setrvani zaméstnanct v podniku.
Nejlepsim vysledkem podniku je 85% z ttetiho Ctvrtleti 2015. Presto, Ze posledni hodnota
v grafu 53,33% je nejnizsi hodnotou retence za celé sledované obdobi, spojnice trendu je
stoupajici. Dle kiivky grafu je nejlepSim obdobim pro retenci zaméstnancti obdobi od ledna
2014 do konce zati 2016, kdy se primérna mira retence zaméstnanosti pohybuje od 75% do
85%. Pftesto, se toto obdobi dle uvadéné optimalni miry fluktuace stale neda povazovat za
optimalni obdobi persondlni retence v podniku. Optimalni mira personalni retence podniku

je nad 93%.
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6.3 Trzby podniku

V piedchozich kapitolach se uréuje retence zaméstnanosti podniku vychazejici z fluktuace
zaméstnancu, tato kapitola se zabyva druhou proménnou pro vypocet regresni analyzy ke

zjisténi zavislosti trzeb podniku na retenci zaméstnanci, trzbami podniku.

Jak jiz bylo zminéno vyse, data jsou analyzovana za obdobi od 1. ledna 2013 do 31. prosince

2016, data jsou ziskéna z internich zdroji podniku XY s.r.o.

V nésledujicich tabulkach jsou trzby podniku v K¢&. Trzby jsou v kazdém roce rozdéleny do
dil¢ich polozek, které¢ Hlavni kniha v i€etnim softwaru poskytuje a které jsou pro vypocet

regresni analyzy a dosazeni cile dulezité.

placené sluzby, které personalni agentura nabizi. Jsou to sluzby pro uchazece o zaméstnani,
napft. profesionalni foceni, vypracovani zivotopisu, vypracovani motiva¢niho dopisu, zpro-
sttedkovani vzdélavacich kurzl. Zaroven jsou to sluzby i pro klienty, firmy hledajici nové

zaméstnance, napf. pfistup do databdze uchazeci.

Dalsi tfi poloZky, které jsou v tabulce trzeb uvedeny, jsou Viastni www stranky, Reklamni
prostor a Cilena inzerce. VSechny tyto tii polozky jsou tizce spojeny s inzerci spolecnosti.
Personalni spole¢nost ma vlastni www stranky, kam mohou vkladat inzeraty i jiné firmy,
samoziejme za poplatek, zaroven je na téchto strankach i reklamni prostor, ktery je taktéz

zpoplatnén.

Polozka zprostfedkovani smluvnich poplatkli je podnikem nevysvétlena, tuto oblast trzeb
zpracovava feditelka podniku, ktera neposkytla Zadné dalsi informace kromé ¢isel, jez jsou

uvedeny v tabulkach a nasledném vypoctu.

Prvni polozkou v tabulce trzeb je doporuceni, vybér. V této polozce trzeb se v kazdém sle-
dovaném obdobi pohybuji nejvyssi ¢astky. Praveé polozka doporuceni, vyber je oblast piiso-
beni persondlnich konzultantl, u kterych je zjiSténa neustale se snizujici mira retence. Do-
poruceni a vybér znamena uspésné vedeni vybéroveého fizeni na pozici, kterou klient potie-

buje obsadit novym zaméstnancem. Jedna se o proces komunikace s firmou, domluveni pod-
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minek, za jakych spoluprace probéhne, vystaveni inzerati, hleddni vhodnych uchazecu, ve-
deni pohovori s vhodnymi uchazeci, vybér vhodnych kandidati na pozici a zaslani ke kli-
entovi. Pokud tento proces probéhne tspésn¢ a novy zaméstnanec pokracuje v praci u klienta
1 po skonceni zkusebni doby, tj. doby garance personalni agentury, podnik XY s.r.o. ziska
svou odménu na zakladé predchozi domluvy personalniho konzultanta s klientem, tedy fir-
mou hledajici nové/ho zaméstnance. Odmeéna je vétSinou urcena na fixni ¢astku okolo 20 000

K¢ a trojnasobek nastupni mzdy nového zaméstnance.

Vse vidime v tabulce, ve které jsou rozdéleny slozky trzeb v kazdém kvartalu v letech 2013

— 2016. Nasledné¢ jsou tyto hodnoty pfevedeny do grafu pro nazorngjsi zobrazeni.

Tabulka ¢. 3 Trzby podniku XY s.r.o. v obdobi 2013-2016, v K¢

Obdobi 1.13 .13 111.13 V.13
Doporuceni 466406 790450 831550 404000
Smlouvy 16000 32000 28000 15000
Cilena inzerce 446725 381410 346100 375726
Reklamni prostor 226950 208612 154400 112940
Vlastni www 0 477162 480000 480000
Ostatni 56338 117904 95913 20684
CELKEM 1212419 | 2007 538 1935 963 1408 350
Obdobi 1.14 11.14 11.14 V.14
Doporuceni, vybér 677454 823250 1081000 645000
Smlouvy 24000 24000 36000 24000
Cilena inzerce 334739 384450 440331 360938
Reklamni prostor 170600 228820 155361 166570
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Vlastni www 480000 481512 481500 480000
Ostatni 1920 3120 30040 7000
CELKEM 1688713 | 1945152 2224 232 1 683 508
Obdobi 1.15 11.15 111.15 V.15
Doporuceni, vybér 824450 1129300 945610 1184635
Smlouvy 16000 24000 24000 41000
Cilena inzerce 307198 290391 330801 312950
Reklamni prostor 241712 242890 205950 100790
Vlastni www 412004 524000 676000 170000
Ostatni 5920 1760 8440 18340
CELKEM 1807284 | 2212341 2190 801 1827715
Obdobi 1.16 11.16 111.16 V.16
Doporuceni, vybér 1225500 2569250 1403000 661000
Smlouvy 24000 82000 12000 30000
Cilena inzerce 481326 354667 156698 112322
Reklamni prostor 269200 171450 104650 124450
Vlastni www 285000 285000 285000 285000
Ostatni 15625 18360 0 245
CELKEM 2300651 | 3480727 1961 348 1213017

Zdroj: Ugetni udaje, vlastni Gpravy
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Graf ¢. 3 Trzby podniku XY s.r.0. ve sledovaném obdobi

Trzby podniku XY s.r.o. v obdobi 2013 - 2016
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Zdroj: Ugetni udaje, vlastni Gpravy

V grafu vidime vyvoj trzeb ve sledovaném obdobi. Trzby podniku za jeden kvartal sledované
vV daném obdobi se pohybuji od 1 212 419 K¢ do 3 480 727 K&, primérna trzba za jeden
kvartal je 1 943 735 K¢. Dle spojnice trendu je evidentni, ze trend vyvoje je stoupajici, dlou-
hodob¢ se trzby zvysuji. Tento trend vyvoje ovSem muize byt vyrazné ovlivnén extrémni
hodnotou, kterou je hodnota 3 480 727 K¢ z druhého ¢Etvrtleti 2016. Hodnota z druhého Etvrt-
leti roku 2016 je jednordzova a s nejvetsi pravdépodobnosti neopakovatelnd a bude z analyzy
vyloucena pro vyhlazeni analyzy a vyssi validitu. Nejvyssi hodnota, se kterou dale budeme
Vv regresni analyze pocitat, je 2 300 651 K¢ z obdobi prvniho ¢tvrtleti 2016. Spojnice trendu

zUstane 1 po této Upravé dat stoupajici.
/.Analyza

Pro zjisténi zavislosti trzeb podniku na personalni retenci je nutné provést analyzu dat. Ana-
1yza bude provedena pomoci statistického programu MS Excel. V ptechozich kapitolach byl
urcen soubor hodnot, ktery bude dale analyzovan. Nezavisle proménna (x) je personalni re-

tence. Zavisle proménnou (y) jsou trzby podniku.

Tabulka €. 4 Soubor hodnot pro regresni model
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Obdobi | Retence [%] | Trzby [K¢]

1/2013 55 1212 419
2/2013 75 2 007 538
3/2013 70,37 1935963
4/2013 60,82 1 408 350
1/2014 82,86 1688 713
2/2014 82,35 1945 152

3/2014 78,75 2 224 232

4/2014 75 1 683 508
1/2015 78,24 1807 284
2/2015 78,38 2212 341
3/2015 85 2190 801
4/2015 75 1827 715

1/2016 78,95 2 300 651

3/2016 75,76 1961 348

4/2016 53,33 1213017

Zdroj: Ucetni udaje, vlastni upravy
7.1 Vstupni analyza a vypocty

Pro spravné vytvofeni regresniho modelu je nejprve potieba urcit vhodny typ regresniho
modelu. Pro tento krok je pouzit bodovy graf, do kterého jsou zaneseny hodnoty z tabulky

&. 4. Do grafu je vlozena spojnice trendu a hodnota indexu determinace R?. Pomoci nabidky,
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kterou Excel nabizi, je mozné zjistit, ktery regresni model je nejvhodnéjsi vyuzit. V nésle-
dujicich grafech vidime spojnici trendu v podobé&, kterou jsme uréili v Excelu. Se zvolenym
typem spojnice trendu je pak spojena hodnota indexu determinace, ktera je ukazatelem vhod-
nosti daného regresniho modelu. Z nasledujicich grafti tedy ur¢ime, Ze nejvhodnéjsim typem
regresniho modelu pro nas vypocet je mocninny regresni model. Naopak nejméné vhodnym

typem regresniho modelu je linedrni regresni model.

Graf ¢. 4 Exponenciadlni model Graf ¢. 5 Linearni model
Exponencialni regresni Linearni regresni model
model 2500000
2500000 »o00000 |1 70,6838 .:,-:
8o ;
2000000 R2=0,7384 4o 0“0
:o 1500000 -
Y ] K J
1500000 5" @
™Y 1000000
1000000
500000
500000
0 0
o 20 40 60 80 100 0 20 40 60 8 100
Zdroj: Ucetni udaje, vlastni Gpravy Zdroj: Ugetni udaje, vlastni Gpravy
Graf ¢. 6 Logaritmicky model Graf ¢.7 Polynomicky model
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Zdroj: Ucetni udaje, vlastni Gpravy Zdroj: Uetni tdaje, vlastni Gpravy
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Graf ¢. 8 Mocninny model

Mocninny regresni model
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7.2 Vypocet mocninného regresniho modelu
Vzorec ¢. 15 Rovnice mocninného regresniho modelu
y=Borxfi+ g

Pro vypocet regresni analyzy pro mocninny regresni model je nutné nejprve rovnici upravit,
aby bylo mozné vyuzit metody nejmensich ¢tvercl. Uprava, kterou bude nésledné prove-

dena, se nazyva zlogaritmovani.
Vzorec ¢. 16 Zlogaritmovana rovnice mocninného regresniho modelu
In(y) = In(a) + b * In(x)

Pro vypocet rovnice je nutné zlogaritmovat vstupni hodnoty, ¢imz je ziskana nasledujici

tabulka. Hodnoty z tabulky se budou vyuzivat dale pomoci funkce Analyza dat a Regrese.

Tabulka €. 5 Zlogaritmovany soubor hodnot pro regresni analyzu

Obdobi |In (x) In (y)

1/2013 |4,007333|14,00813

2/2013 |4,317488|14,51242

31



3/2013 |4,253767 | 14,47612

4/2013 |4,107919 |14,15793

1/2014 |4,417152|14,33948

2/2014 |4,410978 | 14,48085

3/2014 |4,366278 |14,61492

4/2014 |4,317488 |14,33639

1/2015 |4,359781|14,40734

2/2015 |4,361569 | 14,60956

3/2015 |4,442651 |14,59978

4/2015 |4,317488 |14,41858

1/2016 |4,368815| 14,6487

3/2016 |4,32757 |14,48914

4/2016 |3,976499 |14,00862

Zdroj: Ucetni udaje, vlastni Gpravy
7.3 Korela¢ni analyza a kvalita modelu

Dulezitym krokem pro spravné analyzovani dat je vytvofeni korela¢ni analyzy, kterad
zkouma vzajemny oboustranny vztah hodnot. Tato analyza se vytvaii zpravidla na zacatku,
pro lepsi piehled je ovSem zatfazen az do této kapitoly. Pomoci funkce =CORREL je ziskan
Pearsontliv korelacni koeficient. Koeficientem je ¢islo 0,82692. Tento vysledek znamena sil-

nou korelaci a je tedy vhodné vytvaret regresni modely.

Pro vypocet a dalsi hodnoty analyzy je provedena operace v Excelu pomoci zalozZky DATA
a funkce Analyza dat, ve které je zvolena operace Regrese. Z této funkce jsou ziskany ta-
bulky, které budou zanalyzovany a okomentovany.
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Tabulka €. 6 Regresni statistika

Regresni statistika

Nasobné R 0,870929355
Hodnota spolehlivosti R 0,758517941
Nastavena hodnota spolehlivosti R 0,739942398
Chyba stf. hodnoty 0,105347484
Pozorovéni 15

Zdroj: Vlastni vypocet

Nejprve bude analyzovéna kvalita regresniho modelu, poté bude proveden vypocet. V ta-
bulce ¢. 6 Regresni statistika jsou informace o korela¢ni analyze a kvalit¢ modelu. Pokud
bude porovnana hodnota v prvnim fadku tabulky, standardné oznacovanou jako Pearsontiv
korelacni koeficient, s hodnotou, kterd byla vypocitdna na zacatku analyzy jako vstupni test,
vidime, rozdilné hodnoty. Hodnota vypocitand na pocatku analyzy je hodnota s proménnymi
x ay, vysledek je 0,87. Hodnota vypocitand nyni v tabulce regresni statistika je vypocitana
S hodnotami proménnych In (x) a In (y). Pfesto, Ze se hodnoty nepatrné 1i$i, obé hodnoty

nam ukazuji silny vztah a vhodnost pro vytvoteni regresniho modelu.

Hodnota spolehlivost R je hodnota jiz zminéného indexu determinace, pomoci kterého byl
uréen vhodny regresni model. Tento index informuje o kvalit€¢ modelu. Opét vidime zane-
dbatelny rozdil mezi hodnotami vypocitanymi V procesu uré¢ovani vhodného modelu pomoci
bodového grafu, a po vypocitani indexu se zlogaritmovanymi hodnotami. V zakladnim tvaru

Index determinace vysvétluje, Ze teoreticka kiivka v grafu, neboli spojnice trendu, vysvétluje

model z 76%.

Nastavena hodnota spolehlivosti R, standardné oznacovana jako korigovany index determi-
nace, a dalsi hodnoty vypocitané v tabulce Regresni statistika také pfispivaji k hodnoceni

kvality modelu.

Tabulka €. 7 Tabulka parametrti regresni analyzy
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Chyba stredni
Koeficienty hodnoty Hodnota P | Dolni 95% | Horni 95%

Ln (Bo) 9,066687098 0,836181275 6,98E-08 7,260227 10,87315

B1 1,244820321 0,194802488 2,38E-05 0,823975 1,665666

Bo 8661,880261

Zdroj: Vlastni vypocet

Dalsim ovéfenim kvality regresniho modelu je test vyznamnosti regresniho parametru 1.
Pro tento test je vyuzita hodnota P z tabulky ¢. 7 pro parametr B1, tedy hodnota 2,38E-05.
Ho: Regresni parametr je statisticky nevyznamny. Vysledek ziskdme porovnanim hladiny
vyznamnosti 0,05, coZ je obecné platna hodnota pro spolehlivost modelu 95%. Vysledkem
je: 2,38E-05 < 0,05. Nulova hypotéza je zamitnuta. Regresni model je statistiky vyznamny

a je vhodné modelovat a analyzovat tento vztah.

Odhad parametrti nelinearnich regresnich modelt, které je mozné pomoci logaritmovani pie-
vést na linearni modely, se provadi metodou nejmensich ¢tverci. Cilem této metody je, aby
byla kiivka proloZena grafem, co nejvhodnéji, aby byl soucet ¢tvercii rezidui co nejmensi.
Tabulka ¢. 8 ukazuje hodnoty rezidui v analyzovaném modelu. Vysledek je po zaokrouhleni

0, rezidua jsou zanedbatelna.

Tabulka ¢. 8 Tabulku rezidui modelu regresni analyzy

Pozorovani Rezidua
1 -0,04697
2 0,071236
3 0,114253
4 -0,02238
5 -0,22577
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6 -0,07671
7 0,113003
8 -0,10479
9 -0,0865
10 0,113505
11 0,002788
12 -0,02261
13 0,143626
14 0,035408
15 -0,00809
celkem - 0,00

Zdroj: Vlastni vypocet
7.4 Rovnice mocninného regresniho modelu

Rovnice mocninného regresniho modelu je zlogaritmovana do tvaru linearniho, aby bylo
mozné vyuzit metodu nejmensich Ctvercii a vypocitat parametry. Vypocitané parametry jsou
v tabulce ¢. 7, parametr o byl upraven z logaritmického tvaru pomoci funkce =EXP. Para-

metry budou nasledné dosazeny do rovnice.
Bo = 8661,880261
B1 = 1,244820321
y = 8661,88 * x12*

Dale je mozné vypocitat mozné situace tim, Ze jsou hodnoty dosazovany do vzorce. Jako

dva ptiklady pro vypocet jsem zvolila extrémni hodnoty personalni retence.
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Jaké budou trzby v ptipadé, Ze je personalni retence 100%?
y(100) =?
y = Bo x 100 P1
y = 8661,88 * 100 124
y= 2674563

V ptipad€ 100% personalni retence, tedy 0% fluktuace pracovnikii v podniku, budou trzby
podniku 2 674 563 K¢.

Jaké budou trzby v ptipadé, Ze je personalni retence 0%?
y(0) =7
y =PBo* 0P
y = 8661,88 * 0 124
y=20

V ptipad€ 0% personalni retence, tedy 100% fluktuace, budou trzby podniku O K¢.
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8.Mocninny regresni model

Jak bylo urceno v piedchozich kapitolach, pouzit bude mocninny regresni model. Model je

kvalitni a je vhodné jej vyuzit pro analyzu zavislosti trzeb na personalni retenci.
Vzorec ¢. 18 Rovnice mocninného regresniho modelu s vypocitanymi parametry
y = 8661,88 * x124

Graf ¢. 9 Mocninny regresni model

Mocninny regresni model zavislosti trzeb na personalni

retenci
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Zdroj: Vlastni vypocet

Grafem je znazornén mocninny regresni model, ktery zobrazuje zavislost trZzeb na personalni
retenci. Alternativni hypotéza je zamatnuta a je pfijata nulova hypotéza. Prokazatelné plati,

Ze existuje zavislost mezi ristem trZeb a personalni retenci.

Tento model dosahuje indexu determinace 0,75, coZ v praxi znamena, Zze model z 75% vy-
svétluje prubéh proménnych a jedna se o velmi kvalitni model. Pokud bychom model vyhla-
dili odstranénim 25% hodnot z danych 15 hodnot, tedy odstranénim ¢tyi hodnot, ziskali by-

chom hodnotu indexu determinace ptes 90%.
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9.0dhad

Z vyzkumu vyplyva, Ze nejhorSim obdobim fluktuace zaméstnanct pro podnik je jedno-
znacn¢ posledni ¢tvrtleti roku. Pokud by byla opét vyrazné vyssi fluktuace i v tomto roce,
tedy v roce 2017, znamenalo by to pro podnik ztratu. Potencialni finan¢ni ztratu vypocitam
pomoci urcenych parametri regresni analyzy. Pro tento odhad vyuzijeme elasticitu funkce,
budu ménit nezavisle proménnou x, persondlni retenci, dle jiz ziskanych ¢isel z minulych
obdobi. V praktické ¢asti v kapitole Rovnice mocninného regresniho modelu bylo vypoci-
tano, Ze 100% personalni retence, tedy nulova fluktuace zaméstnanct v podniku, by pfinesla
trzby 2 674 563 K¢. Od tohoto potencidlniho stoprocentniho zisku z trzeb bude odectena
vypocitand hodnota trzeb za danych hodnot personalni retence. Vysledkem bude hodnota
trzeb podniku, tedy o kolik tisic K¢ ptijde podnik na zakladé¢ zvyseni fluktuace zaméstnanct
a nasledném snizeni trzeb. Pro vypocet vyuziji hodnot personalni retence z pifedchozich sle-
dovanych obdobi. Nejprve budou pouzity data z let 2014 a 2015, kdy dosahovala personalni
retence 25%. Dale bude vypocet proveden s primérem hodnot personalni retence za vSechna

Ctyfi Ctvrta Ctvrtleti zkoumaného souboru, tedy 66%. Posledni nejvice kriticka hodnota bude

cvwr

2016, 53%.
Vypocet pro hodnotu personalni retence 75%.
y(75) =7
y =PBo*75P
y = 8661,88 x 75 124

y = 1830999

Z,s = 2674563 —y

Zys = 2674563 — 1830 999

Z,s = 843 564
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Pokud by se opakovala mira hodnoty personalni retence 75% z roku 2014 a 2015, trzby
firmy by dosahly 1 830 999 K¢&. Ztrata na trzbach firmy by byla 843 564 K¢.

Vypocet pro hodnotu persondlni retence 66%.
y(66) =?
y =B * 66 P
y = 8661,88 * 66 1:2*

y = 1562596

Zes = 1111967

Pokud by byla hodnota persondlni retence ve ctvrtém ctvrtleti roku 2017 shodna s priimérem
predchozich ¢tyt ¢tvrtych ctvrtleti, dosahovaly by trzby 1 562 596 K¢&. Ztrata podniku by
V tomto piipadé ¢inila 1 111 967 K¢.

Vypocet pro hodnotu personalni retence 53%.
y(563) =7
y=PBo*53hk
y = 8661,88 * 53124

y = 1190 458

Zes = 2 674563 — 1190 458

Zes = 1484105
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V nejkritictéjSim piipadé, kdy by persondlni retence dosdhla hodnoty 53%, by se trzby pod-
niku snizily na 1 190 458. Podnik by utrpél ztraty v hodnoté 1 484 105 K¢ z potencidlniho

zisku z trzeb.

podniku ztratu na trzbach 843 564 K¢. Pokud by byla fluktuace v hodnotach vypocitaného
priméru za zkoumané obdobi, tj. 34%, ptisel by podnik jiz o vice nez milion K¢, pfesné o
1 111 967 K¢&. Nejkritictéjsi scénat piedstavuje hodnota personalni retence pouze na 53%.
Pokud by podnik opét s hodnotu personélni retence ptesahl kritickou hranici 60%, ztrata
podniku na trzbach by byla vyrazné vyssi nez potencialni zisk na trzbach. Podnik by mohl
prijit az o 1,5 milionu K¢. Nejedna se tedy o zanedbatelné ¢astky, a pokud podnik nenastavi
operativni, taktické i strategické plany pro feSeni persondlni retence, mohlo by byt posledni

ctvrtleti roku 2017 opét velmi kritickym obdobim.

10. Vlastni navrh

V této kapitole bude navrzena aplikace vhodnych nastroji personalni retence. Nejdulezitéjsi
fazi je identifikace problémovych €innosti pracovnika, které vedou k odchodu pracovnika
z organizace XY s.r.o. Vychdzime z obecné znamého faktu ve firmé, ze nejcastéjSim divo-
dem odchodii pracovnikll je nespokojenost s vedenim firmy a nizké finan¢ni ohodnoceni.
Oba tyto ditvody prameni z nedodrZovani nastavenych limiti pracovnikem, proto bude zkou-

man prave tento problém.

Personalni konzultanti firmy XY s.r.o. maji mzdu rozdélenou do dvou slozek, fixni a flexi-
bilni. Fixni slozka mzdy se pohybuje okolo 15 000 K¢ za mésic, je to ovSem Castka, ktera
muZze byt snizena, pokud nejsou dodrzeny stanovené kvoty. Variabilni slozka mzdy je vy-
placena pouze V piipad¢, Ze persondlni konzultant Gsp&$né doporuci uchazece na volnou
pracovni pozici klienta. Pokud tedy persondlni konzultant nema uspé$ny mésic, tzn. ispésné
nedoporuci zddného uchazece, ziska pouze fixni sloZku platu. Pokud personalni konzultant
V tom stejném mésici nedosdhne splnéni limitt, je dale penalizovén a snizuje se mu castka

fixni mzdy.

Problematické kvoty jsou nastaveny predevsim na ¢innosti v ziskdvani zakézek a nasledném

mésicnim obratu personalniho konzultanta. Stanovené obraty na jednotlivce se lisi dle délky
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pracovniho poméru zaméstnance, kdy v prvnim mésici zkusebni doby nemusi mit zadny
obrat, v druhém mésici minimalné 50 000 K¢, ve tfetim mésici 100 000 K¢ a po uplynuti
zkusebni doby po nésledujici pracovni obdobi je obrat stanoven na ¢astku 150 000 K¢&. S tim
souvisi i stanoveny tydenni plan, ve kterém jsou rozpracovany kvoty na ziskané zakazky (4),
zaslané reference (15) a uskute¢néné schiizky (7). Tento tydenni plan jiz neni pro kazdého

jednotlivce, ale je to plan pro celé personalni oddé€leni.

Problém se splnénim kvoét jednoznacné vede k dalSim problémtm. Sice se jedna o subjek-
tivni pohled, ale $patné pracovni vysledky vedou ke Spatnym vztahlim s vedoucim pracov-
nikem, ktery zodpovida za vysledky oddéleni svému nadiizenému. Pokud oddéleni nedosa-
huje kvalitnich vysledkti, nespokojenost piichazejici z vedeni se muze §ifit i do kolektivu a

pracovnik muze byt v kolektivu neoblibeny, v extrémnich ptipadech i Sikanovan.

S pfisné nastavenymi kvotami je spojena i demotivace pracovnika, ktery miize vidét cil ne-
dosazitelny, coz jej nijak nemotivuje k praci. Jednoduchym feSenim by bylo nastavené kvoty
zmirnit, ovSem to by mohlo negativné ovlivnit vysi trzeb ¢i zisku. Ze zkuSenosti vime, Ze je
realné kvoty spliiovat, proto tento krok neni vhodnym névrhem pro udrZeni pracovnikli v or-

ganizaci.

Mym navrhem je vytvofit pracovnikiim idealni vstupni podminky, tim myslim kvalitni Sko-
leni zamé&stnance ptichoziho do podniku XY s.r.o. Aby byl novy pracovnik schopen dosa-
hovat kvalitnich vysledki, musi byt fadné zaskolen. Skoleni, které je v podniku momentalng
provadéno, probiha nékolik dni pfed nastupem do pracovniho poméru jako oboustranna
zkouska, ma za cil selekci pracovnikd, kteti by pravdépodobné¢ jesté ve zkusebni 1hité pod-
nik opustili at’ ze svého rozhodnuti nebo z rozhodnuti zaméstnavatele. Bohuzel Skoleni neni
nastaveno tak, aby kvalitn€ pfipravilo pracovniky na budouci vykon ¢innosti na pozici per-
sonalni konzultant v podniku XY s.r.o., jedna se pouze o zakladni selekci nevhodnych ucha-
zeCl. Po néstupu do pracovniho poméru je vétSinou automaticky pocitano s tim, Ze pracov-
nik, ktery proSel zkusebnim Skolenim, rozumi systému a orientuje se ve svych pracovnich
povinnostech. Pravé to miize byt fatalni chybou. Pokud zaméstnanec projde vstupnim Sko-
lenim a nastupuje do pracovniho poméru, ptipadné nastupuje s urcitou casovou prodlevou
od skoleni, je pro n¢j velmi slozité se ve firemni databazi orientovat. Proto je dilezité, aby
s nim Skolitel zopakoval ¢ast vstupniho Skoleni a ptidal dalsi informace, které novy pracov-

nik ke kvalitnimu pracovnimu vykonu potiebuje. Mym prvnim ndvrhem néstroje personalni
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retence je tedy kvalitni vstupni Skoleni po pfijeti pracovnika na pozici persondlni konzultant

v podniku XY s.r.o.

Jelikoz mezi odchozimi pracovniky za sledované obdobi 2013-2016 nebyli pouze zamést-
nanci, ktefi odesli do jednoho roku z divodu nizkého pracovniho vykonu a tedy i nizké
mzdy, ale i zaméstnanci, ktefi v podniku pracovali déle a kvalitnich vysledki dosahovali
opakovang, je potteba fesit dalsi vhodné nastroje persondlni retence. V tomto ptipad¢ je di-
lezité pracovnika dale motivovat. Mezi zakladni motivacni nastroje samoziejme patii systém
benefiti. JelikoZ ve firmé neni nastaven zadny takovy systém, je zde mnoho moznosti. Dal-
$im navrhem je uznat pracovnikovy zasluhy po jednom roce a navysit fixni ¢ast mzdy. Za-
roven jako moznost dal§i motivace je potfeba upravit stanovené kvoty ¢i procenta ze zisku,
aby si jiz zkuSeny pracovnik mohl vydélat vice penéz a zarovei vice penéz piinesl i podniku.
Dal$im motivacnim nastrojem, ktery je mozné ve firmé pouzit je systém vedeni svého tymu.
Jiz zkuseny personalni konzultant, ktery je unaven stereotypem své prace a mize premyslet
0 odchodu z organizace, jisté uvita moznost vést své vlastni oddéleni, byt mentorem zacina-
jicich personalnich konzultantli a zaroveil nést zodpovédnost za své oddéleni. Samoziejmée 1

s timto néstrojem personalni retence souvisi navySeni mzdy.

Celkova strategie podniku by se méla zamétit na podporu personalni retence, tedy snizeni
nejdfive je zména ve zplsobu Skoleni novych pracovnikli. Mezi taktické plany patii dalsi
vyse zminéné nastroje persondlni retence pro dalsi praci se zaméstnanci a dal§i motivovani
JiZ zamé&stnanych pracovniki podniku, aby podnik neztracel zkuSené ¢i kliCcové zamést-

nance.
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Cilem bakalatské prace bylo zjistit zavislost trzeb na personalni retenci a navrhnout nastroje
personalni retence. Analyza byla provadéna v podniku, ktery si nepieje byt jmenovan, v le-

tech 2013-2016.

Nejprve byla provedena analyza udaji o zaméstnancich podniku, ze kterych byla vypocitana
mira fluktuace zaméstnancti pomoci Armstrongovy metody. Z tohoto vypoctu pak byla od-
vozena mira persondlni retence jako prevracend hodnota. Hodnoty miry persondlni retence
se pohybovaly od 16,67% az do 46,67%. Druhym krokem byla analyza trzeb podniku, které
se v daném obdobi pohybovaly od 1212 419 K¢ do 3 480 727 K¢.

Zavislost téchto dvou proménnych byla analyzovana pomoci mocninného regresniho mo-
delu, ktery ukazal silny vztah mezi trzbami a persondlni retenci, model je vysvétlen dle in-
dexu determinace z 75%. Byla potvrzena hypotéza Ho: Trzby podniku se zvysuji s vyssi

mirou personalni retence.

Po vypoctu regresni analyzy byl pomoci vypocitanych proménnych proveden vypocet ztrat
na trzbach. Odhad byl provadén na nejkritictéjsi obdobi roku, tedy ctvrté Ctvrtleti. 1 v pii-
pad¢, ze by se opakovala nejvyssi mira persondlni retence za sledované obdobi 75%, byla
by ztrata na trzbach téméf 850 000 K¢. Tento odhad budouciho moZného vyvoje nam potvr-

dil, Ze se jedna o nezanedbatelné finan¢ni ztraty a je nutné sniZit fluktuaci zaméstnanci.

Strategickym planem pro podnik XY s.r.o. by mélo byt aktivni sniZovani fluktuace zamést-
nancd, tedy zvySovani personalni retence. Operativnim planem, ktery je nutné fesit neod-
kladnég, je zména vstupniho Skoleni, které by mélo probihat ditkkladné&ji a opakované. Pokud
podnik splni cil operativniho planu, ziska nové zaméstnance, kteti v podniku vydrzi déle nez
pouze po dobu zkuSebni, mél by zacit plnit taktické plany. Takticky plan je zaméten na pra-
covniky, ktefi jsou v organizaci déle, jsou zkuSen¢jsi a je nutné je motivovat a dale rozvijet,

aby podnik neopousteli a své zkusenosti predavali novym pracovnikim v podniku.
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