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Abstrakt

Tato bakaldfskd prace je zaméfena na analyzu pficin neZzddouci fluktuace zamést-
nancl ve vybrané spolecnosti. Teoretickd ¢ast obsahuje hlavni poznatky tykajici se
fluktuace, jejiho déleni, dlsledk(d a toho, jak ji mérit. Dale tato Cast prace popisuje te-
oretickd vychodiska motivace a pracovni spokojenosti zaméstnanc(. V praktické ¢asti
je predstavena spolecnost, v nizZ je fluktuace zaméstnancd zkoumaéana a déle vyhodno-
covana. Pomoci dotaznikového Setfeni provedeném s respondenty zastupujici sou-
¢asné a byvalé zaméstnance jsou stanoveny hlavni pficiny rezignaci zaméstnanc( a
po vyhodnoceni ziskanych dat jsou navrzena feseni, kterd by spolecnosti mohla pfi-
spét pfi reSeni stabilizace fluktuace.

Klicova slova

Fluktuace, analyza, pracovni spokojenost, motivace, zaméstnanci, retence

Abstract

This bachelor thesis is focused on the analysis of employee turnover reasons in a com-
pany. The theoretical part of the thesis contains the main findings related to employee
turnover, its dividing, consequences and how to measure it. Furthermore, this part of
the thesis describes theoretical bases of motivation and work satisfaction of employ-
ees. In the practical part is presented the selected company in which the employee
turnover is examined and further evaluated. Through a questionnaire survey con-
ducted with respondents representing current and former employees, the main rea-
sons for resignations are identified. After evaluation of the data obtained, solutions are
proposed that could help the company stabilizing the turnover.

Key words

Turnover, analysis, work satisfaction, motivation, employees, retention
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Tato bakaladrskéa prace je zamérena na téma fluktuace a mobilita zaméstnancd. Proble-
matika fluktuace zaméstnancl je v posledni dobé vniména jako velmi dillezitd ¢ast
persondlni prace.Je tomu tak zejména proto, ze spole¢nosti potrebuji fluktuaci omezit,
aby nestala v cesté pfi dosahovani podnikovych cill a vizi.

V dobé&, kdy je v Ceské republice extrémné nizkd nezaméstnanost, vétsina organizaci
0 udrzeni svych zameéstnancd musi bojovat. Zaméstnanci jsou nositeli firemniho
know-how a v pfipadé jejich odchodu ze spole¢nosti mize dojit k jeho ztraté. To je
déle spojeno se zvysenim pfimych a nepifimych néakladl. Naklady jsou typicky ostre
sledovanym ukazatelem, a proto by firmy mély o své zaméstnance pecovat, soustredit
se na jejich rozvoj a jejich fizenf jako talentd.

V teoretické &asti prace bude definovana zakladni terminologie spojena s fluktuaci a
jeji rozdéleni, aby bylo mozné pochopit jeji vyznam. Podrobné&ji budou popsany pfi-
¢iny, pro¢ se k odchodu z firem zameéstnanci rozhoduji, a dopady tim zpUsobené.
Vzhledem k tomu, Ze ma fluktuace prevazné zaporné efekty na fungovani organizace,
budou zde rozebrany moZznosti preventivnich opatreni, jimiz je moZzné dosahnout
omezeni dopad( fluktuace a jeji miru stabilizovat na pfijatelné hodnoté.

S fluktuaci jde ruku v ruce mira spokojenosti zaméstnancd. Spokojeny zaméstnanec
ma niZsi sklon firmu opoustét. Nespokojeny zaméstnanec, jehoz potfeby nejsou dlou-
hodobé naplnovany ze strany firmy, bude pravdépodobnéji zvaZzovat odchod a zménu
zameéstnavatele. Proto je ¢ast prdce zamérfend na motivaci a pracovni spokojenost za-
meéstnancy.

Vv

Cilem prace je analyzovat pficinu zvysujici se miry fluktuace ve vybrané spole¢nosti a
nasledné navrhnout mozné reseni, které povede k jeji stabilizaci.

Kazda spolecnost je unikatni a jinak vnima dllezitost méreni a fizeni miry fluktuace. V
Uvodu praktické ¢asti bude analyzovand spole¢nost pfedstavena a budou identifiko-
vany jeji potreby, které mohou byt napinény diky vystuplm prace. Vzhledem k tomu,
Ye fluktuace je citlivou zaleZitosti, si vybrand firma pteje z(stat v anonymité. Udaje,
které by mohly vést k identifikaci spole¢nosti, proto nebudou v textu uvadény. Budou
vSak uvedena ziskana data o poctu odchod(l z predchozich let. S pomoci vysledkd zis-
kanych z dotaznikového Setfeni a z vystupl rezignacnich rozhovord budou navrzena
mozna reseni, kterd by spole¢nost mohla vyuZzit pfi retenci zaméstnancd a pfi omezo-
vani pric¢in zpUsobujicich odchody.
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1 PERSONALNI PRACE

Termin personalni prace miZzeme najit spolecné s terminy jako personalistika, perso-
nalni fizeni nebo také s fizenim lidskych zdroji v praxi i vodborné literature. Velmi
¢asto jsou tyto terminy spojovéany a oznacovany jako synonyma, coz nemusi byt dile-
Zité z praktického hlediska, ale teorie se na to diva jinak. Pojem personalni prace se
pouZziva spise pro obecné oznaleni, kdeZzto pojmy personalni fizeni a fizeni lidskych
zdrojl byvaji oznacovény k uréeni vyvojové Urovné a koncepce personalni prace.

Personadlni prace se zabyva otdzkami, které souviseji s lidmi jako s pracovni silou. Za-
meérfuje se nejen na to, jak ¢lovéka zapojit a vyuzivat jeho schopnosti ve firmé, ale i na
to, jak pracovat s jeho vykonem, se vztahy, které jako zameéstnanec navazuje, a celkové
s jeho fungovanim a pfizpdsobovanim se potfebam firmy (Koubek, 2007, s. 14).

V soucasné dobé je personalni prace nedilnou soucasti systému fizeni organizace a
vyznamnou manazerskou roli. Firmy se snazi o maximalizaci zisku, o udrzeni konku-
renceschopnosti na trhu a o co nejlepsi plnéni svych cill. Persondlni prace by méla za
timto Ucelem byt na prvnim misté, jestlize chapeme lidi jako nejcennéjsi zdroj vedouci
k prosperité organizace (Kocianovg, 2010, s. 13).

Smyslem personalni prace je hledat nejvhodnéjsi spojeni zaméstnance s pfidélenym
pracovnim Ukolem. Toto spojeni je pak soustavné zdokonalovdno, aby bylo dosazeno
optimalniho vyuziti pracovnika. Vede to spolecné s dalSimi faktory nejen ktomu, Ze je
spravny Clovék s potfebnymi znalostmi na spravné pracovni pozici, ale i ktomu, ze
préce prinasi pracovnikovi uspokojeni a ovliviiuje tak pozitivné jeho vykon. Ukolem
personalisty je vtomto ohledu o zaméstnance pecovat, zejména rozvijet jeho pracovni
schopnosti. Prostfednictvim této pécle si pracovnik upeviiuje vztahy k firmeé a 1épe se
ztotoZnuje s jejimi zajmy (Koubek, 2007, s. 16).

ldentifikace zaméstnancl s organizaci, ale také s jeho praci, pozitivné ovliviiuje pra-
covni chovani zaméstnance, jeho vykon, motivaci a zaujeti k praci. Podle Kocianové
(2010, s. 21) mazeme predpoklddat, Ze pokud budou osobni cile pracovnika v souladu
s prostfedim organizace, bude tento pracovnik spokojenéjsi a oddanéjsi nez lidé s ji-
nymi pfedstavami. Dalsim vyznamnym faktorem, ktery hraje roli v lidském chovani, je
socialni klima na pracovisti. Kocianova zde navazuje na Pavlicu (2000), ktery definuje
idedIni socidlné-psychologické klima takto:

.Mélo by byt bezkonfliktni, mél by byt vyvaZeny vztah mezi fidicimi a fizenymi pracov-
niky a mezi pracovniky na stejné trovni z hlediska hierarchie fizeni. Tato skutecnost se
ma projevovat v pfiznivych vyjadrenich ridicich i fizenych pracovnikd, v identifikaci pra-
covnikl s organizaci, v zajisténi fungujicich informacnich kanali a tokd informaci a ve
vétsi adaptabilité.”
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2 FLUKTUACE ZAMESTNANCU

Pojem fluktuace byl plvodné pouzivan v prirodnich védach, ale ¢asem se ujal v termi-
nologii spojené s fizenim lidskych zdrojd. Pochazi z latinského slova ,fluctuare”, coz
v pfekladu znamena ,houpat se” nebo ,pohybovat sem tam” (Vnouckova, 2013). Fluk-
tuace je podle Cambridge Dictionary definovéana jako pocet pracovnik( odchéazejicich
ze spolednosti, kteff jsou nahrazeni novymi (2018). Je tedy dilezité do fluktuace zapo-
¢itavat nejen pocet odchod(, ale i pocet novych prichodd do spolecnosti.

Urban (2004, s. 60) fluktuaci popisuje jako ,vyménu firemniho persondlu v disledku
jeho pracovni nestability, zpravidla neZadouci jev spojeny se zvysenymi firemnimi na-
klady”.

Je také nutné dodat, ze neni mozné se fluktuace UplIné zbavit, jelikoZ se lidé pfirozené
premistuji mnohdy nezavisle na tom, zda jsou ve své praci spokojeni, nebo ne. V kaz-
dém pfipadé znamena fluktuace pro firmu vétSinou nezddouci skuteénost, kterd je na-
roc¢na nejen financng, ale i administrativné a z dalsich ddvod(, kterymi se budeme za-
byvat v kapitole 2.3.

2.1 Druhy fluktuace

Fluktuaci mdZzeme délit podle nékolika rGznych kritérii. Podle ReiBe (2014) délime fluk-
tuaci na:

- Prirozenoy,
- Vnitropodnikovou,
- Fluktuaci mimo podnik.

Do kategorie pfirozené fluktuace lze zaradit napriklad odchod zaméstnance do di-
chodu nebo Umrti zaméstnance. Vnitropodnikovou fluktuaci chdpeme jako fluktuaci
v ramci organizace, kdy zameéstnanec pfechazi na jinou pracovni pozici nebo je povy-
sen. Fluktuace mimo podnik znamenda odchod zaméstnance z firmy a jeho zafazeni na
jiné pracovni misto v jiné firmé.

Fluktuaci nelze povazovat pouze za negativni jev. Dytrt (2006, s. 18) totiz fluktuaci roz-
déluje pravé na Zadouci a nezadouci.

Zadouci fluktuace znamena pro firmu pfiliv novych talentd s jejich schopnostmi, do-
vednostmi a know-how, ktefi mohou firmé pfinést mnoho ndpadd na zlepseni a novy
elan. Naopak nezadouci fluktuace ma negativni vliv nejen na firmu, z niz pracovnik od-
chazi, ale také na pracovnika samotného, a firmu do které pfichdzi, protoZze tato ob-
meéna znamena ztratu efektivity. Zadtéz v tomto pfipadé nese i stat, ktery musi hradit
prispévky v nezameéstnanosti, pokud si takovy ¢lovék nenajde navazujici zaméstnani.

Daldi déleni nabizi Boudreau a Cascio (2011, s. 83) na nedobrovolnou a dobrovolnou.
Za pfriklad nedobrovolné fluktuace povazujeme situaci, kdy firma reorganizuje svou
strukturu a propousti tak zameéstnance z jeji strany, nebo pokud zaméstnanec ze zdra-
votnich dfvodd neni schopen déle praci vykonavat. Dobrovolnou fluktuaci rozumime
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pfipad, kdy se zaméstnanec rozhodne opustit firmu z vlastniho rozhodnuti. Dobro-
volné fluktuace také predstavuje nejvétsiriziko pro firmu. Podle Koubka (2015, s. 243),
ktery popisuje dobrovolny odchod zaméstnance z firmy jako rezignaci, je totiz tento
zpUsob jen malo ovlivnitelny organizaci a jakmile jiz zaméstnanec s rezignaci pfijde,
moznosti pro vyjedndvani jsou omezené.

Dobrovolné odchody neboli rezignace Ize dale délit na:

- Ocekdvané,
- Neodlekavané.

S rezignacemi, které nejsou olekavané, uz zpravidla neni mozné nic délat. Pokud exis-
tuje podezreni, ze zaméstnanec o odchodu premysli, Ize rezignaci predejit prostred-
nictvim zlepseni toho, kvili ¢emu je dany zaméstnanec nespokojen. Pokud se takové
rezignaci nepodafi predejit, Ize se na ni alespon pfipravit (Koubek, 2000, s. 273).

2.2 Priciny fluktuace

Pri¢inou fluktuace je podle Bélohldvka (2008, s. 40) ,nesoulad s vnitfni motivaci”. Sou-
visi to s Maslowovou pyramidou potfeb, o které bude pojednavat ¢ast kapitoly 4. Pokud
uzameéstnance neni uspokojena potfeba seberealizace na nejvyssim stupni pyramidy,
pPOSouVa se niZze a snazi se uspokojit alespon nizsi potfeby. Nejéastéji se soustfedi na
uspokojeni vztahovych potfeb. Pokud ale jeho socialni vztahy na pracovisti s kolegy
nebo nadfizenym nejsou optimalni, zaméstnanec nema motivaci na pracovnim misté
zlstavat.

Fluktuaci a jejimi pfi¢inami se zabyval lvan Novy (2006, s. 109), ktery souvisejici faktory
rozdélil do tfi skupin:

- Mimopodnikové, které jsou z pohledu firmy neovlivnitelné.

Do této kategorie mUzeme zaradit napfiklad spolecenskou prestiz, atraktivitu dané
profese nebo situaci na trhu prace.

- Podnikové, které vytvari a ovliviuje firma.

Patii sem nizky plat (zaméstnanec se citi nespravedlivé ohodnocen), $patnd organi-
zace prace (jako je ¢astd zména zadanych Gkold), jednani s nadfizenym a kolegy, neu-
moznéni kariérniho rdstu nebo nevyhovujici pracovni podminky (napfiklad fyzicky ne-
pfiméfené naro¢na prace).

- Osobni charakteristiky pracovnikd.

Vliv na fluktuaci mdze mit vék, vzdélani, profese, délka praxe nebo rodinny stav. Mladi
lidé maji vétsi sklon ménit zaméstnani. S pribyvajicim vékem maji tendenci své pra-
covni misto spiSe neopoustét a jsou tak stabiln&jsi. Tendenci ménit své zaméstnani
maji spiSe nekvalifikovani zaméstnanci — ¢im vyssi ma zaméstnanec vzdélani, tim
mensi je pravdépodobnost, ze opusti své zameéstnani. Zaméstnanci maji také vétsi
skol ménit praci v prvnich letech zamé&stnani. S pfibyvajici strdvenou dobou v jedné
firmé se riziko nezadouci fluktuace snizuje.
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Sledovani pficin fluktuace patfi vedle sledovani dochazky a spokojenosti k jednomu
z indikatord vykonnosti v fizeni lidskych zdroj0. Zavisi na velikosti organizace - fluktu-
aci sleduji spise vétsi podniky. Podle ¢lanku Indikdtory pro hodnoceni vykonnosti v ob-
lasti fizenf lidskych zdroji (Kolingerovd, 2015, s. 112) sleduje fluktuaci celych 64 % vel-
kych podnik({, zatimco malé podniky se na tento indikator soustfedi z 33 %. Pro pod-
niky je také dllezité, jakou vahu pfikladaji dllezitosti fizenf lidskych zdrojd. Firmy, které
vidi dosahovani cill v oblasti HR jako dUlezité, sleduji miru fluktuace Castéji.

Podle Urbana (2004) patii mezi hlavni dGvod odlisné ocekdvani nové pfijatého zamést-
nance od skutec¢nosti. To mGze byt zplsobeno:

- Dezinformaci, nebo nelplnému informovani uchazece o pracovni ndplni a pra-
covnich podminkach béhem vybérového fizeni,

- Nevhodnym zpUlsobem vedeni,

- Spatnou adaptaci nového pracovnika.

Priciny odchodu zaméstnance mUzeme také rozdélit na vnitfni a vnéjsi vlivy (ReiB,
2014). Vnitfni vlivy jsou oproti vnéjsim faktordm vétsinou hlavnimi pfi¢inami odchodd.
Mezi vnitini vlivy fadime pracovni prostfedi, pracovni dobu, spolupracovniky, atrakti-
vitu zameéstnavatele a také vizi do budoucna. Naopak do kategorie vnéjsich vlivi spada
mira nezameéstnanosti, ekonomicka situace nebo situace na trhu. VSe zavisi i na od-
vétvi, v némz firma pUsobi.

2.3 Disledky fluktuace

Fluktuace, zejména pokud k ni dochazi ve vysoké mire, s sebou prinasi urcité dlsledky.
Ty nemaji dopad pouze na zaméstnavatele, ale i na pracovnika samotného a ¢aste¢né
i na stat, respektive na spolecnost. Dlsledky ovsem nejsou pouze negativni.

NiZze budou negativnii pozitivni dopady podrobnéji popsany.
2.3.1 Negativni dopady

Armstrong (2007, s. 318) uvadi, Ze pro firmu znamend vysoka fluktuace ohrozeni jeji
konkurenceschopnosti a stability. Je to znatelné zejména u vysoce specializovanych
pracovnik{, ktefi jsou nositeli uréitého know-how. Znalosti a dovednosti takového ¢lo-
veéka jsou velice dllezZité, takZe pokud firma ztrati nékterého svého klicového zameést-
nance, zhorsi se zde efektivita prace a pracovni vykony. Nepodafi-li se najit ndhradu
jesté vdobé, kdy mu mize odchazejici zaméstnanec predat svou praci, utrpi tak vy-
konnost produkce. Zaroven se zvysi tlak, ktery plsobi na stavajici zaméstnance, po kte-
rych je vyzadovany stejny vykon v mensim poctu. To vede k nespinéni cild, nedorucent
olekdvaného produktu zakaznikovi ve stanoveny termin a k demotivaci zaméstnancd,
ktefi museji pracovat vice pfescas.

Dalsimi negativnimi dopady pro firmu mohou byt:

- Potencidlni Unik citlivych informaci,
- Ztrata zakaznikd,
- Zvyseni pocitu nejistoty stavajicich zaméstnanca,
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- Snizeni atraktivity coby potencidlniho zaméstnavatele pro nové kandidaty
(Vnouckova, 2013, s. 13).

Negativni dopad ma odchod i na samotného odchdzejiciho zaméstnance. Nachazi se
totiz v obdobi adaptace v novém zaméstnani, kde od néj nelze olekavat stoprocentni
vykon do doby, neZ se zapracuje, nebo hleda své nové zaméstnani. Tim paddem se sni-
Zuje jeho pracovni vykonnost, kdy v novém zaméstnani délad ze zalatku vice chyb. Po-
kud hleda nové zaméstnani, mlze dojit k zhorseni jeho vztahu k praci a poklesu pra-
covni moralky (Novy & Surynek, 2006, s. 131).

Hlavnim negativnim a méritelnym dopadem jsou ndklady zplsobené odchodem pra-
covnika, ale i prfichodem nového pracovnika. Jde o indikator, ktery v podnicich byva
¢asto sledovan. Vycislené naklady zplsobené fluktuaci mohou byt vyuZity pfi argu-
mentaci fediteli a manazerlim pfi prosazovani nutnosti zvyseni rozpoctu pro pocet
stavajicich zaméstnancy, tedy ke zvyseni retence (Vnouckova, 2013, s. 23).

S pfichozim pracovnikem jsou spojeny naklady na:

- Ziskdvania nabor (inzerce, vybérové fizeni, nepiimé naklady zplsobené ¢asem
manazerd na pohovoru),

- Vzdélavani (pfimé naklady v podobé ceny Skoleni, nepfimé néaklady v podobé
¢asu Skolitel),

- Ztraty zpGsobené snizenou vykonnosti nového pracovnika (Armstrong, 2007).

S odchazejicim pracovnikem spojujeme naklady na:

- Administrativni (vystupni rozhovor, vystaveni potvrzeni o zamé&stnani),

- Néaklady spojené s okamzitym ukoncenim (odstupné),

- Ztraty plynouci z toho, ze zaméstnanec odesel dfive, nez na jeho misto nastou-
pila ndhrada (Vnouckovd, 2013, s. 24).

Podle Vnouckové (2013, s. 224) se Celkova suma spojena s cyklem fluktuace jednoho
zaméstnance sklada z:

- Nékladd prédce manazer( a personalistd,
- Pfimych nakladd,

- Nepfimych nakladd,

- RezZijnich ndklad{ persondlini prace,



V tabulce 1 Ize vidét rozpocltené jednotlivé ndklady za obdobijednoho roku, kde je po-
¢itdno s jednim odchéazejicim pracovnikem a jeho nahradou. V tomto pfipadé ¢ini cel-

kové naklady na jednoho ¢lovéka 22 350 K.

Tabulka 1 - Pripadova studie: ndklady na fluktuaci 1 zaméstnance

Mésice [ o T 1T 23] aJs]e] 7 Js]o]JwluJa]s]
Naklady prace manaierd a personalistd

Panovanl | 2 | 2 | 2 l2lz2]ala|l2|2]2] 222|230

zaméstnanci

Sledowan! 1 1 1 1 1 1 | 1 1 1|1 1 1| 1 |13] 195

mobility

inzerdty /

prilakani 1 0 0 0 0 0o | o0 0 0| o0 0 o | o | 1] 150

uchazetl

FRETAN 3 0 o ol o|o|o| o |o|lo]|] o|o]|o]|3] a0

pohovory

Pohovory, 2| 3] o lo|lo|lolo|lo|olo| olfo]o]1s] 2230

testovani

Vyber. 3 2 0 0 0 o | o 0 o | o 0 o| o|s | 7s0

konzultace

Skalenf,

uvedeni 0 10 0 0 3 0| 0 3 0| 0 3 0| 0 |19 2850

zameéstnance

anentace 0 10| s | o] o |o|lo]| o |o]|o]| o] o] o]i1s]| 220

v kolektivu

Osvojeni

pracovnich 0 15 5 0 0 1| o0 0 1| o0 0 1 | o |23/ 3450

navyki

Hodnocent 2 |os|os| 2|05 |0o5|15|05 |05[05]| 05 |[05| 2 |12] 1800

zaméstnance

Motivace 2 05 | o5 |os| o5 |o5|os5] 05 |os|o5] o5 |05]|05]| 8 | 1200

Poradenstvi 3 05 [ 05 |os5| o5 |o5]|0o5] 05 |os]|0o5] 05 |05]|05]| 9 | 1350

Polet h. 29 |a445 | 145 | 6 | 75 |s5|55| 75 |55 | 45| 725 | 55| 6

celkem

Néaklady

b 4350 | 6675 | 2175 | 900 | 1125 | 825 | 825 | 1125 | 825 | 675 | 1125 | 825 | 900 22350

Zdroj: VNOUCKOVA Lucie. Fluktuace a retence zaméstnancd, str. 224

2.3.2  Pozitivni dopady

V nékterych pripadech mize mit fluktuace i pozitivni efekt. Z pohledu firmy to je hlavné
odchod pracovnik(, ktefi nejsou efektivni, ¢i moznost zmény procesl nebo vyrobnich
programd. Na samotného odchéazejiciho zaméstnance mdize mit odchod dobry dopad
v podobé ziskani 1épe placeného pracovniho mista nebo zkraceni doby dojizdéni do

prace (Novy & Surynek, 2006, s. 131).
V souhrnu, pfinosem fluktuace mQze byt:

- Moznost interniho postupu jiného zaméstnance,
- MoZnost najit a pfijmout nové lidi a nové napady,
- Omezeni stereotypu a provozni slepoty,

- Ukazatel Urovné prace personalistd a manazerd (Vnouckova, 2013, s. 13).
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2.4 Preventivni mechanismy proti fluktuaci

Jelikoz negativni dopady fluktuace prevldadaji nad témi pozitivnimi, je ddlezité zabyvat
se preventivnimi opatfenimi, kterymi Ize nezadouci fluktuaci zmirnit. Rizenf fluktuace
by mélo byt jeden ze strategickych cild firmy. Organizace by méla zaroven usilovat o
to, aby byly tyto cile v souladu se zajmy zaméstnancy, ktefi zde pracuji a méla by se
snazit, aby byl vytvaren prostor pro jejich seberealizaci a rozvoj jejich pracovni kariéry
(Novy & Surynek, 2006, s. 109).

Predevsim skrze vedouci pracovniky by méla organizace zjistovat, zda néktery zameést-
nanec premysli nad odchodem. Takové skuteénosti si vSimnou diky:

- Odmitavym projeviim béhem schizek,
- Stiznostem pracovnika (jak formalnim, tak neformalnim),
- Negativnimi postoji a projevy v bézné komunikaci.

Ulohou vedouciho pracovnika je takové podnéty zachytit a snazit se zmirnit nebo na-
pravit faktory, které na nespokojeného zaméstnance negativné pdsobi. Musi identifi-
kovat dOvody, které vedou zaméstnance k nespokojenosti. Bude to pravdépodobné
lépe zjistiteIné, pokud mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem neni zadna ko-
munikacni bariéra a zaméstnanec ma kvedoucimu pracovnikovi ddvéru (Koubek,
2000, s. 273).

Zacatkem 21.stoleti se objevuje termin Talent Management. Tento pojem znamena
podle Kocianové (2012, s. 110-111) ,fizeni talentd, které zahrnuje ziskavani, motivaci,
stabilizaci, rozvoj a planovani naslednictvi.” Dale ale vymezuje talenty jako zamést-
nance predevsim na vedoucich funkcich a zaméstnance vykonné a schopné. Vék tedy
nenf ddlezity. Talent management by mél byt soucastileadershipu zodpovédného ve-
douciho pracovnika, ktery nechce pfichdzet o kvalitni podfizené. Tento proces ale ne-
zahrnuje pouze snahy o udrzeni pracovnika, ktery o odchodu jiz uvazuje, ale také na-
sledujici aktivity:

- |dentifikace talentd,

- Ziskavani,

- Udrzeni,

- Vyuziti.
Dlvod, pro¢ je dalezité i ziskavani pracovnikd (respektive cely proces od ziskavani po
adaptaci), je podle Daleové (2007, s. 163) fakt, Ze je pravé zalatek v nové préci klicovy
pro dalsi spokojené setrvani ve spolecnosti. Daleova dale uvadi nékolik hlavnich rad:

- Byt se zaméstnancem v pravidelném kontaktu,

- Zajistit, aby byl novy pracovnik o vsem podstatném informovan,

- Pfipravit spolupracovniky na pfichod nového zaméstnance a véem jej ndsledné
predstavit,

- Vytvorit nebo zajistit seznam povinnosti a postup(, které musi novy zaméstna-
nec dodrzovat,

- Ukoly zadavat postupné (na za¢atku neni vhodné zatiZit pracovnika naplno
vsemi povinnostmi).
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Pro omezeni fluktuace je dale nutné, aby firma dokazala identifikovat pfic¢iny odchod{
a pracovala na jejich odstranéni. Podobné jako tvrdi Daleova, i Vnouckova zastava na-
zor, ze fluktuaci Ize predejit jiz pfed samotnym vyb&rem zaméstnance. V tabulce 2 je
seznam doporuceni sefazenych podle doby, kdy je mozné takova doporuceni imple-
mentovat.

Tabulka 2 - Doporuceni pro prevenci vaci fluktuaci

Vhodna doba Doporuceni

definovat profil kandidata,

odUvodnit vybrané charakteristiky (proc jsou
Pied vyb&rem nového zaméstnance |dobré),

predvidat budouci vykony,

analyzovat vysledky

mit odborné pracovniky schopné najimat nové pra-
covniky

znat hodnoty, které kandidat uznava a co ocekdva
od pracovniho mista,

e zhodnotit miru motivace k préci,
Pri prijimani
porovnat profil kandidata definovany pred vybérem
s profilem pohovorovaného,

zjistit a zajimat se 0 mozZnosti vzdélavani (o¢ekavani
vs. realita) a o motivatory pro stabilizaci (jeho za-
imy, finan¢ni ocekavani atd.

Zdroj: VNOUCKOVA Lucie. Fluktuace a retence zaméstnancd, str. 176

VZdy je ale nutné pracovat s daty, kterd mame napriklad z vystupnich dotaznikd od
byvalych zaméstnanc(l. Mohou zde uvést, co je krozhodnuti vedlo a Ize tak pfic¢inu
UpIné odstranit nebo alespon omezit jeji dopad. Kazdéa spolecnost se mlze v mnoha
ohledech lisit (Vnouckova, 2013, s. 100).

2.5 Fluktuace v podminkach CR

Na zakladé vysledkd korelaéni a regresni analyzy z prézkuma (dotazovanych zamést-
nancl réiznych obord, rGznych vékovych skupin a vzdélanostnich Grovni) podle Vnouc-
kové (2013, s. 100) vySlo najevo, ze nejcastéjsi pri¢inou nespokojenosti je nevyhovujici
odménovani, a to zejména benefity. DalsSim velice astym ddvodem odchodu je Spatna
komunikace. Zde byla prokdzana zavislost mezi fluktuaci a nedostatkem oteviené ko-
munikace, upfimnosti a nedostate¢nou podporou ze strany vedeni k inovacim. Z prd-
zkumu ale zaroven vyslo najevo, Zze chyby v komunikaci neni néco, co by se nedalo
napravit.
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Vv

Daldi z vyznamnych p¥icin odchod@ v Ceské republice je faktor uznani. Bylo prokazano,
Ze témeér kazda polozka vénujici se uznani méla primou zavislost na fluktuaci. Nasle-
dujici seznam uvadi nékolik dalsich pfi¢in vedoucich k vétsi fluktuaci, které byly zjis-
tény prlizkumem:

- Nedostatek prilezitosti ke vzdélavani,

- Nedostatek produktivity,

- Nevyhovujici kultura (ale i nespokojenost a neidentifikovani se s ¢innosti orga-
nizace),

- Nejistd budoucnost,

- Nedostatek dlvéry zaméstnance v nejvyssi vedeni.

Posledni poloZka, tedy nedostatek dlvéry, byl sledovan velmi ¢asto a byl tak vazny, ze
vedl| k pfimé rezignaci pracovnika.

Pro zobecnéni vysledkl prlzkumu byla pouZita shlukovd analyza, kdy jednotlivé
shluky slucuji vyroky zaméstnanc(, které jsou si nejblize.

Vv

V tabulce 3 je mozné vidét, Ze nejcastéjsi pricinou je problematicka vnitfni kultura v or-
ganizaci spolecné s nesplnénym ocekavanim. To zahrnuje hlavné Spatné vztahy s ko-
legou, nedostatek zajmu o rozvoj, nadmérné poZadavky atd. Lze také vidét, Ze tyto
shluky velmi dobre koreluji se vdemi dfive zminénymi dlvody odchod0.

Vv

Tabulka 3 - Priciny vedouci k fluktuaci podle Shiukové analyzy

Shluky Poradi
Problematicka vnitrni kultura v organizaci spolecné s nesplnénym ocekavanim 1,

Problémy souvisejici s nadfizenym

Nespokojenost se seberealizaci na pracovnim misté
Podloiena nespokojenost se spravedinosti odmén
Jistota budoucnosti (vzhledem k neetickym praktikdm) se zatajovanim informaci

i wip

Zdroj: VNOUCKOVA Lucie. Fluktuace a retence zaméstnancd, str. 120

Idealni je tedy najit spravného Clovéka a pfifadit ho na spravné pracovni misto, aby
organizace dosahla co nejvétsi spokojenosti zaméstnance a omezila fluktuaci na mi-
nimum.

Toho je v3ak velice t&2ké dosdhnout, je-li v Ceské republice hodnota celkové neza-
méstnanosti nejniz&f od doby vzniku samostatného statu. Podle Ceského statistického
Urfadu klesla obecnd mira nezaméstnanosti ve 4. Ctvrtleti 2017 oproti 4.¢tvrtleti 2016 o
1,2 % na hodnotu 2,4 % (CSU, 2018).

Pokud se zamérime konkrétné na Prahu, obecna mira nezaméstnanosti je na 1,6 %
hodnoté za 3. ¢tvrtleti 2017 (CSU, 2018).

V takové situaci je nutné se na problematiku fizeni fluktuace a zavedeni preventivnich
opatfeni zamérit dGkladnéji nez v minulych letech.
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3 MERENI FLUKTUACE

V prfedchozich kapitoldch byla vysvétlena dllezitost fizeni fluktuace zaméstnancd v
zajmu udrZeni stability firmy. Pfedpokladem k efektivnimu fizeni fluktuace je nutné ji
meérit. Existuje nékolik metod méreni. V prvni fadé je to vypocet miry odchodd, dale
miry preziti a indexu stability (Armstrong, 2007, s. 315). O kazdé z nich se budu podrob-
néji vénovat v nasledujicich podkapitolach.

3.1 Mira odchodu

Nejcastéji vyuzivanou metodou je vypocet miry odchodd (nebo také ukazatel intenzity
odchodd). Podle Armstronga (2007, s.315) to ale neni presné oznaceni, nebot fluktuace
znamena i priliv zaméstnancl do firmy, nikoli pouze jejich odliv.

Podlitd se nasledovné:

celkovy pocet pracovniki,ktefi odesli béhem urcitého obdobi (nejcastéji rok)

x 100

primérny pocet pracovniki ve stejném obdobi

Pomoci této metody ma organizace moznost snadno zjistit, kolik pracovnikd je po-
tfeba prijmout, aby nahradila odchéazejici zaméstnance. Mlze se také porovnévat
s ostatnimi konkurencnimi organizacemi, protoze je pravdépodobné, Ze vyuzivaji
stejnou metodu.

Na druhou stranu mQze byt vyslednd hodnota zkreslujici. Nemusi signalizovat vzdy
vysokou miru fluktuace, jsou-li odchody rozptyleny napfic¢ celym podnikem. Popiso-
vand metoda nebere takové rozptyleni v Uvahu, stejné jako nebere v Uvahu, zda se
jednd o zaméstnance na dlouhodoby nebo kratkodoby kontrakt. Pro ziskani repre-
zentativniho vysledku je potfeba ziskat informace o odchodech z rlznych oddéleni a
také je roztridit podle toho, jak naro¢né je zameéstnance ziskat a udrzet si jej
(Armstrong, 2007, s. 316).

Jako pfiklad uvadi Vnouckovéa (2013, s. 21) Setfeni Chartered Institute of Personnel
and Development, které probéhlo v roce 2005. Celkovd mira odchodl byla 15,7 %, ale
pro rlizné skupiny pracovnikd se liila. Manualné pracujici zaméstnanci doséhli hod-
noty 16,7 %, stejné jako administrativni pracovnici, zatimco hodnota pro zamést-
nance ve sluzbach c¢inila 31,1 %. Nejmensi hodnota 9,1 % byla namérena u odbornych
specialistd a manazerd.

Vysokda hodnota miry odchodd u pracovnik(l ve sluzbdch nenf nijak zarazejici, jelikoz
v této kategorii je vice pracovnich pfilezitosti, a tedy i vétsi prostor pro mobilitu pra-
covnich sil.

|16



3.2 Mira preziti

Dalsi moznosti je vyuZit metody miry preZiti. Je uziteéna predevsim pfi dlouhodobém
planovani. Je to ,podil zaméstnancd, ktefi do firmy nastoupili za urcité obdobi a ktefi

o

zde po urcitém cCase stale pracuji”.

Pokud budeme sledovat napf. skupinu zaméstnanc(, ktefi absolvovali urcity kurz
nutny pro vykon jejich prace, po 1 roku od doby, kdy kurz probéhl, porovnadme rozdil v
jejich poctu. Pokud tedy kurz absolvovalo 10 lidi a nyni jich ve firmé z0stalo 8, je mira
preziti 80 % (Armstrong, 2007, s. 316). Toto rozlozeni v ¢ase (napfiklad na ose ¢asu po
jednotlivych mésicich) zndzorfiuje obrézek 1.

Obrazek 1 - Kfivka preZziti

Procentni
podil téch,
kteri z urdité
kohorty
vstuptl
odesli

Zdroj: ARMSTRONG Michael. Rizenf lidskych zdrojd, str. 316

Armstrong (2007, s. 317) dale uvadi, ze planovat lidské zdroje je nutné s védomim, ze
do 5 néasledujicich let firma prijde o polovinu pracovnik{. O tento pocet tak vzrostou
naroky na nadbor novych pracovnikd a je potfeba pocitat s dodate¢nymi naklady.

3.3 Index stability

Jako posledni metodu pro méreni fluktuace popisuje Armstrong (2007, s. 317) vypoclet
slouzici kuréenf indexu stability, ktery je jakymsi vylepSenym ukazatelem miry od-
chod(, ktery byl popsan v kapitole 3.1.

Vypocet indexu stability je nasledujici:

pocet pracovniki zaméstnanych v podniku jeden a vice roky

x 100

pocet pracovniki zjistény pred rokem

Tento ukazatel zndzormuje sklon dlouhodobé zaméstnanych pracovnik({ zlstat dale
ve firmé. Opét ale nezohlednuje situace, kdy z kazdého oddéleni napfi¢ celou firmou
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mUze odejit rdzny pocet zaméstnancd. Provedenim analyzy prdmeérné délky trvani

zameéstnani pracovnik(l, ktefi odchazeji, Ize tento nedostatek ¢astecné kompenzovat.

V tabulce 4 je uvedena mira odchod(, respektive index stability podle jednotlivych
kategorii pracovnik( (pro ilustraci skupiny A, B a C).

Tabulka 4 - Odchéazejici pracovnici podle délky zaméstnani

Odchazejici zaméstnanci podlé délky zaméstnani Celkovy | Pramérny Mira ]
« e 6 5a v Y odchodl
Zameéstnani <3 3-6 Y e , pocet pocet .
L . , . | mésict[1-2roky|3-5let| vice . . o |pracovnikt
mésice | mésica | . odchodu [pracovnik

az 1rok let v%

A 5 4 3 3 2 3 20 200 10

B 15 12 10 6 3 4 50 250 20

C 8 6 5 4 9 4 30 100 30

Celkem 28 22 18 13 14 11 100 550 18

Zdroj: ARMSTRONG Michael. Rizeni lidskych zdrojd, str. 316

Celkova mira odchodl je 18 %, nicméné pro kategorii zaméstnancl A je mira od-
chod( nizsi a naopak pro kategorii C zase vyssi. Index stability tedy napomaha analy-
zovat trendy (zda jsou priznivé Ci nikoli) a zjistit, na kterou kategorii pracovnikl je po-

tfeba se zaméfrit vice.
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4 MOTIVACE A SPOKOJENOST
ZAMESTNANCU

VSechny organizace maji zdjem na tom, aby bylo dosazeno vysokého vykonu lidi a za-
jima je, co pro to udélat. Obecné to znamend najit nejlepsi zplsob motivovani lidi po-
moci nastrojd, jako je vedenf lidi, odmeény, stimuly a hlavné prace a podminky pracov-
niho prostredi (Armstrong, 2007, s. 204).

Pojem motivace ma svlj plvod v latinském slové ,motus”, které znamena pohyb. Mo-
tivaci mUzeme tedy chapat jako jakousi ,vnitini hybnou silu”, kterd urcuje jednanf ¢lo-
véka. Tuto hybnou silu spoluurcuji vnitfni motivy a vnéjsi stimuly. Vnitfnimi motivy ro-
zumime soubor potreb, hodnot a zdjmU, ze kterych kazdy jednotlivec vychazi, aby pIné
vyuZil své schopnosti. Vnéjsi stimuly naopak na ¢lovéka pdsobi zvenku. Jsou to pod-
néty, které ovliviiuji jeho vnitfni motivaci, jako napfiklad zvySeni platu, povyseni, kritika
nebo trest. Na pracovni chovani ¢lovéka plsobi zdroven olekavani a mira jeho ztotoz-
néni s organizaci a praci, kterou v ni vykonava. Tuto identifikaci mohou ovliviiovat
mnohé faktory, jako je kultura organizace a vlastni pracovni skupiny, systém vedeni a
hlavné mira, jakou je z Urovné fizeni ovliviiovdna ochota pracovnik({ a jejich pracovni
spokojenost (Kocianova, 2010, s. 22).

Podle Armstronga (2007, s. 205) je nejleps$i formou motivace vnitini — lidé si sami vy-
tvareji podnéty, které je ovliviuji, tvofi vlastni odpovédnost a autonomii. S takovou
motivaci maji lidé jasné definované cile a sami od sebe podnikaji kroky k jejich dosa-
zeni. Na druhou stranu ale Armstrong tvrdi, Ze vétSina z nas potfebuje v rozdilné mire
i vnéjsi stimulaci, kterou mu nabidne praveé organizace, a pfedevsim manazefi motivu-
jici své podfizené k nejlepsim vykon@m.

Kdyz hovofime o vnéjsi stimulaci, je nutné zminit penize jako nejobvyklejsi zplsob od-
ménovani za vykon. KaZzdého jedince motivuje penézni odména rozdilnég, ale umoz-
nuje dosazeni velkého mnozstvi cild a uspokojeni mnoha druh( potreb, aniz by za-
meéstnavatel zavadél flexibilni formy odmeény pro kazdého pracovnika. Penize tedy lidi
motivuji a slouzi jako nejhmatatelnéjsi nastroj pro to, jak uznat vykon zaméstnance.
Armstrong také tvrdi, Ze jsou penize vyznamnym faktorem, ktery pfitahuje nové za-
méstnance do organizace a ovliviiuje jejich setrvani v ni. Pokud je ale systém penéz-
niho odménovani nespravné nastaven a fizen, mlze zaméstnance naopak demotivo-
vat (Armstrong, 2007, s. 231).

Aby bylo mozZné pochopit dlleZitost procesu motivace, motivovani jako aktivni mana-
Zerskou funkci a vztah motivace k pracovnimu vykonu, obsahuje tato kapitola zakladni
teorie motivace, které slouzi jako zdroj a vychodisko k mozné aplikaci téchto teorii
v praxi v podobé metod k ovliviiovani pracovniho chovani zaméstnancl (Tureckiova,
2004, s. 55).

V pracovnim prostfedi mGzou byt motivacni struktury jedince proménlivé, ale stéle
existuje tzv. motivaénf profil jedince. Kocianova (2010, s. 23) se zde odkazuje na titul
Psychologie ve sv&té prace od Stikara, Rymese, Riegela a Hoskovce (2003), ktefi definujf
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motivacni profil jedince jako ,relativné stalou motivacni orientaci ¢lovéka, jeho moti-
vacéni preference jako soucast celkového profilu osobnosti. Pracovni motivace je za-
vislda na mnoha situacnich proménnych (napr. na charakteru ukolu, na osobnosti nad-
fizeného, na urovni mezilidskych vztahi v pracovni skupiné a dalsich)".

4.1 Teorie motivace

Pristupy organizaci k motivovani zaméstnancd jsou zalozeny na teoriich motivace. Te-
orie motivace samotna se zabyva procesem motivovani a utvareni motivaci. Dava od-
povéd na to, proc se lidé v praci chovaji uréitym zplsobem. Cilem motivovani je, aby
lidé uplatnili své schopnosti v plné mife takovym smérem, ktery pom¢0ze organizaci ve
spinéni svych cill. Zaroven motivace zahrnuje spokojenost pracovnika a to, jak ovliv-
nuje jeho pracovni vykon (Armstrong, 2007, s. 205).

Vedle vnitfni a vnéjsi motivace rozlisSuje psychologie dvé skupiny motivQ k praci, a to
sice motivy pfimo souvisejici s praci (intrinsické) a motivy mimo vlastni praci (extrin-
sické). Mezi intrinsické motivy patfi napfiklad potfeba ¢innosti vibec, potfeba kontaktu
s lidmi, potfeba vykonu a uspokojeni z néj a dale touha po moci &i potfeba sebereali-
zace. Mezi extrinsické motivy patfi kupfikladu potfeba penéz, jistoty, potfeba potvrzeni
vlastnidUlezZitosti, potfeba socidlnich kontaktl a soundlezitosti (Kocianovd, 2010, s. 26).

Spole¢né s Herzbergovym rozdélenim motivace (na vnitfni a vnéjsi) a mnoho dalsimi
teoriemi pracovni motivace, tvoffi intrinsické a extrinsické motivy prace vybér pristup
a vychodisek, kterymi se lze fidit pfi volbé nejvhodnéjsiho postupu motivovanijednot-
livych pracovnikd.

Teorii pracovni motivace existuje mnoho. Armstrong (2007, s. 207) uvadi spole¢né
s nejznaméjsi teorii potfeb dalsi tfi nejvlivnéjsi — teorii instrumentality, teorii zamére-
nou na obsah a teorii zamérenou na proces.

4.1.1 Teorie potreb

Teorie potfeb, vytvofend Abrahamem Maslowem, spociva v systému péti zakladnich
typQ potieb, které jsou hierarchicky uspofddané od nejnizsich po nejvyssi v tzv.
Maslowové pyramidé potfeb: fyziologické potfeby, potfeba bezpedi, potfeba lasky a
sounaleZitosti, potfeba uznani a jako nejvyssi potfeba seberealizace.

Stav nerovnovahy a napéti je vytvaren neuspokojenou potfebou a k opétovnému na-
vratu krovnovaze je tfeba najit feSeni, jak tuto potfebu uspokojit. Jak zmifiuje Ar-
mstrong, ne vSechny potreby maji stejnou dllezitost. Za urcitych podminek a s urci-
tymi charakterovymi rysy jedince vyvolavaji nékteré potfeby siln&jsi motivaci vedouci
k jejimu uspokojeni a nékteré jsou naopak pro daného jedince méné dilezité. Maslow
tvrdi, Ze pokud je uspokojena potfeba nizsi, pozornost jedince se presouva na hledani
zpUsobu, jak uspokojit potfebu vyssi. Potfeba seberealizace jako nejvyssi potreba
ovsem nemdze byt nikdy dokonale uspokojena. Podle Maslowa dochazi k psycholo-
gickému rozvoji posouvanim se vzhiru po pyramidé potreb. Zaroven uspokojovanim
potfeb uznani a seberealizace se tyto potfeby stavaji dominantnéjsi a jedinec zacina
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brat mensi ohled na potfeby nizsi. Pokud se tedy jedinec citi ve své praci uznavan a
ma pocit seberealizace, na kratkou dobu pro ného neni nutné stoprocentné uspokojit
napfiklad fyziologické potfeby nebo potfeby ldsky (2007, s. 223).

Maslow nebyl jediny, kdo se zabyval teorii potfeb (¢i teorii zaméfenou na obsah). Dal-
sim byl Alderfer se svou ERG teorii, kterd rozdéluje potfeby na tfi kategorie:

- Existenéni potfeby (E — Existency),
- Vztahové potieby (R — Relatedness),
- Rdstové potreby (G — Growth).

Déle je moZzné zminit McClellanda a jeho teorii manazerskych potfeb, ktera se uz kon-
krétné vyuziva pro identifikaci potfeb manazer( a sestava ze tfi Grovni motivace:

- Soundlezitosti (potfeba dobrych vztahl s ostatnimi kolegy), kterd vyhovuje
spisSe socidlné orientovanému manazerovi.
- Prosazeni se a pozi¢ni vliv (potfeba vyznamnéjsino postaveni v rdmci skupiny),
coz je typickym znakem manazerské profese.
- Uspé&sné uplatnénf (potFeba kreativni prace, inovace) je spojeno hlavné s neru-
tinni ¢innosti.
McCellandova teorie se v nékterych bodech blizi Maslowové klasifikaci potfeb, kde Ize
taktéz najit potfebu soundleZitosti, potfebu prosazeni souvisejici s potfebou uznani a
uplatnéni korelujici s patou a nejvyssi Grovni, a to seberealizaci (Kocianovd, 2010, s. 28).

4.2 Proces motivace

Proces motivace se ¢asto chybné opira o zjednodusené pfistupy k motivovani lidi. Je-
den pfistup k motivovani lidi neni uplatnitelny plosné a na kazdého pracovnika plati
rozdilné pristupy vedouci k tomu, aby byla jeho pfidand hodnota v organizaci co nej-
vétsi. Jak uz bylo zminéno, zde hraji klicovou roli manazefi, ktefi motivuji své podfizené.
Aby to mohli délat spravné, je potfeba pochopeni procesu motivace.

Jedna z definic motivace podle Tureckiové (2004, s. 55) popisuje motivaci jako ,vnitini
proces, ktery vyjadruje touhu a vili ¢lovéka vyvinout urcité usili vedouci k dosaZeni cile
nebo vysledku." U Clovéka tak vznikne potfeba doplnit néco, co mu aktudlné chybi.
Vznika tak motivacni proces popsany na obrazku 2.
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Obrazek 2 - Cyklické schéma motivace

Vyhodnoceni siluace =
praviépodobnost dosazeni clle
a jeho hodnola pro jeédnotiivce

v

Motivaéni napéti - ., . )
ps - Dovrsujici reaken — vndjsi

pocit nedostatku nebo Instrumentalni chovani i i
nadbytku (potfeba) - pobidka a dosaieni cile

Redukce maolivu (palfeby) — uspokojeni

Zdroj: TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch. str. 56

Na zac¢atku motivacniho procesu je motivaéni napéti z pocitu nedostatku. Tento nedo-
statek je Zaddouci, protoze vede k touze k jeho odstranéni. Pfedtim, nez Clovék vyvine
néjaké usili, vyhodnoti, zda je dosazeni jeho cile pravdépodobné a zda je hodnota cile
pro ¢lovéka dostatecnd. Nasledné dochdazi k Gc¢elnému chovani ¢lovéka, které Ustiv do-
sazeni stanoveného cile doplnit nedostatek. V této fazi je ¢lovék uspokojen a hledd
dalsi podnéty, které by vyvolaly dalsi motivacni proces.

Na obrazku 3 je zndzornén model procesu motivace podle Armstronga (2007, s. 206),
ktery naznacuje, Ze je motivace spousténa neuspokojenou potfebou. Aby bylo dosa-
Zeno uspokojeni této potfeby, je nutné stanovit cile, jak toho dosdhnout. Dale je tfeba
urcit a podniknout kroky, které k dosazeni vyty&eného cile vedou. Pokud je cile dosa-
zeno, potreba je uspokojena a je pravdépodobné, ze se stejné kroky budou opakovat,
jestlize v budoucnu vznikne podobnd situace. Naopak, pokud cile dosazeno neni,
stejné kroky se uz opakovat nebudou. Na ¢lovéka v tomto procesu plsobi vnéjsi moti-
vatory, které mohou mit nemaly Gcinek, ale nepdsobi nutné dlouhodobé. Zato vnitini
motivatory, které jsou soucasti jedince, budou mit spise dlouhodobéjsi tcinek.
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Obrazek 3 - Model procesu motivace

Stanoveni cile

Potieba

Podniknuti krok

DosaZeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. Nejnovéjsi trendy a postupy. str. 206

Je zjevné, ze se obé schémata lisi spise terminologicky a princip motivaéniho procesu
z0stdva velmi podobny. Manazer v kooperaci s personalnim oddélenim by tedy mél
pri motivovani svych podfizenych hledat zpUsob, jakym u nich vyvolat motivované jed-
nani. Pokud se mu to podafi, je vétsi pravdépodobnost, Zze bude jeho podfizeny dosa-
hovat lepsich vykon( v kratsim ¢ase a sdm tak bude vice spokojeny v pracovni oblasti.

Armstrong (2007, s. 232) v tabulce motivacnich strategii shrnuje, jak by mélo perso-
nalni oddé&leni pracovat na tom, aby dosahlo vétsi miry motivace. Jsou zde 4 kliCové

faktory ovliviujici motivacni strategie:

Faktory

Personalni prace

Pracovnici jsou lépe motivovani, pokud
pracuji v prostrfedi, kde jsou adekvatné
odmeénéni a maji pocit uznani za to, co
délaji.

Vytvaret procesy, kde je mozné se vza-
jemné dohodnout na olekdvanich, po-
skytnout zpétnou vazbu za pracovni vy-
kon a vytvaret systém odmeénovani, ktery
nabidne potfebné wuzndni za plnéni
Ukol0d.

Potfeba lidi krlstu a seberealizaci pro-
stfednictvim rozvijeni jejich schopnosti a
kariéry.

Rozvijet procesy planovani kariéry pro
pracovniky a nabizet relevantni pfilezi-
tosti kuceni pomoci programd vzdéla-
vani.

Potfeba uznani prace a rozumnd mira
autonomie pfi jejim pInéni, kde mize je-
dinec vyuzivat svoje schopnosti a doved-
nosti.

Navrhnout a uplatfiovat procesy k vytva-
feni pracovnich dkold, které berou
v Uvahu nutnost rozmanitosti prace a
také miru odpovédnosti za provedenou
praci.
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Motivaci lidi zvysuje dobré vedeni, které | Identifikovat schopnosti nutné pro kva-
povzbuzuje, udavd smér a poskytuje | litni vedenf a identifikovat chovani, které
podporu svym pracovnikdm. se ma od vedoucich pracovnikl oceka-
vat. Dale zajistit rozpozndvani téchto
schopnosti lidi vést a pfipadné jejich
schopnosti déle formovat.

4.3 Pracovnispokojenost

Jednou z nedilnych soucasti zivotni spokojenosti je pracovni spokojenost. Pro kazdého
je vnimani vyznamu prace rozdilné, nicméné uz jen to, Ze kazdy Clovék v praci travi
velké mnozstvi svého ¢asu, napovida, Ze pracovni zivot a spokojenost s nim bude hrat
urcitou roli.

Spokojenost v praci je vyznamnym Cinitelem v oblasti fizeni organizace. V soucasnych
studiich se Ize setkat spise s anglickym terminem ,well-being”, tedy ,mit se dobfe”,
ktery se s pojmem pracovni spokojenost castecné prekryvd. Obecné si pod témito
dvéma pojmy lze predstavit kvalitu pracovniho Zivota. Mit kvalitni pracovni zZivot zna-
menad dobré platové podminky, dobré nadfizené, nebo také zajimavou a podnétnou
pracovni napln. Toho Ize dosahnout soustavnym Udsilim organizace umoznovat lidem
svou praci ovliviiovat. (Werther & Davis, 1992, s. 478). Samostatnost a rGznorodé pra-
covni Ukoly maji pozitivni vliv na uspokojeni zamé&stnance, ktery si udrzuje kladnéjsi
vztah ke své praci (Kocianovd, 2010, s. 34).

Na pracovni Zivot ma ve velké mife vyznam sebehodnoceni ¢lovéka, tedy to, zda se vidi
jako pracovné Uspésny ¢i nelspésny. Vliv na sebehodnoceni ¢lovéka ma jeho vék, po-
hlavi, role nebo i kulturni specifika. U kazdého jedince mdze byt mira téchto vlivl roz-
dilna, stejné jako u dosaZeného vzdélani ¢i praxe. TaktéZ rodinné poméry jedince mo-
hou zasadné ovliviiovat jeho pracovni zivot. Zejména u Zen se setkdvédme stim, Ze
praci nevidi jako hodnotovou prioritu. Jak uz bylo zminéno vysSe, hodnoty ¢lovéka jsou
dilezité pfi uré¢ovani motivaéniho chovani (Kocianova, 2010, s. 24).

Kocianové (2010, s. 35) déle zminuje, ze je mozné pracovni spokojenost charakterizo-
vat jako subjektivni zplsob, jak jedinec reaguje na své pracovni plisobeni a také jako
vyhodnoceni podminek, okolnosti prace a pracovniho prostfedi. Vse je samozfejmé
zavislé na individudlnich charakteristikach jednotlivce, jeho preferencich a hodnotach.
Neni bézné, aby byl ¢lovék v praci Uplné spokojen, nebo naopak UpIné nespokojen. Je
to zplsobeno tim, Ze ne viechny vlivy na spokojenost plisobi dlouhodobé. Nékteré
vlivy plsobi pouze situacné. Zaroven vsechny vlivy jsou vzadjemné provazané a veétsi-
nou neplsobi samostatné. Zakladni rozdélenf vlivl na pracovni spokojenost je de-
tailn&ji popsano v nasledujici podkapitole.
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4.3.1 Vliivy pusobici na pracovni spokojenost

Faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost, mizeme podle Kocianové (2010, s. 36)
roztridit na:

- Vlivy souvisejici s vlastni pracovni ¢innosti,
- Vlivy plsobené jednotlivcem (individuéIni postoje, vlastnosti a charakteristiky),
- Mimoorganizacni vlivy.

Prvni skupina, tedy vlivy souvisejici s vlastni pracovni ¢innosti, zahrnuje ndplh samotné
prace, fizeni organizace, odmérnovani, moznost kariérniho rozvoje, mezilidské vztahy,
nebo napfiklad bezpecnost na pracovisti. Vedle toho existuji vlivy plsobené jednotliv-
cem. Do této skupiny lze zafadit vék, pohlavi, dosazené vzdélani, kulturni specifika, ale
také sebehodnoceni, potfeby, motivaci, zdjmy, hodnoty a miru identifikace s praci a
organizaci. Posledni skupinou jsou mimoorganizacni vlivy. Témi mUze byt napfiklad
ekonomickad situace, politika zaméstnanosti, situace na trhu prace a legislativa.

Pokud je Fec o pracovni spokojenosti, je nutné definovat jeji vztah k pracovnimu vy-
konu. Podle Armstronga (2007, s. 229) spokojenost s praci nevede k vysokému vykonu,
ale naopak vysoky vykon vede k vyssi spokojenosti pracovnika. Spokojeny pracovnik
tedy nemusi nutné znamenat, ze je pracovné vykonny a naopak. Pokud je tedy pracov-
nik&m poskytnuta prilezitost k dosahovani dobrych vykond a je jisté, ze maji potfebné
dovednosti k pInéni téchto vykon(, mizZe dojit ke zvysenf jejich spokojenosti. Pokud je
jim zaroven za jejich dobre vykonanou praci poskytnuta odpovidajici odména, budou
pracovat |épe a pilnéji.

4.3.2 Nové trendy ovliviiujici pracovni spokojenost

Oblast fizeni lidskych zdrojl se v poslednich letech vyviji pomérné rychle a méni se tak
i metody, jak pracovat s lidskym kapitdlem, jak zaméstnance spravnym zpldsobem mo-
tivovat a jit tak ruku v ruce s dalSimi generacemi, které maji mnohdy rozdilné postoje,
hodnoty a potfeby. Nejen zastupci oddéleni lidskych zdroj(, ale hlavné manazefi se
museji ucit pracovat s individualitou kazdého svého pracovnika a jeho potfebou flexi-
bility a seberealizace. Vyznam lidskych zdrojd a jejich schopnosti pro organizaci na-
ristd. Stim je spojend potreba si lidské zdroje udrzet a ziskat tak hlavni konkurenénf
vyhodu na trhu prace (Kocianovd, 2012, s. 101).

Nize je uvedeno nékolik témat, o které posledni dobou stoupd zajem v souvislosti se
sledovanim a ovliviiovdnim spokojenosti zaméstnancd.

- Work-life balance,

- Alternativni pracovni Uvazky,
- Talent Management,

- Diversity Management.

Termin Work-life balance oznacuje zpUsob spravné prioritizace mezi pracovnim a
osobnim zivotem. Historie se odkazuje do 60. a 70. let minulého stoleti v USA, kde za-
Cala byt otazka balancovani mezi pracovnim a soukromym zivotem pal&iva hlavné pro
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pracujici matky. Postupné se zacala ménit personalni politika v podobé materské do-
volené, flexibilni pracovni doby a prace zdomova. V 80. letech se tato politika rozsifila
i pro muze a nasledné se zacal uzivat termin work-life balance. (Kocianova, 2012, s.
105). Najit rovnovahu znamena pro kazdého ¢lovéka néco jiného. Velkou roli hraje ne-
jenom to, jak si kazdy jednotlivec predstavuje Usp&snou kariéru a seberealizaci, ale i
to, jaky je jeho Zivotni styl a jaké jsou jeho konicky &i rodinny Zivot. Az 20 % lidi ma
problém s dosazenim tohoto cile a podle statistik agentury OECD pracuje primérné
kazdy ¢lovék na pIny Gvazek v CR 41,4 hodin podle dat z roku 2016 (OECD, 2016), co? je
0 1,4 hodiny vice, neZ je zakonny tydenni fond Cisté pracovni doby.

Nastup nové generace a jejich ocekdvani od zaméstndni tedy vold po novych meto-
dach v pfistupu k fizeni lidskych zdrojd. Jednim z nich je zavadéni alternativnich pra-
covnich Uvazkd, které davaji moznost flexibilnéjsiho nastaveni pracovni doby. Z toho
plynou vyhody jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Zameéstnavatel mGze
diky tomu rychleji reagovat na aktudlni potfebu novych zaméstnancd. Pro zamést-
nance je flexibilni pracovni doba dllezitd hlavné kvUli socidlnimu rozméru. Podle Ko-
cianové (2012, s. 108) fadime mezi alternativni pracovni Gvazky zejména:

- Dohody (o pracovni ¢innosti, o provedeni prace),

- Zkracené Gvazky,

- Pruzna pracovni doba,

- Stlageny pracovni tyden,

- Vikendova prace,

- Préace na déalku (napf. prace zdomova),

- Sdileni pracovniho mista (kdy se dva a vice pracovnikl déli o jedno pracovni
misto napf. formou déleného pracovniho tydne).

Vyhodou téchto Uvazkd miZe byt moznost reakce na individuaini potfeby zamést-
nancC, ktefi napf. na standartni dvazek pracovat nemohou nebo z uréitého dfvodu ne-
chtéji. VZdy je vSak vhodné hledat optimalni feSeni pro organizaci i pro samotného
pracovnika (Kocianovd, 2012, s. 110).

Daldimi trendy, které jsou v posledni dobé aktualini, jsou Talent Management (kterému
byl vénovan prostor v pfedchozich kapitoldch) a Age Management a rovné zachazeni.

126



5 SHRNUTIi POZNATKU TEORETICKE
CASTI A METODIKA

Cilem této prace je zjistit pficinu zvysujici se fluktuace ve vybrané spolecnosti a pro-
stfednictvim podrobnéjsi analyzy a vyhodnoceni dat ziskanych z nize uvedenych me-
tod se pokusit navrhnout moznd feseni, kterd povedou ke stabilizaci nebo pfipadnému
zlepseni souc¢asného stavu.

Teoretickd ¢ast vychdzi z odborné literatury. Pomoci literarni reSerse vypracované po
studiu kniZnich tituld, internetovych zdrojd a ¢lankd byla vyvozena teoretickd vycho-
diska nutna ke kvalitnimu zpracovani praktické ¢asti. Pribézné reSerse vznikala béhem
vytvareniobsahu prace, podobné jako faktograficka reSerSe, nutnd pro pouziti spravné
terminologie a vysvétleni podstatnych terminC pouzitych v textu. Nasleduji hlavni vy-
chodiska plynouci z teoretické casti.

V prvni ¢asti je vysvétleno, proc je persondlni prace v kazdé spolecnosti dilezita. Cilem
personalni prace je najit vhodného ¢lovéka a dosadit ho na vhodné pracovni misto.

Zaroven bylo v teoretické ¢asti vysvétleno, Ze fluktuace neznamend pouze odchod
pracovnika ze spolecnosti, ale i pfichod novych, ktefi tvofi nahradu. Fluktuace se déli
na nékolik druhd, a to na pfirozenou, vnitropodnikovou, fluktuaci mimo podnik, dobro-
volnou, nedobrovolnou, oCekavanou a neolekdvanou. Kategorie neocekavané fluktu-
ace je zde nejvice rozebirang, jelikoz se dalsi kapitoly snazi odpovédét na to, jaka pre-
ventivni opatreni je nutné provést. Priciny fluktuace taktéz mizeme rozdélit do néko-
lika kategorii. Kategorie pficin zplsobenych a ovlivnitelnych podnikem jsou z pohledu
této prace nejpodstatnéjsi. Stakovou fluktuaci Ize pracovat bez ohledu na externi

vlivy.

Vysoka fluktuace mUze vést k negativnim efektlm, jako je zejména ohroZeni stability
firmy, ztrata klientd nebo zvyseni pfimych a nepfimych naklad( na lidské zdroje. Nao-
pak pozitivnim disledkem je pfiliv lidi s novymi ndpady a omezeni zabéhlych stereo-
typQ. Aby vedouci pracovnik zabranil nezadouci fluktuaci, musi v¢as identifikovat a fe-
Sit nespokojenost zaméstnance. Také je potfeba o zaméstnance pecovat od samot-
ného zalatku vybérového procesu, aby pozdéji nedoslo ke konfliktu mezi jeho oceka-
vanim a realitou. Byly také zmin&ny né&které poznatky platné pro prostiedi Ceské re-
publiky. Ze zminénych prlzkum@ vyslo najevo, Ze nejcastéjsimi ddvody k odchodu
pracovnikl je nespravedlivé odménovani, vaznouci komunikace a nedostatek uznani.

Jsou zde také uvedeny metody, kterymi je mozné fluktuaci v podniku méfit. Je to vy-
pocet miry odchod0, miry preziti a indexu stability.

V dalSich kapitoladch teoretické C¢asti byla deklarovédna dlleZitost motivace a pracovni
spokojenosti. Motivace velmi Uzce souvisi s fluktuaci, jelikoZz pracovni nespokojenost u
vétsiny zameéstnancl vede k opusténispolecnosti. Byly uvedeny moznosti zvyseni pra-
covni spokojenosti. MUze tim byt napfiklad pruzna pracovni doba, prace s work-life ba-
lance, ale hlavné soustavné vzdélavani vedoucich pracovnik( k leadershipu.
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Praktickd ¢ast bude zamérena jiz na aplikaci poznatkd z ¢asti teoretické. NiZe jsou sta-
noveny vyzkumné otazky, u nichZ bude ovéfena platnost v podminkdch vybraného
podniku.

- 1:Vice nez 60 % vsech respondentd odpovi, Ze hlavnim dlvodem pro odchod
z firmy je/byla nevyhovujici komunikace.

- 2:Mezi 3 nejzavaznéjsimi ddvody k odchodu bude zplisob vedeni/nespokoje-
nost s vedenim ¢i pfimym nadfizenym.
finanéni ohodnoceni.

- 4:Méné nez 30 % respondentd bude nespokojeno s rozvrzenim pracovnf
doby.

Hlavnimi metodami pro ovéreni téchto vyzkumnych otdzek bude srovnavani dvou vy-
chozich materiadl(. Prvnim z nich bude dotaznik pro stavajici zaméstnance. Druhym
z vychozich materidld bude dotaznik pro zaméstnance, ktefi jiz ve spole¢nosti nepra-
cuji. Ddvodem preference dotaznikl nad osobnimi rozhovory je jednotnost dat. S by-
valymi zaméstnanci nebude mozné provést osobni rozhovor. Data z obou dotaznik(
budou nasledné porovnana a vyuzita pro kauzalni analyzu, kdy budou zkoumany pfi-
¢iny odchodd. Pomoci dedukce budou z dostupnych dat vyvozeny obecnéjsi zavéry a
nasledné navrzena opatfeni a doporuceni pro firmu, kterd povedou ke stabilizaci fluk-
tuace.

Respondenti budou, jak uz bylo Feceno, rozdéleni do dvou kategorii — stavajici zameést-
nanci a byvali zaméstnanci. Pro ur¢eni vzorku respondentl je nezbytné zohlednit veli-
kost skupin, jelikoz skupina byvalych zaméstnancl bude méné pocetnd neZ skupina
soucasnych. Pfedpoklddany vzorek bude tedy u stavajicich zaméstnancl alespon 80
respondentl a u byvalych zaméstnancd 20 respondent(. Je velmi dllezité zajistit ob-
jektivni vysledky s ohledem na pracovni zafazeni. Vzhledem k charakteru spoleénosti,
kterd zaméstnava predevsim odborné technické specialisty, neni potfeba respon-
denty dale rozdélovat do mensich skupin dle pracovnich pozic.

Béhem vyzkumu budou také vyuzita kvantitativni data, kterd sdruzuji informace o
vSech odchodech za posledni tfi roky, aby bylo mozné sestavit trend fluktuace a zdd-
vodnit nutnost zavedeni preventivnich opatreni.
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6 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Prakticka ¢ast bude zamérena na podrobnéjsi analyzu fluktuace zaméstnanc( za po-
sledni tfi roky, aby bylo mozné urcit trend. Dale budou vyhodnocena data ziskana

z dotaznikového Setfeni ve vybrané spolecnosti a data ziskana od byvalych zamést-
nancd této spolec¢nosti. Vzhledem k charakteru a citlivosti dat tohoto tématu si spo-
le¢nost nepreje byt identifikovana, proto bude tato kapitola obsahovat spiSe obec-
néjsiinformace o spolenosti, kterd bude v dalsim textu nazyvana spolecnosti XY.

Spolec¢nost XY je nadnarodni spolecnosti plsobici celosvétové. Predmétem jejiho
podnikani je dodavani produktl z oblasti automotive prdmyslu a vyvoje novych tech-
nologif. Préce je zaméfena pouze na jednu poboc&ku sidlici v Ceské republice, a to
konkrétné na vyvojové centrum v Praze.

Vyvojové centrum vzniklo pred 15 lety, ale aktualné zde pracuje okolo 440 zamést-
nancl. Charakter prace téchto pracovnikl je predevsim vyvoj software, hardware,
testovani vyvinutych technologii a administrativni podpora na pozicich v personal-
nim, financ¢nim, nakupnim a marketingovém oddéleni. Vyvoj technologii se dale déli
podle jednotlivych produktd. Zaméstnanci jsou tedy rozdéleni do mensich tymda stej-
ného zaméreni.

Na zacatku stoji projektovy tym, ktery naplédnuje pribéh celého projektu ve spolu-
praci se zakaznikem. Systémovi inzenyfi dale specifikuji pozadavky zdkaznika na
vlastnosti vysledného produktu a navrhnou podle toho jeho podobu nejprve hrubé a
dale detailnéji dle toho, kde se potkaji pozadavky zdkaznika s moznostmi vyvoje.
Jakmile je navrZzeno feseni, zacinaji softwarovi vyvojafi pracovat na vytvoreni systému
s zadanou funkcionalitou. Nasledné konstruktéri vytvori prototyp produktu, ktery
bude fungovat s pomoci softwaru, a toto zafizeni je dale testovdno za pomoci testo-
vacich scénarl pro ovéreni, zda byly splnény zadané pozadavky. Pokud je po tomto
kroku vSe v poradku, je produkt pfedstaven a pfedan zakaznikovi. V pfipadé, ze ma
zédkaznik dalsi pfipominky nebo zménu pozadavkd, je nutné zakomponovat modifi-
kace ve vyvoji softwaru, pfipadné i zménit vzhled produktu a znovu toto zafizeni
otestovat.

Jak uz bylo receno, spolecnost XY sidli celosvétové. Mnoho tymd spolupracuje na me-
zinadrodni Urovni a jeden produkt mzZe byt vyvijen ve vice zemich. Navrh celého pro-
jektu mize napriklad vytvofit tym ve Francii, vyvoj software mdize zajiStovat tym v In-
dii, ndvrh a vytvoreni prototypu ma na starosti tym v Ceské republice a testovani za-
jistuji kolegové v Madarsku. Pravé kvili takovému rozptyleni pracovnich sil je nutné,
aby spolu tymy velmi dobfe komunikovaly. Musi mit nastavené spravné komunikaéni
prostredky, jako jsou pravidelné schlizky ohledné postupu nebo musfi vytvaret a udr-
zovat kvalitni dokumentaci ke kazdému kroku v prdbéhu projektu. Pfi volbé otdzek

k dotaznikovému setfeni byl zohlednén i tento aspekt.
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6.1 Firemni kultura

Ve spolecnosti XY je firemni kultura spise neformalni. Zaméstnanci si mezi sebou tykaji
a oblékani nepodléhd pfisnému dress code. Muzi by na sobé& méli mit dlouhé kalhoty,
tricko nebo kosili bez vyraznych népisl a uzavienou obuv. Zeny by také mé&ly mit uza-
vienou obuv. Oblékat by mély svrsky zahalujici ramena bez vyraznych ndpisd a sukni
nebo Saty ke kolenlm, pfipadné kalhoty.

Interni komunikace probiha pfes e-maily, pravidelné newslettery, intranet a televizni
obrazovky ve spolecnych prostorach promitajici aktudIni informace o déni ve firmé.
Zameéstnanci pro vzajemny kontakt vyuzivaji chat.

Systém benefitd je ve spolecnosti XY pomeérné pestry. Zameéstnanci mohou vyuzit stra-
venky nebo vouchery na volnocasové aktivity. Ddle mohou vyuZivat 6 tydn0 dovolené,
firemni telefon a PC, pfispévek k penzijnimu pripojisténi nebo zvyhodnéné mobilni ta-
rify. Zaroven zde plati flexibilni zacatek a konec pracovni doby. Fixni ¢as, kdy musi byt
v praci je od 9:00 do 14:30. Zaméstnanci také mohou navstévovat kurzy angli¢tiny a
némciny. VétSina pracovnich pozic zde vyzaduje velmi dobrou znalost anglictiny,
vzhledem k ¢asté spolupraci se zahrani¢nimi pobockami nebo zakazniky.

V sidle spolecnosti XY mohou zamé&stnanci vyuzit také sportovni hristé nebo posilovnu,
kde pravidelné probihaji kurzy jégy, pilates a kruhového tréningu.

Spole¢nost nabizi také finanéni podporu pro zameéstnance, ktefi se pfi nastupu reloko-
vali ze zahranici. Tito zaméstnanci mohou vyuzit podporu na stéhovani, podporu na
dojizdé&ni nebo podporu ubytovani, pokud se stéhuji do CR z jiné zem&.

Tato prace je zamérena na Ceské zaméstnance. Prlizkum se tedy zabyva spokojenosti
se systémem benefit(, ale nezohlednuje déle finanéni podporu pro relokaci zamést-
nanc(, jelikoZ se na vybrané respondenty tato podpora nevztahuje.

6.2 Struktura zaméstnancu

V této kapitole bude popsdana struktura zaméstnancl ve vybrané spolecnosti. Infor-
mace byly ziskdny od personalniho oddéleni s daty ke konci bfezna 2018, kdy celkovy
pocet zameéstnancd ¢ital 443 a z toho 316 zaméstnancl ¢eské ndrodnosti a 127 narod-
nosti jiné zemé. Vtomto poctu jsou zahrnuti pouze kmenovi zaméstnanci v hlavnim
pracovnim poméru. Pracuje zde 53 Zen (12%) a 390 muzl (88%). V&kova struktura za-
meéstnancl je zndzornéna na grafu 1. Nejvice zaméstnancd je ve vékové skupiné mezi
30 a 35 lety. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zameéstnanci do 29 let. Naopak zde
pracuje pouze 8 zaméstnancl nad 56 let. Ztoho vyplyvd, Zze zaméstnanci ve spolec-
nosti jsou v prlmeéru pomérné mladf a je s tim potreba kalkulovat pfi vyhodnocovani
motivacnich faktord, které se mohou pro rlzné generace lisit.
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Graf 1 - Vékova struktura zaméstnanct
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Zdroj: vlastni zpracovani z tddaji poskytnutych persondlnim oddélenim spolecnosti

Z hlediska délky pracovniho pomeéru je prdmeérna seniorita zaméstnancd 2,1 let. Graf 2
ukazuje rozlozeni zameéstnancl podle délky pracovniho poméru. Celych 62 % zamést-
nancd pracuje ve spolecnosti mezi 1 az 3 lety. Lidé, ktefi jsou zde zaméstnani méné
nez rok, tvori 90 % celkového poctu.

Graf 2 - Délka pracovniho poméru
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Zdroj: vliastni zpracovani z Gdaji poskytnutych personalnim oddélenim spolecnosti
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7 ANALYZA FLUKTUACE VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

V ndsledujicich podkapitolach bude podrobnéji analyzovdna problematika fluktuace
ve spole¢nosti XY nejprve za jednotlivd obdobi a na zavér této kapitoly za obdobi
2016—2018 souhrnné. Pro kazdé obdobi bude vypoctena mira odchodd, jakoZto hlavni
nastroj pro vypocet fluktuace ve firmé. V celkovém prehledu budou porovndna ziskana
data ze vSech jednotlivych obdobi a pomoci grafického zndzornéni bude popsdna ak-
tudlni situace ve spolecnosti.

7.1 Analyza fluktuace za rok 2016

V roce 2016 se rozhodlo ze spolecnosti odejit celkem 13 zaméstnancl. Z dlvodu, Ze
cilem prace je navrhnout feseni vedouci ke stabilizaci nezadouci fluktuace, jsou zde
uvedeny pouze rezignace, tedy vypovédi ze strany zaméstnance.

Jak je vidét na grafu 3, rok 2016 nebyl z hlediska fluktuace kriticky. Modra linka znazor-
Auje pocet rezignaci vjednotlivych mésicich. KnejvétsSimu poctu rezignaci doslo
v fijnu, kdy se rozhodli 3 zaméstnanci spoleénost opustit. Naopak k Zddnym rezigna-
cim nedoslo v Unoru, ¢ervnu, zati a v listopadu. Oranzova linka znazornuje kumulativni
pocet rezignaci od zaatku roku.

Graf 3 - Fluktuace v roce 2016
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Zdroj: vliastni zpracovani z idaji poskytnutych personalnim oddélenim spolecnosti

Aby bylo mozné vypoditat miru odchodd, miru preziti a miru stability (viz teoreticka
¢ast prace), je nutné znat pocet zaméstnancy, ktefi ve firmé pracuji. Graf 4 zndzornuje

133



vyvoj poctu zameéstnancl v roce 2016. Zelend linka oznacuje jejich celkovy pocet. Po-
et zaméstnancl béhem roku vzrostl z 231 na zacatku roku na 335 na jeho konci.
V roce 2016 tedy spolecnost vyrostla o 104 zaméstnancd.

V modrych a oranzovych sloupcich je zndzornén pomeér mezi vyvojarskymi pozicemi a
podplrnymi pozicemi, tedy ostatnimi. Nejpodstatnéji vzrost pocetinzenyrskych pozic,
tedy téch, které vyzaduji odborné technické znalosti.

Graf 4 - PoCet zaméstnancl 2016
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Zdroj: viastni zpracovani z Gdaji poskytnutych personalnim oddélenim spolecnosti

7.1.1 Mira odchodi

Y4

Vzorek pro vypocet miry odchodd, ktery byl vysvétlen v teoretické ¢asti, vypada takto:

celkovy pocet pracovniki, kteti odesli béhem urcitého obdobi (nej¢astéji rok)

x 100

primérny pocet pracovniki ve stejném obdobi

Vypocet pro rok 2016 je tedy nasledujici:

13
285,5

x 100 = 0,04553 x 100 = 4,55%

V roce 2016 byla tedy celkova fluktuace 4,55 %. Jako doporucend mira fluktuace se
uvadi 5 az 7 % za rok (Cermak, 2016). Z hlediska zkoumdani tohoto indikatoru pro sle-
dovani stability firmy tedy nebylo nutné dbat zvysené pozornosti.
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7.2 Analyza fluktuace za rok 2017

Spolecnost XY zaznamenala v roce 2017 podstatnou zménu pfi sledovani odchodl za-
meéstnancl. Graf 5 zobrazuje stejné jako v predchozim obdobi pocet odchodd kumu-
lativné (oranzova linie) a poc¢et odchod v jednotlivych mésicich.

Nejvice rezignaci pfislo v mésicich srpen, zafi a fijen, kdy kazdy mésic podalo vypovéd
6 zaméstnancd. Kvali témto mésicdm doslo k rychlému narlstu v kumulativnich &is-
lech. Celkové se za rok 2017 rozhodlo spolec¢nost opustit 41 zaméstnanca.

Graf 5 - Fluktuace v roce 2017
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Zdroj: viastni zpracovani z Gdaji poskytnutych personalnim oddélenim spolecnosti

Podobné jako v roce 2016, spoleénost XY se v roce 2017 rozrostla o nemaly pocet no-
vych zaméstnancl. Jak je vidét na grafu 4, ke 335 zaméstnancl v prosinci 2016 pfibylo
121 novych zaméstnancd, coz dava findlni pocet 456 lidi. Opét si Ize v§imnout, Ze nej-
vice rostl pocet vyvojarskych pozic, ale tentokrat spole¢né s tim firma zaznamenala i
narlst podplrnych administrativnich pozic. Na za¢atku roku méla firma 304 vyvojard
a 31 administrativnich pracovnik({. Na konci roku méla vyvojard 386 a administrativnich
pracovnikd 60. To znamend o 27 % vice vyvojard a témeér dvojndsobek administrativ-
nich pracovnikd.

Vzhledem k tomu, Ze bylo i za predchozi obdobi pfijato pres 100 novych zaméstnancy,
je tento narlist administrativni podpory pochopitelny.
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Graf 6 - PocCet zaméstnancl 2017

Headcount 2017

500
450

400 M

S0
350 1 I l l
N & & =

500 R R4
=335
30
25
20
15
10
5
N EEE N
«
d Jégf\ & & & J A3

& Ry 4 x&
SN @ E <

O O O o oo

dtiG=450"" 456
& S &

RN Q &
& \6\0 &
Y

&

~
JQQ}

EEEN Engineers WM Others —e====Total HC
Zdroj: vlastni zpracovani z idaji poskytnutych persondinim oddélenim spolecnosti
re (-]
7.2.1 Mira odchodu

Vypocet pro miru odchodd v roce 2017 je nasledujict:

41
399,9

x100=0,1025x100 = 10,25%

Hodnota 10,25 % je uz nad doporu¢enou maximalni hodnotou fluktuace. UZ béhem
roku, kdy pocet rezignaci pfibyval, se tedy pracovnici na personalnim oddéleni museli
zamyslet nad tim, jak tento trend zvratit a navratit tak miru fluktuace pod doporucenou
hranici. Zvyseni miry fluktuace o témér Sest procentnich bodd mdze znacit vétsi ne-
spokojenost pracovnikd ve firmé.

7.3 Analyza fluktuace zarok 2018

Analyza fluktuace za rok 2018 nebude pfilis rozsahla, jelikoz jsou zpracovana data za-
tim jen za tfi prvni mésice, nicméné jsou to dilezitd data pro zndzornéni trendu fluk-
tuace.

Na grafu 7 je vidét, Ze uz v lednu dalo vypovéd 11 zaméstnanc(, a tento pocet v noru
jesté stoupl na 12. V bfeznu Cislo rezignaci opét kleslo, nicméné pokud se podivame
na kumulativni ¢isla, pocCet celkovych rezignaci je jiz za prvni tfi mésice 29.
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Graf 7 - Fluktuace v roce 2018
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Zdroj: vlastni zpracovani z idaji poskytnutych persondinim oddélenim spolecnosti

Z hlediska celkového poctu zaméstnancl se vroce 2018 zatim mnoho nezménilo.
Vzhledem ktomu, ze z firmy odeslo pfes 20 lidi, podet nové nabranych lidi nenf tak
vysoky, jako tomu bylo v pfedchozich dvou letech. Aby ale celkovy pocet zaméstnanc(
neklesal pfilis strmé&, oddéleni ndboru musi tento prostor vyplnit. Na grafu 8 je tato
situace zndzornéna. PoCet zaméstnancid se od konce minulého roku snizil ze 456 na
443, tedy o 13 lidi. Z hlediska vyvojarskych a administrativnich pozic nevidime témér
zaddnou zménu, jelikoz se pocet odchodl a novych nastupl témér shoduji. Pocet vy-
vojarl vzrostl z 395 na 397 a pocet administrativnich pracovnik( klesl z61 zamést-
nancl na 55.

Graf 8 - PoCet zaméstnancl 2018
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7.3.1 Mira odchodu

Vypocet pro miru odchodd v roce 2018 je nasledujici:

29 _ i
2453 X 100=0,651x100=6,51%

Tuto hodnotu nelze hodnotit z pohledu doporuc¢ené miry fluktuace, jelikoz je zatim
zméfeno pouze prvni ¢tvrtleti. Pokud je doporucend mira fluktuace za rok (5 % - 7%)
pfevedena na Ctvrtleti, méli by se doporucené hodnoty pohybovat mezi 1,25 % a 1,75
%. Pocet podanych rezignaci je ovSem jiz 6,51 %. Pokud bude tento trend pokracovat
podobné jako v roce 2017, hodnota fluktuace se zvysi vysoko nad doporu¢enou miru.

V ndsledujici kapitole budou shrnuta data z jednotlivych obdobi, aby bylo mozné pfed-
stavit si trend ve vyvoji poctu pracovnikd a fluktuace.

7.4 Shrnuti za obdobi 2016-2018

Za obdobi 2016-2018, kdy byla fluktuace mérena, se rozhodlo pro odchod ze spolec-
nosti XY celkem 93 lidi, coz je prmérné 31 lidi za rok. Jak je vidét na grafu 7, nejstrméji
stoupal pocet odchodid v druhé poloviné roku 2017 a na zacatku roku 2018. KvQli stou-
pajicimu trendu fluktuace dochdzi k vétsSimu zatiZzeni personalniho oddéleni zejména
v oblasti ndboru novych pracovnik{, ktefi musi zajistit, aby lidé v tymech kvili absenci
vice kolegl nebyli pretézovani. Vznika tak pracovni tlak na vice stranach, a proto je
nutné nalézt reSeni této situace.

Graf 9 - Fluktuace celkem
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Jak uz bylo feceno, pocet pracovnik({ se v pribéhu predchozich let stéle zvySoval. Na
grafu 10 je mozné vidét, Ze kazdy rok vzrostl pocet pracovnikd o 100 a vice. Urcité zvy-
Senf fluktuace je tedy prirozené, vezmeme-li v dvahu prirozenou mobilitu pracovnik{
zvlasté v mladém véku.

Graf 10 - Pocet pracovniki vs. fluktuace
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Zdroj: vliastni zpracovani z Gdaji poskytnutych personalnim oddélenim spolecnosti

7.4.1 Mira odchodu celkem

Pro vypocet miry odchodl celkem (27 mésicl) bude vyuzit opét vzorec z teoretické
Casti prace. Vtomto pripadé je vypoclet nasledujici:

93

m x100 = 0,263 x 100 = 26,2 %

Na grafu 11 je naznacena mira odchod( za vsechna sledovand obdobi. Jak je zfetelné,
doporuc¢end hodnota miry odchod( byla prfekroena pouze vroce 2017. Je ovSem
nutné dodat, Ze rok 2018 neni dokon&enym obdobim, takZze mira fluktuace za rok neni
zndma.

Za prvni Ctvrtleti je ale mira fluktuace jiz 6,51 %. V porovnani s mirou fluktuace za prvni
Ctvrtleti roku 2017 (necelé 2 %) tato hodnota vyrostla a naznacuje dalsi zvySeni fluktu-
ace béhem roku 2018.
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Graf 11 - Mira odchodd 2016-2018
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Zdroj: vlastni zpracovani z idaji poskytnutych persondlnim oddélenim spolecnosti

Z toho ddvodu je nutné dale prozkoumat, co vede zaméstnance k odchodu z firmy, co
je naopak ve firmé drzi nebo také to, kvlli ¢emu jsou ve firmé spokojeni. Témito otaz-
kami se zabyva dotaznikové Setfeni zaméstnancl a byvalych zaméstnanc(l spolec-
nosti XY v nasledujici kapitole.
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8 PRUZKUM VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Provedeny prlzkum byl proveden dotaznikovym Setfenim, které probéhlo v obdobi od
2.dubna do 18.dubna 2018. V tomto obdobi byly rozeslany dotazniky dvéma skupindm
respondentl. Prvni skupinou byli stédvajici zaméstnanci spolecnosti XY a druhou sku-
pinou byli byvali zaméstnanci, ktefi spolec¢nost opustili ve sledovaném obdobi, tedy
vletech 2016-2018. Dotaznik soucasnym zaméstnanclm spolecnosti byl rozeslan
prostfednictvim e-mailu. Byvali zaméstnanci byli kontaktovdni pomoci sité Linkedin,
jelikoz z dlvodu ochrany osobnich Udajd nebylo mozné vyuzit jejich soukromé e-mai-
lové adresy.

Cilem Setfeni bylo v prvni fadé identifikovat ddvody, které stoji za odchody zamést-
nancl ze spolec¢nosti a kvlli ¢emu se zde citi nespokojeni. Dale se dotazniky zaméro-
valy na to, co by pfimélo zaméstnance ve spolecnosti setrvat, pokud by uvazovali o
odchodu, a co je pro né z hlediska motivace ddlezité. Vzhledem k informacim poskyt-
nutych personalnim oddélenim spolecnosti bylo potfeba prostfednictvim dotazniku
také ovéfit, zda hraje zasadni roli pro spokojenost zaméstnance vztah s jeho pfimym
nadfizenym.

Pro vyhodnoceni Setfeni byly na zdkladé informaci ze spolecnosti XY a poznatkl z te-
oretické ¢asti stanoveny tyto vyzkumné otazky:

- 1:Vice nez 60 % vsech respondent( odpovi, Zze hlavnim ddvodem pro odchod
z firmy je/byla nevyhovujici komunikace.

- 2:Mezi 3 nejzavaznéjsimi divody k odchodu bude zplisob vedeni/nespokoje-
nost s vedenim ¢i pfimym nadfizenym.
financni ohodnoceni.

- 4:Méné nez 30 % respondentd bude nespokojeno s rozvrzenim pracovni
doby.

Dotaznik pro sou¢asné zamé&stnance obsahuje celkem 20 otdzek. Uvodni 3 otazky
slouzi pro identifikaci. Ndsledujici otdzky se zaméruji postupné na dobu zapracovani,
celkovou spokojenost a postupné se konkretizuji na spokojenost s pfimym nadfize-
nym v rlznych oblastech. Déle jsou respondenti dotazovéni, zda planuji zménit za-
meéstnani, nebo zda chtéji ve spolecnosti zlstat dlouhodobé. Dalsi otdzky se jiz ptaji
na dlvody nespokojenosti, moznosti ke zlepSeni jejich spokojenosti a také toho, co je
pro né z hlediska motivace nejdCleZitéjsi. Na zavér je zde moznost pro obséhlejsi vy-
jadreni zaméstnancd.

Dotaznik pro byvalé zaméstnance obsahuje 21 otdzek. Je zamé&fen na sejné otdzky
jako dotaznik pro soucasné zaméstnance, nicméné v zavéru jsou uvedeny dvé otazky,
které se respondentd ptaji na porovnani spolecnosti XY s jejich sou¢asnym zaméstna-
nim a jejich celkovou spokojenost v novém zameéstnani.

Oba popsané dotazniky, které byly zaslany respondentlim jsou zahrnuty v pfilohach
(Pfiloha ¢.1 a Pfiloha ¢.2).
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8.1 Charakteristika respondentu

Vzhledem k citlivosti tématu prace probihalo dotaznikové Setfeni ve spolecnosti ano-
nymné&, aby zameéstnanci nemuseli mit obavy z Uniku informaci a také proto, aby bylo
dosazeno co mozna nejvétsi spolehlivosti a pravdivosti vysledka.

Celkem bylo odesldno 365 dotaznik( do pfedem vybranych skupin personalinim oddé-
lenim, z ¢ehoz 300 dotaznikl bylo odeslano soucasnym zaméstnancim spolecnosti a
65 dotaznikd byvalym zaméstnanclm. Od soucasnych zaméstnancl se vratilo dohro-
mady 178 odpovédi. Procentudini hodnota navratnosti je tedy 59 %. Z 65 dotdzanych
byvalych zaméstnancl odpovédélo 30. Hodnota navratnosti je 46 %. Celkové navrat-
nost obou skupin dotaznikl je témeér 57 %. Respondenti odpovidali prostfednictvim
elektronickych formularl, kde méli moznost pouze jedné odpovédi, kterou nebylo
mozné po odeslani ménit.

Z celkového poctu zaméstnancl ve spolecnosti, tedy 443 lidi, se dotazovani zicastnilo
40 % a z 93 zaméstnancy, ktefi spolecnosti opustili ve sledovaném obdobi, se jich
Gcastnilo 32 %. Pfedpokladany vzorek respondent(, tedy 80 soucasnych zaméstnanci
a 20 byvalych zaméstnancd, byl naplnén.

Na grafu 12 je zndzornéno procentudlni zastoupeni pohlavi respondentl. Celkem od-
povédélo 174 muzd a 34 zen. Vzhledem tomu, ze spolecnost plsobi v pridmyslovém
odvétvi a prace v této spolecnosti vyZzaduje zejména technické vzdélani, je rozdil mezi
zastoupenim zen a muz({ pochopitelny.

Graf 12 - Pohlavi respondent(
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Zdroj: viastni zpracovani z Gdaji ziskanych dotaznikovym Setrenim

Dalsim identifikacnim znakem respondentl byl jejich vék. Vékovou strukturu zobra-
zuje graf 13. Nejvice respondentd (76) je ve vékové kategorii 30 aZz 35 let, coz spoleéné
s respondenty (60) ve véku do 29 let tvofi 66 % z celkového poctu respondentd. Na
druhou stranu, pouze 4 lidé (2 % z celkového poctu) jsou ve vékové kategorii 56 let a
vice.
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Graf 13 - Vékové sloZeni respondentd

Vékové slozeni
4

7 2%
13 3%

6% l
= 41 - 45 let
m 46 -50 let
m 51-55]et
m 56 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani z idaji ziskanych dotaznikovym Setrenim

= do 29 let
= 30-35let
® 36-40 let

Pfedposledni identifikacni otdzka se tykala nejvyssiho dosazeného vzdélani respon-
dent(. Z grafu 14 vyplyva, Zze 81 % respondentd ma vysokoskolské vzdélani. Nejcasté)i
se jednd o magistersky titul (ve 112 pfipadech). Velice podobné jsou na tom respon-
denti s bakalafskych titulem a doktorskym titulem. Pomérné prfekvapivé je vysoké za-
stoupeni respondentd s doktorskym titulem vzhledem k zastoupeni spiSe mladsich
zaméstnancd. Naopak vyuceni jsou pouze 3 respondenti a stfedoskolské vzdélani
s maturitou ma 17 % respondentd.

Graf 14 - Nejvyssi dosazené vzdélani respondentd
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Zdroj: vliastni zpracovani z Gdaji ziskanych dotaznikovym Setrenim
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Posledni identifika¢ni otdzka, kterd byla respondentdm poloZena se tykala jejich pra-
covni pozice. Dotaznik byl anonymni, a proto byly moznosti odpovédi omezeny na in-
zenyrské pozice, vedouci pozice a administrativni pozice. Tato otdzka byla nepovinna
pro pripad, Ze by si respondenti nepfali odpovidat. Odpovédét se rozhodlo celkem 195
respondentd.

Na grafu 15 je patrné, Ze nejvice respondentl pracuje na vyvojarskych pozicich — cel-
kem 127 (65 %) z celkovych 195 respondentl. Ostatni dvé kategorie jsou zastoupeny
podobné. Pracovnik{ na vedoucich pozicich je 20 % a administrativnich pracovnikd je
15 %.

Graf 15 - Pracovni zarazeni respondentd
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Zdroj: vlastni zpracovani z idaji ziskanych dotaznikovym Setfenim

Hlavni ¢asti prace je vyhodnoceni odpovédi respondentd. Jednotlivym otdzkdm bude
vénovdna nasledujici kapitola.

8.2 Zpracovani dotaznikového Setieni

Tato kapitola bude zamérena na podrobnéjsi vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Aby
bylo vyhodnoceni co nejpfesnéjsi, respondenti budou rozdéleni do skupin soucasnych
a byvalych zaméstnancd.

Respondenti nejprve odpovidali na otadzku, jak dlouho pracuji nebo pracovali pro
spolecnost XY. Jak zndzornuje graf 16, vétsina zameéstnancl zde pracuje nebo praco-
vala vrozmeziod 1 do 3 let. Konkrétné se jedna o 102 soucasnych zaméstnancl a 19
byvalych zaméstnanci. Naopak pouze 1 zaméstnanec pracuje ve spolecnosti vice
nez 8 let.
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Graf 16 - Délka pracovniho poméru
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8.2.1 Celkova spokojenost respondentt

Dalsi otazka se zabyvala celkovou spokojenosti zaméstnancid ve spole¢nosti XY. Na-
sledujici tabulka naznacuje, Ze jsou zaméstnanci spise spokojeni, velmi spokojeno je
31 respondentd, coz je 10 % lidi a celych 129 lidi (62 %) vyhodnotilo spokojenost s praci
ve spolecnosti spiSe pozitivhé. Velmi negativné ale hodnoti svou spokojenost 5 za-
méstnancl a spiSe nespokojeno je 43 dalsich.

Tabulka 5 - Celkova spokojenost respondent(

Mira spokojenosti Pocet respondent(
Velmi spokojen/a 31
SpiSe spokojen/a 129

SpiSe nespokojen/a 43

Velmi nespokojen/a 5

Zdroj: viastni zpracovani z Gdaji ziskanych dotaznikovym setfenim

Graf 17 ukazuje podrobnéji srovnani spokojenosti z pohledu pracovniho zafazeni re-
spondentd ze skupiny byvalych a souc¢asnych zaméstnancd. Nejvice spokojenych za-
meéstnancl pracuje na vyvojarskych pozicich. Velmi spokojeno je 18 lidi a spiSe spoko-
jeno 71.Z celkového poctu 110 inZenyrd je to 81 % respondentl ze skupiny soucasnych
zameéstnancl. Na druhé strané byvalych zaméstnancd bylo s praci ve spole¢nosti XY
spokojeno 9. Pouze 2 respondenti odpovédéli, ze byli velmi spokojeni, a 7 odpovédélo
spise pozitivné. Ze skupiny byvalych zaméstnancCl bylo tedy spokojeno témér 53 %
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respondentl. Zaméstnanc(, ktefi jsou nespokojeni, je ve skupiné soucasnych zameést-
nanct 20 (18 %) a z byvalych zaméstnancl odpovédélo negativné 8 respondentl (47
%).

Co se tykd administrativnich pozic, spokojeno je celkem 21 z 24 respondentl (87,5 %),
z ¢ehoz 4 jsou velmi spokojeni. 3 administrativni pracovnici uvedli, Ze jsou spise ne-
spokojeni. Ze skupiny byvalych zaméstnancd v oblasti administrativy zadny neuved],
Ze byl velmi spokojen. 4 z 6 respondentd byli spiSe spokojeni a 2 hodnotili praci ve
spolecnosti XY negativné.

Posledniskupinou jsou vedouci pozice. Dotaznik v této skupiné vyplnilo 31 soucasnych
zaméstnancl. Pozitivné a velmi pozitivné hodnoti celkovou spokojenost 23 respon-
dentl (74 %). Spise nespokojenych je 7 a velmi nespokojen 1. Dotaznik vyplInilo také 7
byvalych zaméstnancl na vedouci pozici. 5 z nich bylo spiSe spokojeno a 2 hodnotili
celkovou spokojenost spiSe negativné.

Graf 17 - Celkova spokojenost podle pracovniho zarazeni
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Zdroj: viastni zpracovani z Gdaji ziskanych dotaznikovym setfenim

Ztoho plyne, ze je nejvice nespokojenych zaméstnancl na vyvojarskych pozicich.
Pravé proto je nutné se praveé této skupiné vénovat detailnéji v ndsledujicich otdzkach.

8.2.2 Spokojenost s pfimym nadfizenym

Dalsi kategorii, které se tykalo dotaznikové setfeni, byla spokojenost s pfimym nadfi-
zenym v nékolika oblastech, a to v oblasti zadavani a kontroly plnénych Ukol{, v oblasti
feseni problémd, déle v oblasti komunikace a v oblasti odbornosti nadfizeného.

Jak je patrné z grafu 18, soucasni zaméstnanci jsou se svym nadfizenym ve vétsiné
oblastech spise spokojeni. Nejvice respondent( je spokojeno v oblasti komunikace se
svym nadfizenym. Pozitivné odpovédélo 163 lidi (92 %). Podobné hodnotilo 155 re-
spondentd (87 %) oblast odbornosti svého nadfizeného. Nejvice negativné hodnotili
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respondenti svou spokojenost se zadavanim a kontrolou pinénych Ukoll. Celkem 31
zaméstnancd (17,5 %) odpovédélo, Ze nejsou spokojeni.

Z pohledu byvalych zaméstnancl je situace jiz vyrovnanéjsi. Nejlépe hodnotili odbor-
nost svého nadfizeného — celkem 24 respondentl (80 %). Naopak 13 respondentd (43
%) bylo nespokojeno s oblasti feSeni problémd a stejné jako soucasni zaméstnanci se
zadavanim a ovérovanim plnénych Ukold.

Graf 18 - Spokojenost s pfimym nadrizenym
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Zdroj: vlastni zpracovani z idaji ziskanych dotaznikovym Setfenim

Z toho vyplyva, Ze nejvétsim problémem je nesystemati¢nost prace, tedy zadavani a
ovérovani vykonané prace.

8.2.3 Spokojenost se systémem vzdélavani
a mozZnostmi rozvoje

Jak bylo zminéno v teoretické ¢asti, velkou ¢ast pracovni spokojenosti ovliviiuje to, zda
maji zameéstnanci moznost v praci rozvijet své schopnosti a dovednosti. Proto byli re-
spondenti dotazani i na spokojenost s poskytovanym systémem vzdélavani a moz-
nostmi rozvoje. Na grafu 19 je vidét, Ze celkem 131 respondent( (68 %) hodnotilo tuto
oblast pozitivné. Pouze 8 ze 178 respondentd hodnotilo systém vzdélavani velmi
Spatné.

Podobné vyhodnotili tuto oblast i byvaly zaméstnanci, 6 z 30 respondentl hodnotilo
systém vzdélavani a moznosti rozvoje velmi dobfe a spolecné s dalsimi 11 respon-
denty, ktefi zvolili mirnéjsi hodnoceni, je to témér 57 %. Naopak velmi negativné hod-
notili moznost se v této spolecnosti rozvijet 2 respondenti.
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Graf 19 - Spokojenost se vzdélavanim a moZnostmi rozvoje
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Zdroj: viastni zpracovani z Gdaji ziskanych dotaznikovym setrenim

V odpovédi na tuto otazku se respondenti méli moznost podrobnéji vyjadfit. Néktefi
z nich uvedli, Ze systém vzdélavani hodnoti pozitivne, nicméné maji pocit, Ze se jedna
o systém pfilis fizeny a neddava prostor pro vlastni iniciativu ve specializovanych oblas-
tech.

8.2.4 Motivace a odménovani

Vzhledem ktomu, Ze je motivovani zaméstnanc(l ddlezitou soucasti jejich spokoje-
nosti, dalsi otazky dotaznikového Setfeni se tykaly pravé motivace a odmeénovani.

Graf 20 potvrzuje stanovenou vyzkumnou otazku H3, Ze pro vice nez 60 % respondent(
bude z hlediska motivace nejdilezitéjsi finanéni ohodnoceni. Tuto moznost zvolilo 134
respondentl z 207, tedy 64,7 %. Pro 46 % respondentl jsou ddlezité dobré vztahy na
pracovisti. Z odpovédi je patrné, Ze nejméné dllezZitd je pro zaméstnance jistota za-
meéstnani. Jak uz jsme poznamenali v teoretické ¢asti, nezaméstnanost v Praze je ak-
tualné velmi nizka, takZe je pochopitelné, Ze se zamé&stnanci neobdvaji ztraty zameést-
nani.

Pro cil této prace je také dllezité to, ze pouze 20,7 % respondentd vidi jako pro né
ddlezity motivacni faktor rozvrzeni pracovni doby. Zda jsou s rozvrzenim pracovni
doby ve spole¢nosti XY opravdu spokojeni, bude vyhodnoceno v nasledujici kapitole.
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Graf 20 - Motivacni faktory

Motivacni faktory
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Zdroj: vlastni zpracovani z tidaji ziskanych dotaznikovym Setfenim

vvvvvv

spondenti dotdzani, zda jsou se svou mzdou spokojeni. Na grafu 21 je vidét vysledek.
Vibec se svou mzdou neni nebo nebylo spokojeno 27 respondentd (13 %), z toho 21
soucasnych zaméstnancl a 6 byvalych. Naopak pozitivhé odpovédélo celkem 59 lidi
(28 %), a spise spokojeno je 78 lidi (témér 37 %). Z toho vyplyva, ze by nizkd mzda ne-
méla patfit k hlavnimu dfvodu odchodu ze spole¢nosti.

Graf 21 - Hodnoceni platového ohodnocen/
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Zdroj: vlastni zpracovani z tdaji ziskanych dotaznikovym Setfenim
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K zakladni mzdé, tedy k finan&nimu ohodnoceni, vdnesni dobé& neodmyslitelné patfi
benefity, které firmy v urcité podobé a mife poskytuji svym zaméstnancdm. Z grafu 22
vyplyva, Ze je s benefity poskytovanymi spolecnosti XY velmi spokojeno 28 % respon-
dentl a spise kladné je hodnoti 55 %. Velmi Spatné hodnoti tuto oblast 10 lidi (5 %).

Graf 22 - Hodnoceni poskytovanych benefitd
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Zdroj: vlastni zpracovani z idaji ziskanych dotaznikovym Setfenim

Néasledujici kapitola bude vénovéna hlavni ¢asti dotaznikového Setfeni vedouci k vy-
hodnoceni rizik a ndvrhu feSeni pro spolecnost, a to sice dlvody, které vedou k rezig-
nacim a moznostem, jak vysoky pocet rezignaci stabilizovat Ci snizit.

8.2.5 Fluktuace a jeji pFiciny

Cilem této prdce je navrhnout feSeni, které povede ke stabilizaci nezddouci fluktuace
zaméstnancd. K tomu, aby bylo mozné takova reseni navrhnout, je nutné vyhodnotit
priciny.

Na grafu 23 jsou zobrazeny odpovédi respondent(, ktefi byli tdzani, zda planuji zménit
zameéstnani a v jakém ¢asovém horizontu. Nejpocetnéjsi skupina (43 % zaméstnancd)
planuje zménit zaméstnani v rdmci nékolika nasledujicich let. Druhou nejpocletnéjsi
skupinou je 33 % zaméstnancd, ktefi by radi ve spolecnosti setrvali pokud mozno dlou-
hodobé. Déle je zde skupina 35 zamé&stnancl (20 %), ktefi planuji zménit zaméstnani
do 1 roku. Nakonec je zde skupina 8 zaméstnancl (4 % ze 178 respondentd), ktefi chtéji
zmeénit zaméstnani co nejdfive.

MlZe to znamenat, Ze az 24 % soucasnych zaméstnancl spole¢nost do 1 roku sku-
tecné opusti. Po pfepocteni na soucasny pocet vsech zaméstnancl mdze spolecnost
do konce brezna 2019 opustit az 106 lidi.
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Graf 23 - Plan pro zménu zam@éstnani z pohledu ¢asu

Zmeéna zaméstnani z pohledu ¢asu

= pokud mozno zlstat v
zaméstnani dlouhodobé

® zménit zaméstnani co
76 nejdfive

43% . R
= zmeénit zameéstnani v ramci 1

roku
zménit zaméstnani v ramci
nékolika let

Zdroj: vlastni zpracovani z ddaji ziskanych dotaznikovym sSetfenim

Toto Cislo je velmi vysoké, a proto se graf 24 zaméruje na dlvody, které k rezignacim
vedou. Respondenti méli moznost zvolit 3 moznosti odpovédi. Nejvice respondentd,
tedy 78 (téméF 38 %), je nespokojeno se zplsobem vedeni projektd do té miry, Ze zva-

Vv

Zuji odchod ze spolecnosti. U 17 byvalych zaméstnancC to byla hlavni pfi¢ina jejich
odchodu. Spole¢né s nespokojenosti s nadfizenym/vedenim, coz je mozné zaradit do
stejné kategorie, je to 98 nespokojenych zaméstnancl (47 %) s vedenim a systémem
pridélovani prace. Tento zavér podporuje jesté graf 18, o kterém byla zminka dfive.

7 v

Timto se potvrzuje vyzkumna otdzka H2, kterd fika, Ze mezi hlavnimi tfemi dlvody k od-
chodu bude nespokojenost s vedenim. Druhou nejvétsi pfic¢inou odchodu byla pro 60
respondentd nizkd mzda.

Graf 24 - DGvody vedouci k rezignacim
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V zadvéru dotazniku byli respondenti také dotdzani, co by se mélo zménit, aby byli
v praci spokojenéjsi a neuvazovali o odchodu.

Na grafu 28 jsou zndzornény ziskané odpovédi. Celkem 106 respondent( si pfalo zvy-
Senf jejich mzdy, z toho je 99 soucasnych zaméstnancd. Pro 7 byvalych zaméstnancd
by to byl jeden z ddvodd, proc by se ve spolecnosti byvali rozhodli zGstat. DalSim zpQ-
sobem pro zvyseni spokojenosti zaméstnancd je zlepseni zplsobu fizeni projekt(, coz
koreluje se zjisténymi pricinami vedoucimi k rezignacim. 76 respondentd odpovédélo,
Ze by se jejich spokojenost zvysila. Spolecné s 11 respondenty, ktefi si prali zménu
nadrizeného, to znamené 42 % lidi, pro které zplsob vedeni znamenéa zhorseni jejich
pracovni spokojenosti.

Graf 25 - ZpUsoby zlepsSeni spokojenosti
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Zdroj: viastni zpracovani z Gdaji ziskanych dotaznikovym setfenim

Respondenti méli v zavéru dotazniku moZnost vyjadfit své naméty a pripominky, proc
jsou ve spolec¢nosti nespokojeni, co by si pfali zménit. Nékteré z téchto odpovédi jsou
uvedeny v pfiloze 3 — ndméty a pfipominky soucasnych zaméstnanc( a v pfiloze 4 —
naméty a pfipominky byvalych zaméstnancg.

8.3 Vyhodnocenivyzkumnych otazek

V této kapitole budou vyhodnoceny vyzkumné otdzky stanovené pred samotnym prQ-
zkumem. Prvni vyzkumna otdzka 1 uvadéla, Ze pro vice nez 60 % respondentl bude
hlavnim ddvodem pro odchod zfirmy nevyhovujici komunikace. Tuto vyzkumnou
otdzku se provedenym prlizkumem nepodafilo potvrdit, jelikoZ pri¢inou pro odchod
z firmy byla nespokojenost s komunikaci pouze pro 17 % vSech respondentl. Nicméné
to byl 4. nejzavaznéjsi ddvod.

Druhou vyzkumnou otdzkou 2 bylo, Ze mezi nejzavaznéjsimi dlvody k odchodu bude
zplsob vedeni ¢i nespokojenost s pfimym nadfizenym. To se podafilo potvrdit pomoci
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grafu 24, ktery tuto pricinu stavi na prvni misto a také v grafu 25, kde jako druhy zpCGsob
zlepSeni spokojenosti je pravé zlepseni kvality vedent.

Vyzkumnou otdzku 3 se také podarilo potvrdit. Finanéni ohodnocenf je nejdilezitéjsim
kritériem spokojenosti pro témeér 65 % respondentl. To podporuje i fakt, Ze druhou
hlavni pri¢inou odchodu zaméstnancl byla nizkd mzda.

Posledni vyzkumnou otdzku 4, totiz Zze méné nez 30 % respondentd je nespokojeno
s rozvrzenim pracovni doby, podporuje graf 20. Ten ukazuje, Ze pro méné nez 21 %
respondentl je pracovni doba ddlezitd. Mezi pricinami k odchodu ani mezi zplsoby,
jak zlepsit spokojenost, tako moznost neni vibec zahrnuta, jelikoz Zadny z respon-
dentd moznost nespokojenosti s pracovni dobou nezvolil.
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9 NAVRH RESENIi

Pokud se nebude zvysovat pocet zaméstnancl pomoci ndboru a trend rezignaci bude
pokracovat podobné jako v minulych sledovanych obdobich, znamenalo by to snizeni
poctu zaméstnancd minimalné o 24 %. To by znamenalo vyssi tlak na ostatni zamést-
nance, jelikoZz by chybél dostate¢ny pocet lidi na zadanou praci (Vnouckova, 2013, p.

13).

Pravé proto je potfeba pfijmout takova opatreni, kterd povedou ke snizeni nespokoje-
nosti zaméstnancd a ke stabilizaci fluktuace. Tato kapitola obsahuje nékolik ndvrhd pro
implementaci ve vybraném podniku.

Prace vedoucich pracovniku

V dotaznikovém prizkumu respondenti velmi ¢asto uvadéli, ze by byli ve spolecnosti
mnohem spokojenéjsi, kdyby zde byla lepSi organizace prace a systematické vedeni.
Vzdéldvanivedoucich pracovnik( v oblastech, jako je leadership a personalni fizeni, by
mohlo pomoci spise technicky orientovanym manazerldm, ktefi nejsou tolik zkusent,
co se tyka vedenf lidi. Zaroven by byla vhodna Uzkéa spoluprace vedoucich pracovnikd
s oddélenim Talent Development pod zastitou personalniho Utvaru. Pracovnici tohoto
oddéleni by mohli Iépe zachytit, Ze zaméstnanec projevuje svou nespokojenost a po-
radit pak manazerovi, jak s takovym zameéstnancem dale pracovat a jak ho |épe moti-
vovat.

V této oblasti si zaméstnanci stézovali také na chaotické vedeni projektl a prace. Bylo
by tedy dobré zavést systém predavani technickych znalosti a informaci potfebnych
k praci zameéstnancd, aby se zamezilo komunika¢nimu Sumu. Kazdy vedouci pracovnik
by tedy mél nominovat svého zastupce, ktery bude mit vSechny potfebné informace
napfiklad béhem jeho nepfitomnosti. Zaroven by mél vzdy cely tym pracujici na jed-
nom projektu sdilet informace. KaZzdy zaméstnanec by mél také pracovat pouze na
jednom projektu, a ne byt alokovan ve vice tymech. Rozptyluje to jeho pozornost a
neodvede potom tak kvalitni praci.

Revize procest

Daldim zdsadnéjsSim nedostatkem byla z pohledu zaméstnancl Spatnéd dohledatel-
nost informaci, norem, procest a také pfiliSna zkostnatélost pravidel. Nékteré procesy,
zejména IT, vnimaji zaméstnanci jako pfilis slozité a v mnoha pfipadech nepotfebné.
Redenim by mohlo byt revidovat sou¢asné procesy se zaméfeni na IT. Ve spolupraci
s vedenim jednotlivych tymd je nutné najit kompromis a mozné zjednoduseni, které
napomdze nejen spokojenosti zaméstnancy, ale také omezi administrativu spojenou
s témito procesy. V pfipadé, ze nékteré procesy nelze zménit s pfijatelnymi naklady,
oddéleni, které je ma na starosti, by mélo byt schopno vysvétlit, pro¢ tomu tak je.
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Prace zdomova

Dalsi navrh feSeni se tykd pracovni doby a jeji flexibilni formy. Ackoliv z prlzkumu ne-
vyplynulo, Ze je rozvrzeni pracovni doby divodem k odchodu zaméstnancl, mnoho
z nich se v ndmétech na zlepseni vyjadfilo, ze by uvitali flexibilnéjsi pracovni dobu ve
formé prace zdomova, kterd nebude vézand na konkrétni den. Resenim je rozéifit sou-
¢asné moznosti prace z domova, kterou maji zaméstnanci schvalenou vzdy na kon-
krétni den vtydnu. Flexibilni moznost pracovat z domova je standardem dnes jiz
témeér v kazdé spolenosti, kterd zaméstnava vyvojare.

Sdileni know-how

Z prizkumu také vyplynulo, Ze jednou z pficin k odchodu a d@ivodem k nespokojenosti,
je nemoZnost kariérniho postupu a nespokojenost s moZznostmi rozvoje a systémem
vzdélavani. Nékteri uvedli, Ze zde chybi individuaIni rozvoj a vzdélani je realizovano
pouze nékolikahodinovymi Skolenimi, kde chybi praktické ukazky. Ve spolecnosti XY
pracuje mnoho odbornikd, ktefif maji jedine¢né know-how, ale bohuzel ve vétsiné pfi-
padl nemaji prostor predavat jej dal. Zplsob, jakym by se zejména technické znalosti
mohly Sifit mezi vyvojafi, by bylo vyhrazeni ¢asového prostoru technické schlzky, tzv.
,Technical sessions”, kde by vZzdy néktery z odbornikd predal své znalosti a zkusenosti
ostatnim, ktefi by se pfihlasili.
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ZAVER

Cilem této bakaldfské prace bylo analyzovat souasnou situaci z pohledu nezadouci
fluktuace zaméstnancl a na zédkladé vyhodnoceni ziskanych dat se pokusit navrhnout
feSeni vedouci ke stabilizaci.

Celd préce byla rozdélena na dva logické celky — na ¢ast teoretickou a na ¢ast praktic-
kou. V teoretické ¢asti prace byly uvedeny hlavni odborné poznatky souvisejici s téma-
tem fluktuace, ale i pracovni spokojenosti ¢i motivace, které spolu neodmyslitelné sou-
visi. Zaroven zde byly pfedstaveny metody méreni fluktuace, zejména vypocet miry
odchodd, kterd byla pouZita pro vypocet konkrétnich dat v praktické ¢asti.

Prakticka ¢ast prace vychdazela z teoretickych poznatkd a z dat, které se podafilo ziskat
od personalniho oddéleni spolecnosti, a pfedevsim z dotaznikového Setfeni. Nejprve
zde byla analyzovana fluktuace ve spolenosti v obdobi 2016—-2018, kdy nejkritictéjsi
mira fluktuace byla zatim zjisténa v roce 2017. Je ovsem potreba dodat, Zze rok 2018
neni dokonéenym obdobim, takze mira fluktuace za rok neni zndma. Za prvni Ctvrtleti
je ale mira fluktuace jiz 6,51 %. V porovnani s mirou fluktuace za prvni Ctvrtleti roku
2017 (necelé 2 %) tato hodnota vyrostla a naznacuje dalsi zvyseni fluktuace b&hem
roku 2018.

Poté byla vyhodnocena data ziskana dotaznikovym Setfenim. Toho se zU&astnilo cel-
kem 207 respondentd, z toho 178 soucasnych zaméstnancd spolecnosti a 30 byvalych
zaméstnancl. Z celkového poctu zameéstnancd, kterym byl dotaznik zaslan, odpoveé-
délo 59 %. Dotaznik byl rozposldn ve dvou vyhotovenich obsahujicich 20 otdzek —
jedna verze pro soucasné zaméstnance a druhd verze pro byvalé zaméstnance (viz
pfiloha ¢. 1 a pfiloha ¢. 2). Jednotlivé otdzky se soustiedily na pracovni spokojenost
zaméstnancd, pficiny zvazovani jejich odchodu a motivacnimi faktory.

Po vyhodnoceni prizkumu vyplynulo, Ze nej¢astéjsi pricinou vedouci k odchodu za-
méstnancl je nespokojenost se zplsobem vedeni (vedeni projektd, nadfizeného). Pre-
kvapivé je, Ze nespokojenost s financnim ohodnocenim nefigurovala na prvnim misté.
Zaroven se pomoci prlzkumu podafilo potvrdit 3 ze 4 stanovenych vyzkumnych ota-
zek, a to, ze mezi hlavnimi dlvody bude nespokojenost s vedenim, pro vice nez 60 %
respondent( bude nejdilezitéjsim kritériem spokojenosti finanéni ohodnoceni a v ne-
posledni fadé to, Ze méné nez 30 % respondentd nevidi pracovni dobu jako dlvod
k nespokojenosti. Nepodafilo se potvrdit jedinou vyzkumnou otdzku, kterd pfedpovi-
dala, ze pro alespon 60 % respondentl bude hlavnim dlvodem k odchodu nevyhovu-
jici komunikace.

Z dotaznikového vyzkumu déale vyplynulo, Ze 24 % respondentl planuje opustit sou-
¢asné zaméstnaniv rémcijednoho roku. Pfevede-li se toto ¢islo na pocet zaméstnancl
ve firmé, znamena to odchod az 106 lidi do konce bfezna 2019. Nabizi se zamysleni
nad moZnou souvislosti se zjisténou mirou fluktuace za prvni Ctvrtleti 2018. TotiZ pfi
predpokladu, Ze pocet odchodl bude kazdy meésic stejny a celkovy pocet zamést-
nancl ve firmé se nezméni, na konci roku 2018 bude hodnota miry fluktuace 26 %.
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Dle informaci ziskanych dotaznikovym setfenim bylo v zavérecné ¢asti prace navrzeno
nékolik feseni, které by mohly pomoci ke stabilizaci aktualné zvysené nezadouci fluk-
tuace a mohly by také vést k vétsi spokojenosti soucasnych zaméstnancl. Jedné se
hlavné o revizi zabéhlych procesd a vétsi miru sdileni know-how mezi jednotlivymi
odborniky ve spolecnosti.

157



SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizenf lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy. 10.
Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-5258-7.

BELOHLAVEK, Frantigek, 2008. Jak vést a motivovat lidi. Vyd. 5. [i.e. 1. vyd.]. Brno: Com-
puter Press. ISBN 978-80-251-2235-8.

CASCIO, Wayne F. a John W. BOUDREAU, 2011. Investing in people: Financial impact of
human resource initiatives. 2nd ed. New Jersey: Pearson Education. ISBN 978-0-13-
707092-3.

DALE, Margaret, 2007. Vybirame zaméstnance: Zakladni znalosti personalisty. Brno:
Computer Press. ISBN 978-80-251-1522-0.

DYTRT, Zdenék, 2006. Etika v podnikatelském prostfedi. Praha: Grada. ISBN 80-247-
1589-9.

KOCIANOVA, Renata, 2012. Persondlini fizeni: Vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondini &innosti a metody persondini prace. Praha:
Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef, 2015. Rizen/ lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky. 5., rozs. a
dopl. vyd. Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-288-8.

KOUBEK, Josef, 2007. Persondlni prace v malych a stfednich firmach. 3., aktualiz. a dopl.
vyd. Praha: Grada. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-09.

KOUBEK, Josef, 2000. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde. ABC (Linde). ISBN 80-
861-3125-4.

NOVY, Ivan a Alois SURYNEK, 2006. Sociologie pro ekonomy a manaZery. 2., pfeprac. a
rozs. vyd. Praha: Grada. Manazer. ISBN 80-247-1705-0.

PAVLICA, Karel, 2000. Socialni vyzkum, podnik a management: Prdvodce manaZera v
oblasti vyzkumu hospodarskych organizaci. Praha: Ekopress. ISBN 80-861-1925-4.

STIKAR, Jifi, 2003. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum. ISBN 80-246-0448-5.

TURECKIOVA, Michaela, 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-0405-6.

URBAN, Jan, 2004. Vykladovy slovnik fizeni lidskych zdrojd s anglickymi ekvivalenty.
Praha: ASPI. ISBN 80-735-7019-X.

VNOUCKOVA, Lucie, 2013. Fluktuace a retence zaméstnanc(. 2., upr. vyd. Praha: Adart.
Jak (Adart). ISBN 978-80-87829-02-8.

WERTHER, William B. a Keith DAVIS, 1992. Lidsky faktor a personalni management.
Praha: Victoria Publishing. ISBN 80-856-0504-X.

58



Elektronické zdroje

KOLINGEROVA GRUNTOVA, Hana, 2015. Evaluacni teorie a praxe: Indikétory pro hodno-
ceni vykonnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji [online]. 2015(1) [cit. 2018-03-29]. ISSN
2336-1158.

REIB, Christian, 2007. Fluktuation. Personaler Online [online]. Oberhausen: Personaler
Online, 2014 [cit. 2018-03-29]. Dostupné z: http://www.personaler-on-
line.de/typo3/nc/personalthemen/suche-in-artikeln/detailansicht/artikel/fluktu-
ation.html

Zamé&stnanost, nezaméstnanost, Cesky statisticky Gfad [online]. Praha [cit. 2018-03-29].
Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost__nezamestnanost__prace

Cambridge Dictionary [online], 2018. Cambridge University: Cambridge University Press
[cit. 2018-03-10]. Dostupné z: https://dictionary.cambridge.org/dictionary/en-
glish/turnover

Cesky statisticky Ufad: Zaméstnanost, nezaméstnanost [online], 2018. Praha: CSU [cit.
2018-03-12]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost__nezamest-
nanost__prace

OECDilibrary: Average usual weekly hours worked - averages [online], 2018. Rosewood:
OECD [cit. 2018-02-11]. Dostupné z: http://www.oecd-ilibrary.org/employ-
ment/data/hours-worked/average-usual-weekly-hours-worked-averages__data-
00306-en?isPartOf=/content/datacollection/Ifs-hw-data-en

159



SEZNAM OBRAZKU

OBIrAZEK T = KWK DF@ZILT oottt 17
Obrazek 3 - Cyklické sChEmMa MOTIVACE c.oovececeeeeeeee et 22
Obrdzek 4 - Model ProCeSU MOTIVACE ..ottt 23

| 60



SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 - Pfipadova studie: naklady na fluktuaci 1 zameéstnance.......cccoceceveevevevenennan, 12
Tabulka 2 - Doporuceni pro prevenci VUCH FIUKEUACE ...oooovoioio e, 14
Tabulka 3 - Pfi¢iny vedouci k fluktuaci podle ShIukoveé analyzy .....cceoeeeeereneneene, 15
Tabulka 4 - Odchéazejici pracovnici podle délky zameéstnani ... 18
Tabulka 5 - Celkova spokojenost respoNAeNtl ...ccccocveoeeeceeeeeeeee e 45

|61


file:///C:/Users/zuzanka/Downloads/BP_Analýza%20fluktuace%20zaměstnanců.docx%23_Toc512798745

SEZNAM GRAFU

Graf 1 - Vékova struktura ZameEstNanCl .....cccccevevieiiirieieeee e 32
Graf 2 - DEIKa PraCoVNTNO POMEBIU .. oottt 32
Graf 3 - FIUKTUGCE V FOCE 20716 ..ottt 33
Graf 4 - PoCet ZamEStNANCU 2076 ..o 34
Graf 5 - FIUKTUACE V FOCE 2077 oottt 35
Graf 6 - PoCet ZamEStNANCU 20T 7 i 36
Graf 7 - FIUKTUGCE V FOCE 20T 8 ..ttt 37
Graf 8 - PoCet zZamEStNANCU 20T8 ... 37
Graf 9 - FIUKTUGCE CRIKEIM ittt 38
Graf 10 - Pocet pracovnikl VS. fFIUKEUACE w..o.ovoeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 39
Graf 11 - Mira 0odchodl 20T6-20T8 ...t 40
Graf 12 - PONIaVi r€SPONAENTT ...t 42
Graf 13 - VEKOVE SI0ZeNi r€SPONAENT ... 43
Graf 14 - Nejvyssi dosazené vzdelani reSpONAENtU . ..o 43
Graf 15 - Pracovni zarazeni reSpondeNtl . ... 44
Graf 16 - Délka PracoOVNTNO POMEBIU ...t 45
Graf 17 - Celkové spokojenost podle pracovnino zafazeni ..o 46
Graf 18 - Spokojenost s PHMYM NAAFIZENYM .ot 47
Graf 19 - Spokojenost se vzdeélavanim a moZNoStMi rOZVOJe ... 48
Graf 20 - MOTIVACNT FAKEOTY oviecececeeee ettt s 49
Graf 21 - Hodnoceni platového ONOANOCENT . ....cciiceeee e 49
Graf 22 - Hodnoceni poskytovanych BNt ... 50
Graf 23 - Plan pro zménu zameéstnani z pohledu €asU ... 51
Graf 24 - DOvody vedouci K re@ZIigNacCim ... 51
Graf 25 - ZpUsoby zIepSeni SPOKOJENOSEI . ..o 52

162



SEZNAM PRILOH

Pfiloha &.1 — Dotaznik pro sou¢asné zaméstnance
Priloha ¢.2 — Dotaznik pro byvalé zamé&stnance
Priloha ¢.3 — Naméty a pfipominky souc¢asnych zaméstnancl

Priloha ¢.4 — Naméty a pripominky byvalych zaméstnanc(

163



Priloha ¢. 1 - Dotaznik pro soucasné

zameéstnance

Vazeni zaméstnanci,

pracuji na HR oddéleni, a proto bych toho rdda vyuZila k vypracovani své bakalarské
prace na téma Analyza fluktuace zaméstnancl. Obracim se na Vas s prosbou o vypl-
néni tohoto dotazniku.

Nejednd se o prlzkum spokojenosti a chtéla bych Vas ujistit, Ze dotaznik je naprosto
anonymni a

informace, které v ném uvedete nebudou vyuzity jinak neZ pro Ucely bakaldfské prace.
Vyplnéni dotazniku nezabere vic nez 3 minuty. Nékteré otdazky jsou nepovinné.
Mockrat dékuji za Vas &as.

Zuzana Herainové

*Povinné pole
1. Pohlavi: *
o Zena
o muz
2.Vas vék: *
o do 29 let
o 30-35let
o 36-40let
o 41-45let
o 46-50let
o b1-55let
o bbletavice
3.Vase nejvyssi dosazené vzdélani *
o Zakladni
o Vyucen
o StfedoSkolské s maturitou
o VS - bakald¥Fské
o VS - magisterské
o Doktorské
ak dlouho pracujete u spole¢nost XY? *
méneé nez 1 rok
1 -3 roky
4 -7 let
8 let a déle
5. Mate pocit, Ze jste pfi nastupu mél/a dostateény ¢as na zapracovani? *
o ano
o spiseano
o spisene
@]
@]
a

4. )

ne
Jiné:
velmi spokojen/a

@]
o spise spokojen/a
o spise nespokojen/a

| 64



o velminespokojen/a

7. Jak jste spokojen/a se svym pfimym nadfizenym v zadavani a ovérovani plnénych

ukol@? *
o ano
o spiseano
o spisene
o ne
8. Jak jste spokojen/a se svym pfimym nadfizenym v oblasti feSeni problémG? *
o ano
o spiseano
o spisene
o ne
9. Jak jste spokojen/a se svym pfimym nadfizenym v komunikaci s Vami a s kolegy? *
o ano
o spiseano
o spisene
o ne
10. Jak jste spokojen/a se svym pfimym nadfizenym, co se tykd jeho odbornosti? *
o ano
o spiseano
o spisene
o ne
11. Rekl/a byste, Ze je Vase finan&ni ohodnoceni odpovidajici za praci, kterou odvadite?
*
o ano
o spiseano
o spisene
o ne
12.Z pohledu Vasi budouci kariéry, uvazujete o tom: *

13.

14.

o zmeénit zaméstnani co nejdfive

o zménit zaméstndniv ramci 1 roku

o zménit zaméstnaniv ramci nékolika let

o pokud mozno zlstat v zaméstnani dlouhodobé
Pokud o zméné uvazujete, z jakého dlvodu? Oznacte prosim max. 3 moznosti.
nizka mzda

Spatné vztahy

nespokojenost s nadfizenym/vedenim

nemoznost dalsiho vzdélavani / kariérniho postupu
nezajimava prace

nejistota prace

nemoznost seberealizace

rodinné dlvody

nedostatek uznani

nevyhovujici komunikace

work/life balance

nespokojenost se zplsobem fizeni projektd

Jiné:

O O O O O 0O 0O O O O O o0 OO0

Co by zménilo Vas nazor na to zménit souc¢asnou pozici? Oznacte prosim max. 3
moznosti.

o zvyseni mzdy

o poskytnutijinych benefitd

o zlepseni pracovnich podminek
o jistota zaméstnani
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o zlepseni pracovnich vztahl
o zména nadfizeného
o moznost kariérni postupu
o work/life balance
o lepsizplsob fizeni projektd
o Jiné:

max. 3 moznosti. *
o mzda, finanéni odmeéna

o jistota zaméstnani
o seberealizace
o dobré pracovnivztahy
o pracovni doba
o moznost zvysovani kvalifikace
o Vetsivolnost pfi rozhodovani
o oteviend komunikace
o uznani
o dobry nadfizeny
o Jiné:
16. Kolikrat jste v minulosti zménil/a zaméstnani? *
o 0-1x
o 2-3Xx
o 4-6x

o 7xavice
17. Jaka je oblast Vaseho pracovniho zatazeni
o Engineering
Administrativa (HR, Assistants, Finance, IT,...)
Leader/Manager
Jiné:
ak hodnotite poskytovani moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje? *
velmi dobre
spiSe dobfe
spiSe Spatné
velmi Spatné
Jiné:
ak hodnotite poskytované benefity? *
dobfre
spiSe dobfe
spise Spatné
Spatné
o Jiné:
20. Mate néjaka pfipominky nebo naméty vedouci k Vasi vétsi spokojenosti ve spolec-
nosti?

J— J—
© ®
S~ 0 0000 00O

O O O O
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Priloha ¢. 2 - Dotaznik pro byvalé

zameéstnance

Vazeni,

pracuji na HR oddéleni, a proto bych toho rdda vyuZzila k vypracovani své bakalafské
prace na téma

Analyza fluktuace zameéstnancd. Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto do-
tazniku.

Nejednd se o prlzkum spokojenosti a chtéla bych Véas ujistit, Ze dotaznik je naprosto
anonymni a

informace, které v ném uvedete nebudou vyuzity jinak neZ pro Ucely bakaldfské prace.
VyplInéni dotazniku nezabere vic nez 3 minuty. Nékteré otdzky jsou nepovinné.
Mockrat dékuji za Vas &as.

Zuzana Herainové

*Povinné pole

1. Pohlavi: *
o Zena

muz

do 29 let

30- 35 let

36 - 40 let

47 - 45 |let

46 - 50 let

51 - 55 let
o bbletavice

3.Vase nejvyssi dosazené vzdélani *
o Zakladni

o Vyucen

o Strfedoskolské

o VS - bakald¥Fské

o VS - magisterské

o Doktorské

4. Jak dlouho jste pracoval/a pro spole&nost XY? *

o méné nez 1 rok

o 1-3roky
o 4-7let
@]
a
@]
@]
@]
@]
@]

2.V

(0213
<
D
~

O 0 O O O O a0

8leta déle
5. Mate pocit, Ze jste pfi nastupu mél/a dostatecny ¢as na zapracovani? *
ano
spise ano
spise ne
ne
Jiné:
6. Jak jste byl/a celkové spokojen/a ve spole&nosti XY? *
o velmispokojen/a
o spise spokojen/a
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o spise nespokojen/a
o velminespokojen/a

7. Jak jste byl/a spokojen/a se svym ptfimym nadfizenym v zadavani a ovéfovani piné-

nych
ukol@? *
o ano
o spiseano
o spisene
o ne
8. Jak jste byl/a spokojen/a se svym pifimym nadfizenym v oblasti feSeni problém{? *
o ano
o spiseano
o spisene
o ne
9. Jak jste byl/a spokojen/a se svym pfimym nadfizenym v komunikaci s Vami a s ko-
legy? *
o ano
o spiseano
o spisene
o ne

10. Jak jste byl/a spokojen/a se svym pfimym nadfizenym, co se tyka jeho odbornosti?

o ano
o spiseano
o spisene
o ne

R

o ano
o spiseano
o spisene
o ne
12. Jak dlouho jste uvaZoval/a o tom, Ze zmé&nite zaméstnani? *
bylo to jednorazové rozhodnuti
v ramci nékolika dnd
v ramci tydn(
dlouhodobé
o Jiné:
13. Jaké byly hlavni dGvody Vaseho odchodu?
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.
o nizkd mzda
Spatné vztahy
nespokojenost s nadfizenym/vedenim
nemoznost dalsitho vzdélavani / kariérniho postupu
nezajimava prace
nejistota prace
nemoznost seberealizace
rodinné dlvody
nedostatek uznani
nedostatecna komunikace
work/life balance
nespokojenost se zplsobem fizeni projektd
Jiné:

o
o
o
o

O O O O O 0O 0 O O O O O

ekl/a byste, Ze bylo Vase finan&ni ohodnoceni odpovidajici pro odvedenou praci?
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14. Bylo néco, co by byvalo zménilo Vase rozhodnuti spoleénost opustit?
Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

o zvyseni mzdy
poskytnuti jinych benefitl
zlepseni pracovnich podminek
jistota zaméstnani
zlepseni pracovnich vztahd
zména nadfizeného
moznost kariérni postupu
zajimavéjsi prace
mé rozhodnuti by nic nezménilo
work/life balance
lepsi zplsob fizeni projektd
o Jiné:

O O O O O 0 O O O O

vvvvvv

Zaskrtnéte vSechny platné moZnosti.
o mzda, finanéni odména

o jistota zaméstnani
o seberealizace
o dobré pracovni vztahy
o pracovnidoba
o moZznost zvySovani kvalifikace
o Vétsivolnost pfirozhodovani
o oteviend komunikace
o uznani
o dobry nadfizeny
o Jiné:
16. Kolikrat jste v minulosti zménil/a zaméstnani? *
o 0-1x
o 2-3Xx
o 4-6x

o 7xavice
17. Jaké bylo Vase pracovni zafazeni?
o Engineering

o Administrativa (Assistants, HR, IT, Finance,...)
o Leader/Manager
o Jiné:
18. Jak hodnotite poskytovani moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje? *
o velmidobre
o spise dobre
o spise spatné
o velmispatné
o Jiné:
19. Jste spokojen/a ve Vasem soucasném zameéstnani? *
o ano
o spiseano
o spisene
o ne

20. Napiste prosim par slov o tom, v ¢em jste ve Vasem soucasném zameéstnani spo-
kojenéjsi nez ve spolecnosti XY:

21. Mate néjaké dalsi pfipominky nebo naméty, které jsou pro Vas z hlediska spokoje-
nosti, dllezité?
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PFiloha ¢. 3 - Nameéty a pripominky
soucasnych zaméstnancu

e Lepsifizeni projektd, Home-office, ktery neni vdzany na konkrétni den

e Misto benefitl bych uvital vyssi mzdu. Napfiklad bych obétoval tyden dovolené
za vyssi plat.

e Firemni procesy a nastroje neodpovidaji 21. stoleti, téZce demotivuji, nemaji
pfidanou hodnotu, nikomu nepomahaji a jsou absolutné nepfehledné a ne-
zmapované.

e Financné neflexibilni benefity v ndvaznosti na vyvoj na trhu préace.

e Pracovat na maximalné dvou projektech

e Veétsidlraz na work/life balance.

e Oddélenijako IT, HR atd. by méli byt podporou (pro vyvoj), ne bfemeno.

e VétSiautonomie spolednosti, vétsizodpovédnost, a tim i pravomoce manazerd.
umeét prioritizovat

e LepSi komunikaci a spolupraci mezi jednotlivymi oddélenimi a s vedenim spo-
le¢nosti.

e Vedeniprojektl / management/ globaini planovani by mohl byt lepsi. Praha je
na tom dobre, ale jsou projekty, které jsou v v problémech kv0li nezvliadatel-
nému vedeni.

e Multisport karta, lepsi péce o stavajici zaméstnance (minimalné srovnatelné
podminky jako jsou nabizeny uchazecdm o praci)

e Velice Spatny pfistup k ergonomii pracovisté — Spatné stoly, mysi apod.

e Zvysit headcount a tim snizit pracovni zatéz

e Chybi mi manualy a podklady a postupy pfi zapracovani nového zameéstnance
v prvnich 3 mésicich.

e Zefektivnéni nékterych procesd, které zbytecné zdrzuji od prace (typicky insta-
lace a aktualizace SW, 5S fesi pofadek na stole ale neprehledny - spiSe zaddny
systém v uklddani dat nikomu nevadi). Zefektivnéni pouzivanych nastrojd (ty-
picky PLM) Zprehlednéni struktury (mnohdy nevim na koho se obratit pfi feseni
problémua)

e M¢élo by se urcité zlepsit dlouhodobé planovani a projektové fizeni.

e Urdité zlepSeni pracovnich podminek, navyseni mezd a bonus(, vétsi motivace
k praci a vice vzdéladvani a proskoleni zameéstnancd v oblasti odbornosti pro
dalsi vyvoj.

e Chybéjici komunikace a pfedavanitechnickych znalosti mezi projekty, chybéjici
vedeni SW projektl po architektonické strance, hluk kvCli openspace.

e V&t&i podpora z vy$sinho managementu (QM, R&D, pravni kancelar,...) Dohleda-
telnost informaci, norem, predloh,... - Spatnd orientace, kde co je Chybi sou-
kromi, rusivé vlivy z prostfedi, horsi soustfedéni se na ¢innost - udélat pfepazky,
stény,.... Home-office - vzhledem k rodinnym ddvodim
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e 7ména pracovni doby - pracovnici v oblasti engineering by, dle mého nazoru,
mohli mit volnou pracovni dobu. Minimalné si myslim, Ze by bylo vhodné zmé-
nit pracovni dobu z 8,5h na 8h zapoctenim prestavky na obéd.

e Osobné mi hodné vadi vazani na pracovni dobu vice nez na vykony. V pfipadé

e SniZit miru chaosu v organizaci prace. Pldnovat Ukoly systematicky. Informovat
inzenyry o stavu projektu ze strany managementu, resp. pracovnikd, ktefi jsou
v kontaktu se zdkaznikem.

e VétsSi moznost pradce zdomova

e Nenechat fidit celou firmu financemi.

e Méla by se zlepsit ¢innost podplrnych oddéleni: IT, Finance

Priloha ¢. 4 - Nameéty a pripominky
byvalych zaméstnancu

e Manazery nepretézovat, dostateéné jim vysvétlit jejich povinnosti a pravomoci.
Zlepsit zapracovani novych lidi. Podivejte se, jak se k zaméstnancdm chovaji
jinde - dejte lidem vétsi prostor k realizaci a najdéte si opravdové projekt ma-
nazery, ktefi vi jak na to (Prince2 nebo PMP jako minimum).

e jsou manazefi, ktefi do firmy zaméstnance pfitahuji a jsou manazefi, ktefi "nuti"
zameéstnance odejit

e dlslednym tlakem na efektivitu prace Ize docilit sniZzeni poZadavku na pocet
zaméstnancd (fizenim projektd pocinaje a feSenim jen toho, co mé pridanou
hodnotu konce)

e Oteviené jednani
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Evidence vyplujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci rddné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Zuzana Herainova

V Praze dne: 02.05. 2018 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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