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Abstrakt

Vv

Tato bakalarska prace se zabyva analyzou pficin fluktuace lektor(. Cilem préce je ana-
lyzovat priciny fluktuace lektor( ve vzdéldvaci spolecnosti. Teoreticka ¢ast je zamérena
na definovani pojmu fluktuace, jsou zde popsany postupy sledovani pricin fluktuace,
jeji méreni a néklady s fluktuaci spojené. Praktickd C¢4st se zabyva analyzou pficin
vnejsi fluktuace lektor( ve vzdéldvaci spolecnosti. Pro Ucely této prace jsou vyuZity
techniky sbéru dat kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. VSechna ziskana data jsou

vyuzita pro odhaleni pficin fluktuace lektord a zaroven jsou stanovena doporuceni pro
sniZzeni fluktuace.

Klicova slova

Fluktuace zaméstnancd, priciny fluktuace, ndklady spojené s fluktuaci, mérenf fluktu-
ace, postupy sledovani pricin fluktuace, vliv personalnich ¢innosti na fluktuaci

Abstract

This bachelor thesis analyses the causes of employee turnover. The theoretical part
defines the employee turnover term, focuses on monitoring and measuring the causes
of turnover, the types of turnover, and the costs connected to it. The practical part deals
with the analysis of the causes of external teacher turnoverin an education company.
The methods of quantitative and qualitative research data collection are used for the
purposes of this thesis. All the acquired data are used to ascertain the causes of
teacher turnover, while recommendations for the reduction of employee turnover are
determined.

Key words

Employee turnover, causes of employee turnover, costs of employee turnover, calcu-
lation of employee turnover, methods of monitoring employee turnover, effect of hu-
man resource activities on employee turnover
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Uvod

Fluktuace v sobé skryva tézko pochopitelné motivy zaméstnancd, jenz zpUsobuji po-
chyby nové nastoupenych zaméstnancl nebo zapficini odchody dlouhodobé schop-
nych jedincl. Tato nespokojenost zaméstnancl je ¢asto povazovéna za neovlivnitel-
nou. Manazefi ji ve vétsiné pripadd prehlizi a povazuji takové odchody z rozhodnuti
zaméstnance za zanedbatelné. VSechny tyto podnéty, které se s odchody poji, mohou
byt vyvolany vnitfnimi faktory, které |ze organizaci zamezit. Je nutné si uvédomit, Ze se
nejednd pouze o vysi mezd nebo rozsahlost benefitl, hlavni roli zde naopak hraje sa-

motné vedeni zaméstnancd & forma firemni kultury.

Tato bakalarska prace se zaméruje na vnéjsi fluktuaci zaméstnancl. Cilem préace je

analyzovat pri¢iny fluktuace lektoru ve vzdélavaci spolecnosti. Bakalarska prace je roz-
délend na teoretickou ¢ast a na praktickou ¢ast.

Teoretickd Cast se vénuje vymezeni pojmu fluktuace, jejimu obecnému vyznamu a
také jejimu vyznamu pro organizaci. Dale jsou zde popsany pficiny fluktuace a postupy
sledovani pficin fluktuace. V dalsi kapitole jsou popsany formy fluktuace, metody je-
jilho méreni a naklady, které jsou s fluktuaci spojené a které v organizaci vznikaji. Treti
kapitola se vénuje vlivu personalniho fizeni na samotnou fluktuaci. Je zamé&fena pre-
devsim na vliv vybéru zameéstnanc(, analyzu a vytvareni pracovnich mist, hodnocenf a
odménovani zaméstnancl a moznosti rozvoje zaméstnancd. Posledni kapitola popi-
suje profesi lektora. Je zde zminéna charakteristika osobnosti lektora, co se tyle jeho

kompetenci a vlastnosti a také je zde popsana napln jeho prace.

Prakticka ¢ast se vénuje ziskani potfebnych dat pro naplnéni cile. Vyzkumna Cast se
zabyvéa analyzou pfi¢in vnéjsi fluktuace lektorl ve vzdélavaci spolecnosti. Pro Gcely
této prace jsou vyuzity techniky sbéru dat kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Pfi
kvalitativnim vyzkumu jsou zpracovany interni dokumenty, analyzovany interni sys-
témy a zdroven je realizovan rozhovor s vedoucim zaméstnancem. Kvantitativni vy-
zkum zahrnuje dotaznikové setfeni, které je provedeno pomoci online dotazniku.

VSechna ziskana data jsou vyuZita pro odhaleni pricin fluktuace lektorl a zaroven jsou
stanovena doporuceni pro snizeni fluktuace.
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TEORETICKA CAST



1 Vymezeni pojmu fluktuace

S pojem fluktuace se nejcastéji I1ze setkat v souvislosti s rezignaci zaméstnanc(, kdy
zameéstnanec opousti své pracovni misto ukoncenim pracovnépravniho vztahu.

Vnouckovéa (2013, s. 13) uvadi, ze slovo fluktuace plvodné pochdzi z latinského slova
fluctuare a lze si ho prelozit jako urcity pohyb sem a tam. Armstrong (2007, s. 731) fluk-
tuaci zaméstnancl popisuje jako pohyby zaméstnancl do organizace, uvnitf organi-
zace a z organizace. Pod pojmem pohyby dovnitf organizace se mysli pfijimani za-
meéstnancl nebo jejich prevadéni zjiné firmy. Pohyb z organizace predstavuje od-
chody do dlchodu, rezignaci zaméstnanci a fizené propousténi zaméstnanca.

ReiB (2014) popisuje fluktuaci jako miru pohybu zaméstnancl v rdmci organizace i
mimo ni. Je tedy nutné si uvédomit, Ze pojem fluktuace je dvoustranny proces a sle-
duje se jim veskery pohyb zaméstnancd. ReiB rozdéluje fluktuaci na tfi typy:

e Fluktuace pfirozena, ktera predstavuje pri¢iny fluktuace, které nelze organizaci
nijak ovlivnit Patfi sem napfiklad smrt zaméstnance nebo dovrseni ddchodové
véku. Kocidnovéa (2010, s. 191) dodéava, ze v tomto pfipadé se jedna o odchody
trvalé. Do¢asné odchody popisuje jako odchody na matefskou dovolenou, do
verejnych funkci, do Skol nebo také na dlouhodobé staze.

¢ Fluktuace vnitFni, kterd zahrnuje zmeénu pracovniho mista v rdmci hierarchie
spole¢nosti.

¢ Fluktuace vn

J$i, kterd predstavuje odchody zaméstnanc( z organizace.

.Rezignace oznacluje odchod pracovnika z organizace na zakladé vypovédi ze strany
pracovnika.” (Kocidnova, 2010, s. 191)

Pro Ucely této prace bude specifikovana fluktuace vnéjsi, tedy mimo organizaci.

Vnéjsi fluktuace mé dle Koubka (2015, s. 242) svou aktivni a pasivni stranku. Aktivni
strdnka je tvorena procesy ziskdvani, vybéru a prijimani potencidlnich zaméstnancd.
Pasivni stranku vnéjsi fluktuace zaméstnanc( organizace tvofi zplsoby ukonceni pra-
covnépravniho vztahu. Kdy se mdzeme setkat s propousténim ze strany zaméstnava-
tele nebo s odchody iniciované zaméstnancem.

,Nejdrive je nutné si uvédomit, Ze fluktuace zaméstnancl neni jednorazova udélost,
nybrZ proces odcizeni, ktery miZe trvat dny, tydny a nékdy i roky, dokud se zaméstna-
nec konecné nerozhoupe k odchodu (pokud tak vibec kdy ucini).” (Branham, 2009, s.
25)

Fluktuace je Casto chapdana negativné, kdy ovliviiuje persondlni ¢innosti a kontinuitu
znalosti ve spolecnosti.
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,Odchody klicovych lidi mivaji pro organizace nepfiznivé disledky, jejich nahrada je
mnohdy dlouhodobou zaleZitosti.” (Kocidnova, 2010, s. 191)

Fluktuace s sebou pfinadsi predevsim negativni disledky. Negativni stranky fluktuace
Ertl (2008) popisuje jako ztratu kvalitnich a zaskolenych zaméstnancd, ztrdtu vérnych
zdkaznikd, prechodné zhorsSeni péce o zdkazniky, moznost ztraty dGvéryhodnych do-
davateld, zvysené ndklady na udrzeni funkénich procest, dalsi ndklady spojené s vy-
bérem a adaptaci novych zameéstnancy. Fluktuace také mUGze zp(lsobit pocit nejistoty
u stavajicich zaméstnancl, mQze zapric¢init narlst nemocnosti nebo dokonce snizZit
ddvéryhodnost zaméstnavatele pro potencionaini uchazede.

Fluktuace s sebou véak mize pfindset i kladné dlsledky. Armstrong (2007, s. 320) fika,
ze fluktuace je vyznamny ukazatel Urovné persondlnich ¢innosti. Fluktuace také udr-
Zuje vytvareni volnych pracovnich mist jako pfileZitost k postupu. Ertl (2008) dodava,
Ze fluktuace udrzuje prinos novych zaméstnancCl s novymi ndpady, optimalizuje a sni-
Zuje naklady personalnich Cinnosti a dale také stabilizuje kmenové zaméstnance.
Vnouckova (2013, s. 14) upozoriuje na fakt, Ze bez persondini obmény by nebylo
mozné ziskat a udrZzet spravné zameéstnance na spravnych mistech, a navic by docha-
zelo k ,firemni slepoté”, kterd mQze zapficinit, Ze spolecnost bude prichdzet o mozné
inovace a impulzy k daléi etapé realizace. Armstrong (2007, s. 314) jesté dodava, ze
odchody jsou pfirozenou soucasti organizace, takovou fluktuaci I1ze olekavat a Ize ji
vyuzit ve prospéch organizace. Wagnerovéa a kol. (2011, s. 97) popisuje fluktuaci jako
neoddélitelnou soucdst organizace, kterd ma zasadni vliv na jeji existenci. Fluktuace
je pro organizaci uréitym ukazatelem, ktery mdze poukazovat na spokojenost zameést-
nancl v organizaci a zaroven poskytuje organizaci urcity pohled na skutecnost, jak je
pro okoli prace u nich prestizni ¢i naopak. Jedna se o pojem, ktery je neodvratné spo-
jovan s jakoukoli spole¢nosti, a nelze se mu nijak vyhnout.

1.1 PFiciny pracovni fluktuace

Pro personalisty a manaZery je nutné, aby dokdazali rozpoznat prvotni pfiznaky moz-
nych motiv0 k odchodu u svych zaméstnancl. Tyto motivy mohou vznikat uz v prvnich
tydnech po nastupu do prace nebo se zadit projevovat az po urlité dobé&. Odchody
zaméstnancl se poji s jejich délkou plsobeni v organizaci. Odejde-li zaméstnanec
v prvnich mésicich svého plsobeni, jednd se o Spatny nabor, je-li odchod zamést-
nance iniciovan do jednoho roka jednd se o Spatnou adaptaci zaméstnance. Jestlize
zameéstnanec odejde po jednom roce pUsobeni v organizace je hlavni pri¢inou Spatna
motivace.

Ve svém textu Vnouckova (2014, s. 14) uvadi vysvétleni autord Bélohldvka (2004), Jen-
kinse (2009) a Ramlalla (2004), Ze fluktuace je zapfi¢inénd nesouladem pracovnich
podminek s vnitini motivaci.
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Analyza pfic¢in odchod( je odvozend z rozhovord s odchazejicimi zaméstnanci. Napo-
maha k zjisténi zavaZznosti jednotlivych pficin, pro¢ se zameéstnanci rozhodli z organi-
zace odejit a na zdkladé téchto informaci si organizace vytvaii predstavu, co mdze pro
odstranéni téchto pric¢in udélat. Mimo jiné analyza pfic¢in odchod( poukazuje na vécné
i personalni nedostatky v organizaci, jejichZz odstranénim Ize dospét ke stabilnimu pra-
covnimu prostredi. (Armstrong, 2007, s. 318; Koubek, 2000, s. 68; Dytrt a kol., 2006, s. 23)

Ukolem analyzy pfi¢in odchodd je zjistit veskeré ndzory nespokojenych zamé&stnanci
na faktory, které jejich odchody zavinily.

Novy a kol. (2006, s. 33) zminuji pficiny fluktuace, které rozdéluji do tii skupin.

Faktory mimopodnikové povahy

Jednd se o jevy, které nejsou nijak ovlivnitelné organizaci. Specifickou roli zde hraji po-
ptavka s nabidkou na trhu prace, prestiz dané pracovni pozice nebo také poloha orga-
nizace v ramci urcité lokality.

Faktory podnikové povahy

Tyto faktory Ize ovlivnit organizaci. Podnik takové faktory vytvari, sleduje je, plsobi na
né, a kontroluje je.

Dle Koubka (2000, s. 66—67) jsou faktory podnikové povahy zejména nevyhovujici or-
ganizace prace, vydélek, ktery neodpovida dané pozici a kvalifikaci zaméstnance, ne-
vyhovujici pracovni podminky a podminky pracovni doby, vztahy na pracovisti, nedo-
statec¢nd pracovni seberealizace, neadekvatni odménovani nebo také socidlni pod-
minky na pracovisti, pod kterymi si lze pfedstavit napfiklad nedostatecny zadjem orga-
nizace o socialni rozvoj pracovnik( nebo sociadlni nejistotu vyplyvajici z nejasné per-
spektivy organizace aj.

Podle Branhama (2009, s. 40) je mozné rozsifit faktory podnikové povahy jesté o nésle-
dujici ddvody. Jako prvni faktor povazuje praci nebo pracovni misto, které nesplfiuje
olekavani zameéstnance, dale zminuje nesoulad mezi pracovnim mistem a zamést-
nancem, velmi malo koucovani a zpétné vazby, pfilis malo prilezitosti k rlstu, pocit ne-
docenéni a neuzndni, stres z pfepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovnim a sou-
kromym zivotem. Armstrong (2007, s. 318) dlvody odchodU jesté doplfiuje o nasledu-
jici moZnosti, ztrata ddvéry v nejvyssi vedeni, Spatnd komunikace, pfilis mnoho zmén,
Spatna politika dovolenych, omezeni potenciondlniho vydélku, nizké nebo nulové bo-
nusy, negativni pracovni prostfedi a nedostatec¢né nebo chybéjici zaskoleni.



Faktory dané osobnimi charakteristikami pracovniku

PFiciny, které také zmiriuje Novy a kol. (2006, s. 133), jsou dané osobnimi charakteristi-
kami pracovnikl. U téchto pficin je mozné sledovat vétsi miru fluktuace dle urcitych
skupin, které rozlisujeme dle:
e Pohlavi — Zména zaméstnani je ¢astéjsi u muzl nez u zen.
e VEéku — Odchod z podniku planuji spise lidé v mladsim a stfednim véku. S ros-
toucim vékem fluktuacni tendence klesa.
e Rodinného stavu — Vyrazné vyssi je mira odchod( u svobodnych jedincl nez u
Zenatych. A zdroven u lidi, ktefi jesté nemaji Zadné déti.
e Vzdélani — Lidé s nizsim vzdélanim inklinuji ke zméné povolani castéji.
e Profese — Fluktuac¢ni tendence je také ovlivnéna profesi, kterou dany jedinec
vykonava. U nekvalifikovanych praci je mira fluktuace vySsi.
e Praxe v podniku — Jedinec méné zvazuje svij odchod z firmy s rostouci délkou
svého plsobeni v dané organizaci.

Koubek (2000, s. 66—67) mezi faktory danymi osobnimi charakteristikami pracovnikd
jesté zatazuje zivotni podminky zaméstnance a jeho rodiny, coZ zahrnuje napfiklad
nemoznost ziskat byt v dosahu souc¢asného pracovisté, dale sem zarazuje zdravotni
stav zameéstnance, ktery jiz neni schopen danou pozici vykonavat nebo také odchod
zameéstnance na studia.

Jak jiz bylo zmin&no vyse, fluktuace neni jednorazova udalost ale dlouhodoby proces,
ktery pomalu vede k odcizeni. Pochopeni povahy odcizeni zaméstnancd mdZe napo-
moct tento proces narusit a ziskat tak zpét klicové zaméstnance. Podle Branhama
(20009, s. 25) se proces odcizeni dé rozdélit do tfinacti krokd, ve kterych mize zamést-
nanec zUstavat libovolnou dobu. Tento proces je popsan na obrazku 1.

Obrazek 1: 13 krok( procesu od odcizeni po odchod zaméstnance

Zaméstnanec nastupuje do nového
zaméstnani s nadsenim.

Ma prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti
pfijmout nabidku zaméstnani.

Vazné se zamysli nad svym odchodem.

Snazi se o zménu,
Rozhoduje se odejit.
Zvazuje naklady odchodu.

Pasivné hledd nové zaméstnani.

Pfipravuje se na aktivni hledani.
Aktivné hleda nové zaméstnani.

Dostéava nabidku nového zaméstnani.

Odchéazi do nového zaméstnani.
nebo

Odchézi, aniz by mél nové

zameéstnani.

nebo

/| Zastava a odcizuje se.

Zdroj: Branham (2009, s. 25)
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V prvotni ¢asti procesu odcizeni se zaméstnanec setkadva s néjakym Sokem, ktery
v ném vyvola negativni myslenky. Tyto myslenky v ném nasledné mohou vyvolat urcité
pochybnosti spojené s organizaci, s ndpini prace, s odménovanim, s hodnocenim a
dalsimi faktory. Jednd se o ndznaky, které nejsou na prvni pohled znatelné, nicméné
pro manazera je nutné si jich zacit v&imat jiz v prvotnich fazich. ZvySené negativity si
dle Branhama (2009, s. 24) Ize povsimnout napfiklad ze zvysené absence, nedochvil-
nosti zameéstnance nebo z chovani, které se v urcitych situacich vymyké kontrole. Pro-
cesu odcizeni se lze snadno vyhnout komunikaci mezi manaZzerem a zaméstnanci, kdy
se nadfizeny zajima o spokojenost zaméstnancy.

1.2 Postupy sledovani pficin fluktuace

Klicem k pochopeni potfeb zaméstnancl je snaha organizace své zaméstnance po-
znat. Informace, které Ize ziskat pfi sledovani pficin fluktuace, jsou vnimané jako cenné
zdroje, které slouzi k jejich analyze. Podle Kocidnové (2010, s. 191) je velmi ddlezité a

prinosné vénovat pozornost zaméstnanci, ktery na svou pracovni pozici rezignoval.

Jednim z postupl sledovani pricin fluktuace je vystupni rozhovor mezi personalistou
nebo prfimym nadfizenym a odchézejicim zaméstnancem. Branham (2009, s. 231) do-
porucuje oslovit rezignujici zameéstnance s vyjadfenim k jejich odchodu par tydn@ po
jejich rezignaci. Tento pfistup dava rezignujicim zameéstnancdm prostor k zamyslenf
se nad svym odchodem a zaroven nebudou odpovédi ovlivnény pocity, které mohou
vyniknout v poslednich dnech v zaméstnani. Dalsi moZnosti dle Branhama (2009, s.
231) jak provést analyzu pfi¢in odchodd je rozhovor po telefonu. Takovyto telefonat je
provadén nezavislym a proskolenym konzultantem. Jako riziko této mozZnosti zmifiuje
autor horsi dosazitelnost zaméstnancy, ktefi z organizace jiz odesli.

Podobny nazor na analyzu pficin fluktuace sdili i Armstrong (2007, s. 410):
,KdyZ lidé odchazeji z organizace z viastni vile, je treba ucinit nasledujici dva kroky:
provést s nimi pohovor a analyzovat priciny odchodd.”

Rozhovor s odchéazejicim zaméstnancem mUzZe vyrazné ovlivnit i budouci jednani za-
méstnance vic&i organizaci. Vysledkem takového rozhovoru mohou byt cenné infor-
mace, které vypovidaji o soucasné situaci na pracovisti, jelikoz rezignujicimu zamést-
nancijiz nic nebranitomu, aby poskytl informace, které by nikdo ze stavajicich zamést-
nanct nesdélil. Armstrong (2007, s. 319) na toto téma dodéava, ze rozhovory s odché-
zejicimi zaméstnanci nemusi byt vzdy spolehlivé a je tfeba klast dlraz na ziskani dd-
kladnéjsich ndzord zaméstnancd pomoci prizkumu. Koubek (2000, s. 68) také konsta-
tuje, Ze odchazejici zaméstnanci ¢asto nesdéluji skutecné pri¢iny odchodu, ale spise
zminuji ddvody, které jsou urcitym zplsobem prijatelné pro zaméstnavatele i zamést-
nance.

Pro odchdzejiciho zaméstnance mize byt takovyto rozhovor stresovy a nemusi v této
situaci podat spravné informace.
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JNékteri odchéazejici pracovnici budou miuvit oteviené, jini nikoliv. Je na tom, kdo roz-
hovor vede, aby se dovedné a citlivé pokousel zjistit divody nespokojenosti tak, aby
tam, kde jsou tyto pocity opravnéné, mohlo byt néco udélano pro napravu.” Armstrong
(2007, s.318)

Branham (2009, s. 230) vnima data z vystupnich pohovorU jako vyznamny zdroj, ktery
napomaha definovat pficiny fluktuace. Dle Vnouckové (2013, s. 88) je hlavnim Ukolem
analyzy pficin odchod( dojit k zavéru, jaké jsou hlavni priciny nespokojenosti zamést-
nance se zaméstnavatelem nebo danou pracovni pozici.

JAbychom se dobrali pravych pricin odchodu, je tfeba pouZit promysleny a vhodné
strukturovany pohovor s odchazejicimi pracovniky a soustfedit se pfitom predevsim
na pracovniky, ktefi sami iniciovali svij odchod.” Koubek (2000, s. 68)

Hlavnimi ddvody, pro¢ vystupni pohovor vyuzivat jsou dle Branhama (2009, s. 290) zjis-
téni faktor(, které dovedly zaméstnance k odchodu a upozornéni organizace na zjis-
téné faktory. Rezignujici zaméstnanec se mizZe v tomto okamzZiku ke svému odchodu
vyjadrfit a v nékterych pfipadech miZe této situace personalista ¢i nadfizeny vyuzit
jako prilezitost zaméstnance primét, aby zGstal. Naopak dle Vnouckové (2013, s. 88) jiz
neslouzi vystupni pohovor presvédcovani zaméstnance k setrvani. Branham (2009, s.
233) zminuje, Zze vystupni pohovor je posledni pfilezitosti, jak ziskat hodnotného za-
meéstnance zpét. V pribéhu takového rozhovoru mohou nastat situace, kdy si zamést-
nanec uvédomi, Ze jeho dosavadni prace ho bavila a také se citil v pracovnim prostfedi
velice dobfe, ale chce odejit, jelikoZz nedokdze nadale spolupracovat se svym pfimym
nadfizenym. V takové chvili je mozné takového zaméstnance presunout na jiné oddé-
lenf a tim se vyhnout ndkladdm spojenymi s odchodem zaméstnance.

Koubek (2000, s. 68) konstatuje, ze: ,Pri analyze forem ukonceni pracovniho poméru i
pfic¢in (ddvodd) odchodi nas zajimaji predevsim procentualni podily jednotlivych fo-
rem ¢i pricin na celkovém mnoZstvi odchodd, zkoumame proménlivost téchto podill
v Case, zkoumdame v tomto sméru zvlastnosti jednotlivych organizacnich celki organi-
zace apod. a poznatkl pak vyuZivame v personaini praci.” Branham (2009, s. 233) a
Koubek (2000, s. 68) jesté dodavaji, ze je pfinosné slucovat formy i pficiny fluktuace
se strukturdinimi znaky rezignujicich zaméstnanc(. Tyto znaky zde popisuje jako po-
hlavi, vék, druh zaméstnani, dosazena kvalifikace, dosazené vzdélani, rodinny stav,
vySe odmeény za praci, pracovni podminky, vzdalenost bydlisté od zaméstnani a doba,
po kterou zaméstnanec v organizaci plsobi. Diky témto sloucenym informacim mze
organizace zjistit, v jakych skupindch se fluktuace vyskytuje nejc¢astéji a jaké dlvody
jsou pro tyto skupiny charakteristické.

Vystupni pohovor nemusi byt stresovy jen pro odchazejiciho zaméstnance, je také na-
ro¢ny pro samotného personalistu nebo pfimého nadfizeného. Dle Kocidnové (2010, s.

Vv v
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zde doporucduje, aby takovyto rozhovor vzdy vedl pfimy nadfizeny rezignujiciho za-
méstnance s doprovodem personalisty. Branham (2009, s. 231) uvadi moznost vyuziti
nezavislého a proskoleného konzultanta, a to s odfvodnénim, Ze zaméstnanci se ne-
musi citit pohodIné, pokud se maji o zalezitosti svého odchodu zmifiovat pfed samot-
nym zastupcem firmy.

JelikoZ vyse zminéné metody jsou narocné jak s financnich, tak i z ¢asovych dlvodd, je
zde mozZnost vyuzit k analyze pri¢in odchod( formu on-line dotaznik( nebo dotaznik{
v papirové podobé.

Aby se s vystupnimi dotazniky dalo pracovat jako se statistickymi daty, je nutné se za-
meéfit na jejich jednotnou formu. Jediné tak, Ize dosahnout maximalni reliability.

Jakmile jednou vytvorite vystupni dotaznik, je ddlezité neustdle neménit pouZivané
otazky, alespori ne ty zasadni. Tak si budete moci byt jisti, Ze ziskanad data jsou spoleh-
livd.” (Branham, 2009, s. 232)

Aby nedochdzelo k nekvalitnim vysledklm, je mozné vyuZit tzv. standardni nebo stan-
dardizované dotazniky. Armstrong (2007, s. 657) doporucuje vyuziti standardnich do-
taznikd, jelikoZ jejich vyhoda spociva v tom, Ze byly peclivé zkontrolovany a ve vétsiné

T

Jako idedIni metodu Armstrong (2007, s. 657) zminuje kombinaci dotaznik( a rozho-
vor(Q, jelikoZ v této situaci dochazi k porovnani kvalitativnich poznatkd s kvantitativ-
nimi vysledky. Tento nézor s nim sdili i Koubek (2000, s. 68), ktery uvadi, ze: ,Cim vie-
strannéjsi analyza forem a pficin odchodd pracovnikd je, tim uZitecnéjsiinformace pro
fizeni se nam dostava.”
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2 Formy fluktuace

Formy fluktuace se dle Nového a kol. (2006, s. 130) ¢leni dle jejich pGvodu, tzn. jaké
jsou predpoklady ke vzniku fluktuace. Obecné se daji rozdélit z hlediska ovlivnitelnosti,
z hlediska rozhodnuti a z hlediska dCsledkd. Z hlediska ovlivnitelnosti se jedné o fluk-
tuaci ovlivnitelnou a neovlivnitelnou. Z hlediska rozhodnuti se hovofi o fluktuaci dob-
rovolné a nedobrovolné a z hlediska dUsledk( se fluktuace rozdéluje na Zzddouci a ne-
Zadouci.

Fluktuace ovlivnitelna a neovlivnitelné

Novy a kol. (2006, s. 130) uvadi, Zze fluktuace ovlivnitelna je specifickd ze strany zamést-
navatele. Ze strany zaméstnance se pak jedna o fluktuaci neovlivnitelnou, kterd maze
byt zapri¢inéna odchodem do diichodu, smrti zaméstnance, jeho odchodem z ddvodu
pracovni neschopnosti atd. Koubek (2000, s. 63) uvazuje o neovlivnitelné fluktuaci jako
o pfirozené. Tento pojem zahrnuje zaméstnance, ktefi definitivné odchazeji od sou-
c¢asného zameéstnavatele.

Fluktuace dobrovolna a nedobrovolna

Armstrong (2007, s. 402) spole¢né s Novym a kol. (2006, s. 130) zminuji, Zze fluktuace
nedobrovolna je specificka tim, Ze pfichazi z rozhodnuti zameéstnavatele. Jedna se na-
priklad o ukonceni pracovnépravniho vztahu u zaméstnancC na dobu urcitou nebo u
sezdonnich zaméstnancd. Fluktuace dobrovolnd predstavuje rozhodnuti zaméstnance
danou pracovni pozici opustit z vliastni vile.

Fluktuace zadouci a nezadouci

Novy a kol. (2006, s. 131) diverzifikuji fluktuaci Zddouci a nezddouci na zdkladé tfi hle-
disek a jejich dUsledk(. Jednd se o hlediska spole¢nosti, zaméstnavatele a zamést-
nance. Zddoucim dlsledkem procesu fluktuace u spole¢nosti je pfechod do pokroko-
vych odvétvi. U zaméstnavatele se jednd napriklad o dlsledek zmény vyrobniho pro-
gramu, nebo také o odchod nezddoucich zaméstnancl. U zaméstnance je pak mozné
se setkat s disledkem odchodu ze zdravotnich ddvodd, lepsi dopravy do zaméstnani
nebo |épe placené pozice. Stejné tak jako fluktuace zadoucii fluktuace nezadouci s se-
bou prinasi urcité dlsledky spojené se spolecnosti, zaméstnavatelem a pracovnikem.
Pro spolec¢nost mize byt nezddoucim disledkem stagnace Cirlist po¢tu zaméstnancd
v neperspektivnich oborech. Uzaméstnavatele se pak mizZe objevit disledek naruseni
pracovniho procesu nebo také pokles vykonnosti. Zaméstnanec mizZe narazit na di-
sledek jako je vykon prace, ktera neodpovida jeho kvalifikaci, nebo také na pokles pra-
covni morélky. Dytrt a kol. (2006, s. 18) jesté uvadi, ze fluktuace zddouci mé vyznam
nejen ve zkvalithovani pracovniho kolektivu, ale také do urcité miry pIni svou Ulohu na
pracovnim trhu, kde napoméaha k rozdélovani zaméstnancd dle odbornosti a pracov-
niho zaméreni. U nezadouci fluktuace autor upozornuje na to, Ze ma negativni vliv na
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vysi ndkladd statniho rozpoctu v oblasti socidlnich sluZzeb a v organizaci zas velice sni-
Zuje efektivitu vynaloZenych néklad({ na rozmistovani a adaptaci zaméstnancd.

Vedle téchto forem fluktuace Novy a kol. (2006, s. 130-131) zminuji také fluktuaci po-
tencialni, kterd vychaziz urcitych predpokladd, Ze k ni v budoucnosti dojde a fluktuaci
redlnou, kterd predstavuje skute¢nou miru fluktuace, jez v uréitém obdobi rediné pro-
béhla. Mimo jiné je také mozné se setkat s fluktuaci profesni, ktera pfedstavuje zménu
profese zaméstnance a s fluktuaci spojenou s migraci, kterd se poji se stéhovanim
zaméstnance, kdy zaméstnanec spole¢né se zménou svého zaméstndn méni i své
bydlisté.

2.1 Metody méreni fluktuace

Fluktuaci v organizaci lze méfit nékolika metodami. Autofi se nejcastéji shoduji na
tfech metodach. Jednd se o ukazatel intenzity odchod(, miru preZiti, a index stability.
(Armstrong, 2007, s. 315-317, Ertl, 2008)

Ukazatel intenzity odchodii

Ukazatel intenzity odchod( se také nazyva zkrdcené mira odchod(. Jedna se o tradi¢ni
ukazatel mérici ztratu zameéstnancd. S touto metodou se pracuje nejcastéji, jelikoz je
lehce pochopitelna.

Pocitad se pomoci nasledujiciho vzorce:

pocet pracovniki, kteii béhem mériciho obdobi odesli

* 100

prumérny pocet pracovnikl v tomtéz obdobi
Mira preziti
Mira preziti pfedstavuje metodu analyzy odchodl zaméstnanci, kterd je obzvldsté uzi-

tecnd pro pldnovani lidskych zdrojq.
Pocita se pomoci nasledujiciho vzorce:

zaméstnanci,kteti byli ziskani v urcitém obdobi

* 100

zaméstnanci,ktefi jsou v organizaci stile zamésnani po uplynulém obdobi

Index stability

Index stability popisuje tendenci zaméstnancl, ktefi jsou ve firmé jiz delsi dobu, ve
spolecnosti setrvat. Vysledkem je tedy mira kontinuity zamé&stnani.
Pocitd se pomoci nasledujiciho vzorce:

pocet pracovnikii s jednim a vice roky v zaméstnani v podniku

< TR IT VT T" * 100
pocet pracovniki zjiStény pted rokem
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Autofi také upozornuji na to, aby se do vypoctl nezahrnovali odchody zaméstnancd,
které jsou vyvolané pfirozenou fluktuacijako jsou odchody ze zdravotnich ddvod(, od-
chody na matefskou dovolenou, odchody na rodi¢ovskou dovolenou, odchody do di-
chodu, zaméstnanci, kterym byl zrusen pracovnépravni vztah na zdkladé vypovédi, za-
meéstnanci, ktefi byli propusténi na zédkladé snizovani stavl pracovnich sil.

Dle Vnouckové (2013, s. 26) Ize fluktuaci sledovat za obdobi, které si sami uréime, ne-
musi se tedy pokazdé jednat o rok. Dale také zmifiuje, Ze je vhodné sledovat strukturu
odchazejicich zaméstnancl jako néastroj pro identifikaci dGvodd fluktuace. Koubek
(2007, s. 319) povazuje metody méreni fluktuace za uzite¢né nastroje, které dokazou
urcit efektivnost persondlnich ¢innosti v organizaci. Urbanova (2016) upozorfiuje na to,
ze tyto ukazatele jsou jen matematickou velic¢inou, které nedokazou analyzovat fluk-
tuaci jako takovou. Existuji pracovni pozice, kde je jiZ z naplné prace jasné, Ze bude
mira fluktuace vyssi. Optimalni mira fluktuace je dle obecnych studii 5-7 %. Autorka
vsak povazuje za normalni miru fluktuace, kterd dosahuje hodnot od 10 % do 15 %.
Tyto hodnoty jsou pfijatelné s ohledem na aktualni trendy rizikového chovani lidi v 21.
stoleti.

2.2 Naklady spojené s fluktuaci

K lidem v organizaci se v soucasnosti pfistupuje jako k aktivu. Lidské zdroje jsou nej-
vyznamnéjsim bohatstvim firmy. Spolecnosti si tento fakt uvédomuji a stale vice se
vénuji investovani do lidského kapitdlu. Koubek (2007 s. 28) konstatuje, ze firmy do
svych zaméstnancl investuji v podobé, vzdélavacich aktivit, které zvysuji miru jejich
kvalifikace a zaméstnanec se pro né stava klicovym nositelem know-how.

Jakdkoliv zména zaméstnani je spojena s nemalymi naklady, které vznikaji jak na
strané zaméstnance, tak na strané zaméstnavatele. ,Fluktuujici pracovnik znehodno-
cuje naklady zaméstnavatele spojené s jeho pfijetim a novému zaméstnavateli, ktery
jej pfijal do zaméstnani, opét zvysuje naklady spojené s nastupnimi formalitami a po-
tfebnym zapracovanim, tedy po dobu, v niz nepodava plny pracovni vykon.” (Dytrt a
kol., 2006, s. 18)

Urban (2013) a Armstrong (2007, s. 319) rozdé&luji ndklady spojené s fluktuaci na na-
klady pfimé a naklady nepfimé. Naklady pfimé jsou naklady spojené s administraci od-
chod( a pfichodd zameéstnancd, jsou také spojené se ziskavanim a vybérem zamést-
nancd, s adaptaci novych zaméstnancl a s ndklady na mzdy odchdzejiciho zamést-
nance. Zatimco nepfimé naklady jsou spojené s Casem stravenym personalistou a ma-
nazery pfi ziskavani a vybéru nového zameéstnance a s ¢asem pfi adaptaci nového za-
méstnance, jeho zaskolovani a vycviku. Armstrong (2007, s. 319) jesté dodava, ze or-
ganizaci s odchodem zaméstnance vzniknou naklady, zplsobené tim, Ze zaméstna-
nec odesel dfive, nez byl za néj nalezen novy zameéstnanec, coz mdze zapficinit, ztratu
produkce, ztratu prodejd nebo dokonce zdkaznikd. Zameéstnavatel také musi poditat
se snizenym vykonem nového zaméstnance po dobu jeho adaptace.
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3 Vliv personalnich cinnosti na fluktuaci

Personalni ¢innosti maji neodmyslitelné vliv na chod organizace a na samotnou fluk-
tuaci zaméstnancl. Kocidnova (2010, s. 9) konstatuje ze: ,Persondlni fizeni predstavuje
oblast fizeni, ktera se zabyva pracovniky.” Armstrong (2007, s. 65) dodava, Ze perso-
nalni Gtvar se zabyva fizenim a rozvojem zameéstnancl v organizaci a zapojuje se do

personalnich strategii.

,Cilem personalniho fizeni je optimalni vyuZivani potencialu lidi a investic do nich vlo-
Zenych k dosahovani cili organizace a soucasné vytvareni predpokladi ke spokoje-
nosti pracovnik( s vykonavanou praci.” (Kocidnova, 2010, s. 9)

Armstrong (2007, s. 65) povazuje za hlavni personaini ¢innosti; vytvareni a rozvoj orga-
nizace, personalni planovani, fizenf talentd, ziskdvania vybérzameéstnanctl, vzdélavani
a rozvoj zameéstnancl, odménovani zaméstnancl, hodnoceni zaméstnancd, fizeni
vztahU mezi zaméstnanci, péce o zameéstnance a dalsi. VSechny tyto aspekty se poté
odrazeji na spokojenosti zaméstnance s pracovni pozici a naplini prace.

3.1 Vliv vybéru zaméstnance na fluktuaci

Vybér zamé&stnancd je jednou z dominujicich &innosti persondini prace. Sikyr (2012, s.
83) specifikuje Ucel vybéru zaméstnancl jako rozhodnuti o vybéru nejvhodnéjsiho
uchazece o zaméstnani, ktery bude splhovat nejlépe veskeré pozadavky, které vycha-
zeji z dané pracovni pozice. Toto rozhodnuti se ve vétsiné pfipadl stanovi na zakladé
vybérového pohovoru, ktery je obecné za nejpfiznivéjsi metodu vybéru zaméstnancd.

Branham (2009, s. 46) zminuje, ze s vybérovym pohovorem se poji pojem psycholo-
gickd smlouva. Armstrong (2007, s. 201) definuje pojem psychologickd smlouva jako
nepsanou smlouvu mezi subjekty pracovnépravniho vztahu, kterd specifikuje, co ktera
ze stran olekava, Zze bude muset v ramci néjaké spoluprace poskytnout, a co naopak
ziska (viz obrazek ¢. 3).

Armstrong (2007, s. 203) a Branham (2009, s. 46) definuji o¢ekavani ze strany zamést-
nance, kterd mohou predstavovat napfiklad vysi mzdy, moznost kariérniho postupu,
moznost rozvoje a vzdélavani, flexibilni pracovni dobu, moznost Cerpani dovolené a
dalsi aspekty. Pfedstava o zaméstnanci ze strany zaméstnavatele mUze byt napfiklad
mira loajality, ochota zaméstnance dochdzet do prace i o statni svatky, ochota praco-
vat pfescas atd. Branham (2009. s. 49) jest& dodava, ze: ,Cim oteviendjsi diskuze o vz3-
jemnych ocekavanich probéhne, tim pravdépodobnéjsi je dosaZeni uspokojivé vza-
jemné shody.”
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JestliZze, organizace chce zabranit fluktuaci zaméstnancd, u kterych nebyla naplnéna
jejich ocekavani je dle Armstronga (2007, s. 208) nutné definovat jistd olekavani jiz
v pribéhu ziskdvani a vybéru zameéstnancd.

J,Pozitivni psychologickou smlouvu je tfeba brat vazné, protoZe je Uzce propojena
s vySSi oddanosti organizaci, s vyssi mirou spokojenosti pracovnikG a s lepSimi za-
méstnaneckymi vztahy.” (Guest a kol., 1996 dle Armstronga, 2007, s. 207)

3.2 Vliv pracovniho mista a pracovni napiné na fluktuaci

Pracovni misto definuji Koubek (2015, s. 45) a Kocidnova (2010, s. 41) jako zarazeni je-
dince v organizalni struktufe. Jedna se o zakladni prvek organizani struktury a zaro-
ven pfindsi zaméstnanci urcity okruh odpoveédnosti a Ukold, které odpovidaji jeho
schopnostem, vlastnostem a dovednostem. ,Pracovni misto tvofi soubor pfibuznych
Ukold, které vykonava urcitd osoba a naplniuje tim tGcel pracovniho mista.” Armstrong
(2007, s.277)

S pojmem pracovni misto souvisi ¢innosti jako analyza pracovniho mista a vytvareni
pracovnich mist.

Analyza pracovnich mist je nedilnou soucasti personainiho fizeni. Dle Kocidnové (2010,
s. 42) je cilem tohoto procesu shromézdit informace, které se nasledné vyhodnocuji
k vytvoreni obsahu pracovniho mista. Obsah pracovniho mista umoznuje odlisit dané
pracovni misto od jinych pracovnich mist. Mimo jiné poskytuje analyza pracovnich mist
také podklady pro tvorbu popisl pracovnino mista, ke specifikaci kvalifikace zamést-
nance a k tvorbé kompetenci, které jsou pro pracovni misto nutné. Analyza pracovnich
mist méa dle Koubka (2000, s. 120) vyznamny vliv na personalni ¢innosti.

Obrazek 2 \V'yznam analyzy pracovnich mist pro ostatni personalni ¢innosti

ANALYZA PRACOVNICH
misT
Systematické zkoumani
prace a jejich poZFadavki
na pracovnika

A4

Personalni Vyhér Rozmisto- Vzdélavani Pracovni
planovani pracovnikd vani a rozvoj vztahy

pracovnikd pracovnikd

L. L

T T T T |
i | i | :
{ | ziskévani || | todnoceni | | | odmefovs- | || peteo i
[ pracovniki I pracovnikd | ni | | pracovniky II
1 | |
1 | | | |
I | i | |
I | | | |

pracovniki

T
__________ s At

X

Vytvdieni a redesign
pracovnich kol a mist

Zdroj: Koubek (2000, s. 121)
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Dle obrazku €. 2 je zfejmé, Zze analyza pracovnich mist méa pfimy vliv na persondini pla-
novani, ziskavani a vybér zaméstnancyl, rozmistovani zaméstnancd, jejich vzdélavani
arozvoj, hodnoceni zaméstnancl a jejich odménovéani, dale pak ovliviiuje veskeré pra-
covni vztahy. Tyto persondini ¢innosti pak davaji vznik procesu vytvareni a redesignu
pracovnich Ukoll a mist.

Armstrong (2007, s. 278) a Koubek (2015, s. 47) upozoriuji, ze pfi vytvareni pracovnich
mist, je tfeba hledét na pracovni Ukoly, které musi prispivat k dosahovéani cil organi-
zace, zaroven musi pracovni Ukoly pfindset zaméstnanci miru uspokojeni a motivovat
ho, Ukoly vyplyvajici z ndplné prace nesmi mit negativni dopad na fyzické ani psychické
zdravi zaméstnance, dale musi pracovni Ukoly odpovidat kvalifikaci a schopnostem
zaméstnance. Koubek (2000, s. 316) uvadi, ze: ,Moderni pristup vytvareni pracovnich
mist spociva totiz v tom, Ze ve snaze o optimalni vyuZivani vsech schopnosti pracov-
nika pro néj vytvarime pracovni misto tak fikajic na miru.”

K nesouladu mezi pracovnim mistem a zaméstnancem dle Branhama (2009, s. 60—-61)
dochazi v okamziku, kdy jiz zaméstnanec néjakou dobu vykonava praci na urcité pra-
covni pozici a s naplni své prace je nespokojeny. Jedna se napfiklad o pfipady, kdy je
prace monotdénni, neodpovida skutecné kvalifikaci zaméstnance, zaméstnanci neni
umoznéno vyuzivat vsech svych dovednosti, schopnosti a znalosti, neprobiha dosta-
tecnd delegace Ukoll, zaméstnanci nejsou svéfeny dostatecné pravomoci atd. Tato
skutecnost je pro zaméstnance velice demotivujici a stdva se tak hlavnim dfvodem,
kdy zaméstnanec zadind pfemyslet o zméné pracovni pozice.

Zaméstnavatel se mize takovémuto dlsledku vyhnout vytvorenim motivujiciho pra-
covniho mista. Siky¥ (2014, s. 86) uvadi, ze: ,Motivujici pracovni mista umoZriuji zamést-
nancim vykonavat praci, kterd je primérené komplexni, rozmanitd, vyznamna i auto-
nomni a poskytuje zaméstnanciim odpovidajici zpétnou vazbu”.

Wagnerova (2008, s. 16) v ndvaznosti na Sikyfovu definici je$té dodava, Ze vykon préce,
je prostfedkem, ktery zaméstnanci prinasi urcité uspokojeni ze samotného vykonu
prace a z dosazenych vysledk(. Dale také autorka zminiuje, Ze pracovni spokojenost
ovliviiuje takovy druh prace, ktery je pro zameéstnance zajimavy a rozmanity.

3.3 Vliv hodnoceni a odménovani na fluktuaci

V pfipadech, kdy neni kladen dostatecny dlraz na hodnoceni a odménovani zamest-
nancd ve spolec¢nosti, mGze dojit k vyraznému vyskytu fluktuace zaméstnancl. Zpét-
nou vazbu jako dulezitou slozku motivace definuje Koubek (2015, s. 60) jako miru,
v jaké je vykondvand prace doprovazena jasnymi a pfimymiinformacemi o tom, jak si
zameéstnanec vede. Také zde zmifiuje, Zze diky zpétné vazbé lze dojit ke zvyseni moti-
vace, vykonu a také k pozitivnimu ovlivnéni absence a fluktuace. Svym nazorem toto
tvrzeni potvrzuje také Dytrt a kol., (2006, s. 85), ktery na zakladé Setfeni uvadi procen-
tualni miru, ktera se projevi nedostate¢nou zpétnou vazbou.
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,Bylo odhadnuto, Ze pfiblizné 50 % problémd{ firem nesouvisejicich s vykonem vyplyva
z nedostatku zpétné vazby a okolo 50 % problémd, které vypadaji jako nedostatek mo-
tivace jsou ve skutecnosti problémy se zpétnou vazbou.” (Dytrt a kol., 2006, s. 85)

Nedostatecnd zpétnd vazba vsak nesouvisi pouze s motivaci, ma svdj podil také na
procesu oddalovani zaméstnance. Branham (2009, s. 84) uvadi, ze nedostatecné
zpétnd vazba je jednim s vyznamnych divod( odcizeni a fluktuace. Samotna zpétna
vazba vychazi z vykonu préce a odvedenych vysledk(. Dle Stikara a kol. (2003, s. 68) si
kazdy zaméstnanec pfi vykondvani svych povinnosti, které vyplyvaji z ndpiné préce,
uréitym zpUsobem realizuje své predpoklady v pracovnich ¢innostech. To se nasledné
odrdzi na pracovnich vysledcich. Bélohlavek (2008, s. 59) a Koubek (2000, s. 280) pova-
Zuji hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanc( jednim z nejsilnéjsich motivacnich
nastroju, které mohou nadfizeni vyuzivat. Bélohlavek (2008, s. 59) konstatuje, ze: ,Je-li
systém hodnoceni dobre pripraven a podari-li se ziskat vedouci pracovniky, mzZe byt
velmi efektivni metodou fizeni pracovniho vykonu.”

Zpétna vazba by méla byt chdpdna jako zdroj informaci ke zlepseni. Koubek (2000, s.
280) na toto téma dodéava, Ze moderni hodnoceni zaméstnancl je chdpano jako snaha
pomoct zaméstnanci pfekonavat prekazky, které mu prace pfindsi, souc¢asné mu ma
pomoct zlepsit pracovni vykon a v neposledni fadé také dopomoct zaméstnanci najit
uspokojeni z prace a usnadnit jeho kariéru. Dle autora hodnoceni zaméstnanc( neza-
hrnuje pouze hodnoceni samotného pracovniho vykonu a dosaZzenych vysledkd, ale
vykon pro U&ely pracovniho hodnoceni v sobé zahrnuje mimo jiné také pracovni cho-
vani a zpUsobilost pracovnika vykonavat danou pracovni pozici na pracovisti ve sku-
piné dalsi zaméstnancd.

Hodnoceni samo osobé mUze prindset negativni stranky. Spravné ohodnotit vykon za-
méstnance je naro¢ny proces, ktery by mé&l vykonévat vy$koleny nadfizeny. Stikar a kol.
(2003, s. 69) upozorfiuje na chyby, kterych se mohou hodnotitelé pfi hodnoceni dopus-
tit. V hodnoceni se Ize setkat napfiklad se situacemi, kdy hodnotitel hodnoti zamést-
nance mirné, hodnotitel védome nebo nevédome favorizuje nékteré zameéstnance, za-
meéstnanec je hodnocen na zakladé subjektivniho pohledu hodnotitele, misto toho,
aby byly jeho vysledky srovnavany s urcitym kritériem, hodnotitel se nechd ovlivnit cel-
kovym dojmem nebo jednim dominujicim faktorem, coz v zavéru zapficini ,hald" efekt.
Branham (2009, s. 85) tyto nedostatky v hodnoceni jesté roz$ifuje o situace, kdy mana-
Zefi nevénuji dostatecnou pozornost lidem, které maji na starosti, hodnoceni je prova-
déno nepravidelné nebo vibec, zdkladni zmény, které se napfiklad tykaji pracovnich
postupld, nejsou dostatec¢né probrany, nikdo nevénuje pozornost slabému vykonu
nebo je kladen vétsi dlraz na kritiku a maly na chvélu. Koubek (2000, s. 310) rozdéluje
chyby v hodnoceni na chyby v systému a na chyby hodnotitell. Chyby v systému zahr-
nuji dle autora Spatny vybér kritérii vybéru, nevhodny zpUlsob zjistovani pinéni kritérif
zaméstnancem, nerealistické normy vykonu, nedostatecné zapojeni zaméstnancl do
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tvorby systému hodnoceni a v neposlednifadé také chyby ve vyuzivani vysledkd hod-
noceni. Jako chybu v hodnotiteli povaZuje Koubek napfiklad tendenci hodnotitele pfi-
hlizet k socidlnimu postaveni, prislusnosti, pribuznosti nebo k pohlavi ¢i etnickym a ra-
sovym znak{m.

Dle Wagnerové (2008, s. 39) a B&lohlavka (2008, s. 60) mé hodnoceny zaméstnanec
moznost vyuzit hodnoceni k tomu, aby se [épe orientoval v prioritdch sledovaného ob-
dobi a mél moznost podilet se a ovliviiovat svdj Uspéch, zaméstnanec ma také moz-
nost se k hodnoceni vyjadrit a oteviené sdélit sva olekavani, cile nebo své predstavy
o budoucim rozvoji. Autofi také definuji pfinosy, které hodnoceni zameéstnancl prinasi
samotnym vedoucim. Diky pravidelnému hodnoceni motivuji zaméstnance k vyssim
vykondm, diky zpétné vazbé pochopi vedouci zdjmy a prani zaméstnanc({, mohou roz-
vijet silné stranky zameéstnance a snazit se eliminovat jejich slabé stranky, naplanovat
rozvojové aktivity nebo pfipadné stanovit spravedlivou mzdu.

Z hodnocenizaméstnancl posléze vyplyva jejich odménovani. Bélohldvek (2008, s. 66)
a Kocidnovéa (2010, s. 160) povazuji finanéni odménovani zaméstnancl, zejména pak
pohyblivou ¢ast mzdy, za hlavni G¢el hodnoceni. Bélohlavek (2008, s. 66—67) zaroven
dodava, Ze: ,Hodnoceni by se vsak spiSe mélo zameéfit na rozvoj vykonnosti pracovnika
a odstranéni nedostatk(.” Sikyt (2012, s. 124) definuje G&el odménovani zameéstnancl
jako zplsob spravedlivého ocenéni skute¢ného vykonu zameéstnance.

Jestlize neni odménovani zaméstnancd vyhodnoceno spravné, ma to zasadni vliv na
motivaci zaméstnancl. Zaméstnanci mohou v této souvislosti pocitovat urditou miru
ménécennosti. K pocitu ménécennosti spojenym s odmeénovanim zaméstnancl mize
dle Branhama (2009, s. 138) dochézet v pfipadech, kdy zaméstnance trapi pocit ne-
spravedlnosti, kdy ostatni stejné kvalifikovani zaméstnanci vydélavaji vice neZ oni
nebo také v pfipadé, kdy je mzda zvysena soucasné i tém, ktefi nejsou pro organizaci
tak pfinosni. Odména samotna ovliviiuje predevsim budouci vykon zaméstnance. ,0d-
meéna za odvedenou praci a dalsi odmeény ovliviiuji mnoZstvi a kvalitu budouci prace.”
(Kocidnovéd, 2010, s. 160)

V souvislosti s touto tématikou Ize rozlisovat urcité duhy odmén, které vychazi z jejich
hmotné a nehmotné podstaty. Koubek (2015, s. 283) uvadi pojmy vnéjsi odmény a
vnitfni odmény. Odmeéna vnéjsi povahy zahrnuje dle autora, povyseni, formalni uznani,
penézni a nepenéZzni zaméstnanecké vyhody, vybavenost pracovniho mista a v nepo-
sledni Fadé také vzdélavani. Odmeény vnitfni povahy souviseji se spokojenosti zamést-
nance s naplni prace, a vychazeji z pfijemnych pocitd, které v ném dana prace vyvo-
lava, jedna se napfiklad o pocit uziteCnosti, Uspésnosti, neformalni uznani okoli, dosa-
hovéani pracovnich cild atd.
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3.4 Vliv moZnosti rozvoje zaméstnancii na fluktuaci

Potfeba seberealizace a rozvoje je uritym zplsobem a v urcité mire zakotvena v kaz-
dém zameéstnanci. Je na nadfizenych, aby se o tyto potreby zajimali a uméli s nimi pra-
covat. Jedna se totiz o motivacni ndstroj, kterym by méla prosperovat kazda Gspésna
spolecnost. Pomoci vzdélavani se tato potfeba ukoji a zaméstnanci maji moznost své
schopnosti, dovednosti a znalosti dale rozSifovat.

Dle Tureckiové (2004, s. 89) je nejvyznamnéjsim néstrojem rozvoje zaméstnancd pod-
nikové vzdélavani. Armstrong (2007, s. 462) definuje rozvoj jako vyvojovy proces, ktery
davd moznost postupu z aktualniho stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu,
kde je potfeba vyssi Uroven znalosti a schopnosti. Jedna se o formu vzdélavani, ktera
pomaha pfipravovat zameéstnance pro sSirsi, odpovédnéjsi a naro¢néjsi Ukoly. Jestlize
zameéstnanec nema moznost si néjakym zpdsobem rozsifovat své kompetence, mize
dojit z jeho strany ke snizené motivaci a vykonu jeho prace. Branham (2009, s. 125)
v ndvaznosti na fluktuaci zaméstnanc® poukazuje na nutnost Skolit své zaméstnance
i pfes fakt, Ze mohou ze své pozice odejit, nebo skute¢né odejdou. Armstrong (2007, s.
443) popisuje cil rozvoje zaméstnancl jako proces zabezpelovani organizace kvalit-
nimi a schopnymi zameéstnanci.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancl musi byt v organizaci chdpdan jako investice do
svych lidskych zdrojd, nikoliv jako zbyte¢nd polozka. Tureckiova (2004, s. 89) uvadi tfi
pristupy ke vzdélavani zaméstnancd:

¢ Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci v zavislosti na soucasnou po-
tiebu. Tento pristup se soustfeduje na aktualni potfeby zaméstnanc( ¢i orga-
nizace. Nevyhodou takového pfistupu je, Zze nepfindsi zaméstnanci skutelny
rozvojovy efekt.

o Koncepéni pFistup udici se organizace. \V tomto pfistupu je prfevdzné o konti-
nualni rozvoj, kde se zaméstnanci vzdélavaji priibézné v prlibéhu svého plso-
beni v organizaci.

e Strategicky pFistup organizovani vzdélavacich akci. Cilem strategického pfi-
stupu organizovani vzdélavacich akci je sladéni firemnich a personalnich stra-
tegii se systémem vzdélavani. Tento pfistup ma vyznamny vliv na chovani za-
méstnance a zaroven na jeho motivaci.
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Armstrong (2007, s. 471) doporucuje zamé&fit se v rozvoji pfevazné na to, aby si zamést-
nanci sami navrhli postupy, které budou sméfovat ve prospéch jejich vzdélavani a roz-
voje. K realizaci téchto pland jim musi byt poskytnuta podpora ze strany organizace a
nadrizeného. Pldnovani osobniho rozvoje tvori 4 f4ze; analyza souc¢asného stavu a po-
tfeby rozvoje, stanoveni cild, pfiprava planu ¢innosti a samotnd realizace vzdéldvaciho
planu.

Obrazek 3 Faze pfipravy a realizace planu osobniho rozvoje

Zhodnotit souasny

/' | il \

| Realizovat J | Stanovit cil J

\| Napldnovat kroky J/

{akece)

Zdroj: Armstrong (2007, s. 471)

Jak naznacuje obrazek ¢. 3 je prvnim krokem v pripraveé a realizaci planu osobniho roz-
voje zhodnoceni sou¢asného stavu, zde lze vychazet z procesu fizeni pracovniho vy-
konu zaméstnance. Dalsim krokem je jiz stanovovani samotného cile rozvoje. Zde je
mozné se zaméfit napfiklad na zlepSeni pracovniho vykonu, ziskani dalsich dovednosti
¢i narozvoj konkrétnich oblasti schopnosti. Tfetim krokem je naplanovani jednotlivych
krok( rozvoje zameéstnance. Zde je nutné se zaméfit na to, co je tfeba udélat pro do-
sazenf stanoveného cile a zarover jakym zp&sobem toho Ize dosdhnout. Ctvrtym kro-
kem tohoto cyklického procesu je jiZ samotna realizace rozvoje, kde se uplatni napla-
nované predchozi kroky.

Branham (2007, s. 129) shrnuje doporuceni, kterd povedou k efektivnimu rozvoji za-

meéstnancl. Prvé fadé je nutné poskytnout zameéstnancdm nastroje k sebehodnoceni,
dale informace o kariérnich postupech a poZadavcich na dovednosti.
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4 Profese lektora

Jelikoz je praktickd ¢ast zamérend na pfriciny fluktuace lektorl ve vzdéldvaci spolec-
nosti bude v této kapitola definovdna profese lektora. Profese lektora je jednou z nej-
naro¢néjsich praci, co se dovednosti tyce. Lektor musi splfovat rozsahlé prezentacni a
komunikacni dovednosti a zadroven se dokazat prizplsobit svému publiku posluchacdi.
Dvordkova (2013) poukazuje na vazbu lektora s kvalitou vzdélavani. Konstatuje, Ze:
,Kvalita v oblasti dalsiho vzdélavani, resp. kvalita dalsiho vzdélavani je bezesporu
velmiuzce svdzana s kvalitou téch, kteri vyukovy proces vedou, tedy lektor(.” Dale také
zminuje, Ze praveé lektori jsou povazovani za hlavni faktor, ktery spoluurcuje kvalitu a
zaroven efektivitu vzdélavaci akce. Jednd se tedy o jeden z hlavnich ukazatell kvality
vzdélavaci organizace a jejich vzdéladvacich program.

4.1 Specifika profese lektora

Samotné pojeti pracovniho mista je nedilnou soucasti persondlnich ¢innosti. Obsahem
prace jsou pracovni Ukoly, které jestlize neodpovidaji pfedstavé zameéstnance, mohou
byt jednou z pricin jejich odchodd.

Lektor je dle Langera (2016, s. 21) osoba fidici vzdéladvaci proces. S timto pojmem se
poji jesté dalsi oznaceni, jakou jsou trenér, kouc skolitel, mentor, vzdélavatel, instruk-
tor, konzultant ¢i andragog. Tyto pojmy nejsou vzajemné zameénitelné a kazda profese
ma sva specifika. Lektorska prace je praci rozmanitou a nabizi Siroké moznosti vyuziti.
Langer (2016, s. 14) konstatuje ¢innosti, které doprovazeji lektory v jejich ndplini prace.
Jedna se predevsim o zajem na ziskani novych ¢&i rozsifeni stavajicich znalosti a do-
vednosti u posluchacl, déle také zmény v postojich, mysleni a pfistupech hodnoceni
svého okoli. Tato ¢innost zaroven zahrnuje také snahu o praktické uplatnéni v osob-
nim, pracovnim ¢i spolecenském Zivoté. Mimo jiné se lektor musi soustfedit na pfi-
pravu vzdeélavaci akce, realizaci vzdélavaci akce a zdroven na hodnoceni efektivity
vzdélavaci akce. Samotnad realizace zahrnuje ¢innosti, jako jsou dokumentace a orga-
nizace.

Pro vykon lektorské prace je nutno disponovat mnoha vlastnostmi, dovednostmi a
schopnostmi. Zaroven je nutné k takové profesi byt dostate¢né kompetentni. S tim se
poji kompetence, které jsou pro lektora vyznamné.

Jedinci, ktefi aktivné vyuzivaji své kompetence, jsou predurceni k tomu, ze budou Iépe
prijimat odpovédnost, budou schopni se efektivnéji rozhodovat a zarovef budou mo-
tivovani. Langer (2016, s. 14—-15) popisuje kompetence, kterymi je charakteristicky
dobry lektor. Autor kompetence rozdélil na odborné, metodické a osobnostni.
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Odborné kompetence se tykaji oboru ¢innosti, kterym se lektor zabyva. Odborné kom-
petence se daji ziskat pomoci vdeobecnych, odbornych a jinych profesnich vzdélava-
cich akci, nabyvaji se také prostfednictvim samotné lektorské praxe pfi vykonu cin-
nosti. Tyto kompetence vyzaduji kontinudlni aktualizaci v souladu s trendy a vyvojem
v dané oblasti. Langer (2016, s. 15) také upozoriiuje na to, Ze lektor musi disponovat
znalostmi Sirsitho kontextu svého oboru. Metodické kompetence, jinak nazyvané didak-
tické ¢i andragogické zahrnuji Siroky komplex znalosti a dovednosti, které jsou lekto-
rem efektivné vyuzivany k dosahovani vytycenych cild vzdéldvani. Metodické kompe-
tence predstavuji znalost a pfipravu samotného obsahu vzdéladvaci akce, didaktickych
forem, zdsad a metod vyuky. Dale také schopnost vyuzit u¢ebnich pomUCcek a jiné
techniky. Jeji soucastijsou také dovednosti v oblasti spoluprace, efektivni komunikace,
motivace, zvlddani stresovych situaci a rétorické dovednosti. Osobnosti kompetence
predstavuji u lektora jeho aktivni pfistup k vyuce, zdjem o posluchace, smysl| pro spra-
vedlnost, empatii, toleranci a trpélivost, schopnost improvizace, a kreativity, flexibility.
Dle Langera (2016, s. 15) ma spravny lektor mit vSechny tyto kompetence v rovnovaze,
aby dosahoval, co nejlepsich vysledkd.

Lektor ve vzdéldvaci spole¢nosti se vyraznym zpdsobem odliSuje od samotného udi-
tele, s kterym se lze setkat ve skolstvi. V prvé fadé je nutné podotknout, Ze bézny ucitel
ma vetsi Sanci se studenty navazat blizsi vztah. Setkdva se snim nékolikrat do tydne,
zna hojiz néjakou dobu a je také sezndmen s jeho studijni aktivitou. Také ma vice pro-
storu a ¢asu vénovat se probirané latce. Lektor ve vzdélavaci spolecnosti se vSak stu-
dentem setkdvd maximalné dvakrat tydné, coz zapficini, ze je potfeba vice ¢asu na
vytvofeninéjakého vztahu a individualniho pristupu. V téchto ohledech musi byt lektor
mnohem flexibilnéjsi a snadno se adaptovat na nové studenty. Dalsim hlavnim rozdi-
lem je, ze se v tomto pfipadé nejednd o bézného zaka, nybrz o zdkaznika. Proto musi
byt lektor obezietnéjsi co se tyce jeho komunikace vici studentim.
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5 Vyzkum fluktuace

Vyzkumna ¢ast této bakalarské prace se bude zabyvat analyzou pficin vnéjsi fluktuace
lektord ve vzdélavaci spolednosti. Vzdélavaci spolecnost, které se tato bakalarska
prace vénuje, si preje zlstat v anonymité. Pro Ucely této prace se zde bude popisovat
tzv. spolecnost X.

5.1 Cil prace a vyzkumné otazky

V poslednich letech se vzdéldvaci spole¢nost X potykala s odchody lektor(, které ne-
byly zadnym zplsobem objasnény. Jediny krok, ktery organizace pro zamezeni od-
chodd lektord ucinila bylo jednordzové navySeni odmeén. Penize vsak nejsou dlouho-
dobym motivacnim faktorem pro udrzenf zaméstnanc(, proto je nutné zacit vytvaret
dalsi cesty, které lektory ve spolecnosti udrzi.

Aby spolec¢nost mohla s odchody svych zaméstnancCl pracovat, je nutné zamérit se
v prvnim kroku na samotné podnéty, které v zaméstnancich vzbuzuji myslenku k od-
chodu.

Cilem této préce je analyzovat pficiny fluktuace lektord ve vzdéldvaci spole¢nosti X. Za
timto Ucelem byly stanoveny 3 vyzkumné otazky.

1. Vychézeji priciny vnéjsi fluktuace lektor( z nedostatecné realizovanych personal-

nich ¢innosti?

2. Vychéazeji pfric
¢

iny vnéjsi fluktuace lektord spiSe ze strany podniku?
3. Vychazeji prici

iny vnéjsi fluktuace lektor( spiSe ze strany zaméstnance?

5.2 Metody vyzkumu a techniky sbhéru dat

Pro Ucely této prace byl vyuZit kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Pfi kvalitativnim vy-
zkumu byly zpracovavany interni dokumenty, analyzovany interni systémy a zaroven
bylo vyuzito strukturovaného rozhovoru se senior manazerem pripravnych kurzg.

Diky kvalitativnimu vyzkumu byly zjistény informace pro analyzu spolecnosti a jejich
personalnich cinnosti, které se vztahuji k vyzkumné otazce &. 2, kde pro vyzkumnou
¢ast byly dllezité informace, co se tyce pracovniho mista lektora, postupu ziskavani a
vybéru lektora a metod odmé&novani. Kvantitativni vyzkum zahrnoval dotaznikové Set-
feni, které bylo provedeno pomoci online formulafe Google. Kvantitativni vyzkum se
zaméfoval na vSechny tfi vyzkumné otazky.
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5.3 Respondenti kvantitativniho vyzkumu

Respondenti vyzkumu byli samotni lektofi. V roce 2018 je zde zaméstnano 345 lektord.
K vyzkumu bylo ndsledné vybrano 185 lektord, ktefi splfiovali poZadavky pro relevantni
vysledky. Tim jsou mysleny lektofi, ktefi za posledni rok, alespon jednou vyucovali.

Osloveno bylo 185 lektord z toho 55 dotaznik vyplnili. Navratnost dotaznikd byla 30 %.

Vyzkumny vzorek respondentd je v tabulce ¢. 2 rozdélen dle jejich pohlavi, délky jejich
lektorské cinnosti v dané spolecnosti a dle mista vykonu prace. Vyzkumu se celkem
zUcastnilo 75 % Zen a 25 % muzd. Dle délky lektorské ¢innosti ve spolecnosti se nejvice
vyjadrili lektofi, ktefi zde pdsobi méné jak 1 rok. Celkem se jednd o 16 lektor{, coZ je 29
%. Nejpocetnéjsi odpovédi také byly od lektor(, ktefi plsobi aktudlné v Praze.

Tabulka 1 Vyzkumny vzorek respondentd.

Pocet respon-
dentd dle na

pohlavi.

Pocet respon- Méné
dentd dle délky jak 1
lektorské ¢in- rok
nosti ve spolec- 16
nosti X.

Pocet respon- Praha
dentd dle mista

vykonu prace. 34

Zdroj: Vlastni zpracovani

Muz

14

1-2
roky

6

Brno

11

2-3 roky

7

Hradec
Kralové

4

3-4
roky

Olo-
mouc

Zena

41

4-5 let

5

Ostrava

2

5 let a vice

15

Zlin
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6 Interpretace dat

V této kapitole budou predstaveny vysledky, které byly ziskané pomoci kvantitativniho
a kvalitativniho setfeni.

6.1 Informace o spolecnosti

Soukroma spolecnost X se specializuje v oblasti vzdéladvani. Konkrétné se jednd o ob-
lasti jazykovych kurz{, pripravnych kurz( na maturitu, pomaturitni studia a pfipravné
kurzy na stfedni a vysoké Skoly. V tomto odvétvi se spolecnost X pohybuje jiz od roku
2000 a pUsobi jak na ceském, tak i slovenském trhu. Z pocatku spolecnost plsobila
pouze v Praze, s postupem &asu se jeji pobocky zacaly rozsifovat do dalSich mést.
V soucasnosti plsobi v Praze, Brné&, Ceskych Budé&jovicich, Hradci Krélové, Olomouci,
Ostravé, ve Zliné a v Bratislavé.

Klienty spole&nosti tvofi z nejvétsi ¢asti pravé studenti zdkladnich, stfednich a vyso-
kych skol.

Lektofi se pfivykonu své prace setkavaji primarné se zaméstnanci, ktefi maji na starosti
koordinaci kurz(. Jedna se o oddéleni pripravnych kurzd, kde plsobi v celku 4 zamést-
nanci. Senior manazer pripravnych kurzl je osoba, kterd nese spoluodpovédnost za
plnéni firemni strategie. Ma také na starosti pomaturitni studium pro Prahu a dalsi
meésta. Jeji hlavni néplni prace je vypisovani, otevirdni, obsazovani, pribéh ¢i ruseni
veskerych kurzd, zmény v terminech konkrétnich kurz0, komunikace s lektory, zajisto-
vani informovanosti lektor(. Dale také zajiStuje kvalitu kurzG po metodické strance,
rozvoj lektor(, implementaci metodickych dokumentd, vyvoj novych kurz(, ¢asové do-
tace a ndvrhy sylaba.

Dale zde plsobi manazer pfipravnych kurz(, ktery se vénuje podobnym koordinac¢nim
UkolGm jako senior manazer, ale pro mé&sta Brno, Ceské Budé&jovice, Karlovy Vary, Libe-
rec, Olomouc, Ostrava, Plzef, Usti nad Labem, a ZIin. Déle zde také plsobfi asistent pfi-
pravnych kurzd, ktery zajistuje pripravné kurzy pro Prahu.

Poslednim ¢&lenem tohoto oddéleni je HR asistent, ktery ma na starosti personalni
agendu pro lektory pripravnych kurz(. Zajistuje aktualizaci vsech informaci o lektorech
a dalsi agendu spojenou s Ufadem prace. Zaroven vede spolecné se senior manaze-
rem pohovory s uchazedi. Hierarchie téchto pozic je zndzornéna v ndsledujicim sché-
matu.
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Obrazek: 4 Organizacni schéma oddéleni pripravnych kurzd

7~ O\

Senior manazer
pfipravnych kurz(

\I/
=

= N

- Man/azer . - AS|s,tent o HR asistant
pripravnych kurzu pripravnych kurzu
N N N

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.2 Mira fluktuace lektoru

Mira fluktuace lektor( byla sledovdna v letech 2015-2017. Obdobi se dale rozdéluje na
jarni a podzimni semestr, kdy probihaji vyukové kurzy. Jarni semestr zacdina vzdy
v lednu a kondi v kvétnu a podzimni semestr zacina v zafi a kondi v prosinci. Pro vypo-
cet miry fluktuace bylo vyuzito ukazatele miry odchod(, ktery se vypocité jako podil
zaméstnancy, kteri za dané obdobi odesli ku prdmérnému poctu zaméstnancl za
dané obdobi.

Pfijatelna mira fluktuace se pohybuje okolo 15 %, nicméné tato bakalarska prace je
zamérend na lektory, kde jejich vykon prace zavisi na obdobi vytiZenosti. Jedna se o
tzv. sezonni zaméstnance. Dle tabulky ¢. 2 je zfejmé, Ze v roce 2017 se mira odchod(
¢ini 68 %. To znamena, ze kazdy semestr se vymeéni priblizné tfi Ctvrtiny lektor(. Tato
hodnota stoupad jiz od jarniho semestru 2015, kdy mira odchodd Cinila pfijatelnych 33
%. Od této doby se mira odchod{ skoro zdvojnasobila.

Tabulka 2 Mira fluktuace lektor( v letech 2015-2017

2015 2016 2017
, : , , ) , . Pod-
Jarni Podzimni Jarni Podzimni Jarni . ,
zimni
semestr semestr semestr semestr semestr
semestr
Odchody za- 31 24 54 31 47 28
méstnancd
Primérny
pocet za- 92,80 56 82 48,25 72,6 41,25
meéstnancl
Mira 0d- 33 42 66 64 65 68

chodl v %
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ukazatel miry fluktuace je pro spoleénost jasnym signalem, aby zacala s fluktuaci lek-
tord opravdu pracovat.
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Dle grafu &. 1 v soucasnosti uvazuje nad rozvdzanim pracovniho vztahu 42 % respon-
dent(, zatimco zbylych 58 % nad odchodem ze zaméstnani jesté neuvazovalo.

Graf 1 Respondenti, ktefi zvaZuji odchod ze zaméstnani.

Respondenti, kteff zvazuji odchod ze zaméstnani.

= Ano

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

U respondent(, ktelf zvazuji odchod ze zaméstnani, se dale zkoumala jejich délka pU-
sobeni v dané spolecnosti. Dle tabulky ¢. 3 nejvice respondentd zvazuje odchod pfi
délce plsobenive spolecnosti 5 let a vice. Konkrétné se takto vyjadfilo 7 respondentd.

Tabulka 3 Respondenti zvaZujici odchod ze zaméstnani a jejich rozdéleni dle délky p-
sobeni ve spolec¢nosti

Mené jak 1-2 2—3 roky 3—-4 roky 4-5 let > I,et a
1 rok roky vice
Délka pUso-
benive 3 4 3 3 3 7
spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

DCOvody, které respondenti, jako pric¢inu svého odchodu zminuji, jsou zndzornény v na-
sledujicim grafu €. 2. Nej¢astéjsim dlvodem, ktery respondenti uvedli, je nedostatecné
mzdové ohodnoceni. Tento ddvod uvedlo 61 % respondentd, ktefi zvazuji svij odchod
ze zaméstnani. Nejvice tento dlvod uvedli respondenti s délkou ¢innosti ve spolec-
nosti 5 let a vice. Dalsim nejcastéjsim dlvodem je ¢asova narocnost pripravy, kde se
takto vyjadrilo 39 % respondentd.
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Graf 2 Priciny odchodU lektorG dle délky jejich pGsobeni v podniku

Vzdalenost bydlisté od pracovisté. I
Zména profese., E———
Odchod na MD ¢i RD. L
Zména bydlisté. I
Nedostate¢nd moznost rozvoje. EE————
Casova naro&nost pfipravy. |
E Vykon prdce mé jiz nenapliuje.
;‘;C) Nedostatecnd zpétnd vazba. =
Nedostate¢nd metodickd podpora. -
Kurzy neodpovidaji mym ¢as. moznostem. mm
Kurzy neodpovidaji mé kvalifikaci.
Nevyhovujici organizace vyuky. m= e
Nepfijemné pracovni prostredi.
Nedostatecné mzdové ohodnoceni F——— [ —
0123456 78 9101112131415

Pocet respondentl

B Ménéjak1rok ®1-2roky  2-3roky 3-4roky M4 -5let ®M5]etavice

Zdroj: Vlastni zpracovanf

Dle nasledujici tabulky ¢. 4 nejvice nad odchodem premysli lektofi plsobici ve ZIing,
kde se takto vyjadrilo celkem 100 % respondentl. Dalsim méstem je Brno, kde o od-
chodu premysli 45 % respondent(. V Praze nad odchodem premysli 44 % respondent(

a v HradciKralové jen 25 % respondent(. Vyssi hodnota pro Zlin je pfedevsim ovlivnéna
tim, Ze vyzkumu se ze Zlina zU¢astnil 1 respondent, ktery zaroven pfemysli nad odcho-

dem.

Tabulka 4 Rozdéleni respondentd, ktefi zvazuji svij odchod dle mésta plsobeni

Praha Brno Alradec ZIin
Kralové
Respondenti,
kteri zvazuji svij 44 45 25 100

odchod v %.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.3 Vyzkumna otazka . 1

wrwe

Vzhledem k tomu Ze prvni vyzkumna otdzka se zamérfuje na to, zda pFi€iny fluktuace
jsou puivodem z nedostateéné realizovanych personalnich €innosti budou tyto ¢in-
nosti v nasledujici kapitole popsany. Konkrétné se jedna o vybér lektor(, ndpln prace
lektora a hodnoceni lektor(.

Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista je hlavni nastroj, ze kterého se vychazi pfi obsazovani volnych
pracovnich mist, jelikoz prfedstavuje informace o pracovnim misté. Tyto informace
udavaji, koho mame oslovit, které metody ziskavani a vybéru zvolit, jakymi schop-
nostmi, dovednostmi a vlastnostmi ma uchazec disponovat a dalsi kritéria vybéru.

Pozadované informace jsou k nalezeni v popisu a specifikaci pracovniho mista. Urcité
body popisu pracovniho mista se promitnou také v inzerci pracovni pozice, kterd ma
nejen uchazece pfilakat, ale pfedevsim je informovat o charakteru prace. Popis pra-
covniho mista je v priloze &.1.

Jak je jiz zminéno vyse, spolecnost X se specializuje na oblast vzdélavani. Konkrétné
se jednd o oblasti jazykovych kurz(, pfipravné kurzy na maturitu, pomaturitni studia a
pripravné kurzy na stredni a vysoké skoly. V zavislosti na zaméreni kurzd se také lisi
pozadavky a popisy pracovnich mist lektor0.

PoZadavky na lektora jsou velice individudlni a vyplyvaji z obsahu vyuc¢ovaného kurzu.
v oblasti vzdélavani. Spolecnost X se vSak nebrani zaméstnavat také uchazece bez ja-
kékoli praxe. Takovyto lektofi jsou velice flexibilni, pracuji za minimalni stanovenou sa-
zbu a spoluprdace s nimi je mnohdy snazsi.

Nejenom, Ze je nutné zaméfit se na spInéna oclekavani, ale také je vhodné vénovat
pozornost spokojenosti lektorl s vykonem dané prace. Dle grafu ¢. 3, kde respondenti
odpovidali, zda jsou spokojeni s naplini své prace a s pracovnimi povinnostmi, 38 % re-
spondentl odpovédélo, Ze ano. Dalsich 49 % odpoveédeélo, ze jsou spise spokojeni. 11
% respondentl uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni a 2 % respondentd nejsou vibec
spokojeni.
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Graf 3 Spokoienost s naplni prace a s povinnostmi, které se s praci poifr.

Jste spokojeny/a s naplnisvé prace a s povinnostmi, které se s praci
pojf?

2%

11% = Ano

= Spise
ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéjsimi dlvody své nespokojenosti respondenti uvadéji, ndrocnou administra-
tivu, jako vyplnovani mési¢nich vykaz(, vykazovani oduc¢enych hodin do systému a pfi-
prava materiadld na hodinu. Tyto ¢innosti se nepoditaji jako odpracované hodiny, tudiz
za né lektordm nepfisludi 2z4dnd odmé&na navic. Cas strdveny nad t&mito &innostmi za-
hrnuje jiz jejich hodinové sazba. Samotna priprava materidl( zabere lektordm nejvice
¢asu. Jednd se o domaci pfipravu, kdy si lektofi sami vypracovavaji vyukové podklady,
cviceni a dalsi vyukové materidly. Pfi vyuce se fidi jenom sylabem, ktery shrnuje té-
mata, kterd musi byt v daném predmétu probréna. Je tedy na samotném lektorovi, aby
vyuku naplnil svymi podklady.

Na zakladé ziskanych dat je zfejmé, Ze spolecnost ma kvalitné zpracovany popis pra-
covni pozice lektora, ze kterého persondlni oddéleni ndsledné vychazi pfi svych dalsich
¢innostech. Z popisu pracovni pozice jsou jasné typy pracovnich Ukol(, které bude lek-
tor vykonavat, jeho odpovédnosti a dale také naroky na vzdélani, zkusenosti a osob-
nost lektora.

| 34



Ziskavani a vybér lektori
DalSi personalni ¢innosti, kterd je povazovana jednou z pficin vné&jsi fluktuace je Spatny
proces ziskavani a vybéru lektord.

Proces ziskavani lektor( se zahajuje v okamziku potreby lektora pro obsazeni otevre-
ného kurzu. Jsou i pfipady, kdy je nutné obsadit tuto pozici suplujicim lektorem.
Nicméné, v pfipadech, kdy ani ndhradni lektor, nenf z ¢asovych dlvod( schopen kurz
obsadit, vypisuje se vybé&rové fizeni na lektora daného kurzu. Na zakladé pokynu od
senior manazera pripravnych kurz( se sestavuje inzerat, ktery se nasledné zverejniuje
na portdlech www.jobs.cz a www.prace.cz.

V pribéhu nékolika dnl se shromazduji prijaté zivotopisy a motivacni dopisy, které se
nasledné tridi dle pozadavk( a dle jejich atraktivity.

Pfi hodnoceni zivotopisl se posuzuje délka lektorské praxe, dosazené vzdélani a dalsi
pracovni zkuSenosti. Pfi Uspésné selekci HR asistent zasle uchazedi dotaznik, ktery
slouzi k doplnéniinformaci, které napfiklad nejsou zfejmé z jeho Zivotopisu, popfipadé
z jeho motiva&niho dopisu.

Uchazec zde vypliuje informace jako, které pfedméty chce vyucovat, nebo na které
predméty ma kvalifikaci. Zaroven zde zmifuje své asové mozZnosti, ve kterych més-
tech, dnech, a v jakych hodindch je schopen ucit. Souc¢asné zde uchazec vypliuje, ja-
kou vysi mzdy si predstavuje. Nastupni mzda lektor( zavisi na vzdélani, kvalifikaci, lek-
torskych zkusenostech a dovednostech, vysledku ukdzkové hodiny a pohybuje se
v rozmezi 200—-220 KE/45 minut s moznosti rlistu. Dale zde uchazec vypisuje, o jaky
typ spoluprdce ma zajem, jestli uprfednostfiuje dohodu o provedeni prace nebo praci
na Zivnostensky list.

Dalsim krokem k pfijeti uchazece je osobni pohovor, popfipadé video pohovor, ktery je
provadén prostrednictvim programu Skype u lektorl, ktefi nemaji moznost se na po-
hovor dostavit osobné. Pohovor probiha ve vétsiné pfipadech v pfitomnosti tfi osob,
kde jedna je uchazed, druha HR asistent a tfeti senior manazer pripravnych kurz{. HR
asistent a senior manazer pfipravnych kurz0 pfi posuzovani uchazece vyuzivaji metod
polostrukturovaného pohovoru.

Polostrukturovany pohovor je ¢lenén na Ctyfi ¢asti. Prvni ¢ast je kratkd a zabere zhruba
5-10 minut a vénuje se pfivitani uchazecle a ziskani primarnich informaci o ném.

Uchazedijsou zde pokladany otazky typu:
e Kde jste se dozvédél, Ze obsazujeme tuto pozici?
e Co vite o spolecnosti X.
e Proc¢ byste rad/a ucil pro spole¢nost X.
e Jakou mate motivaci k uceni.
e Jaké je Vase odborné pedagogické vzdani a lektorské zkusSenosti.
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Druhé ¢ast pohovoru je ukdzkova hodina, kdy uchazec predem dostane téma, aby se
na ukazkovou hodinu stihl pfipravit. Jeho Ukolem je také zajistit si materialy, se kterymi
bude béhem ukadzkové hodiny pracovat. Ukdzkova hodina trva zhruba 15 minut a ucha-
zelije sdéleno, aby b&hem této ukazky pristupoval k personalistovi jako ke svému stu-
dentu. Béhem ukazkové hodiny personalista posuzuje u uchazede:

e Schopnost zaujmou a schopnost udrzet si pozornost studenta.

e Schopnost prezentovat a udit.

e (Odborné znalosti.

e Jazykova vybavenost.

e Prezentované ucivo.

e Pfesahy mimo témata.

e Interakci mezi lektorem a studentem.

e Zapis na tabuli.

e UdrZeni zrakového kontaktu.

e PouZivani pfipravenych materiald.
K posuzovani uchazece personalista vyuziva hodnoceni na skale 1-4 a zaroven pfipi-
suje k jednotlivym boddm své poznamky.

Treti, metodickd Cast se vénuje uchazedia jeho pfistupu k dané ukdzkové hodiné.

Personalista se uchazecle doptava na otazky typu:
e Jak mu dané téma ukazkové hodiny vyhovovalo.
e Jak by hodina pokracovala dale.
e Jaké dalsi metody vyuky by pouzival.
e Jak by vynaloZil s problematickymi studenty.
e Jak si bude ovérovat znalosti student(.

V zavéru ukazkové hodiny personalista uchazece ohodnoti znamkou od A do D. Kde A
predstavuje vyborny vystup, B standardni vystup, C vystup s rezervou, D nevhodny vy-
stup.

Ctvrta ¢&st pohovoru se vénuje organiza¢nim ¢innostem, kde personalista zjistuje, jaké
obory chce uchazec ucit a pro které ma kvalifikaci, jaka je jeho Casova flexibilita, v ja-
kych méstech je schopen vyucovat a jakou si predstavuje vysSi mzdy. V této ¢asti per-
sonalista pfihlizi do osobniho dotazniku, ktery uchazec vyplnil jiz pfed pohovorem.

Pfi vyhodnocovani pohovoru a rozhodovani o pfijeti uchazele se posuzuje jeho prvni
dojem, jeho schopnosti komunikace, jestli mél pozitivni pfistup k praci, jeho fec a lo-
gika projevu, jeho osobni pfedpoklady, vlastnosti a schopnosti a jaka byla jeho never-
balni komunikace.
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Jestlize uchazed splfiuje vSechny aspekty pro pfijeti, je béhem nésledujiciho tydne od
konani kurzu osloven s nabidkou lektorovani. V pfipadé, kdy pozadavky na praci ucha-
zec¢ nesplfiuje, je mu napsan email o nepfijeti.

Na zdkladé rozhovoru se senior manazerem pfipravnych kurz{ bylo zjisténo, ze jsou
s ndborovym procesem spokojeni a jsou pfijimani kvalitni uchazeci. Reakce uchazeci
je vsak nizka. Nizky pocet reakci je zapric¢inén soucasnym stavem trhu prace, kde v roce
2018 je nejnizsi nezameéstnanost. Nizky pocet kvalifikovanych lektord, ktefi reaguji na
poptavky prace je pri¢inou toho, ze jsou Casto lektofi nabirani v rychlosti a ve spéchu.
Neni zde dostatecny prostor pro adaptaci a ¢asto lektofi nastupuji poprvé do vyuky
hned den po pfijeti, kdy jesté nemaji moznost se pIné orientovat v prostorech a nemajfi
dostatecny cas na pfipravu. Tento ¢asovy nedostatek ¢asto v lektorech vyvolava stres
a oni se rozhodnou pro predcasné ukonceni pracovniho vztahu a uz se do spolecnosti
nevrati. Jejich vyuka tak konci velice brzy. Ackoliv jsou lektofi jiz pfi pohovoru informo-
vani o terminech a narocnosti pfipravy na vyuku, presto se najdou taci, ktefi nabidku
vyuky pfijmou, a nakonec se rozhodnou pro odchod z organizace.

Pri vybéru lektora se klade dlraz na to, aby lektor splfioval vesSkeré néaroky a ocekavani
spolec¢nosti. Je vSak nutné se zaméfitinato, aby ispolecnost splnila veskerd olekavani
lektora.

Zda népln prace odpovida ocekavani lektord, popisuje graf ¢. 4.

Graf 4 Naplri prace odpovida oCekavani lektorda.

Odpovid4 ndpln prdce Vasemu olekévani?

5%

= Ano

® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti, ktefi odpovédéli, Ze ndpln prace neodpovida jejich ocekavani v ndsledu-
jici otédzce urcili nej¢astéjsimi divody nevhodné zpracované nebo zadné materidly
k vyuce, ze kterych by mohly vychazet. Prace je proto pro né ¢asové naro¢néjsi, jelikoz
se do pfipravy materidld poustéji sami. Celkoveé se ale takto vyjadfilo 5 % respondentd.
Zbylych 95 % uvedlo, Ze prace odpovida jejich ocekavani.
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Pfi pohovoru jsou uchazeddm na zakladé ziskanych dat podavany pravdivé informace.
Lektofi se v 95 % shoduji na vysledku, Ze jejich o¢ekavani odpovida naplini prace. Zby-
lych 5 % tvori ve vétsiné pripadd respondenti, ktefi s lektorskou ¢innosti nemaji jesté
tolik zkusenosti a nebyli tak dostatecné pfipraveni na ndro¢nost dané prace. Nicméné
je nutné podotknout, Ze respondent, ktery uved|, Ze prace neodpovida jeho ocekavani
se zaroven zminil, Ze zvazuje svij odchod ze spolednosti. Jeho délka pldsobeni je kratsi
jak 1 rok a mezi své dalsi d0vody nespokojenosti také uvedl|, Ze neni spokojen s pra-
covnimi podminkami, podminkami pracovni doby a finan&nim ohodnocenim. Z vy-
sledku je tedy zfejmé, Ze zde doslo k pochybeni jiz pfi vybéru uchazece a lze predpo-
klddat, ze jestlize se nezméni vysSe uvedené faktory, respondent nejspise spolecnost
brzy opusti.

V celku je ndborovy proces provadén kvalitné. Na reakce uchazecl na inzeraty se od-
povida skoro okamzité, je aplikovan polostrukturovany pohovor a zaroven je soucasti
pohovoru i kradtkd ukdazkova hodina, diky které ma personalista i senior manazer moz-
nost vidét metodu vyuky lektora. Zaroven jsou na pohovoru uchazedi podavany prav-
divé informace, takze jsou naplnény uchazecova ocekavani. Dalsim kladem je Ucast
dvou osob na pohovoru, kterd zajisti objektivni pfistup k vybéru uchazele. Pfekazkou
v ndborovém procesu je nedostatek ¢asu, kdy jsou provadény pohovory ve spéchu a
obdlas je z nutnosti obsazeni pozice vybran nevhodny uchazed. Na vypsané pozice také
reaguje maly pocet uchazec(. Jednou z pficin je, Ze jsou inzeraty zvefejnéné jenom na
dvou internetovych portalech.

Tabulka 5 Zhodnoceni procesu ziskavani a vybéru lektor(

Okamzita reakce na uchazece. Casto je ndbor provadén v ¢asové tisni.
Polostrukturovany pohovor. Nizky pocet reakci zapfic¢inény nedo-
statecnou inzerci.
Kratka ukazka vyuky.
DodrZeni psychologické smlouvy.
U&ast HR asistenta a senior manazera
kurz@.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni a zpétna vazba
Dalsi persondlini ¢innosti, kterd ma vliv na odchody zaméstnancl je jejich hodnoceni a
poskytovani zpétné vazby.

Na zakladé rozhovoru se senior manazerem pfipravnych kurz0 bylo zjisténo, Ze hod-
noti lektora na zakladé zpétné vazby vétSinou pisemnou nebo Ustni formou. Podklady
pro hodnocenijsou ziskavany v prvé fadé z dotaznikl spokojenosti, které vyplnuji stu-
denti na tfetim setkdni s lektorem a poté také na poslednim. Informace ziskané
z téchto dotaznik{ se vyhodnoti a nasledné zaslou lektordm, aby byly informovani o
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tom, jak jejich vyuku vnimaji samotni studenti. V soucasné dobé se jejich hodnoceni
nijak nepromita na vysi jejich mzdy. Organizace sama neoslovuje lektory s tim, Ze na
zékladé jejich dobrych vysledk( v dotaznicich spokojenosti se jim navySuje sazba.
Hodnoceni je jim preddvano formou Ustni nebo pisemné pochvaly. Co se tyce nega-
tivni zpétné vazby je jim pfedavana, co nejdrive.

Dle grafu ¢. 5 43 % respondent( uvedlo, Ze zpétnou vazbu od vedeni dostavaji pravi-
delné. Dalsich 37 % respondentd zminili, ze zpétnou vazbu dostavaji jen obdas. Zby-
lych 20 % respondent( uvedlo, Ze jesté zaddnou zpétnou vazbu nedostali.

Graf 5 Zpétna vazba od vedeni

Dostavate dostacujici zp&tnou vazbu od vedeni?

= Ano, pravidelné
Jen obdas

= Ne, nikdy jsem zpétnou
vazbu nedostal/a

Zdroj: Vlastni zpracovanf

Respondentd, ktefi zpétnou vazbu jesté nikdy nedostali, je pomérné velké procento.

Celkem 20 % lektord nevi, jak jsou pfi hodindch hodnoceni, tudiz si nejsou jisti kvalitou
vyuky.

Na zakladé ziskanych dat bylo zjisténo, ze jsou pravidelné ziskavané informace k hod-
noceni lektord, nicméné kv0li nedostatku c¢asu neni podavana pravidelnd zpétna

vazba. Zaroven neni vyhotoven zadny motivacni fad a zpétnd vazba se tudiz neodrazi
ani v hodnoceni.

Tabulka 6 Zhodnoceni procesu hodnoceni lektor(

Pravidelné ziskadvani podklad{ pro hod- Nepravidelné preddvani zpétné vazby.
noceni.

Zpétnd vazba se neodrazi v hodnoceni.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Moznost rozvoje

Nemit dostatek pfileZitosti rozvijet se ¢i se vzdélavat, byva dalsi pricinou odchodl za-
meéstnancl. Dle grafu ¢. 6 67 % respondentd uvedlo, Ze maji moZznost se rozvijet. 38 %
vsak uvedlo, ze takové moznosti se jim nedostavaji.

Graf 6 MoZnost se rozvijet

Mate moznost se dostateéné rozvijet?

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ti, ktefi uvedli, Ze se jim moznosti rozvoje nedostava, v odpovédi na to, zda by jim v pfi-
padé mozZnosti rozvoje pfipadala prace atraktivnéjsi dle grafu ¢. 7 odpovédélo 78 %
respondent(, Ze ano. Zbylych 22 % uvedlo, Ze nevédi.

Graf 7 Vliv moZnosti rozvoje na atraktivitu prace

Kdyby ste mél/a moZnost se rozvijet, byla by pro Véas tato prace
atraktivnéjsi?

® Ano
Nevim

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spolecnost X nenabizi lektordm ucelené moznosti rozvoje &i vzdélavani. Lektofi se zde
rozviji jenom samotnou vyukou, kde se musi neustdle pfipravovat na hodiny a udrzet

vres

si rozhled v pfijimacich zkouskach.

| 40



6.4 Vyzkumna otazka €. 2

v

Druhé vyzkumné otazce, tedy zda pF¥i€iny fluktuace lektorii vychazeji spiSe ze strany
podniku se vénovala dalsSi ¢4st dotazniku a rozhovoru. Pficinami v této souvislosti se
mysli nedostatky v organizaci vyuky, nedostatecné finanéni ohodnoceni, nevyhovujici

pracovni podminky nebo také nevyhovujici podminky pracovni doby.

Organizace vyuky

Na zakladé rozhovoru s manazerem pfipravnych kurzd bylo zjisténo, Zze oddéleni pfri-
pravnych kurz( nezajistuje pouze organizaci prace s lektory, ale také se specifikuje na
metodickou ¢ast pripravy. Metodika zahrnuje vytvareni a vyhodnocovani dotaznik{
spokojenosti pro klienty, observace hodin a adaptace novych lektor(. Tato ¢innost je
c¢asove velice naro¢nd a ¢asto je provadéna ve spéchu. Lektofi nejsou pravidelné infor-
movani o vysledcich dotaznikl spokojenosti, observace hodin probihd maximalné
dvakrat do roka, kdy se navstivi hodina lektora, na kterého jsou podavany stiznosti ze
strany studentg.

Z grafu ¢. 8 vyplyvd, Ze vétsina respondentd je s koordinaci vyuky spokojena. Konkrétné
se jednd o0 47 % respondentd, ktefi odpoveédéli, Ze jsou pIné spokojeni s organizaci vy-
uky a daldich 42 % jsou Castelné spokojeni. Zbylych 11 % s organizaci vyuky plné spo-
kojeni nejsou.

Graf 8 Spokojenost s organizaci vyuky.

Vyhovuje Vadm organizace vyuky?

= Ano
® Spise ano
Spise ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dle grafu ¢. 9 jsou 76 % respondentlim predavany informace vcas. Takto odpovédélo
42 lektorQ. 22 % respondentd uvedlo, Ze jsou jim informace predavany jen obcas. A
jenom jeden respondent, ktery zde predstavuje 2 %, uvedl, Ze informace vcas nedo-
stava nikdy.

Graf 9 Informovanost lektord.

Jsou Vam potfebné informace k vyuce pfedavany véas?

2%

= Ano
Jen obdas

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovanf

Jestlize spoleCnost chce disponovat kvalitnimi a proskolenymi lektory, je nutné jim
v tomto ohledu vénovat vice pozornosti a ¢asu. Proto by se na metodickou ¢ast mélo
vice apelovat. Urcité zde jsou nedostatky. Co se tyce koordinace jednotlivych kurzd,
tzn. v€asna informovanost lektorl o terminech a misté konani, rychld komunikace
s lektory, planovani kurzd, nabizeni kurz(G lektordm a dalsi, je provddéna pravidelné a
kvalitné. Zhodnoceni organizace vyuky je zndzornéné v tabulce €. 7.

Tabulka 7 Zhodnoceni organizace vyuky

Lektorlim jsou informace a podklady pre- Nepravidelnd observace hodin.
davany vcas.
Kvalitni organizace vyuky.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovni podminky a podminky pracovni doby

Dalsim faktorem, ktery ovliviiuje odchody lektorl v rdmci pricin, které vychazi ze strany
organizace jsou pracovni podminky a podminky pracovni doby. Pracovni doba je rlzna
a lisi se podle toho, kdy kurzy probihaji. V okamziku, kdy jsou kurzy lektor@m nabizeny,
jsou lektofi rovnou obeznameni s tim, kdy jejich vyuka probiha. Je na jejich uvazeni,
zda nabidku vyuky prijmou ¢i ne. Pracovni dobu si tedy pfizpldsobuji vlastnim moznos-
tem. Lektorska cinnost také zahrnuje doméaci pfipravu, ta se do pracovni doby nezapo-
¢itava.
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Pracovni podminky jsou ovlivnény pobockou vyuky. Ne vSechny pobocky jsou vyba-
veny stejné. Lektordm nejvice chybi na pobockach tiskdrna se skenerem, moznost né-
jakého zdzemi, dataprojektory, whiteboardy, pocitace v u¢ebndach a dostupné Wi-Fi
pfipojeni. To znamena, ze ne vsichni lektofi maji stejné pracovni podminky ackoli vy-
konavaji stejnou praci.

Dle grafu ¢. 10 je s pracovnimi podminkami pIné spokojeno 40 % lektord, dalsich 45 %
odpovédélo, Ze jsou s podminkami spokojeni ¢astecné a zbylych 15 % s podminkami
spise spokojeni nejsou. Takto odpovédélo 8 lektorC.

Graf 10 Spokojenost s pracovnimi podminkami

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

= Ano
® Spise ano
Spise ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na téchto 12 lektor( se vztahovala dalsi otdzka, kterd zjistuje se kterymi pracovnimi
podminkami maji lektofi nejvétsi problém. Vsichni z téchto 8 respondentd se dle grafu
¢. 11 shoduji na Spatné vybavenosti tfid.

Graf 11 Nespokojenost s pracovnimi podminkami.

S kterymi pracovnimi podminkaminejste spokojen/a?

Nedostatecna moznost interaktivnino.. |G
Nemoznost tisku. |EGH
Nevybavenost ucebnich prostord. |
Nedostatecna koordinace. |G
Nedostatecné materialy k vyuce. [
——-

SloZitd dostupnost pracovnich pomdcek.
Zdroj: Vlastni zpracovani
6 respondentl uvedlo nedostate¢nou moznost interaktivnino pristupu k vyuce, 5 re-
spondent( se dale shodlo na sloZité dostupnosti pracovnich pomdUcek. 4 respondenti

pak uvedli nedostatecnou koordinaci. Tato otdzka byla otevrena. Vysledky byly sesta-
veny dle nejastéjsich odpovédi.
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V grafu ¢ 12 se respondenti vyjadfili k samotné pfipravé materidld na vyuku. 36 %
respondentl uvedlo, Ze jim pfiprava materiald vyhovuje, dalsich 42 % uvadi, ze jim také
pfiprava mateidll spiSe vyhovuje. 15 % respondentd uvadi, ze jim priprava material(
spise nevyhovuje a zbylych 7 % uvedlo, Ze jim tato ¢innost nevyhovuje vibec.

Graf 12 Priprava materiald lektory.

Vyhovuje VAm, zZe si materidly ke kurzu pfipravujete sdm/sama?

= Ano

= SpiSe ano
Spise ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovanf

Z grafu & 13 je vSak zfejmé, ze vétsiné respondent(, konkrétné 78 %, by vyhovovalo,

kdyby jim materidly kvyuce byly poskytnuty ze strany spole¢nosti. Zatimco 22 %
uvedlo, Ze ne.

Graf 13 Priprava material( ze strany spolecnosti.

Ocenil/a byste, kdyby Vam materidly ke kurzim byly poskytnuty ze
strany spolecnosti?

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Hlavni ddvody, proc by lektofi ocenili jiz pfipravené materidly shrnuje graf ¢. 14. Nejvice
lektor( se shodlo na tom, Ze jim pfipravené materidly usetri ¢as. Celkem se takto vy-

Vv

jadrilo 34 respondentl. DalSim nejcastéjsim dlvodem bylo, Ze diky materidlim bude
vyuka ucelengjsi. Celkem se takto vyjadfilo 21 respondent(. Dalsimi ddvody také byla
sebejistota pfi vyuce a vyssi kvalita vyuky.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14 DGvody lektorl, pro¢ by mély byt materidly k vyuce pfipraveny spolecnosti

HlavnidGvody lektor(, pro¢ by ocenily materidly pfipravené
spolednosti.

Vyssi kvalita vyuky

Ucelenost vyuky.

Sebejistota pfi vyuce. _

Uspora ¢asu

Graf ¢. 15 predstavuje spokojenost respondent( s pracovni dobou. 67 % respondentd
uvedlo Ze jim podminky pracovni doby vyhovuji, zatimco 29 % respondentd uvedlo, ze
spiSe s pracovni dobou spokojeni nejsou.

Graf 15 Spokoienost s bodminkami pracovni doby

Vyhovuji Vam podminky pracovni doby?

= Ano
= Spfge ano

/ Spise ne

4% ] Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dle grafu ¢. 16, ktery popisuje, zda jsou lektordm nabizeny kurzy, které odpovidaji jejich
kvalifikaci, 76 % lektorl odpovédélo, ze ano. Dalsich 20 % se stale priklani ke kladné
odpovédi. Jen skoro 4 % respondentl odpovédélo, Ze nabizené kurzy jejich kvalifikaci
neodpovidaji.

Graf 16 Nabidka kurz( odpovidajici kvalifikaci lektori

Jsou VAm nabizeny kurzy, které odpovidaji Vasi kvalifikaci?

2% 2%

= Ano
= Spise ano
Spise ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Ziskané informace jsou shrnuty v tabulce ¢. 8.V této oblasti se organizace musi zamé-
fit na pracovni prostredi, kde lektofi vykonavaji svou vyuku a pfipravu materidld k vy-

uce, jelikoz ty zaberou nejvice ¢asu na pfipravu.

Tabulka 8 Zhodnoceni pracovnich podminek a podminek pracovni doby

Nabidka kurz@ odpovida kvalifikaci lek- Nevyhovujici pracovni prostredi.
tord.
Nedostatek materiall k vyuce.
Casovéa naro&nost piipravy na vyuku.
Zdroj: Vlastni zpracovani

| 46



Odmeénovani

Odmeénovani je dalsi faktor, ktery vychazi z podnikového charakteru a je nejcastéjsi
pficinou odchodl zaméstnancd. Za vykonanou praci pfislusi zaméstnancdm odména
z dohody. Ta je uplatrfovéna formou Ukolové mzdy, kdy zaméstnanci pfislusi urcitd
vyse mzdy za odpracovany pocet hodin. Ve spole¢nosti X se operuje s dvéma caso-
vymi jednotkami, které lektor mUze odpracovat, a které se nasledné nasobi poctem
lekci v oduceném kurzu. Jedné se o ¢asové jednotky 45 minut a 60 minut.

Nejnizsi moznd odména z dohody pfi ¢asové jednotce 45 minut v sou¢asné dobé &ini
200 K¢ a za 60 minut 267 K¢&. Tato sazba se pfidéluje lektorGim, ktefi ve spolecnosti za-
¢inaji ucit a nemaji tak bohaté lektorské ¢i pedagogické zkusenosti. Priméru dosahuje
odména z dohody lektor(l za 45 minut 270 K& a za 60 minut 360 K& Céstky jsou uve-
deny pred zdanénim a jinymi odpocty.

Lektor ma po urcité dobé narok na navySeni odmeény z dohody. Narok na zvySeni od-
meény vznika v okamziku, kdy lektor plni své lektorské a administrativni povinnosti a
spoluprace s nim je nenarocna a uspokojiva. Také se zde hodnoti, jaké ma vysledky u
studentl a jakych vysledkd dosahuje jeho kurz. Tyto informace spole¢nost Cerpa
z hodnoticich dotaznik(, které vyplniuji studenti v kazdém kurzu. K navyseni odmény
mUze dojit i dvakrat do roka. U lektor(, se kterymi byla uzavrena pfikazni smlouva se
pristup v odmeénovani nelisi.

Na zdkladé rozhovoru se senior manazerem pripravnych kurzl bylo zjiSténo, Ze v 1été
v roce 2017 byly jednorazové navyseny sazby vsem lektor@im. Tato zména byla podmi-
néna nefunkénim motivaé¢nim réddem. Pdvodni motivaéni fad byl sestaven na zédkladé
bodové stupnice, kdy lektofi museli v kategoriich navyseni splnit urcity pocet bodg,
aby doslo k navySeni jejich sazby. Po Case se vsak ukdzalo, Ze Fad je spise demotivujici,
jelikoz podminky nebylo mozné splnit v pIné vysi a ani kvalitnim lektorim se sazby
nenavysovaly. Od tohoto procesu se tedy v roce 2017 odstoupilo a lektorlim byly sazby
navyseny jednordazove.

Odmeéna za vykonanou praci musi odpovidat mimo jiné kvalifikaci a naro¢nosti prace
lektora. Na tyto dva aspekty byly zaméreny také otdzky v dotaznikovém Setfeni.

| 47



Dle grafu ¢. 17, ktery popisuje, zda financni ohodnoceni odpovida kvalifikaci lektord a
naroc¢nosti prace, jsou si pocty odpoveédi velice blizko. 49 % respondentl uvedlo, Ze
vySe odména odpovida jejich kvalifikaci. 51 % respondent( vsak uvedlo, ze jejich vyse
mzdy neodpovida Urovni jejich kvalifikace. Zda si lektofi mysli, ze jejich financni ohod-
noceni odpovida naro¢nosti jejich prace, odpovédélo kladné 44 % respondent(. V dru-
hém pfipadé, je 56 % respondentd nespokojeno.

Graf 17 Finanéni ohodnoceni v porovnani s kvalifikaci a ndrocnosti prace

Finan¢ni ohodnoceniv porovnanis kvalifikaci a naro¢nosti
prace
9

40%
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10%
0%

Ano Ne

B Financni ohodnoceni odpovida kvalifikaci.

Finanéni ohodnoceni odpovidd naro¢nosti prace.
Zdroj: Vlastni zpracovanf
Jak ukazuje tabulka ¢. 9, 18 respondent( uvedlo, Ze financni ohodnoceni odpovidéa jak

jejich kvalifikaci, tak ndro¢nosti jejich prace. Nicméné 22 respondentl uvedlo, Ze jejich
finan¢ni ohodnoceni neodpovida ani jejich kvalifikaci ani naro¢nosti jejich prace.

Tabulka 9 Financni ohodnocen dle kvalifikaci a narocnosti prace
Finan¢ni ohodnoceni odpovida kvalifikaci respondenta.

Finanéni ohodnoceni Ano Ne
odpowda narocnosti ANG 18 5
prace.

Ne 10 22

Zdroj: Vlasti zpracovani

Z 22 respondent(, ktefi odpovédéli, Ze jejich financni ohodnoceni neodpovida ani je-
jich kvalifikaci ani ndrocnosti jejich prace, 12 respondent( zvazuje sv{j odchod z orga-
nizace. Coz tvoli 55 % z 22 respondentd.
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Ackoliv byly mzdy v minulém roce jednordzoveé navyseny, je zftejmé, Ze stejné ¢astka,
kterou lektofi za vykonanou praci dostdvaji neni dostacujici. V soucasné dobé ani lek-
tofi nemaji moznost néjakého dalsiho navyseni, ktery by byl podlozen n&jakym moti-
vacnim rddem.

JelikoZ vétsina lektor( vykonava tuto praci jako doplrikovou ke svému dalSimu pracov-
nimu vztahu za Uc¢elem privydélku, je pro né odmeéna z dohody opravdu hlavnim fak-
torem, ktery se podili na jejich odchodu.

Tabulka 10 Zhodnoceni procesu odmériovani

Nedostate¢né mzdové ohodnoceni.

Odmeéna z dohody neodpovida narocnosti
prace.

Odmény z dohody neodpovida kvalifikaci
lektora.

Z4dny motiva¢ni Fad.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.5 Vyzkumna otazka €. 3

Vv

Treti vyzkumna otazka predpoklada, Ze pficiny fluktuace vychazeji ze strany zamést-
nance. To zahrnuje dfvody jako odchod na materskou, zménu bydlisté, zmeénu profese
Ci také vzdalenost bydlisté od mista vykonu prace.

Nejcastéjsim dlvodem dle grafu ¢. 18 zde respondenti uvedli zménu bydlisté a s tim
souvisejici vzdalenost mista bydlisté od mista vyuky. Jednd se o skute¢né ddvody, je-

likoZ takto odpovidali respondenti, ktefi sv(j odchod z organizace zvazuji nebo do-
konce planuji.

Vv

Graf 18 Pri¢iny fluktuace vychazejici ze strany zaméstnance.

Pri¢iny fluktuace vychazejici ze strany zaméstnance

Podet respondentd
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Zména bydlisté. OdchodnaMD i Zmeéna profese. Vzdalenost mista
RD. bydlisté od mista
vyuky.
Pficiny odchodu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z 22 respondentd, ktefi uvedli, Ze svlj odchod zvazuji, 45 % z nich

uvedlo, Ze pricinou jsou mimo jiné i osobni dlvody. Jako hlavni pfi¢inu odchodu ze
zaméstnani respondenti uvedli zménu bydlisté, kde se takto vyjadfilo 5 z nich. Dalsim
ddvodem uvedli odchod na materskou ¢i rodicovskou dovolenou, kde se takto vyjad-
filo také 5 respondent(. Méné ¢astymi dlvody odchodu pak uvedli zménu profese, kde
se takto vyjadfili 3 respondenti a vzdalenost mista bydlisté od mista vyuky, kde se
takto vyjadrili 4 respondenti.

Vzdalenost mista bydlisté od mista vyuky Fesi spolec¢nost propldcenim cestovnich na-
hrad, takto se snazivzdy udrzet spolupraciis lektory, ktefi zméni své bydlisté. Nicméné
odchod na matefskou ¢&i rodi¢ovskou dovolenou ¢i zména profese, jsou faktory, které
ovlivnit opravdu nelze. JelikoZ osobni faktory se velice obtizné daji spolecnosti ovlivnit,
jednd se o miru odchod( se kterou se prirozené pocita.

| 50



7 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Cilem praktické ¢asti bylo zodpovézeni tii vyzkumnych otdzek.
1. Vychéazeji pficiny fluktuace z nedostatecné realizovanych personalnich cin-
nosti?
2. Vychéazeji pficiny fluktuace spiSe ze strany podniku?

it
3. Vychézeji priciny fluktuace spiSe ze strany zaméstnance?

Pro zodpovézeni vyzkumné otazky je stanovena podminka, aby pfic¢inu z dané oblasti
oznacilo alespor 40 % respondentd.

Dle grafu ¢. 19 jsou nejcastéjsimi pric¢inami odchodd zaméstnancl ddvody vychazejici
ze strany podniku. Odpovédi v tomto grafu zminovali respondenti, ktefi skutecné zva-
Zuji odchod z pozice lektora ve vzdélavaci spolecnosti X.

Vv

Graf 19 Priciny odchodl zaméstnancl
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Déle byli osloveni respondenti, ktefi sice nezvazuji odchod ze zaméstnani. Ti jako
mozné priciny svého odchodu, dle grafu &. 20, nej¢astéji uvddéji nedostate¢né mzdové
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ohodnoceni a nevyhovujici organizaci vyuky, které vychazeji ze strany podniku. DalSim
ddvodem je zména bydlisté a vzdalenost bydlisté od mista vykonu prace, které vycha-
zeji ze strany zaméstnance, ale jsou tézko ovlivnitelné. V neposledni fade také uvedli
¢asovou narocnost pripravy a pocit nenaplnéni z vykonu préace, které vychazeji z ne-
dostatelné realizovanych personalnich ¢innosti.

Vtomto sméru predstavuje pro organizaci nejvétsi hrozbu nedostatec¢né mzdové
ohodnoceni, nevyhovujici organizace vyuky a ¢asova narocnost pripravy.

Graf 20 Potencionalni pficiny odchodd zaméstnanci
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VO1: Priciny fluktuace vyplyvaji z nedostatecné realizovanych personalnich cin-
nosti.

Dle dotaznikového Setfeni byla v tomhle ohledu dominujici pouze jedna pficina, a to
c¢asova narocnost pripravy, kterd vychazi z napiné prace lektorl. Celkem se takto vy-
jadrilo 45 % respondent(. Cilem personalnich ¢innosti je usnadnit zaméstnanci vykon
jeho prace tak, aby vykon jeho prace byl plynuly a efektivni. V ostatnich smérech jako
vybér a hodnoceni byli respondenti spokojeni.
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Dalsi personalni ¢innosti, kterd ma vliv na fluktuaci je vybér lektor(. Z dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze nad odchodem smysli 3 respondenti s kratsi délkou jak 1 rok pa-
sobeni ve spolecnosti. Jejich dlvody odchodu se vSak vztahovaly k druhé vyzkumné
otdzce. Pochybeni pfi vybéru pocituje jen 1 respondent, u kterého Ize predpokladat, ze
spolecnost brzy opusti.V tomhle sméru Ize, ale usoudit, Ze samotna personalni ¢innost
ve spolecnosti je provaddéna kvalitné.

Jednou z hlavnich pfic¢in odchod( lektor( z organizace je ¢asova narocnost pfipravy,
kterd neni nijak zvldst ohodnocena a lektofi maji pocit, Ze je nad rdmec jejich pracov-
nich povinnosti.

Ackoliv nékteré dlvody nebyly zminéné jako pric¢iny odchod(, lektofi s nimi nejsou
spokojeni. Jedna se prfedevsim o naro¢nost administrativy, ktera se poji s vyplhovanim
meésicnich vykaz(, vykazovanim oducenych hodin do internfho systému. Vsechny tyto
c¢innosti vykonavaji pravé v internim systému. Orientace v programu je pro né narocna,
jelikoz tyto ¢innosti vykonavaji zhruba pétkrat do mésice. V okamziku pfijeti na pozici
dostanou manual, jak s internim systémem pracovat, nicméné nikdo se jim v UpIném
zacatku nevénuje. Nejsou tedy zddnym zplsobem proskoleni a se vsemi témito po-
vinnostmi si musi poradit sami. Zaroven 9 % respondentd uvedlo jako jednu z pficin
svého odchodu nedostatecnou zpétnou vazbu. Zpétna vazba je zakladem pro hodno-
ceni, je proto nutné, aby se dostavala ve stejné mire a pravidelnosti vSem lektordm.

DalSi oblasti, kterou by se persondlni oddéleni mélo zabyvat je moZnost rozvoje, kterd
lektordm chybi. 9 % respondent( uvedlo, Ze je to jedna z pficin jejich odchodu. Zaro-
ven 78 % respondentl uvedlo, Ze by pro né byla tato prace atraktivnéjsi, kdyby méli
moznost rozvoje.

VO2: Priciny fluktuace vychazeji ze strany podniku.

Dle vysledk( z dotaznikového Setfeni bylo zjisténa pric¢ina hlavni pfi¢ina odchodd ne-
dostate¢né mzdové ohodnoceni. 56 % respondentl uvedlo, Ze finanéni ohodnoceni
neodpovida narocnosti jejich prace a daldich 51 % respondentl uvedlo, ze finanéni
ohodnoceni neodpovida jejich kvalifikaci. Celkem 65 % respondentd uvedlo, ze pfrici-
nou jejich odchodu je nedostate&né finan&ni ohodnoceni.

Co se tyce organizace vyuky 11 % respondent( uvedlo, Ze s ni nejsou spokojeni. 22 %
respondentl uvedlo, Ze vétsSinou nedostavaji informace véas a 2 % respondent(
uvedlo, Ze nedostavaji véas informace vibec. S pracovnimi podminkami neni spoko-
jeno 15 % respondentd.

VO3: PFiciny fluktuace vychazeji spiSe ze strany zaméstnance.

Dle dotaznikového Setfeni se vysledky odpovédi pohybuji jen kolem 9 %. Jedné se za-
nedbatelné procento.
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8 Doporuceni

Dle ukazatele miry odchod{ je mira fluktuace opravdu vysoka. V podzimnim semestru
dosahla 68 %. Lektorska ¢innost je prevazné sezdnniho charakteru, takze Ize ocekavat
vysSSi miru fluktuace, nez je primérng, ale tato hodnota alarmujici. Vyzkumné otazky
jsou zameéreny na hlavni 3 oblasti, které se v nejvétsi mite dotykaji samotnych lektord.

Personalni ¢innost je prvni proces, se kterym se novy lektor setkava a nasledné ho do-
provazi po celou dobu jeho vykonu prace. V prvé fadé je dobré zamérit se na proces
vybéru uchazedd a na jejich naslednou adaptaci. Ackoliv 95 % respondent( uvedlo, Ze
napln prace odpovida jejich ocekdvani 5 % respondentl uvazuje nad odchodem ze
zameéstnani v prvnim roce svého pUlsobeni ve spolecnosti. V soucasnosti se jednd o
malé procento, nicméné je nutné zadit se vénovat lektordm jiz od samého pocatku.
Jako navrh svého reseni doporucuji zac¢it s ndborem novych lektorl dfive, nez vznikne
nezbytnd potreba. V okamziku vypisovani kurz( se urci obory, v jakych je nutné lektory
obsadit. V tuto chvili doporucuji zaslat vSem lektordm informacni email, Ze se zahajuje
novy semestra zaroven je informovat v jakych oborech Ize v tomto obdobi ucit. Lektofi
by se zde rovnou vyjadfili ke svym ¢asovym moznostem, tim padem jiz personalni od-
déleni bude mit dostatecné informace o potrebé novych lektor(, ¢i nikoliv. Diky tomuto
opatfeni bude dostatecny Casovy prostor pro proces ziskadvani a vybéru lektorg.

Dalsi oblasti, kteréd 1ze v personalni ¢innosti zlepsit, je proces adaptace. V soucasnosti
se lektofi musi adaptovat na nové prostory, na studenty a na interni systém ve velmi
rychlém ¢ase. Casto to byvé i b&hem dvou dndl. Proto doporu&uji, aby nové pfijatym
lektordm byla vénovana péce navic v podobé osobniho kontaktu, popfipadé rozho-
voru pres Skype u lektor(, ktefi nemaji moznost se dostavit osobné. Jednou z hlavnich
pricin odchodU lektord ze spolecnosti je Casova narocnost pripravy, kterd vychazi z na-
plné prace. Celkem se takto vyjadrilo 45 % respondentd. Lektorm v soucasnosti nenfi
poskytovdna Zadna opora ani materialy k vyuce, jsou tedy nuceni si veSkeré podklady
vytvaret sami ve svém volném Case. Spolecnost tento fakt doposud argumentovala
tim, Ze i tato ¢innost je zahrnuta v hodinové sazbé, nicméné nakonec také usoudila, Ze
je nutné se tomuto tématu zadit vénovat. V soucasnosti se pfipracuji pracovni sesity a
ucebnice, které budou moci vSichni lektofi vyuZzivat. Tyto podkladové materiadly vypra-
covavaji samotni lektofi, ktefi byli touto ¢innosti osloveni a pfislusi jim za to odmeéna
pohybujici se v desitkdch tisic v zavislosti na narocnosti dané oblasti. 78 % respon-
dentl dle dotaznikového Setfeni uvedlo, Ze by ocenili, kdyby jim materidly k vyuce byly
poskytnuty ze strany spolecnosti. V podzimnim semestru se jiz tak stane.

Doposud se zpétné vazbé, motivaci a rozvojem lektord zabyvalo oddéleni koordinace
kurzd. Nicméné na tyto ¢innosti nebyl dostatek ¢asu. Lektofi nejsou pravidelné infor-
movani o vysledcich dotaznikl spokojenosti, observace hodin probihd maximalné
dvakrat do roka, motivaéni fad jiz od podzimniho semestru 2017 neplati, a tak prisli
lektofi i 0 moznosti rozvoje. V tomto okamziku doporucuji, aby se témto ¢innostem
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vénovala vyhradné jen jedna osoba. V soucasnosti rozsifi oddéleni koordinace nova
pozice metodika, ktery bude mit v prvé fadé na starosti pfipravu vyukovych materiald
ve spolupréci s lektory, pravidelnou observaci hodin, poskytovani zpétné vazby lekto-
rdm a vytvoreni nového motivacniho radu.

Dosud také probihala vétSina komunikace s lektory pfes telefon nebo emailem. Osobni
kontakt je pro udrzeni dobré atmosféry dllezZity. Proto navrhuji, aby byly zavedeny dny
pro lektory, kde budou mit moZnost se sejit se svymi kolegy a nadfizenymi. Tato se-
tkani by byla pojata zdbavnou formou her a kviz(, které nasledné budou moci lektofi
vyuzivative svych hodindch. Témito akcemi pro lektory je mozné zamezit procesu od-
cizeni se.

Dalsi oblast, kde je nutné se zaméfit na zmény je pracovni prostfedi a pracovni pod-
minky, se kterymi lektofi také nejsou Uplné spokojeni. 15 % respondentd uvedlo, ze
s pracovnimi podminkami spokojeni nejsou. Nejedna se v tuto chvili o hlavni pfi¢inu
odchod{ lektor(, nicnéné prostory, ve kterych lektofi uci jsou prevazné zastaralé a bez
pripojeni k internetu. V soucasnosti vedeni spole¢nosti hleda nové prostory pro vyuku,
které by se zacaly vyuzivat jiz v podzimnim semestru 2018 Ci jarnim semestru 2019.

Dle vysledk(l z dotaznikového Setreni byla zjisténa hlavni pfi¢ina odchod( nedosta-
tecné mzdové ohodnoceni. Celkem 65 % respondentd uvedlo, Ze pricinou jejich od-
chodu je nedostatecné financni ohodnoceni. ACkoliv se v tuto chvili jedna o hlavni pfi-
¢inu odchod(, je jasné, Ze v pfipade opétovného navyseni odmény z mezd, budou lek-
tofi s vysi své odmeény spokojeni opét jen kratkodobé. Zaroven dalsi navyseni v tuto
chvili mozné neni, jelikoz klesla poptavka po vyukovych kurzech vzdélavaci spolec-
nosti X. Pokles zdkaznik( byl zapri¢inén nizkou kvalitou vyuky, kterd vychdazela z ¢asté
obmény lektord a nevyhovujicich a zastaralych prostorf. Vtomto sméru doporucuji
tedy nejdfive se zamérit na kvalitu poskytovanych sluZzeb, jelikoZ kvalitu sluzeb nese
predevsim poskytovatel, ktery je v tuto chvili lektor. Jakmile bude lektorim poskyto-
véna kvalitni metodickd opora a podpdrné materidly k vyuce, bude jejich kvalita prace
vyssi. Lektofi nebudou travit tolik ¢asu nad pfipravami materiald k vyuce, usetii si ¢as
a tim padem klesne jejich nespokojenost s nedostatecnym finan¢nim ohodnocenim.

V poslednim bodé by se spolec¢nost méla zaméfit na systematické zjistovani pricin od-
chod( lektor(. JelikoZ je mira vnéjsi fluktuace opravdu vysokd, je pro spolecnost kli-
cové znat dlvody nespokojenosti zaméstnanc(, které zapficini, Ze z organizace ode-
jdou. V tomto pfipadé je doporuceno, aby se tyto pric¢iny zjistovali pomoci vystupniho
pohovoru, které by vedl metodik, jelikoz se bude jednat o osobu, kterd bude mit k lek-
torm nejbliz. Je tedy vétsi pravdépodobnost, Ze odchdazejici zaméstnanci budou ote-
vienéjsi a upfimnéjsi. U lektor(, které nemaji moznost se dostavit osobné je mozné

zjistit pric¢iny jejich odchodu formou telefonického hovoru, ktery by opét provadél me-
todik.
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Zaveéer

Tato bakalarska prace se vénovala aktudinimu problému zvysujici se fluktuace lektor(

ve vzdélavaci spolec¢nosti X. Cilem této prace bylo pficiny vnéjsi fluktuace lektor( ana-
lyzovat.

V prvé fadé byla zpracovana teoretickd ¢ast, kterd vychazi z odborné literatury, pomoci
které byly definovany zakladni pojmy tykajici se fluktuace. Dale zde byly zpracovany
dalsi pojmy, které se s fluktuaci poji, jako ndklady s ni spojené a vypocet jeji miry. Jeli-
koz jednou z vyzkumnych otdzek bylo, zda pficiny fluktuace vychazeji z nedostatecné
realizovanych personalnich &innosti, byly i tyto ¢innosti zde rozebrany.

V praktické ¢asti byly poznatky ziskané z literatury pouzity jako podklad pro zhodno-
ceni ¢innosti vzdéladvaci spole¢nosti X a jejich vlivu na fluktuaci lektord. Na zékladé zis-
kanych dat z kvalitativniho vyzkumu byla vypocitdna mira fluktuace lektord a popsény
interni postupy spolecnosti. Kvantitativni vyzkum slouzil pak jako podklad pro stano-
veni skutecnych pricin fluktuace lektord, které jsou nejc¢astéji ovlivnitelné faktory orga-
nizace, faktory persondlnich ¢innosti a faktory zaméstnance. Z téchto faktor@ byly na-
dale zpracovany vyzkumné otazky.

Vyzkumné otazky byly na zdkladé ziskanych dat vyhodnoceny. Prvni vyzkumni otazka
vychézela z predpokladu, Ze priciny fluktuace lektord vychdazeji spise z nedostatecné
realizovanych personélnich ¢innosti. Tento predpoklad byl potvrzen. Hlavni pfi¢inou
odchod( lektor( je ndrocna priprava materiald, kterd vychazi z ndpiné prace lektora a
jeho pracovnipozice. Druha vyzkumna otdzka vychazela z pfedpokladu, ze pficiny fluk-
tuace lektord vychdzeji spiSe ze strany organizace. Tento predpoklad byl také potvr-
zen. Hlavni pfi¢inou odchod( je nedostate¢né mzdové ohodnoceni, které dle vétsiny
respondentl neodpovidéd ani jejich kvalifikaci ani naro¢nosti jejich prace. Treti vy-
zkumnad otazka se zaméfila na pfriciny, které vychazeji ze strany zaméstnance. Tato
otdzka se ukdzala byt nepodstatnou, jelikoz tyto pfi¢iny respondenti uvadéli mini-
malné.

Diky ziskanym informacim byla popsdana moZna doporuceni pro snizeni miry fluktuace.
Jednim z prvnich krokd, které by mély byt uskutecénény, je zefektivnit ndbor lektor( a
vénovat mu dostatecny ¢as. Dalsi kroky jsou zaméreni se na narocnost pfipravy mate-
rialQ, klast vétsi dlraz na osobni kontakt s lektory, zlepsSit pracovni podminky a syste-
maticky se zacit vénovat zjistovani pricin odchod0.

Zavérem této bakaladrské prace je nutno podotknout, Ze sou¢asna mira fluktuace je
opravdu vysoka, a chce-li spole¢nost disponovat kvalitnimi lektory a spolupracovat
s nimi dlouhodobé je nutno zadit priciny jejich odchodl odhalovat pomoci analyzy pfi-
¢in odchod( a uskutecnovat kroky, které témto odchodlm zabrani.
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Pfiloha 1 Popis pracovniho mista lektora ve spolecnosti X

POPIS PRACOVNIHO MISTA LEKTORA VE SPOLECNOSTI X

Zakladniinformace

Nazev pracovniho mista

Lektor

Typ Gvazku

DPP, 7L

Typy pracovnich Gkol({

Vyuka zaméfena na predavaniinformaci a vé-
domosti, prednaseni uc¢ebnf latky, tvorba a pri-
béZnd aktualizace pedagogickych dokument(
a individualnich vzdélavacich plana.

Ziskavani novych poznatkd v oboru a jejich na-
slednd implementace do vzdélavaciho pro-
gramu. PInéni praci souvisejicich s pedagogic-
kou ¢innosti zahrnujici také dohled nad stu-
denty. Systematické vedeni evidence o vzdéla-
vaci ¢innosti a vysledcich studentd.

Priprava vyukovych material na hodinu.

Odpovédnosti

Lektor zodpovida za pravidelnou evidenci vyu-
kovych lekci svéfenych kurzd, kterd zahrnuje
vedeni dochazky studentl kurzu, evidenci té-
mat vyukovych lekci a mési¢ni vykaz vyuky.

Misto vykonu prace

Ceska republika

Pracovni podminky

Lektor neni vystaven zadné vyznamné zatézi.

Specifické pozadavky

Vzdélani a kvalifikace

Lektor musi byt minimalné ve tfetim ro¢niku vy-
ucovaného studia na vysoké skole.

Pracovni zkuSenosti

Lektor musi mit minimalné dvouletou praxi
v lektorské cinnosti.

Dovednosti

Znalosti daného vyucovaného oboru, pocita-
¢ova gramotnost, jazykova zplsobilost v ¢es-
tiné.

Charakteristiky osobnosti

Lektor musi byt komunikativni, empaticky, pec-
livy, kreativni, odolny vici stresu, spolupracujici,
organizovany, samostatny a flexibilni.
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Pfiloha 2 Seznam otazek pro vedouciho zaméstnance

1. Jaka je organizace prace s lektory?

2. Jak jsou lektofi v sou€asnosti hodnoceni? — Doslo k néjakym zménam
sazeb? Jaké byly pficiny téchto zmén?

3. Jaké jsou pracovni podminky a podminky pracovni doby lektor(? Jak
myslite, Ze lektofi tyto podminky, které jim jsou poskytnuty ve vasi spo-
lecnosti, vnimaji?

4. Jak zde probihd vybérlektord? Jste s ndborovym procesem spokojena?
Je sestaven tak, aby byl zajistén prinos kvalitnich lektord?

5. Odpovidad popis pracovniho mista a napln prace, kterd je lektordm
v pocatku prezentovana, skute¢nosti? V pripadé, Zze ne, v em se [isi?

6. Jakym zpldsobem déavate lektorlm zpétnou vazbu o jejich vyuce? Pro-
mitne se toto hodnoceni i na vysijejich odménovani?

7. Jaké si myslite, Ze jsou hlavni pfi¢iny odchodU lektord?

Na co vsechno maji tyto ochody vliv?

9. Jaké mé organizace moznosti témto ochoddm zamezit?

@
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Pfiloha 3 Dotaznikové Setfeni

Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou tfetiho roéniku oboru Personaini management v prmyslovych pod-
nicich na fakulté Masarykova Ustavu vy$sich studii na Ceském vysokém ucenf technic-
kém. Tento dotaznik slouZi, jako podklad pro praktickou ¢ast mé bakalarské prace.

Predem Vam dékuji za jeho vyplnéni.

1. Vyhovuje Vam koordinace vyuky?
o Ano.
o Spise ano.
o Spise ne.
o Ne.
2. Jsou Vam potfebné informace k vyuce predavany vcas?
a. Ano.
b. Jen obcas.
c. Ne.
3. Odpovida Vase financni ohodnoceni Vasi kvalifikaci?
a. Ano
b. Ne
4. Odpovida Vase financni ohodnoceni naro¢nosti prace?
a. Ano
b. Ne
5. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami? (mozZnost tisku, lektorska
mistnost, skiifiky, u¢ebni prostory, vybavenost u¢eben, atd.)
a. Ano.
b. Spise ano.
c. Spise ne.
d. Ne.
6. Pokud jste v otdzce €. 5 odpovédél/a, ze s pracovnimi podminkami spo-
kojeny/a nejste, jaké jsou pficiny? Jestlize jste odpovédéla ,ano”, tuto
otazku, prosim, vynechte.

7. Vyhovuji Vam podminky pracovni doby?
a. Ano.
b. Spise ano.
c. Spise ne.
d. Ne.
8. Jsou Vam nabizeny kurzy, které odpovidaji Vasi kvalifikaci?

a. Ano.
b. Spise ano.
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c. Spise ne.
d. Ne.
9. Jsou Vam nabizeny kurzy, které odpovidaji Vasim ¢asovym moznostem?
a. Ano.
b. Spise ano.
c. Spise ne.
d. Ne.
10. Odpovida napln prace Vasemu olekavani?
a. Ano
b. Ne
11. V pfipadé, Ze jste v otdzce ¢ 10 odpovedél/a "ne", ¢im se napln prace lisi
od Vaseho ocekavani? Jestlize jste odpovédél/a "ano", tuto otazku, pro-
sim, vynechte.

12.0dpovidaji podminky prace Vasemu ocekavani? (moznost tisku, lektorska
mistnost, skrinky, u¢ebni prostory, vybavenost uceben, materialy do vyuky,
atd.)
a. Ano.
b. Spise ano.
c. Spise ne.
d. Ne.
13.Pokud jste v otdzce ¢. 12 odpoveédél/a "spise ne" nebo "ne", co presné Vam
nevyhovuje? Jestlize jste odpovédél/a "ano", tuto otazku, prosim, vy-
nechte.

14.Pfipada Vam Vase prace smysluplna?
a. Ano
b. Jen obcas
c. Ne
15.Jste spokojeny/a s naplni své prace a s povinnostmi, které se s praci poji?
(prace se studenty, vypliiovani mésic¢nich vykazd, vykazovani do interniho
systému, atd.)
a. Ano.
b. Spise ano.
c. Spise ne.
d. Ne.
16.V pfipadé, ze jste v otdazce ¢. 15 odpovédél/a "spise ne" nebo "ne", co
pfesné Vam nevyhovuje? JestliZze jste odpovédél/a "ano”, tuto otdzku, pro-
sim, vynechte.

17.Vyhovuje Vam, Ze si materidly ke kurzu pfipravujete sam/sama?

o Ano.
o Spise ano.
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o Spise ne.
o Ne.
18.0cenil/a byste, kdyby VAm materidly ke kurzim byly poskytnuty ze strany
spolecnosti?
o Ano
o Ne
19.Pokud ano, jaké jsou Vase hlavni dlvody? Zde mizete zaskrtnout vice od-
povedi. Jestlize jste v pfedchozi otdzce odpovédél/a "ne", tuto otdzku pro-
sim vynechte.
o Ano, usetfilo by mi to spoustu ¢asu.
Ano, byl/a bych pfi vyuce jistéjsi.
Ano, Vyuka kurzd by byla ucelengjsi.
Ano, vyuka by byla kvalitnéjsi.
Jiné
20.Mate pocit podpory ze strany nadfizenych pfi freseni individualnich poza-
davkd?
o Ano.
o Jenobcas.
o Ne.
21.Dostavate dostacujici zpétnou vazbu od vedeni?
o Ano, pravidelné.
o Jenobcas.
o Ne, nikdy jsem zpétnou nedostal/a.
22.Mate moznost se dostatecné rozvijet?
o Ano
o Ne
23.V pripadg, ze jste v otazce ¢. 22 odpovedél/a ne, byla by tato prace s moz-
nosti rozvoje pro Vas atraktivnéjsi? Jestlize jste odpovédél/a "ano", tuto
otazku, prosim, vynechte.
o Ano
o Nevim
o Ne
24.Uvazoval/a jste nékdy o rozvazani pracovniho vztahu?
o Ano
o Ne
25.Pokud jste uvazoval/a o rozvazani pracovniho vztahu, jaké by byly pficiny
Vaseho odchodu? Zde Ize vybrat vice moznosti. Jestlize jste v predchozi
otdzce odpovédél/a "ne", tuto otdzku prosim, vynechte.
o Nedostatec¢né mzdové ohodnoceni.
Nedostate¢na zpétna vazba.
Napln prace neodpovidd mé predstave.
Vykon prace me jiz nenaplfuje.
Nepfijemné vztahy s vedenim.

o O O O

0 O O O
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o O O O

o O O O

O

Nepfijemné pracovni prostredi.

Nevyhovujici organizace vyuky.

Kurzy, které jsou mi nabizeny neodpovidaji mé kvalifikaci.

Kurzy, které jsou mi nabizeny neodpovidaji mym casovym moz-
nostem.

Casovéa naro&nost pripravy.

Nedostate¢na metodicka podpora.

Zmeéna bydlisté.

Odchod na materskou Ci rodicovskou dovolenou.

Zména profese.

26.Pokud jste neuvazoval/a o rozvazani pracovniho vztahu, jaké okolnosti by
Vas donutily o odchodu premyslet? Zde lze vybrat vice moznosti. Jestlize
jste v otazce C. 24 odpoveédél/a "ano", tuto otdzku prosim, vynechte.

o

0O O 0O O 0O O O O

o O O O

o

Nedostate¢né mzdové ohodnoceni.

Nedostatecna zpétna vazba.

Napln prace neodpovida mé predstave.

Vykon prace mé jiz nenaplfuje.

Nepfijemné vztahy s vedenim.

Nepfijemné pracovni prostredi.

Nevyhovujici organizace vyuky.

Kurzy, které jsou mi nabizeny neodpovidaji mé kvalifikaci.
Kurzy, které jsou mi nabizeny neodpovidaji mym casovym moz-
nostem.

Casovéa naro&nost pripravy.

Nedostate¢nad metodicka podpora.

Zmeéna bydlisté.

Odchod na materskou ¢i rodi¢ovskou dovolenou.

Zména profese.

27.Zaskrtnéte, prosim, Vase pohlavi.

@)
@)

Zena
Muz

28.Jaka je doba Vasi lektorské ¢innosti v této spolelnosti?

O

0 O O O

o

Méné jak 1 rok
1 rok—2 roky
2 roky—3 roky
3 roky—4 roky
4 roky—5 let

5 let a vice

29.Ve kterém mésté vyucujete nejvice?

o

@)
@)
@)

Praha

Brno

Ceské Budé&jovice
Hradec Kralové

|68



o Olomouc
o Ostrava
o Zlin
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Evidence vyplujcek

Prohldsent:

Davéam svoleni k pUjc¢ovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Edita Hovhannisyanova

V Praze dne: 04. 05. 2018

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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