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ANOTACE
Diplomova prace se zabyva fluktuaci zaméestnancti ve vybrané spole¢nosti. Cilem préce je zjistit
pomoci analyzy pficiny fluktuace ve vybrané spolecnosti a navrhnout doporuceni vedouci ke

sniZzeni fluktuace ve vybrané spolecnosti.
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TITLE

Employee turnover in the selected company

ANNOTATION
The thesis deals with employee turnover in the selected company. The aim of the thesis is to
find out the causes of turnover in the selected company and to propose recommendations

leading to the reduction of turnover in the selected company.
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UvVOD

Fluktuace zaméstnancli je jednoduSe feceno pohyb zaméstnanci dovniti a ven ze
spolecnosti. Pfedstavuje to, jak Casto lidé opoustéji firmu a jak rychle jsou nahrazeni novymi
zaméstnanci. Existuje né¢kolik faktorti, které ovliviiuji fluktuaci zaméstnancd, vcetné
pracovnich podminek, vedeni, moznosti kariérniho rozvoje ¢i platovych podminek.

Vysoka fluktuace zaméstnancii miize mit na spole¢nost negativni dopad. Pfedstavuje
naklady spojené s naborovym procesem, Skolenim novych zaméstnanct a ztratou produktivity
beéhem obdobi, kdy jsou pozice neobsazené. Kromé toho miize vysoka fluktuace zpisobit
nestabilitu a narusSit pracovni atmosféru, coz miize mit také za nasledek snizeni kvality prace.

Snizeni fluktuace zaméstnancii je dilezitym cilem pro podniky. Toho Ize dosdhnout
pomoci implementace strategii zaméfenych na zlepSeni pracovnich podminek, podporu
kariérniho rGstu zaméstnancii, poskytovani konkurenceschopnych platovych podminek ¢i
vytvafeni pozitivni pracovni kultury. Zaroven je dulezité pravidelné¢ monitorovat fluktuaci
zameéstnancli a provadét analyzy divodi odchodii zaméstnancii, aby organizace mohla
efektivné reagovat a implementovat vhodna opatieni ke snizeni fluktuace. Podstatné je, aby
podniky vnimaly také diilezitost opatfeni tykajici se udrzeni zaméstnancii. Je nezbytné udrzet
si ve spole¢nosti zaméstnance s urCitym know-how, které je v soucasné dob¢ velmi cenné,
a které podniku poskytuje urcitou konkurencni vyhodu.

Prace se vénuje teoretickému piehledu problematiky fluktuace zaméstnanci, dale
rozhovortim se zaméstnanci ve vypoveédni lhite, jejimz cilem bylo zjistit piic¢iny jejich odchoda
a také potencidlni pfi¢iny odchodl soucasnych zaméstnancu. Nasledoval prizkum pomoci
dotaznikového Setfeni, zda se divody odchodli zaméstnancii ve vypovédni lhit¢ shoduji
s potencidlnimi diivody odchodi soucasnych zaméstnanci. Z vysledkt prizkumu, které byly
ziskany zminénymi metodami, byly zjiStény pfic¢iny vysoké fluktuace ve vybrané spolecnosti,
pri¢emz byla nasledn€ navrzena doporuceni, ktera by pomohla fluktuaci ve spolecnosti snizit.

Cilem prace je zjistit pomoci analyzy piiCiny fluktuace ve vybrané spoleCnosti
a nasledn¢ navrhnout doporuceni vedouci k jejimu sniZzeni. Na zéklad¢ zjiSténych faktora jsou
vypracovana konkrétni doporuceni, ktera by méla vést ke zlepSeni retence zaméstnanct

a zvyseni efektivity pracovniho prostiedi.
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1 FLUKTUACE

Slovo fluktuace pochazi z latinského ,,fluctuare‘, coz znamend ,,houpat se ve vinach‘*
nebo také ,,pohybovat sem tam ** (Vnouckova, 2013, str. 13). Tento pojem je pfedevsim uzivan
v ptirodnich védach, ale také byl pfevzat do managementu lidskych zdroja.

Dle Koubka v knize Armstronga (2007) se u nds termin fluktuace myln¢ pouziva. Je
dilezité si uvédomit, Ze pojem fluktuace znamend nejen odchody, ale také ptichody
zaméstnancli. Jak uvadi Hadrbolcova (2022), k fluktuaci muze dojit dobrovolnym ¢i
nedobrovolnym odchodem zaméstnance ze spole¢nosti nebo pii povyseni nebo prefazeni na
jinou pozici.

Dle Hardyna (2021) se da fluktuace vyjadfit zjednodusené tak, ze ptivodni zaméstnanci
odchazeji a stfidaji je novi. Pfiméfend mira fluktuace je u nékterych spolecnosti dokonce
nezbytna. Kazda spolecnost nékdy potfebuje inovativni pohled na pracovni postupy ¢i ozivit
kolektiv, aby se mohla déale vyvijet a prosperovat. Na druhou stranu je Castd vymeéna
zamestnancll obrovskou administrativni zatézi, kterd je spojena s vysokymi naklady. S ristem
odchodii zaméstnanct rostou naklady jak na ziskavani zaméstnanct, tak na jejich zapracovani
a vzdelavani (Armstrong, 2007). Velkd mira fluktuace méa navic negativni vliv na moralku
zaméstnancll a produktivitu jejich prace. Na stejnou urovenn produktivity se totiz novy
zamgéstnanec dostava az po dvou letech od pfijeti do zaméstnani (Hardyn, 2021).

Mira fluktuace ndm dava vhled do firemni kultury (retence a angaZovanost zaméstnancit),
a také jak efektivni jsou ve spole¢nosti personalni procesy jako je napt. nabor zaméstnancu.
Sledovani a pochopeni miry fluktuace poméahé podnikiim ve strategickém rozvoji svych
zaméstnancum a k udrzeni konkurenceschopnosti (Hadrbolcova, 2022).

Jak uvadi Branham (2004), fluktuace se lisi v odlisSnych oblastech prumyslu,
zemeépisnych oblastech, spolecnostech ¢i oddélenich. Dle néj hraji velkou roli ve fluktuaci
ur¢ité znaky pracovnikl jako je napt. v€k, vzdélani nebo doba zaméstnani ve spole¢nosti.
Uvadi, Ze vyssi tendenci k odchodu ze zaméstnani maji zejména mladi ¢i novi pracovnici
a zaméstnanci délnickych profesi. Fluktuace by tedy méla byt pozorovéana v zavislosti napt. na
druzich povoléani, oddélenich ¢i jinych faktorech, které podléhaji zajmim podniku.

Dle Bednaie (2018) je tfeba védét, Ze urcitd mira fluktuace je ve spole¢nosti normalni,
dokonce pro ni mize byt prospésna. Fluktuace vSak nesmi prekrocit uréitou mez, pii které mize

dojit k vymknuti kontroly.
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Hardyn (2021) uvadi, Ze byva mira fluktuace vyjadfena v procentech, a Ze se za béZnou
normu v Ceské republice povazuje 15 %. Dodava, Ze za zdravou fluktuaci byva povazovana

hodnota mezi 5-7 %.

1.1 Zadouci a nezadouci fluktuace

Dle Vojika (2009) je dnesni moderni spolecnost typickd vyraznym pohybem lidi ve
spoleCenské struktufe. Tento jev se oznacuje jako socialni mobilita a ma spoustu forem.
Socialni mobilita se mezi hospodaiskou organizaci a jinym spolecenskym uUtvarem oznacuje
jako fluktuace. Spociva v odchodu zaméstnance ze spolecnosti. Co se tyka fluktuace, 1ze mluvit
o fluktuaci Zadouci a nezddouci. Mezi znaky, které ¢ini fluktuaci zddouct, patii:

e novi zaméstnanci piinaseji do spole¢nosti nové podnéty,

e spolecnost bez ur¢it¢ obmény zaméstnancii stagnuje,

e spolecnost miize ziskat vhodnéjsiho zaméstnance,

e zména pracovniho zafazeni mize byt pro ¢lovéka vyhodna (kvalifikovanéjsi prace,
vyssi vydélek atd.)

Jak uvadi Kolatrova (2020), o zadouci fluktuaci hovotfime v takovém ptipadé, kdyz
zmeéna zameéstnancll ve spolecnosti piindsi pozitiva pro spolecnost jako takovou. Dodéava, ze
muze podnik odchodem méné kvalifikovaného pracovnika ziskat misto pro pracovnika
s v&tSimi pracovnimi zkuSenostmi a komplexnéj§imi znalostmi.

Co se tyka fluktuace nezddouci, Urban (2017) uvadi, ze je spojena s odchody zkusenych
osob, které je slozité nahradit. Pfipadné osob, které se ve spolecnosti tcastnili ndkladnych
Skoleni ¢i takovych pracovnik, ktefi si ze spole¢nosti odnesli dilezité kontakty. Dodava, ze
nepfiznivd muze byt zvySena fluktuace v takovém ptipadé, pokud néktefi zaméstnanci
ptichazeji s poutavymi napady, napt. co by ve spolecnosti zménili, nicmén¢ jim neni vénovana
dostatecnd pozornost a podpora ze strany vedeni. Vojik (2009) uvadi nezadouci disledky
fluktuace jako je napt.:

e snizeni produktivity prace, vyssi vyskyt chyb a zmetkdl,

e zvySené naklady na nabor, pfijiméni a pfipravu novych zameéstnanct,
e naruSeni plynulého chodu prace, obtiZe ve spolecnosti a fizeni,

e rozruSeni koopera¢nich vztahii v pracovnich skupinach,

e demoralizace opakované fluktuujicich zaméstnanci.
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1.2 Dobrovolna a nedobrovolna fluktuace

Knizkova (2023) uvadi, ze v ptipadé¢ dobrovolné fluktuace odchazi zaméstnanci ze
spole¢nosti sami ze své vlastni vile. Dodava, Ze jde o nezadouci situaci, kterd je spojovana
s vysokymi naklady. Divodi pro zménu je mnoho, mezi nejcastéjsi vSak patii nedostatecné
finan¢ni ohodnoceni. Nejlepsi je podle ni podchytit okamzik, kdy zaméstnanec o zméné teprve
premysli, tedy pfedtim, nez si zacne aktivné hledat novou praci. Zdatny zaméstnanec si totiz
najde nové zaméstnani velice rychle. Dle Knizkové (2023) je dobrovolna fluktuace béznym
jevem. Dodava, Ze lidé zkratka nechtéji pracovat v jedné spolecnosti cely Zivot.

Knizkova (2023) uvadi, Ze co se tyCe nedobrovolné fluktuace, zaméstnanci ze
spole€nosti odchazi nedobrovolné, a to z mnoha ditvodi. Dodava, Ze se mize jednat o vypovéd,
st€éhovani, odchod na matetfskou ¢i odchod do diichodu. Dle Kolatfové (2020) je nedobrovolna
fluktuace spojena s nedostate¢nymi ekonomickymi vysledky spole¢nosti. Podle ni spole¢nost
nedokaZe zaméstnanci zajistit dostacujici mnozstvi prace, které¢ by mélo odpovidat jeho uvazku,
a ani ho neni schopna pielozit na jinou pracovni pozici. Dale zminiuje zavadéni automatizace
a robotizace do vyroby, kter¢ mnohdy redukuje pracovni pozice. K nedobrovolné fluktuaci
muze také dochazet v disledku narocnosti prace, kdy je pracovnik nucen zménit svou pracovni

pozici.

1.3 Duvody setrvani v zaméstnani
Dle Bednate (2018) chodi lidé do prace predevsim ze tii divodi:
1) Protoze potiebuji prostfedky pro svou existenci (tj. pro penize).
2) Protoze chtéji byt ve spolecnosti lidi, se kterymi se dobte pracuje (tj. kvili lidem).
3) Protoze chtéji délat praci, kterd ma smysl, citit se uzite¢ni a piinaset prospéch.
Na obrazku ¢. 1, resp. na motivaénim trojihelniku, jsou znazornény jiz 3 zminéné

diavody, které drzi zaméstnance v praci.
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Penize (a daléi benefity)

Téziste motivace

Lidé (kolegove, zakaznici. ) Smysl, vzitek, prospéch

Obrazek 1 Motivacni trojuhelnik (Bednat, 2018)

2%

Bednar (2018) uvadi, ze ma kazdy zaméstnanec své vlastni t€zisté v jiném misté
trojuhelniku. Pokud v8ak zaméstnanci pracuji na stejném pracovisti, je pravdépodobné, Ze maji

A%

v tom, Ze selhava néktera z kombinaci faktorl. Zaméstnanci zkratka néco chybi. Zpravidla
penize predstavuji prvni ptirozenou odpoveéd’. Je nejjednodussi, lehce se obhajuje a také je
nejvice spoleCensky piijatelna. Pro zaméstnance je mnohdy snazsi fict, Ze odchazi za vysS$im
platem neZ za lepSim prostfedim (kolektivem atd.).

Jednotlivé prvky motivaéniho trojuhelniku plisobi na jedné stran¢ na aktivizaci

zamgéstnancu, tedy na to, jak hodné jsou zaméstnanci ochotni pracovat, a na stran¢ druhé na

jejich stabilitu, tedy na to, jak tthnou k tomu ve spolecnosti zlstat (Bednar, 2018).

1.3.1 Ekonomické nastroje

Jednim z prvkli motivacniho trojuhelniku jsou ekonomické nastroje, resp. finance
a benefity. Jedna se zarucené¢ o zaklad jakékoliv motivace, protoZe vSichni chodime do prace
zejména proto, abychom se uzili. Pokud jde o vysi platu, zaméstnanec rozliSuje tii hladiny:

e Nejnizsi ¢astku, za kterou je ochotny pracovat. Musi stacit ke zajisténi jeho zakladnich
potieb. Pokud se vSak zaméstnanci naskytne vyhodnéjsi prilezitost, pomérné snadno
odejde. Pokud bude ale pracovat za nejnizsi castku, tak bude zaméstnanec shanét jiné,
lepsi zaméstnani. Diisledkem bude mensi produktivita, koncentrace a vyssi riziko trazt
¢1 onemocnéni.

e Srovnatelny plat z pohledu zaméstnance odpovida tomu, co dostavaji lidé jako on

v prostiedi, ve kterém se pohybuje. Jde pouze o to, jak si zaméstnanec vede
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v porovndnim se svymi blizkymi, nikoliv kolik si za tyto penize mize koupit. Pokud
zaméstnanci dokazeme nabidnout pfiméfenou uroven (idedlné¢ mirn€ vyssi), pak ma
finan¢ni odména tendenci zaméstnance stabilizovat. Zameéstnanec ji povazuje za
normdlni, za pfiméfenou okoli, ale samoziejmé by uvital 1 vEétsi castku. Za téchto
okolnosti nemizeme ocekavat, Ze by doslo k nartstu jeho vykonu. Nemusime se ale
obavat odchodu zaméstnance, pokud tedy nezacnou odchazet ti, se kterymi se
zaméstnanec srovnava (Casto se jednd o zaméstnance okolnich firem).

e  Motivacni plat ziska zaméstnanec pii nadstandartnim vykonu. Stimuluje zaméstnance

k tomu, aby pracovali vice.

1.3.2 Lidé a firemni kultura

Bednai (2018) uvedl, ze ptfi pokusu zjistit, jak jsou sami zaméstnanci ve spole¢nosti
spokojeni, se ukéazalo, ze hlavni, co ocenuji, je prostiedi a kolegové. Uvedl také, ze nefungujici
vztahy lze sice kratkodobé pteklenout vysokou odmeénou, ale dlouhodobé vedou k vysoké
fluktuaci. Neznamena to vSak, Ze fungujici vztahy dokéazou zajistit vysoky vykon zaméstnanci.
pramérné, stejné jako jejich spolupracovnici. Takové zaméstnance neni jednoduché motivovat,
at’ uz financemi, ¢i smyslem prace. Na druhou stranu se tito zaméstnanci vyznacuji vysokou
mirou stability.

Existuji rizné typy firemnich kultur, pfiCemz kazdé spolecnosti, kazdému prostiedi
vyhovuje néco jiného. Pokud chceme, aby podporovala firemni kultura loajalitu a omezovala
fluktuaci, je tfeba snazit se o nasledujici (Bednaft, 2018):

1) Rozhodovani managementu by mélo byt pro zaméstnance predvidatelné (na
vSech urovnich).

2) M¢I by existovat jednoznacny systém odmeén a tresta.

3) Mclo by existovat misto, kam se mlize zaméstnanec obratit v piipad€ problému
se spolupracovniky ¢i s pfimym nadfizenym.

4) Pokud je spole¢nost organizovana na bazi soutézeni mezi skupinami ¢i tymy,
pak by bylo potieba zabranit tzv. trestani méné uspé€sného tymu.

5) Pokud ma spole€nost zahrani¢niho vlastnika ¢i vrcholovy management, mél by
mezi nim a ¢eskymi zaméstnanci existovat tzv. styény prvek s dostatecné
vysokymi pravomocemi a schopnosti zprostfedkovat komunikaci. Sttet ceskych
pracovnikll s manazery jinych néarodnosti vede k vysokému stresu, ktery

nasledné muze vést k odchodu zaméstnance.
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6) Je nutné zaméstnancim trpélivé a opakované vysvétlovat divod nekterych
zmén, napt. pokud dojde k ptesunuti vyroby do zahranic¢i. Tato zména miize mit
znany vliv na psychiku zaméstnancli. Zaméstnanci mohou citit urcitou
nestabilitu a kviili tomu za¢nou piemyslet o odchodu ze spolecnosti.

7) Me¢li bychom se vyvarovat srovnavani spole¢nosti s okolnimi spole¢nostmi pred
zaméstnanci.

8) Zaméstnanci by méli znat sttednédobé cile a udélosti, na které se mohou vazat.

9) Spolecnost by méla podporovat spolecensky zivot zaméstnancii i mimo jejich
praci. Napf. potadat oslavy, sportovni dny, firemni dovolené, teambuildingy
a dalsi ¢innosti. Tyto ¢innosti piisobi pozitivné 1 na loajalitu zaméstnanct, ktefi
se jich neztcastni.

10) Spole¢nost by meéla zaméstnancim viditelné ukazovat, Zze se o né stard

a podporuje je.

1.3.3 Smysl prace

Jak uvadi Bednar (2018), vétSina manazerd by chtéla, aby byl pravé smysl prace a pocit
uZite¢nosti tim, co zaméstnance nejvice motivuje. Rika, Ze v uréité mife potiebuje pocit smyslu
prace kazdy zaméstnanec. Na rozdil od vztahi nefunguje smysl prace jako kompenzace. Pokud
budeme nabizet smysl prace lidem v obdobi krize, je velmi pravdépodobné, ze u méné
kvalifikovanych lidi toho moc pozitivniho neziskame.

Dodéva, ze u profesi s vysokou mirou samostatnosti miize pocit uzitecnosti dokonce
piekonat potiebu byt s ostatnimi. Smysl prace, vedle ohodnoceni, pfispiva k tomu, ze se
zameéstnanec citi byt soucasti spolecnosti. Pokud bychom kvalifikovanym zaméstnancim viibec
nenabizeli pocit uzitecnosti a vyznamnosti jejich prace, mohli by zacit odchazet ze spolecnosti,
kde jsou dobfe ohodnoceni, a kde funguji vztahy s ostatnimi zaméstnanci. Pokud se smysl prace
vytraci, kvalifikovani zaméstnanci ¢i odbornici mnohdy odchézeji.

Dlouhodoby nedostatek smyslu prace nevadi u zaméstnanct, u kterych ocekavame stale

stejny vykon, nevyzadujeme od nich zadnou inovaci. Potfebujeme zejména jejich stabilitu.

1.4 Proces odcizeni

Branham (2009) uvadi, ze je dualezité si uvédomit, ze fluktuace neni jednordzovou
udalosti. Jednd se o proces odcizeni, ktery muze trvat dny, tydny ¢i dokonce roky, dokud se
zameéstnanec nerozhoupe k odchodu (pokud k tomu vitbec nékdy dojde). Nékterym manazertim
trva pftili§ dlouho, nez si vS§imnou ziejmych znakii odcizeni zaméstnance, a to uz byva casto

priliS pozdé. Mezi jasné viditelné signaly odcizeni muzeme zafadit napf. absentismus,
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nedochvilnost ¢i chovani vyznaéné zvySenou negativitou. Tyto rané signaly odcizeni se
veétS§inou zacinaji objevovat po urcité pielomové udalosti, kterd piiméla zaméstnance
zaptemyslet se nad svou oddanosti ve spolecnosti.

Na obréazku 2 1ze vidét 13 krokti procesu od odcizeni po odchod zaméstnance. Existuje
nékolik predvidatelnych krokt, které na sebe na cesté¢ zaméstnance od odcizeni k odchodu
navazuji.

Zaméstnanec nastupuje do nového
zaméstnani s nadfenim.

/_’ 7] Ma prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnut|
prijmout nabidku zaméstnani.

Vainé se zamyili nad svym odchodem.

Snaii se 0 zménu.

Rozhoduje se odejit.

Zvazuje naklady odchodu.

Pasivné hleda nové zameéstnani.

Pfipravuje se na aktivni hledani.

Aktiviné hleda nové zaméstnani.

Dostiva nabidku nového zaméstnani.

Odchazi do nového zaméstnani,
nebo

Odchazi, aniz by mél nove

zaméstnani.

nebo
ZOstdva a odelzuje se.

£ y

Obrazek 2 Proces odcizeni (Branham, 2009)

Branham (2009) uvadi nékteré udalosti, které mohou spustit proces odcizeni:
e zaméstnanec si uvédomi, ze zaméstnani neodpovida tomu, co mu bylo slibeno;
e zaméstnanec je opominut pii povysSovani,
e zaméstnanci je pfifazeno jiné teritorium,
e zaméstnanec je pozadan, aby udélal néco neetického,
e vydélava dostatek penéz,
e  zjisti, Ze ma byt pielozen;
e setka se se sexualnim obtéZovanim ¢i rasovou diskriminaci,
e uvédomi si, ze dostava nizsi plat ve srovnani s jinymi zaméstnanci vykonavajicimi

stejnou praci;
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e neocekavana nabidka zaméstnani zvenci,

e odchod nebo propusténi blizkého kolegy,

e spor s nadiizenym,

e  konflikt se spolupracovnikem,

e piekvapivé nizké nebo zadné navySeni platu.

Branham (2009) uvadi Dr. Thomase Leea, profesora ekonomie na Washingtonské
univerzité, ktery se zabyval dikladnym zkouménim toho, co oznacuje jako ,,rozvijejici se
model fluktuace*. Zjistil par zajimavych diavodi, pro¢ se zaméstnanci odcizuji a odchazeji.
Zjistil, ze je vétsina dobrovolné fluktuace (az 66 %) urychlena urcitou Sokujici udalosti, a ze
doopravdy malo zaméstnancti premysli o odchodu kvuli platu. Okolo 30 % zaméstnanct
odchazi, aniz by nalezli nové zaméstndni. Mnoho zaméstnanci odchdzi kviili osobnim
udalostem, které¢ zcela nesouvisi s jejich zaméstnanim. Miize se jednat napf. o manzelstvi,
téhotenstvi, dédictvi, st€hovani, péci o ¢lena domacnosti v nemoci ¢i splaceni hypotéky.

Branham (2009) uvedl az 67 diivodi dobrovolnych odchodt, pti¢emz zjistil, ze pokud
dame stranou divody, kterym nelze pfedchazet, tak zbyva stidle 57 divodi dobrovolné
fluktuace, kterym piedchazet lze. DoSel k zévéru, Zze se zaméstnanci za¢nou odcizovat
a premyslet o odchodu ve chvili, kdy neni naplnéna jedna ze ¢tyt zakladnich lidskych potieb:

1) Potteba divéry — zaméstnanci od spole¢nosti a managementu ocekavaji, ze
budou plnit své sliby, budou €estni a uptimni v kazdé komunikaci s nimi, budou
s nimi zachéazet spravedlivé a budou je spravedlivé a v€as odménovat.

2) Potieba nad€je — zaméstnanci potiebuji vétit, ze budou schopni riist a rozvijet
své schopnosti pii vykonu prace. Chtéji véfit, ze budou mit 1 diky Skolenim
ptilezitost povysit nebo jinak postupovat ve své kariéfe smérem k vySSim
vydélkim.

3) Potieba ocenéni — zaméstnanci potfebuji mit pocit, ze kdyz budou tvrdé
pracovat, snazit se, prokazovat oddanost a ptispivat k riiznym ukolim, tak budou
prislusné ohodnoceni a ocenéni. Citit se ocenény také znamena byt respektovan
a byt povazovan za cenné aktivum spolecnosti.

4) Potieba citit se kompetentni — zaméstnanci predpokladaji, ze ziskaji praci, ktera

pro n¢€ bude vyzvou, a pii které vyuziji svij talent.

1.5 Uspokojeni potieb
Branham (2009) uznéava, ze ani manazer, ani organizace nemuze zabranit odchodu

zaméstnance, ani oddalit jeho rozhodnuti odejit. Na obrazku 3 lze vidét kombinace stupné
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kontroly zaméstnance nad svym rozhodnutim a stupné kontroly zaméstnavatele nad
rozhodnutim zaméstnance odejit. Dostdvame tedy Ctyfi moznosti. Kvadrant A oznacuje
divody, kterym mtize zaméstnavatel predchazet. Jedna se zejména o faktory spojené s piimym
nadfizenym. Kvadrant B oznacuje nedobrovolny odchod zaméstnance z podniku. Kvadrant C
predstavuje odchod dobrovolny, kterému by zaméstnavatel jiz nedokézal zabranit. Kvadrant D
predstavuje necekany odchod, kterému nemohl piedejit ani samotny zameéstnanec, ani

zameéstnavatel.

Mira kontroly zaméstnavatele nad rozhodnutim zaméstnance odejit

E Vysoka Nizka

=

£ A C

£

= Dobrovolny odchod, kterému maohl Dobrovolny odchod, u kteréhao by

g Vysokd | zamé&stnavatel viasnym zdsahem pravdépodobné kroky zaméstnavatele
E pfedejit nebo ho mohl alespon nevedly k zabranéni nebo oddaleni

e oddalit. odchodu zamé&stnance.

L

E B D

8 B

%" E Nizka Zaméstnavatelem inicializovany Odchod z davodu na strané

=

£ 2 (nedobrovelny) odchod. zaméstnance, kterému nemohl pfedejit
S _ . .

ﬁ E ani zaméstnavatel, ani samotny

= 3 zaméstnanec.

= =

Obrazek 3 Mira kontroly zaméstnavatele vs. zaméstnance nad rozhodnutim odejit (Branham,
2009)

1.6 Priciny dobrovolné fluktuace
Armstrong (1999) uvadi, ze pokud lid¢ odchézeji ze spolecnosti z vlastni vile, je s nimi
nutné ucinit nasledujici:
e uskutecnit s nimi pohovor,
e analyzovat pfi¢iny odchodu,

e postarat se pracovni posudek (reference).

1.6.1 Pohovory s odchazejicimi pracovniky

Dle Armstronga (1999) je velice diilezité si s odchazejicimi pracovniky promluvit,
abychom se dozvédeli, pro¢ viibec odchazeji, a rozpoznali problémy, na néz je potieba se
zaméfit. Je nutné brat v potaz, Ze informace ziskané prostfednictvim rozhovorti nemuseji byt

vzdy spolehlivé. Pohovory jsou provadéné pracovnikem personélniho utvaru, pficemz ucelem
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pohovoru neni pracovnika piesvédcit, aby ve spolecnosti zlistal. Cilem je pouze zjistit a utfidit

davody, které zamé&stnanci udavaji pro sviij odchod. Podle n¢j mizeme diivody analyzovat dle

nasledujicich okruh:

vétsi mzda ¢i plat,

lepsi perspektiva,

urychleni kariéry (ziskani zkuSenosti),
sté¢hovani z daného uzemi,

nespokojenost s pracovnimi podminkami,
Spatné vztahy s manazZery ¢i nadfizenymi,
Spatné vztahy se spolupracovniky,

pocit nejistoty,

Sikanovani ¢i obtézovani apod.

Branham (2009) uvedl rozsahly seznam diivodi dobrovolného odchodu zaméstnancti na

zéklade vystupnich pohovori z desitek spolec¢nosti. Zminéno je alespon n€kolik z nich:

benefity,

diskriminace na zakladé rasy, pohlavi, nabozenstvi apod.;
hlu¢né, prasné, stisnéné pracovni prostiedi;
konflikt se spolupracovnikem,

nadmérné pracovni vytiZeni,

nedocenéni pfinost zaméstnance,
nedostate¢né nebo chybé¢jici zaskoleni,
nizké nebo nulové bonusy,

odchod do diichodu,

protézovani oblibenych zaméstnanci,
stres,

$patna komunikace,

vzdalenost ¢i doba dojizdéni,

zmeéna kariéry.

Lze vidét, ze Armstrong i Branham uvadi podobné pfic¢iny dobrovolného odchodu.

Nejcastéji zminuji mzdu, Spatné vztahy (se spolupracovniky nebo nadfizenymi) ¢i urychleni

kariéry. Kazdy zaméstnanec je rozdilny. Néktery odchazejici zaméstnanec bude u pohovoru

otevieny, n¢ktery nikoliv. Je to ale také na osobé¢, ktera vede pohovor. Osoba by méla povzbudit

lidi k tomu, aby mluvili oteviené, a sou¢asné by méla zabranit pomluvam ¢i 1zivym obvinénim,
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ke kterym obcas dochazi. Méla by Sikovné a citlivé zjistovat diivody nespokojenosti a zjistit
pravé divody odchazejicich zaméstnancii ze spolecnosti. Je tieba odliSovat skute¢né a upiimné

stiznosti od stiznosti pfehnanych a nepodlozenych (Armstrong, 1999).

1.6.2 Analyza pricin odchodu

Vysledky pohovort s odchazejicimi pracovniky by mély byt analyzovany dle kazdého
zuvedenych okruhtli, aby bylo mozné rozpoznat obecné (napi. plat) ¢i specifické (napf.
obtézovani) oblasti problémil. Vysledky analyz lze pouzit pifi reagovani na stiznosti
zaméstnancl. Je nutné reagovat na stiznosti velmi opatrné. Stiznosti mohou byt neopravnéné.
Pokud vsak byly vysloveny a osoba provadéjici pohovor ma diivod véfit, ze je na tom néco
pravdivého, musi na to pfinejmensim upozornit manazera ¢i vedouciho tymu.

Ke zjisténi vyvojovych trendl 1ze pouZit statistické analyzy pohovorl s odchédzejicimi
pracovniky. To usnadni realizaci potfebnych kroka (zpisoby, jak pfekonavat vysokou miru

odchodii pomoci planovani stabilizace zaméstnancit).

1.6.3 Pracovni posudek (reference)

,,Pracovni posudek neboli posudek o pracovni ¢innosti je dokument, ve kterém byvaly
zamestnavatel shrne vasi kvalifikaci, schopnosti a dalsi skutecnosti tykajici se vykonu prace
(Kadetéabkova, 2020). Pracovni posudek ndm usnadni 1épe poznat nového zaméstnance a jeho
spravné zafazeni na pracovni misto. Pracovni posudek nemusi zaméstnavatel pii skonceni
pracovniho poméru zaméstnanci vydavat automaticky, ale pouze pokud o to zaméstnanec
pozada. Pokud zaméstnanec pozadd zaméstnavatele o vydani posudku o pracovni ¢innosti, je
zameéstnavatel povinen do 15 dni zaméstnanci posudek vydat. Zaméstnavatel neni povinen

vydat pracovni posudek diive, nez v dobé 2 mésict pied skoncenim jeho zaméstnani (Fetter,

2013).

1.7 Pohyby zaméstnanct

Dle Koubka (2000) se organizace zabyvaly pouze nékterymi formami pohybu, zejména
odchody zaméstnancii a jejich ptfi¢inami. Jen par organizaci se zabyvalo piichody zaméstnanct
a témet zadna se nezabyvala pohybem uvniti organizace. Pokud vsSak byla provedena analyza
pohybu zaméstnanctl, tak se ji spolecnost nezabyvala dopodrobna. Analyza pohybu by vSak
méla byt nepostradatelnym podkladem pro fadu personalnich ¢innosti (napf. pro ziskavani
a vybér zaméstnancl, vzdeélavani zaméstnanci, odménovani, péce o pracovniky ¢i pracovni

vztahy).
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Pro potieby moderniho personalniho fizeni je nutné analyzovat zejména tyto formy

pohybu zaméstnancti (Koubek, 2000):

pohyb zaméstnancii do organizace (ptichody),
pohyb zaméstnancii z organizace (odchody),

pohyb zaméstnancii uvniti organizace.

Vsechny vySe uvedené formy pohybu bychom m¢li analyzovat podle urcitych znakt

zameéstnancu:

1.8

pohlavi — analyza dokéze poskytnout odpovéd’ na otdzku, do jaké miry je spolecnost
atraktivni pro muze ¢i Zeny, popiipadé jak vnimaji praci a pracovni podminky ve
spolec€nosti, a jak je prace uspokojuje;

veék — analyza signalizuje miru atraktivity ¢i neatraktivity spolecnosti u zaméstnanct
urcitého veéku a zaroven poskytuje podklady pro personalni planovani, ziskavani a vybér
zamgstnanctll a pro jiné personalni ¢innosti;

kategorie (v souladu s evropskymi zvyklostmi se rozliSuji Ctyfi kategorie: manazefti,
specialisté a technici, administrativni pracovnici a manudlni pracovnici) — bez této
analyzy neni mozné efektivné provadét persondlni planovani ¢i jiné persondlni ¢innosti,
napt. péci o pracovniky;

zamestnani,

kvalifikace (vyucenost/vzdélani a délka praxe),

vzdélani — tato analyza miZe poslouzit jak k potfebdm persondlniho planovani, tak
k potiebam fizeni personalniho a socidlniho rozvoje zaméstnancii, mize vypovidat také
o kultufe a pracovnich vztazich ve spolecnosti;

doba zaméstnani v organizaci — zkouma se pouze u odchazejicich zaméstnanct
a poskytuje zasadni informace o mife stabilizace zaméstnancli ve spolecnosti,
i podklady pro zkvalitnéni péce o nové pracovniky (orientace); pfi analyze je vhodné

kombinovat dobu zaméstnani ve spolecnosti s ditvody odchodd.

Zpisoby méreni odchodii zaméstnancii

Dle Armstronga (2007) je dileZita analyza pocti odchéazejicich zaméstnancti a pficin

jejich odchodii poskytuje informace, které mohou upozorinovat na to, zda je potieba ucinit

néjaké kroky ke zlepSeni miry stabilizace zaméstnanct. Dle Armstronga (2015) je nutné méfit

odchody zaméstnanct, stejné jako je nutné vycislit jejich ndklady, aby bylo mozné piredpovidat

budouci ztraty. Déle je mozné naplanovat feSeni problémd, které zptisobuji nezadouci odchody

zaméstnancl, a dosdhnout tak snizeni nepottebnych naklada.
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Dle Vnouckové (2013) Ize fluktuaci sledovat za riiznd obdobi, podle pracovni funkce ¢i
sttedisek organizace. Dodava, ze by se do vypocti neméli zahrnovat odchody zaméstnanct
napt. ze zdravotnich diivodl, na matetskou dovolenou, do starobniho ¢i invalidniho dichodu

apod.

1.8.1 Mira odchodii
Jedna se o tradicni metodu méfeni odchodl zaméstnanct ze spolecnosti. Mira odchodii

je urcena dle nésledujiciho vzorce:

pocet zaméstnancl, ktefi béhem urcitého obdobi odesli z organizace

— = - = , X 100 (D
primérny pocet zaméstnanci v tomtéZ obdobi

Tato metoda se bézné vyuziva, protoze vypoclet miry odchodii zaméstnanci je
pochopitelny a snadno proveditelny. MlZe byt vSak zavadéjici. Spolecnost zaméstnavajici 1000
lidi miiZe mit ro€ni miru odchodii zaméstnancii 20 %, coZ by znamenalo, ze se béhem roku
uvolni 200 pracovnich mist. To se ale mize tykat pracovnich mist vselijakych profesi po celé
organizaci. Situace musi byt spravné interpretovany, aby nedoSlo ke vzniku nepiesné
pfedpovédi budouci potieby zaméstnanctli, a aby nedoslo k podniknuti neadekvatnich kroka

u feSeni vzniklych problémt (Armstrong a Taylor, 2015).

1.8.2 Index stability
Dle Armstronga (2007) je index stability povazovan za vylepSeni ukazatele miry

odchodii zaméstnanct. Urcuje se podle nize uvedeného vzorce:

pocet zaméstnancu s jednim a vice roky zaméstnani ve spolec¢nosti 100 (2)
X

pocet zaméstnanct zjistény pired rokem

,, Tento ukazatel naznacuje tendenci dlouhodobéjsich pracovnikii ziistavat v podniku,
a tedy ukazuje miru kontinuity zameéstnani. * (Armstrong, 2007, s. 317). Maze byt také
zavadéjicim ukazatelem, jelikoz neidentifikuje rozdilné situace, které se ve spolecnosti
objevuji. Napf. v pfipadé porovnani podnikovych utvari s vysokym podilem dlouhodobé
zaméstnanych zaméstnancii v porovnani s podniky, kde ma ptevazna ¢ast zaméstnanct kratkou

dobu zaméstnani.
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1.8.3 Mira preziti

., Mira preZiti je podil zaméstnancu, kteri byli prijati v urcitém obdobi, a kteri jsou
v organizaci zaméstnani jesté po urcitém poctu mesicu nebo let” (Armstrong a Taylor, 2015,
str. 302). Pokud je analyzovéna skupina 20 novack, kterd ve spolecnosti prosla vycvikem a po
dvou letech je ve spole¢nosti stile zaméstnano 10 z puvodnich 20 novackl, mira preziti
odpovidajici této skupiné zaméstnancii je 50 %. Rozlozeni ztrat pro jakoukoli skupinu
zamgéstnancu piijatych v ur¢itém obdobi lze vyjadtit pomoci kiivky pieziti, kterou znazornuje

obrazek ¢. 4.

Procentni
podil téch,
ktefi z urcité
skupiny
pfijatych
odesli

Obrazek 4 Ktivka preziti (Armstrong a Taylor, 2015)

Zakladni tvar kiivky preziti byva ve spousté ptipadech podobny, avSak vrchol
této kiivky se mize z hlediska Casové osy posouvat nebo mlze byt nizsi, pokud jde

o kvalifikovanéjsi a vzdélangjsi skupiny zaméstnancti.

1.8.4 Analyza délky zaméstnani

Vypovidajici hodnotu ukazatelli stability zaméstnanct je mozné zvysit uskuteCnénim
analyzy primérné délky zaméstnani odchéazejicich zaméstnanci. Tato analyza se vSak zabyva
pouze zaméstnanci, kteti ze spolecnosti odchazeji. Piesnéjsi analyza by meéla pro kazdou
urc¢enou délku zaméstnani porovnavat pocty odchazejicich zaméstnanci s pocty zaméstnanych,
a to u vSech kategorii zaméstnancti (Armstrong a Taylor, 2015). Tabulka 1 znazoriuje
odchazejici zaméstnance podle délky zaméstnani. V tabulce je zobrazen celkovy pocet odchodii
zameéstnancl a prumérny pocet zaméstnancu, z ¢ehoz Ize nésledné vypocitat procentualni miru

odchodu.
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Tabulka 1 Odchazejici zaméstnanci dle délky zaméstnani

Odchazejici pracovnici podle délky zaméstnani
Zaméstnni Celvkow Prl‘l'merny Mira :
pocet poéet odchodu
<3 3-6 6-12 1-2 3-5 |5avice|odchodi | pracovniki | pracovniki
mésice | mésict | mésicd | roky | let 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 8 11 100 550 18

Zdroj: Armstrong (2007)

1.9 Naklady spojené s odchody
Jak uvadi Vnouckova (2013), personalni cCinnosti spojené s piijimanim novych
zaméstnancu, jejich zaskoleni a obeznameni s firemni kulturou stoji spole¢nost jak Cas, tak
penize. Naklady spojené s odchody zaméstnanct z organizace mohou byt pomémeé vysoké.
Armstrong a Taylor (2015) zminuji prizkum Chartered Institute of Personnel and Development
(CIPD, 2008b), ktery odhalil Ze primérné nédklady na jednoho odchazejiciho zaméstnance
¢inily 5 800 liber a v pfipadé vrcholovych manazert ¢i fediteld az 20 000 liber. Je proto
nezbytné fesit nezddouci odchody zaméstnanct a uvédomit si ndsledujici faktory:
e piimé naklady na ziskdvani nahradnikl (inzerovani, pohovory, testovani apod.);
e piimé naklady na adaptaci nahradnikti (odborné zapracovani);
e piimé naklady na vzdélavani nadhradnikl (prohloubeni kvalifikace);
e ndaklady spojené s odchody (vyplacené mzdy a administrativni ikony);
e ndaklady spojené s Casem, ktery personalisté a manazefi vynakladaji na ziskavani,
adaptaci a vzdélavani nahradnik;
e ztraty vykonu téch zamé&stnanct, ktefi odchéazeji, nez dojde k jejich nahrazeni;
e ztraty vykonu téch zamé&stnanct, kteii pfichazeji, nez dojde k jejich zapracovani;

e ztraty vykonu z diivodu zpozdéni pfi ziskavani a zapracovani ndhradnik.
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Dle Vnouckové (2013) se nejedna pouze o ptimé naklady spojené s fluktuaci jakou jsou
administrativni naklady a odstupné, ale také naklady nepiimé jako napf. ndklady na
absolvovana skoleni, vzdélavaci programy ¢i naklady souvisejici s planovanim, vyhleddvanim
a pfijimanim nového pracovnika vetné orientace na pracovni misto.

Armstrong a Taylor (2015) také zminili vyzkum od spole¢nosti Philips z roku 1990.
Z vyzkumu vyplynulo, ze nejvyssi nadklady byly spojené s neefektivnosti v dobé od uvolnéni
do obsazeni pracovnich mist (33 %) a neefektivnosti novych zaméstnancii (32 %). V priméru
bylo tfeba 12,5 mésice, aby si manazefi pfivykly na novou funkci a 13,5 mésice, aby

zaméstnanci dosahli maximalni efektivnosti.

1.10 UdrzZeni zaméstnance v podniku

Vojik (2009) uvadi, ze pokud pfijmeme zaméstnance na urcitou pozici, je potfeba
nasledovat dalsi kroky a opatieni. Dle néj je tieba zaméfit se na to, aby byl zaméstnanec co
nejproduktivnéjsi, a také na to, abychom si takto kvalitniho zaméstnance ve spole¢nosti udrzeli
co nejdéle. Dodava, ze pokud smétuji vSechny procesy ke zvySeni vykonnosti zaméstnance
a jeho setrvani ve spole¢nosti, 1ze je shrnout pod pojmem motivace. Udava, Ze zaméstnance
motivujeme ¢i demotivujeme kazdym krokem od jeho vstupu do podniku. Lze sem tedy
zahrnout veskeré personalni ¢innosti od adaptace zaméstnance, jeho hodnoceni ¢i kariérni
a mzdové postupy.

Dle Urbana (2003) patii adaptace novych pracovnikl k podcenovanym oblastem fizeni.
Pokud novy zaméstnanec opusti v disledku Spatné provedeného uvedeni do spolecnosti ¢i
nezvladnuté pracovni adaptace spolecnost ihned po nastupu, znamena poté pro podnik vysoké
naklady. Dodava, ze cilem adaptace je urychlit integraci nového pracovnika do spolecnosti,
zajistit jeho pracovni vykonnost a zabranit pracovni demotivaci ¢i nespokojenosti.

Vojik (2009) ma na adaptaci tentyZ nazor. Dle n¢j méa adaptacni proces pii piijimani
zaméstnancl podstatnou tlohu, byva vSak mnohdy podcenovana. Adaptace mé zaméstnanci
pomoct sezndmit se s novym pracovistém, zaclenit se do kolektivu a pochopit podnikovou
kulturu. Soucasti adaptacniho procesu je sezndmeni zameéstnance s jeho pracovnimi
povinnostmi a pravidly podniku. Kazdy podnik mé rozdilné podminky a zvyklosti, které je
nutné zamé&stnanci sdé€lit, aby nedoslo k néjakému nedorozuméni. Novy zaméstnanec by mél
byt blize seznamen s informacemi jako jsou napf-.:

e informace o historii spolecnosti,
e informace o soucasnosti spolecnosti (poslani podniku, jeho uloha, perspektiva dalsiho

rozvoje),
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e  zakladni ptehled pracovnich povinnosti,
e pracovni fad, organizacni fad ¢i zakladni vnitropodnikové normy,
e zasady odménovani.

Dle Urbana (2003) by ptfedani informaci nemélo probihat pouze v pisemné podobé, ale
také v Ustni formé¢, ktera zaméstnanci umozni vysvétlit zakladni pravidla a postupy.

Vojik (2009) udava, Ze je nezbytné vénovat se zaméstnanci, ktery noveé nastoupil do
spole¢nosti. Po nastupu do nového zaméstnani miize mit pocit zbytecnosti, citit se ztraceny
nebo se zkratka nedokaze zaclenit do kolektivu. Kvili takovym aspektim miize byt
zaméstnanec nespokojeny a muze zacit premyslet o odchodu ze spole¢nosti.

Vojik (2009) zminuje orientacni pohovor, kdy by mél zodpovédny pracovnik zavést
nového pracovnika na jeho pracovisté. Mél by ho seznamit s piedpisy tykajici se bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci a zodpovédét pfipadné dotazy. Po dobu adaptacniho procesu
(zkuSebni doby) je idedlni zaméstnance sledovat. V§imame si predevsim téchto rysii socidlné-
psychologické povahy:

e vztahy k okoli,
e chovani,
e fyzicka kondice,
e dochvilnost,
e mnozstvi kratkodobych absenci.
Dle téchto rysi lze zjistit budouci chovani zaméstnance a poznat nékteré nepiiznivé

skute¢nosti. Tyto skute¢nosti mohou poté vést k odchodu zaméstnance jesté ve zkuSebni dobe

(Vojik, 2009).

1.10.1 UdrZovaci pohovory se zaméstnanci

Dle Branhama (2004) je analyza odchazejicich zaméstnancti pouze jednou stranou
mince (negativni). Nekteré spolecnosti berou udrZzovani zaméstnanct vazné a nahliZi i na
druhou stranu mince (pozitivni), kdy se zamé&fuji na tzv. udrZzovaci pohovory se zaméstnanci.
Dle n¢j je mozné se zaméstnancu zeptat, z jakého divodu ve spolecnosti zistavaji nebo l1ze
vyuzit n¢jaké z podobnych otazek, které jsou pouzivany pti vedeni vystupnich pohovort. Lze
se ptat na to, co si mysli napf. o manaZerskych metodach, spolecnosti nebo co se jim zkratka
libi v jejich zaméstnani nejvice a co naopak nejméné. Otazky lze také zaméfit na véci, které by
chtéli zménit, aby se jim pracovalo Iépe. Zaméstnanec ndm muze rovnez sdélit, co je podle néj

kritériem, na jehoz zéklad¢ se zaméstnanci rozhoduji odejit ¢i zistat.
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Branham (2004) uvédi, Ze mohou pruzkumy mezi zaméstnanci slouZit ke zjisténi, co lze
udé¢lat pro to, aby u nas zaméstnanci zustavali co nejdéle. Dodava, ze napt. generalni feditel
Springfield Remanufacturing Company vytvofil dotaznik o 14 bodech, ktery byl nasledné
rozdan mezi zaméstnance. Nasledné spolecnost stanovila Vybor pro spokojenost zaméstnanct,
ktery byl zodpovédny za néapravu situace v bodech, které v prizkumu dosahly nejnizsich
ohodnoceni. V jiz uvedené spolecnosti bylo zjisténo, ze existuji spiSe malé problémy, které 1ze

snadno a rychle vyfesit bez velkych vydaji.

1.11 Kvalitativni, kvantitativni a smiSeny vyzkum

Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvadi, ze lze kvalitativni a kvantitativni vyzkum chapat
jako dvé etapy empirického vyzkumu. Prvni etapa se dle nich zaméfuje na objasnéni
sledované¢ho problému, pficemz vyzkum ma kvalitativni charakter. Dale uvadi, Ze je ukolem
kvalitativniho vyzkumu odhalit, jaky je obsah dosud neznamé skutecnosti o socialnich
a socialn¢é psychickych jevech. Nasledné¢ (po dostacujicim popisu problému) Ize méfit jeho
jednotlivé stranky. Vyzkum tak nabyva kvantitativniho charakteru.

Hendl (2008) uvadi, ze tim, jak se upevnila pozice kvalitativniho vyzkumu a uznala
komplementarita obou pfistupl, se zafali metodologové vénovat mnohem vice otdzce
kombinovani téchto pfistupli. Dodava, Ze je smiseny vyzkum definovéan jako obecny piistup,
v némz dochazi k michani kvalitativni a kvantitativni metody, techniky ¢i paradigmata v ramci
jednoho vyzkumu. Zminuje, ze se v nékterych typech smiSeného vyzkumu pouzivaji na tvod
kvalitativni metody sbéru dat, pficemz po jejich shromazdéni a nasledné analyze navazuje
dotazovani pomoci strukturovaného dotazniku. Poté se mtize provést dodatecné hloubkové
dotazovani zvolenych ucastnikl Setfeni. Jak uvadi Hendl (2008), tomuto postupu lze tikat

vyzkum pomoci michéni metod.

1.11.1 Kvantitativni metody vyzkumu
Dle Bedrnové, Nového a kol. (2007) se metody empirického vyzkumu prevazné ¢leni
do ctyf kategorii, které odpovidaji zdrojim informaci:

1) dotazovani — nejcastéji vyuzivand metoda zalozena na vypovédich osob.
Dotazovanim lze ziskat velké mnozstvi informaci nejen o vnitfnim svété
clovéka, ale také o vnéjsich jevech. Je tieba mit na paméti, ze ziskané informace
mohou byt zkreslené napt. nedostate¢nou tirovni poznani odpovidajicich, jejich
neschopnosti pfesné formulovat myslenky ¢i neochotou poskytnout potiebné

informace.
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2)

3)

4)

pozorovani — provadéno za piesné¢ definovanych podminek, objektivné
a zaznamendvané co nejpiesnéjSim zpitisobem. Pokud je zkoumany problém
pozorovatelny, tak ma vzdy pfed vSemi technikami empirického vyzkumu
prednost.

experiment — principem je, Ze se zasahuje do socialnich a socialné psychickych
situaci zdmérnou zmeénou faktorti, pfiCemz se zjistuji zmény v chovani,
poptipad¢ dalsi reakce lidi na tyto zmény.

analyza vécnych skutecnosti.

Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvadi, Ze jsou v kvantitativnich vyzkumech vyuzivany

tyto dotazovaci metody:

a)

b)

d)

standardizovany individualni rozhovor — pii dotazovani dochazi k interakci mezi
tazatelem a dotazovanym, pficemz se tazatel pokousi ziskat informace od
dotazovaného.

dotazovani na ulici (specialni typ dotazovani).

pisemné dotazovani (dotaznik) — velmi rozsifeny nastroj ziskavani informaci.
Spociva vtom, ze respondent odpovidd na otdzky uvedené v dotazniku.
Vyhodou této metody je, ze je levnéjsi, nedochédzi k nezadoucimu ovlivnéni
respondenta, pfi¢emz si respondent mize také zvolit, kdy dotaznik vyplni. Mezi
nevyhody muize naopak patfit niz§i navratnost, moznost rozmysleni si odpovédi
nebo se mize stat, ze dotaznik vyplni zcela jina osoba, nez které byl dotaznik
adresovan.

telefonické a elektronické dotazovani — jedné se o velmi vyuZzivanou, relativné
levnou a rychlou metodu sbéru dat v terénu. Bedrnova, Novy a kol. (2007) dale
uvadi, Ze srozSifenim internetu a elektronické poSty se zvétSila moznost
rozesilat pisemné dotazniky elektronickou postou a rozSifovat dotazniky na
internetovych strankach.

specialni skalovaci postupy — v praxi se pouzivaji postupy oznacované jako

parové srovnavani a sémanticky diferencial.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

V prvni ¢asti kapitoly je predstavena vybrana spolecnost, ktera se v soucasnosti zabyva
montazi vyznamného komponentu do dvou celosvétové znamych znacek automobili. Déle je
popsan priizkum fluktuace ve vybrané spolecnosti. Je tfeba uvést, ze se diplomova prace zabyva
zejména priazkumem fluktuace u kmenovych zaméstnancti spole€nosti. V praci je zprvu pouZzita
kvalitativni metoda, pfiCemz je prizkumné Setieni v ramci analyzy fluktuace zaméstnanca ve
spole¢nosti nejprve postaveno na pilotnich rozhovorech s kmenovymi zaméstnanci riaznych
pozic, ktefi byli v dobé, kdy byly rozhovory provadény, ve vypovédni lhité. Po nasledném
zjisténi dlivodl odchodii zaméstnanct byl vytvoren dotaznik, pomoci kterého bylo sledovéno,
zda se nckteré negativni aspekty objevuji také u kmenovych zaméstnancii, ktefi ve spolenosti
doposud pracuji. Pomoci dotaznikového Setfeni byly zjistény divody, kviili kterym by mohli
spole¢nost pripadné opustit zaméstnanci soucasni. Diky zjisténym vysledkiim z dotaznikového

Setfeni 1ze predchazet odchodlim soucasnych zaméstnanci.

2.1 Charakteristika spole¢nosti

Spolec¢nost si pieje zlstat anonymni. Vybrana spolecnost je soucasti celosvétové
korporace, kterda zaméstnava vice nez 71 000 zaméstnancli a provozuje 208 vyrobnich zavodi
po celém svété. Zabyva se jak vyrobou, tak montdzi komponentii pro Automotive. Jejich
integrované, vnitropodnikové dovednosti jim umoziuji prenést produkty od vyzkumu a designu
az po konstrukei a vyrobu — kazdy rok do vice nez 19 milionl vozidel.

V Ceské republice Ize nalézt Sest vyrobnich zavodi. Priizkum fluktuace zamé&stnanct
byl zaméien pravé na jeden z nich. Jedna se o zavod, ktery je vice nez 20 let vyznamnym
dodavatelem autodilti pro nejvétsi Ceskou automobilku. S montazi vyrobku zacali jiz v 90.
letech pro jeden typ vozu s nizkym poctem zaméstnanct, postupné vsak doslo k rozsifeni na tii
vyrobni zavody. V soucasné dobé se v tomto zavodé montuji komponenty do dvou rtiznych
modela vozu, standardnich i prémiovych. Aktualné spolecnost zaméstnava zhruba 600 piimych
zaméstnancl. Spolecnost nema zadné skladové zasoby — vyuziva metodu Just In Time (JIT).
Vyrobeny komponent je jiz uréeny do konkrétniho vozidla a zna i svého majitele. Zamérem
spolecnosti je dosazeni stanovenych cilli a udrzeni divéry svych zakaznika. Podnik se zamétuje
zejména na tyto klicové oblasti: kvalita, lidé, komunita, zakaznici a finan¢ni disciplina.
Vsechny tyto principy jsou soucasti obchodni strategie spolecnosti, které soucasné urcuji 1 jeji

kulturu.
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Zavod byl zaloZen v roce 1994, pficemz diky svym vyrobnim postupiim si vybudoval
na trhu Automotive dobré jméno. Dokazal si tak ziskat a udrzet dva vyznamné vyrobce
automobilt, ktefi patii do koncernu Volkswagen Group (Interni zdroje, 2022). Automobilové

znacky, které jsou soucasti koncernu Volkswagen Group, 1ze vidét na obrazku 5.

B a8 @ scana

Obrazek 5 Volkswagen Group (Falchenko, 2020)

V soucasné dobé probihd naceniovani a intenzivni ptipravné prace na nabidkach pro dva
uznavané zakazniky (dvé zndmé automobilové znacky). Pro piedstavu — jedna z automobilek
zameéstnava okolo 36 tisic zaméstnanct a druhé zhruba 39 tisic zaméstnancti.

Spole¢nost uvadi, ze napt. v minulém roce v ervnu sméfovala k jednomu spole¢nému
cili: zvySovat kvalitu. Usp&sné dokonéili jejich prvni "Quality Mindset Workshop". Tuto akci
zorganizovali na vyrobni lince v hale A (vyroba komponentu do 1 znac¢ky automobilu — vyroba
komponentu do prémiového vozu). V této hale, resp. u montaze komponentu je tieba, aby kazdy
zaméstnanec vnimal, jak moc je kvalita dualezitd. Jednd se o komponent, ktery je
uvnitf automobilu nepiehlédnutelny, proto k jakémukoliv naruSeni kvality v prémiovém voze
nesmi dojit. Na kvalitu je v této hale (vyroba prémiového komponentu) sméfovana mnohem
vetsi pozornost nez na hale B. U montaze se musi pii manipulaci s materialem klast vysoky
diiraz na kvalitu. Tohoto workshopu se ztc¢astnili zaméstnanci z rannich smén, a to kazdy tyden
od tutery do ¢tvrtka. Kazdy den byl vénovan jednomu tématu a aktivité:

e utery - "kvalita a zdkaznik". Soucasné byl vyhlaSen kviz o hodnotné ceny.
e stieda - "kvalita procesu a systém kvality". Zaméstnanci méli po cely den jedine¢nou
ptilezitost nahlédnout do interiéru a usednout za volant vozu X, ktery byl ptistaven pred

halu A.

31



e cCtvrtek - "kvalita dodavateld". Po prezentaci byl vyhodnocen kviz, ptfi¢emz byli
vylosovani 3 Stastlivci, kteti byli odménili. Na konci tiidenni série workshopti byl pro
vSechny ucastniky pfipraven spolecny raut.

Zaméstnanci vyrobni linky na hale B se tohoto workshopu zG¢astnili v pribéhu fijna

2023 (Interni zdroje, 2023).

2.2 Fluktuace ve vybrané spole¢nosti

V tabulce nize Ize vidét pocty kmenovych zaméstnancti v letech 2015 az 2022. Lze si
na konci roku. Dle tabulky Ize konstatovat, ze se téméf kazdym rokem pocet kmenovych
zaméstnancl snizuje. V roce 2015 bylo ve spole¢nosti znacné vice kmenovych zaméstnanct

oproti roku 2022.

Tabulka 2 Pocet zaméstnanct v jednotlivych letech

Poéty zaméstnancl

p 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
(kmenovy stav)

Leden 740 710 648 591 650 633 596 512

Prosinec 717 657 575 652 636 598 522 435

Zdroj: Interni zdroje

2.3 Fluktuace zaméstnanci na jednotlivych pracovistich (2021-2024)
Fluktuace zaméstnanctli v této spolecnosti se tyka zaméstnanct pracujicich jak na hale
A, tak na hale B i C. Kazd4 hala se zabyva vyrobou stejného komponentu, ale do jiného vozu.
Jedna z hal vSak byla zrusena, resp. byla pferuSena vyroba komponentu do jednoho vozidla. Do
celkové fluktuace na konci roku 2022 a do zati 2023 jiz fluktuace zamé&stnancii pracujicich na

hale C zapocitana neni z ditvodu jiz zminéného zruSeni vyroby.

2.3.1 Celkova fluktuace na konci roku 2021 a v roce 2022

Dle tabulky 3 je vétSina zaméstnanct kmenovych, resp. z celkovych 4 784 zaméstnanct
je pouze 822 zaméstnancu agenturnich. V tabulce 3 lze vidét, ze bylo od fijna 2021 do zaii roku
2022 ve spolecnosti 3 962 kmenovych zaméstnanci. Béhem tohoto obdobi bylo do spolecnosti
pfijato 12 kmenovych zaméstnancii, ke konci obdobi jich vSak odeslo mnohem vice

(80 kmenovych zaméstnancii).
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Tabulka 3 Fluktuace v pribéhu let 2021 a 2022

X. XI. | XIl. l. Il. . | IV. V. VI. | VII. | VIIl. | IX.

J21 | /21 | /21 | /22 | J22 | [22 | /22 | /22 | [22 | /22 | [22 | /22 Celkem

HC kmen 362 | 352 | 351 | 344 | 338 | 332 | 328 | 321 | 318 | 313 | 303 | 300 | 3962

HC
agentury

55 65 60 53 49 46 | 44 77 90 80 | 93 | 110 822

Celkem HC
kmen a 417 | 417 | 411 | 397 | 387 | 378 | 372 | 398 | 408 | 393 | 396 | 410 | 4784
agentury

Kmen
nastupy

Kmen
vystupy
Agentury
nastupy

12 8 3 6 6 6 3 7 8 5 12 4 80

0 17 2 0 2 0 0 40 26 8 22 30 147

Agentury
vystupy

Kmen
fluktuace

4 7 6 7 6 3 2 7 18 18 9 13 100

3312309 14,7|1,8|18|09 ) 22]|25])| 16 400 1,3

Agentury

7,3 1108 |10,0| 13,2 12,2 | 65 | 46 | 9,1 |20,0|22,5| 9,7 | 11,8
fluktuace

Celkem
flukt.
kmen a
agent.

Zdroj: Interni zdroje

3836 |22 3331|2413 )|35)|64| 59 53|42

Prace je zaméfena na fluktuaci kmenovych zaméstnanct. Pti vypoc¢tu miry odchodt
téchto zaméstnancii za obdobi 2021 az 2022, je zjiSténo, Ze je mira odchodi 24,2 %. Jak bylo
uvedeno jiz v teoretické &asti, za b&Znou normu fluktuace se v Ceské republice povazuje 15 %
a idedlnim procentem zdravé fluktuace byva povazovéna hodnota 5-7 %. Pokud je vsak
fluktuace vyssi nez 20 %, tak ji 1ze povazovat za pomérn€ vysokou. Proto je nutné zaméfit se

na zkoumani diivodli odchodti zaméstnanct ze spolecnosti.

3962 = = = 0
3962 330.2 X 100 = 0,242 x 100 = 24,2 % 3)

2.3.2 Celkova fluktuace na konci roku 2022 a v roce 2023
V tabulce 4 Ize vidét, ze v tomto obdobi doslo ve spolecnosti k poklesu kmenovych

zameéstnancli a témét dvojnasobnému narGstu zaméstnanci agenturnich. V tomto obdobi
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dokonce doslo k tomu, Ze odeslo ze spolecnosti vice agenturnich zaméstnancti, nez jich bylo do

spolecnosti pfijato.

Tabulka 4 Fluktuace v priab&hu let 2022 a 2023

X. Xl. | Xl . Il n. | 1Iv. V. | VL. | VII. | VIIl. | IX.

122 | J22 | /22 | j23 | 723 | /23 | 723 | /23 | /23 | J23 | /23 | 23 | Celkem

HC kmen 291 | 288 | 286 | 279 | 275 | 292 | 309 | 316 | 325 | 345 | 339 | 345 | 3690

HC
agentury

120 | 157 | 150 | 167 | 181 | 153 | 136 | 125 | 107 | 99 | 103 | 90 1588

Celkem HC
kmen a 411 | 445 | 436 | 446 | 456 | 445 | 445 | 441 | 432 | 444 | 442 | 435 | 5278
agentury

Kmen

. 1 5 5 6 8 18 34 20 16 22 7 20 162
néstupy

Kmen
vystupy

Agentury

. 31 67 6 48 64 54 12 29 14 11 23 7 366
néstupy

Agentury
vystupy

Kmen
fluktuace

21 30 11 32 52 79 31 40 25 18 19 20 378

3112412522 40/|03 (3632|1915 30| 41

Agentury

17,5|19,1| 7,3 | 19,2 | 28,7 |51,6 | 22,8 |32,0|23,4|18,2|18,5]| 22,2
fluktuace

Celkem
flukt.
kmen a
agent.
Zdroj: Interni zdroje

73|83 |41 |85 138|180 94 (113 72 | 52 | 66 | 7,8

Vypoctem miry odchodii kmenovych zaméstnanct za obdobi 2022 az 2023, lze zjistit,
Ze je mira odchodl v daném obdobi 31,5 %. Mira odchodl se oproti piedchozimu obdobi

zvysila 0 7,3 %.

= = 0
3690 J075 X 100 = 0315 X100 =315 % W

2.3.3 Celkova fluktuace na konci roku 2023 a na zac¢atku roku 2024

V tabulce 5 je znazornéno pouze 6 mésict, které spadaji do soucasného obdobi.
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Tabulka 5 Celkova fluktuace na konci roku 2023 a na zacatku roku 2024

X. XI. | X I In. . Celkem
/23 | /23 | /23 /24 /24 /24

HC kmen 355 | 355 | 367 378 366 359 2180
HC agentury 82 77 75 79 65 64 442
Celkem HC
kmen a 437 | 432 | 442 457 431 423 2622
agentury
Kmen

" 15 7 25 15 5 6 73
nastupy
Kmen 4 6 13 4 17 13 57
vystupy
Agentury 10 | 35 4 30 0 5 84
nastupy
Agentury 18 | 40 6 25 12 6 107
vystupy
Kmen 11 | 1,7 | 35 1,1 4,6 36
fluktuace
Agentury 220 | 520 | 80 31,7 18,5 9.4
fluktuace
Celkem flukt.
kmen a 5,0 10,7 4,3 6,4 6,7 4,5
agent.

Zdroj: Interni zdroje

2.4 Pilotni rozhovory

Pted dotaznikovym Setfenim byly provedeny pilotni rozhovory. Cilem bylo zjistit,
z jakého diivodu odchazi soucasni zaméstnanci. Pilotni rozhovory byly vedeny s kmenovymi
zamgstnanci, ktetfi byli v dob¢, kdy byly pilotni rozhovory provadény, ve vypovédni lhuté.
Rozhovorl se zcastnili tfi zaméstnanci, ktefi ukoncili pracovni pomér a pracovali na THP
pozici a jeden zaméstnanec, ktery odchazel, pracoval na pozici délnické. Pilotni rozhovory byly
vyuzity z diivodu zjisténi soucasnych diivodl, pro¢ zaméstnanci odchazeji, resp. co tedy presné
stoji za tim, ze je ve spolecnosti vysokd mira fluktuace. Rozhovory byly vedeny se Ctyimi
zamgstnanci, ktefi pracovali na riznych pozicich, stravili ve spoleCnosti odlisny pocet let,
ancktefi také zazili fungovani diivéjsi spole¢nosti, kterd byla zhruba pied sedmi lety

pfejmenovana. V tabulce 6 1ze vidét nékteré zékladni informace o dotazovanych respondentech.
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Tabulka 6 Zakladni informace o respondentech

Pocet letv L Duvod odchodu z Termin
Respondent Pracovni pozice
podniku podniku odchodu
1 1 THP pozice vykonavani odliSné prace, koncem
(vzorkovani, oddéleni nezajem ze strany ledna
kvality) nadfizeného apod.
2 17 THP pozice preneseni pfili§ mnoho koncem
(launch manager) prace za absolutné unora
zadnou odménu
3 1 montazni délnik rodinné divody koncem
btezna
4 28 THP pozice spolecnost neziskala dalsi koncem
(bum analyst) projekt (zadna bfezna
budoucnost)

Zdroj: Autor

Veskeré rozhovory byly provadény telefonicky. U vSech rozhovort byl se svolenim
dotazovanych vytvofen zaznam zvuku, ze kterého nasledné vznikla doslovnd transkripce.
Celkem byly provedeny Ctyii rozhovory, pfiCemz tii respondenti mluvili ¢eskym jazykem
a jeden respondent cizim jazykem. Rozhovoru se tedy zacastnil také tlumoc¢nik (tlumocnice

mongolstiny).

2.4.1 Odpovédi na otazky z rozhovori

Rozhovory byly strukturovany do né€kolika oblasti. Na pocatku rozhovoru byly zjiStény
zékladni informace o respondentech. Nasledné byly kladeny otdzky tykajici se procesu
odcizeni, z4jmu ze strany spolecnosti, vztahl s kolegy/nadfizenym, odménovani, vzdélavani
a rozvoje zaméstnancii, komunikace, procesu adaptace a spokojenosti, resp. nespokojenosti
zaméstnancl. V pfipadé, Ze by zaméstnance néco napadlo, tak mohl na konci rozhovoru uveést
jakékoliv pfipominky. Zakladni otazky znély takto:

e Co bylo naplni Vasi prace?

Co se tyka prvniho respondenta, tak ten uvedl: ,, Naplni mé prace mélo byt vzorkovani
a jednani o kvalitarské véci v oddéleni kvality, jednani s dodavateli vzorkovani a odborné
prace. “ Respondent 2 fekl: ,, Staral jsem se o nabéhy zmén do vyroby, veskery extra auta, co

byli objedndvany nesériovym zpiisobem a testovani SAP testy na X a Y. X a Y znac¢i dva
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rozdilné typy vozii dvou automobilek. Za respondenta 3 odpovedéla tlumocnice: ,, Déld montadz
X.“ X znamena dany komponent, ktery spolecnost v tomto zdvodé montuje. Respondent 4
uvadi: ,, Tak moje pozice je bum analyst, to znamend, to je takovy analytik kusovniku, z ceho se
tady vlastné vyrabi X. Z jakych dilii a poskladat to tak, aby z toho vylezla na konci vyrobni linky
X. “ Pismenem X je oznaCovan vyrabény komponent spolecnosti XY.

e Jak dlouho jste pracoval/a pro spole¢nost XY?

Prvni respondent uvadi, ze pro spolecnost pracoval 1 rok. Druhy respondent uvadi, ze
ve spolecnosti pracoval 17 let. Tteti respondent pracoval ve spolecnosti témét rok. Respondent
4 v této spolecnosti pracoval 28 let.

e 7 jakého diivodu jste se rozhodl/a pro spole¢nost XY pracovat?

Prvni respondent na tuto otdzku odpovida takto: ,, Pro spolecnost jsem se rozhodla
pracovat, protoze kdyz jsem byla v listopadu v roce 2022 na pohovoru, tak mi prislo, Ze je firma
zamerend na lidi, a Ze tam pracuji odbornici. Proto jsem se rozhodla, Ze tam nastoupim.
Respondent 2 uvadi, ze: ,, Po skole jsem viastné Sel zrovna sem, protoze se mi ta firma libila
tehdy jako X.* Spolecnost XY v lednu roku 2016 oznamila, zZe bude mit od fijna 2016 novy
nazev. Spole¢nost uvedla, Ze se jedna o silny a pozitivni nazev, ktery zdlraznuje schopnost
spolecnosti pfinést ty spravné dilky dohromady spravnou cestou a v pravy ¢as a poskytnout
zakaznikovi nejlep§i hodnoty. Latinsky ndzev znamena posouvani vpred nebo neustalé
zlepSovani. Tlumocnice u respondenta 3 odpovédela, ze se sem zaméstnanec prest¢hoval, a tak
se rozhodl, Ze bude v této spolecnosti pracovat. Respondent 4 uvadi, ze: ,, No tak diiv to bylo
vlastné asi kviili penézim, protoze ja jsem pracovala v textilnim primyslu a tam byly uplné jiné
penize nez ve Skodovce, takze myslim, Ze ta motivace byla urcité penize no.

e (o jste nejvice ocenoval/a na Vasem zaméstnani?

U této otazky respondent odpoveédel dalsi informace, které se tykaji nastupu do prace.
Rika: ,, Ono se to zménilo. To, kviili cemu jsem tam nastupovala, tak to v momenté, kdy jsem
nastoupila, uz nebyla pravda. Zménilo se tam vedeni, zmenil se vedouci kvality, takze to kvuli
Ccemu jsem tam nastupovala uz nebyla pravda. “ Respondent 2 zminiuje dobry kolektiv a praci.
Respondent 3 ocetioval, ze byl kmenovym zaméstnancem a nepracoval pod agenturou.
Respondent 4 uvedl, ze lidi, Ze v nich ma ve spolecnosti diveéru. Respondent dodal: ,, 7o je
myslim uplné to top. *

Proces odcizeni

e Pojaké dobé, co jste pracoval/a ve spoleCnosti, jste si uvédomil/a, Ze chcete odejit?
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Respondent 1 uvedl: ,, No, vilastné uz v prvnich mésicich. Zjistila jsem, ze ten clovek, s kterym
jsem se domlouvala, a ktery mél byt mym vedoucim, tam uz neni. Tohle jsem zjistila v prvnich
tydnech a ten clovek, ktery tam zustal, tak nemél Zadnou odbornost. Napln mé prace se uplné
zmenila, takzZe z néjaké odborné prace jsem nékolik tydnii az mésici jsem delala tabulky,
takze to se mi nelibilo. Pak jsem se teda dostala do nadnarodnich tymii, které byli projektové
tymy, takze pak jsem tedy byla vlastné spokojenéjsi i s naplni prace. Bohuzel se pak ta
projektova prace stala jen okrajovou zaleZitosti.” Respondent 2 uvedl: ,,4Z tedka.

Respondent 3 pry neplanoval, ze by ze spolecnosti odesel, ale musel odejit z rodinnych

divodi. Respondent 4 tekl: ,, No tak to bylo jednoduchy, nedostali jsme projekt, viastné uz

treti v rade, a kdyz jsem se dozvédela, Ze dokonce ctvrty, tak uz jsem si vikala, Ze je néco

Spatné no.

e (o zapfiCinilo, ze jste zacal/a o odchodu pfemyslet? (1. moment, kdy respondent
pfemyslel o odchodu)

Respondent 1 odpovédél, ze to jiz bylo zminéno, resp. Ze jiz v prvnich mésicich.
Respondent 2 uvedl: ,, Kdyz mi viastné pridali trojndasobek prdce za Launch Engineera i na X,
protoze Launch Engineer na X delal 2 projekty a sam to prosté nestihal a odesSel viastné na
kvalitu. Byl tam kazdy den do 7 a tak. No a pan reditel 7ekl, Ze to budu délat ja, zaroven i s Y.
A nakonec, zZe mi pridaji asi 2,5 tisice, ale nedaji mi to do zdkladu, ze to budu dostavat jako
odmeénu od svého nadrizeného. Tak jsem rekl, ze v Zadném pripade. “ X oznacuje halu A, resp.
vyrobu komponentu do vozu X, pficemz respondent délal Launch Engineera na hale B, tedy
jeho praci bylo starat se o nabéhy zmén do vyroby, testovani apod. jiného typu vozidla. Co se
tykd respondenta 3, jiz vySe bylo uvedeno, Ze respondent o odchodu nepremyslel, ale
z rodinnych diivod musi spole¢nost opustit. Respondent 4 uvedl: ,, No, kdyz jsme nedostali ten
projekt. “ Dodal, Ze jiz neni ve spole¢nosti zddnd budoucnost.

e Po jak dlouh¢ dob¢ jste se rozhoupal/a k odchodu? Resp. jak trval proces od té¢ doby, co
jste zacal/a ptemyslet o odchodu po dobu a kdy jste definitivné ukoncil/a pracovni
pomer?

Respondent 1 tika: ,, No viastné doopravdy od prvnich tydnii/mésicii to nebylo presné
ono s tou zmenou vedeni nebo zménou manazera oddeleni, takze jsem se necitila v tom oddéleni
uplné dobre. Byl tam ale zase dobry kolektiv lidi nebo ty nadndrodni tymy, tak tam se mi
pracovalo dobre. Tak jsem si Fikala, Ze to néjakym zpiisobem vydrzim a tireba se to zmeéni. “
Respondent 2 uvadi, ze to trvalo asi mésic, protoze si nejdiive, nez dal vypovéd’, obhlédl dalsi
zameéstnavatele a tam se n€jakym zpisobem domluvili. Nasledné respondentovi volali, jestli

ma zajem, pri¢emz fekl, Ze ano. Sel tedy jest& na jeden pohovor, kde rovnou podepsal smlouvu.
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Respondent 3 tedy o odchodu neptemyslel, ale pracovni pomér ukoncil po 1-2 mésicich, resp.
respondent pracoval ve spole¢nosti zhruba tfictvrté roku a nasledné ukoncil pracovni pomér.
Respondent 4 uvedl: ,, No tak asi 2 mésice. Opravdu to jako neni lehky rozhodnuti po tak dlouhy
dobe. “
e 7 jakého diivodu jste ukoncil pracovni pomér ve spolec¢nosti XY?

Respondent 1 uvadi: ,, Ten systém se nezmenil, pristup vedouciho oddéleni se nezmeénil
a neustale se to zhorsovalo, takze jsem se pak rozhodla, Ze nechci, aby se ke mné nékdo takhle
choval a vlastné jesté i kviili tomu, ze nebyl zajem o jakoukoliv odbornost. “ Respondent 2 uvedl,
ze ukoncil pracovni pomér z toho diivodu, Ze na néj bylo pfeneseno pfiliS mnoho prace za
absolutné¢ zddnou odmeénu. Respondent 3 ukoncil pracovni pomér z rodinnych divoda.
Respondent 4 odpovédel, Ze to je stale to stejné, resp. nedostali jiz ctvrty projekt.

Zajem ze strany spolecnosti

e V¢&del Vas nadiizeny, Ze cheete odejit ze spole¢nosti? Pokud ano, snazil se Vas§ ndzor
zménit?

Respondent 1 uvadi: ,, V momente, kdy jsem dala vypoved, tak to se mnou nikdo nechtel
resit a nikdo se se mnou nebavil. “ Respondent 2 uvedl: ,, Védel. Védel to prvni a ekl mi na to
akorat, Ze to cekal, protoze on sam mi dal tu praci na popud pana reditele. Bylo prosté
evidentni, Ze za takovych podminek miizu jit kamkoliv jinam.“ TlumocCnice za respondenta 3
odpovédéla, ze nebylo planované odejit (podat vypoveéd’), a nadfizeny to nevédél. Respondent
4 odpovédel: ,,Jo, dozvedel se to nejakym stylem. Nevim jakym. A tak samoziejmé mé
premlouval, Ze nechce, abych odesla. “

e Provedl s Vami né¢kdo pohovor pied odchodem ze spolecnosti? (z davodu pochopenti,
pro¢ odchazite?)

Respondent 1 uvadi: ,, Ty ditvody byly zname, protoze jsme s personalnim oddeélenim
resili situaci na oddeéleni. Myslim, Ze diivody byly znamy. “ Respondent 2 uvedl, Ze ne. Totéz
odpovédél respondent 3. Respondent 4 uvedl: ,,Jo, to bych rekla, Ze jo. To se ptali.

Vztahy s kolegy/nadfizenym

e Jak byste popsal/a vztah s Vasimi kolegy/nadtizenym?

Respondent 1 uvadi: , Vztah s nadrizenym teda velmi Spatny. Velmi Spatné vedeni
oddeélent, co se tyce profesni i manazerské urovne. Kolegové tam byli spolupracujici, vztahy
v kancelari byly jaké mély byt, jak na zavode, tak v nadnarodnich tymech. Tam spoluprace byla
dobra a vyborna.* Respondent 2 uvedl: ,, pratelsky.“ Respondent 3 odpovédél, ze vztahy

nebyly Spatné, a Ze s kolegy/nadfizenym nebyly zadné problémy. S kolegy i nadiizenym to
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bylo, jak uvedl ,,fajn “. Respondent 4 uvedl: ,, Tady jsou vztahy uplné, myslim si, Ze v poradku.
Jako pracovni vztahy urcite. “ Kdyz jsem se zeptala, zda i s nadiizenym, respondent odpoveédél:
,,No tak ten nedavno prisel jako novy. Ja nevim no, tak asi to je o nécem jinym, nez kdyz jsem
méla pomalu 15 let nékoho jiného. Tenhle je tady vlastné defacto asi rok. No je to takovy jiny
no. On je mladsi samoziejmeé, takze ma asi uplné jiné predstavy, jiné vize nez ten minuly. “

e (o se tyCe vztaht s kolegy ¢i nadiizenym, doslo n€kdy k néjakému konfliktu mezi Vami

a kolegou/nadiizenym az do takové faze, ze jste pomyslel/a na odchod ze spolecnosti?

Respondent 1 uvadi: ,, Myslim, zZe s kolegy jsme neméli zadny konflikt. Automotive je
docela drsné odvetvi, takze tam na néjaké zvyseni hlasu obcas doslo, ale to je takovy celkem
bézny. A mezi kolegy si myslim, zZe konflikt nebyl — vitbec Zadny vazny konflikt. “ Respondent 2
uvedl, ze nedoslo k jakémukoliv konfliktu. Tlumocnice respondenta 3 uvedla, Ze respondent
moc nemluvil, a tak zddné konflikty nebyly. Respondent 4 uvedl: ,, Ne, to ne.

Odménovani

e Byl jste spokojen/a s vysi Vasi finan¢ni odmény?

Respondent 1 fekl bez delsiho zavahani ano. Naopak respondent 2 uvedl jako odpoved’
ithned ne. Respondent 3 pry tak spokojeny nebyl, protoze kazdy mésic dostaval jiné
odmény/bonusy. Respondent 4 uvedl: ,, Vzhledem k tomu, jakou mam zodpovednost, tak to neni
zas tak jako super no.

e Jaké benefity, které Vase spolecnost poskytuje, jste vyuzival/a? Postradal/a jste n&jaké
benefity, které byste byval/a rad/a vyuzil/a?

Respondent 1 uvadi: ,,Jediny, co jsem vyuzivala tak byl prispévek na penzijni
pripojisténi a na zadné jiné benefity jsem viastné nedosahla, nékteré benefity byly zrusené.
Benefity, které bych urcité vyuzivala by byla MultiSport karta, takze ta kdyby byla v nejaké
priznivé cené nebo s priznivym doplatkem, tak tu bych urcité vyuzivala. “ Respondent 2 uvadi:
., Tak vyuzival jsem ty stravenky vlastné a na ten volny cas. Diiv tady byla i karticka na sport,
to mé mrzelo, Ze se tedka zrusilo. Vyuzival jsem i masdze, ale vSechno se ted’ka v posledni dobé
osekava. Myslim, Ze jsem jen dvakrat za tu dobu vyuzil prispevek 10 tisic, co bylo na
dovolenou. “ Ptala jsem se, zda tedy stale funguje MultiSport karta, kdy mi bylo sdéleno, ze
nyni funguje v jiném rezimu, stoji daleko vice penéz, a Ze se to jiz nevyplati. Toto mi bylo
sdéleno také respondentem 1, ktery uvedl, Ze by se méla MultiSport karta pohybovat okolo 900
K¢&. Respondent 3 byl s benefity, které spoletnost poskytuje, spokojeny. Zadny benefit
nepostradal. Z benefith vSak vyuzival pouze kartu Sodexo. Respondent 4 uvedl: ,, Tak tady je
ta Sodexo karta, ten prispévek na to stravovani. Pak tady je ten tarif pro rodinné prislusniky

ohledne telefonu. Pak jsme vlastné dostavali prispévek na Sodexo na volny cas, coz je také
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dobrd castka. Driv jsme jeste dostavali prispevky na dovolenou, kdyz nekdo vycestoval. To bylo
taky dobry. Pak jeste myslim MultiSport karta. Tu jsme vyuzivali do bazénu, tusim. Jinak si
myslim, Ze ja jako uz nic.” Kdyz jsem se zeptala, zda respondent néco postrada, tak mi bylo
feceno, ze ,,asi ne. “ Respondent 4 uvedl, Ze si mysli, Ze i to, co spole¢nost nabizi, je super.
e  Miyslite si, ze je odménovani pracovnikl ve spolecnosti podle Vas spravedlivé?
Respondent 1 uvadi: ,, To si myslim, Ze uplné ne. No, Ze ne.“ Dle respondenta 2 urcité
ne, co se tyce vytizenosti praci. Respondent 3 si mysli, ze je odménovani pracovnikii ve
spolecnosti spravedlivé. Respondent 4 uvedl: ,, To nemam opravdu tuseni. To jde mimo mé.
Tohle Vam nikdo nerekne. “ Kdyz jsem se tdzala znovu, zda respondentovi piijde dana castka
za vykonavanou praci spravedliva, tak mi bylo feceno: ,, Myslim si, Ze vzhledem k zdvaznosti
Jjakoby té pozice, si myslim, Ze si to malo lidi uvédomuje. Spis moznd, Ze to berou jako pozici.
Ja to vidim trosku jinak no jako duleZitou véc, kterad kdyz by se tady jako fakt pokazila, tak bych
nechtéla, aby se stahovaly vozy kviili tomu, Ze bylo néco Spatné vyrobeno na zdaklade toho, ze
Jjsem néco Spatné ja uvedla/zadala nebo prinejmensim ohrozila, Ze se Spatné nadefinuje dil,
ktery se hodné zpracovava. Logistika ho na zakladé mych informaci chybné objednala, a to

nechcete no. *

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

e M¢l/a jste ve spoleCnosti moznost se vzdélavat a rozvijet své dovednosti a znalosti

v souladu s potfebami spolecnosti? Pokud ano, v jaké oblasti, a jakym zptisobem jste

byl/a vzdélavan/a?

Respondent 1 uvadi: ,, To jsem méla. Skoleni jsme méli a absolvovala jsem i kvalitni
Skoleni, takze ano. Respondent také hovofil o tom, ze absolvoval jak externi, tak interni
Skoleni. Dodava vsak, ze: ,,ty védomosti, které clovek nabude tak o ty pak viibec nebylo ze
strany manazera oddeleni zajem. *“ Respondent 2 uvadi, ze mél moznost se vzdélavat a rozvijet
své dovednosti a znalosti. Rika: ,, Prosel jsem celou Fadu Skoleni viastné za tech 17 let jako
toho Sedua, kde si miizete vybrat jakykoliv Skoleni, ktery to Seduo nabizi.“ Respondent 3 se
zh&astnil n&kolika §koleni, ktera byla nutna pro vykon prace. Skoleni mu méla pomoci s tim,
aby prob¢hla montdZz komponentu v pofddku bez vzniku jakékoliv chyby, a aby nedoslo
k ptipadnému vzniku zmetkt. Respondent 4 uvedl: ,, Viastné ja jsem si tady pred x lety dodélala
Skolu, udélala jsem si maturitu, a diky tomu jsem se mohla posunout. Ja jsem se vlastné
posouvala cely zivot. Zacinala jsem jako clovék normalné na lince, ktery se posouval pres
repase, vstupni kontrolu az potom na tuhle pozici bum. Takze ja muzZu rict, zZe jako u mé ten

posun je znat. Jako nestdla jsem na misté celou tu dobu. “ Dale respondent 4 uvedl, Ze co se
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tyCe vzdélavani: ,, Tak s amoziejmeé Skoleni tady je. Pak jesté tady je moznost Seduo. Pak jako
jazyky, oni jsou i na tom Seduu. Kdysi jsme chodili i na kurzy, takze ja si myslim, zZe jako kdyz
clovek chce, tak si myslim, Ze si to najde. Hodné téch online kurzii je na tom Seduu no, tam je
toho hodneé, tam kdyz clovek chce, tak se toho dozvi hodné, si myslim. Nebo ja tam aspoii chodim
no, obcas mé to zajima.

Komunikace

e Zajimali se Vasi nadfizeni o V4as nazor?

Respondent 1 uvadi: ,, Viibec, byl nezadouci. “ Respondent 2 uvadi, Ze ano, Ze jeho piimy
nadfizeny urcité. Respondent 3 uvedl, Ze nazor nikdy netikal. Naopak respondent 4 uvedl: ,, No
tak jako ja, kdyz néco chci nebo se mi néco nelibi, tak jdu jako rovnou za nim. “ Respondent 4
dodal, Ze se jeho nadfizeny o jeho nézor stoprocentné zajima.

e Dostéaval/a jste dostatek informaci potfebnych k vykonu prace?

Respondent 1 bez vahani odpovédel, ze ne. Naopak respondenti 2 a 3 odpoveédéli, ze

ano. Respondent 4 uvedl: ,,Ja si toho hodné zjistuji sama v ramci své pozice.

Proces adaptace

e Vzpominate sina to, jak probihala Vase adaptace ve spolecnosti v€etn¢ zafazeni na Vase
pracovni misto? Jak probihaly VaSe prvni dny ve spole¢nost XY?

Respondent 1 uvadi: ,, No, velmi spatne. Viastné nedostala jsem vitbec informace. Jedina
informace byla, at' vyplnuji tabulky a dohledavam, ale néjaka zaskoleni nebo predani informaci.
Opravdu ja jsem jenom sedela nekolik tydnii (2-3 mésice) a jenom jsem doplnovala tabulky
a hledala jsem ve slozkdach. Méla jsem ale znalosti z minulosti, tak jsem védela presné jako co
mam hledat, a kde to mam hledat, kde jsou zdroje apod.* Respondent 2 tika: ,, Tehdy ve
spolecnosti XY to byly 3 mésice normalné na lince, potom bylo kolecko po vsech kancelarich
dalsi 3 mesice myslim, a pak teprve prislo roziazeni do urcitého oddeéleni. “ Respondent 3 pouze
odpovédél, ze zde byl jeden pracovnik, ktery ho zaucoval a vSechno mu vysvétlil. Respondent
4 se smal a tekl: ,, Tak to bylo hodné zajimavy. Ja jsem Sla viastné misto kolegyné, ktera se taky
posouvala a sla jako nekam jinam, takzZe to bylo takovy... ja nevim, jestli to znate, prosté kdyz
se zaucuji 2 lidi, kteri jako se maji ucit néco jiného, tak to bylo prosté, kdyz byl cas, takze jako
hod’ mé do vody a plav. Ale tenkrat je pravda, Ze ta situace byla jako snazsi. Nebylo to tak tezky,
Jjako to je ted. Myslim jako v ramci téch informaci. Jako driv to bylo takovy, jak bych to Fekla,
hodné volnejsi. Tedka je to hodné narocny no. Déle jsme hovotily o tom, jak to bylo diive,
kdy respondent tekl: ,,Ja, kdyz zacinala na lince, tak tady mas kladivo a tady budes délat tohle.
Jo, to bylo jako takovy jednodussi bych rekla driv. “ Jak respondent 4 uvedl, prosel si doopravdy

v§im — od prace na lince az po jiz zminénou pozici bum analyst.
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e Myslite si, Ze byla Vasi adaptaci ve spolecnosti dostate¢né vénovana pozornost?
Respondent 1 uvadi, Ze ne. Zeptala jsem se tedy, zda by k tomu respondent nedodal
néjaké informace navic. Respondent zminil, Ze ze Zivotopisi €1 pohovord lidé védéli
o dovednostech, ale vedouci o dovednosti a zkuSenosti neprojevil zdjem. Daéle hovoril
o zaclenéni nebo zjisténi dovednosti a vyuziti téch dovednosti ve spolec¢nosti. Respondent 2
uvedl, Ze ano. Uvedl ale, Ze uz to v téhle fazi ddvno neni pravda. Nyni, po pfejmenovani
spolecnosti, to spolecnost XY uz déla uplné jinak. Respondent 3 si mysli, Ze byla adaptaci
dostate¢né vénovana pozornost. Respondent 4 si mysli, Zze ano a dodava: ,, protoze kdybyste to
udelala spatne nebo néco, tak to by Vam hned vycinili. Nikdo nechtel délat zmetky, at’ uz jste
tady nebo na vyrobni lince. *
e  M¢l by se podle Vas n¢jakym zplisobem zménit adaptacni proces ve spolecnosti?
Respondent 1 uvadi: ,, Co se mé tyka, tak by se tohle mélo zménit. Ale zménit spis
v pripravé managementu, oddéleni, co od lidi ocekavaji, aby se ti lidée mohli plné zaclenit
a pracovat, a aby vyuzivali své schopnosti. “ Dle respondenta 2 ur¢its. Rika: ,, Urcité lidi, kteri
nastupuji nove by meli projit takovym adaptacnim zpusobem jako to bylo tehdy za spolecnost
X, zZe sli na linku, aby videéli, o co tady jde viastné. Tohle viibec nebylo od veci. “ Respondent 3
uvedl, Ze ne, ze byl se v§im spokojeny. Respondent 4 tekl: ,, Co se tyce lidi, tak ty to tam asi
znaji na lince, ale jako Ze jo, ti si tam prochazi tim obecné, si myslim. A potom tady u nds
technici. No ono to moc dobre tady nejde, protoze kdyz tady clovék naskoci, tak vétsinou jste
v néjakym behu. Je tady tlak na to, abyste se to naucila co nejrychleji. Takze potom, pokud je
clovek ambiciozni, tak jde po téch vécech sam, Ze ho to zajimd, co a jak. Nekdy je fakt, Ze
povédomi tech novych lidi neni tak obsahly no. Prosté maji jenom to sve. Nekdy by taky chtélo
koukat i do téch stran, a ne jenom prosté pred sebe no. Ale chapu, Ze pro nového cloveka, ktery
jeste nedelal v Automotivu, to musi byt jako ndarocny no. “

Spokojenost v zaméstnani

e S ¢im jste byl/a ve spolecnosti nejvice spokojena, a s ¢im nejménc?

Respondent 1 uvedl: ,, Opravdu jednani mezi kolegy bylo korektni urcite. Personalni
oddeleni si myslim, Ze je na velmi dobré urovni i jednani s tim personalnim oddélenim. Se
mzdou jsem byla spokojend a nejméné jsem byla spokojend s tim chovanim manazera kvality. *
Respondent 2 tekl: ,, Tak nejvice jsem byl spokojen asi s tim kolektivem. At uz jsem délal na X
nebo Y, nebo tehdy Z.“ Respondent 2 ale zminil, ze na hale A by to ale takhle netekl, Ze tam to
neni tak dobré. X oznacuje halu B, Y znaci vyrobu komponentu do vozu, pficemz jeho vyroba
byla pfed zhruba 2 lety zrusena a Z znaci diive vyrabény komponent do zcela jiného

vozu/znacky. Respondent 2 uvedl, Ze co se tyce, s ¢im byl nejméné spokojen, tak by to bylo
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finan¢ni ohodnoceni. Dodal, Ze je pod svym stavajicim nadfizenym asi druhym ¢i tietim rokem,
ale predtim m¢l jiného nadfizeného, ktery respondentovi 2 fikal, Ze mu nemuze ptidat, ze nejsou
penize. Od nyn¢jsiho nadfizeného dostal respondent ihned ptidano, pfi¢emz se respondentovi
vysmal, ze mu za takové penize nedé€ld ani planovacka. Respondent 3 uvedl, Ze se mu libila
Sodexo karta, ale fikal, Ze mél problém s jazykovou bariérou. Rikal, e komunikoval s jednim
Mongolem. S nadfizenym, operatorem (pracovnikem, ktery ho zaucoval) a s ostatnimi lidmi
pry moc nekomunikoval. Respondent 3 pry s ni¢im nebyl nespokojen. Respondent 4 uvedl, ze
ho nic nenapada, s ¢im by byl nespokojeny, a Ze si mysli, ze pokud by s né¢im byl nespokojeny,
tak uz by byl davno pry¢. Co se tyka spokojenosti respondenta 4, tak uvedl: ,, Nejvice asi s tim,
ze mi dali tu volnost, délat to tak, jak to delam, a Ze to délam dobre, Ze mam tu duveru. To je
prosté asi to top, co tady clovéek potreboval no. “

Piipadné pfipominky zaméstnanci

S respondentem 1 jsem hovofila posledni den, ktery travil v zaméstnani a dodal, ze si
nechaval podepisovat v dany den veSkeré papiry, vracel pocita¢ a telefon a vlastné
v poslednich 2-3 dnech se najednou objevil zdjem ze strany manazera kvality. Az v této chvili
se manazer kvality zacal zajimat o to, co respondent délal. Takze dodal, Ze v tomhle ohledu uz
nic hezkého nefekne. Ptala jsem se také, zda nadtizeny védél, co bylo naplni prace respondenta,

pficemz mi bylo sdé€leno, ze viibec ne.

2.4.2 Shrnuti

Kazdy z respondentii uvedl rozdilny divod odchodu, avSak dle jejich vypovédi lze
usoudit, Ze ve spoleCnosti hraje velkou roli v odchodech problém s nizkym mnozstvim
pracovnikd, jelikoZ jeden z respondentl (respondent 2) ptebiral praci za jiné pracovniky. Toto
vSak nebylo mozné zvladat. Respondentovi nebyla ani zna¢né navySena odmeéna, a tak se tedy
rozhodl k odchodu ze spole¢nosti. Kvili vysoké fluktuaci se zfejmé i respondent 1 odhodlal
k odchodu. Tento respondent dostal po nastupu rozdilnou praci, jelikoz byl domluven s jinym
nadfizenym. Pii jeho nastupu zjistil, Ze nadfizeny, se kterym se respondent domlouval, jiz
odesel. Nasledné zjistil, ze se zménila napli jeho prace, takze se z n¢jaké odborné prace stalo
zpracovavani tabulek. Respondent 1 také uvedl, ze nemél jeho nadfizeny zddnou odbornost
a ani neveédél, co respondent v praci déla. Respondent 3, ktery byl na dé€lnické pozici, se rozhodl
k odchodu ze spole¢nosti z rodinnych divodii, pficemz nebylo nic, z ¢imz by byl nespokojen.
Respondent 4, ktery byl ve spolecnosti témet 30 let, se rozhodl k odchodu z toho diivodu, ze
spoleCnost nedostala jiz Ctvrty projekt. Respondent si tak mysli, Ze ve spoleCnosti neni

budoucnost.
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2.5 Prizkum pomoci dotaznikového Setieni

Diky pilotnim rozhovorim se zaméstnanci ve vypoveédni 1hité byly zjistény nékteré
divody, pro¢ zaméstnanci odchazeji. Pomoci dotaznikového Setfeni bylo zkoumano, zda se
nékteré aspekty, se kterymi nejsou odchazejici zaméstnanci spokojeni, mohou objevit také
u zaméstnancti soucasnych. Uelem dotaznikového Setfeni je zjistit, zda se diivody odchodii
shoduji s nékterymi aspekty u soucasnych zaméstnancti. Pomoci dotaznik bylo zjisténo, s ¢im
soucasni zaméstnanci nejsou spokojenti, resp. co by mohlo zapficinit jejich pfipadny odchod ze
spolecnosti. Lze zjistit, co by mohlo byt tim problematickym bodem, kvili kterému za¢ne
zaméstnanec premyslet o odchodu. Zjisténim informaci lze ptedejit pfipadnym odchodim
soucasnych zaméstnanci.

Dotaznikové Setfeni se tykalo pozice s nejvetsi fluktuaci. V této spolecnosti se jedna
o délnickou pozici, avSak vysokd fluktuace je znatelna na vSech pozicich. Zptsobi, jak mohli
zameéstnanci vyplnit dotaznik, bylo hned nékolik. Na e-mailu mohli zaméstnanci nalézt
informacni letdk, pomoci kterého mohli dotaznik vyplnit bud’ pies pocitac, ¢i st mohli mobilnim
telefonem naskenovat QR kod, ktery je ndsledné na dotaznik pfesméroval. Dotaznik byl
k dispozici také v papirové podobé, ktery mohl vyuzit kterykoliv zaméstnanec. At uz cCesti
zameéstnanci €i cizojazy¢ni spolupracovnici spolené s tlumocniky.

Nastrojem zkoumani fluktuace zaméstnancti byly Google formulare, kde bylo
vytvofeno 16 otdzek. Dotaznik obsahoval identifikacni otdzky jako je napf. pohlavi, vk,
nejvyssi dosazené vzdélani Ci statni prislusnost. Nejprve byli zaméstnanci tazani na to, co je
pfimé&lo pracovat ve vybraném zavodé. Déle bylo zkoumano zaSkoleni zamé&stnanct, ziskavani
dostatku informaci k vykonu prace, spokojenost s vysi finanéni odmény ¢i zda doslo nékdy
k néjakému sporu, at’ uz s jinym zaméstnancem ¢i nadiizenym. Pfedevsim bylo zjistovano, zda
né¢kdy zaméstnanci pomysleli na odchod ze spole¢nosti, a pokud ano, z jakého divodu. Dale
z jakého divodu ve spoleCnosti zlstavaji, a co na zavod¢ ocenuji. Dotaznik obsahoval
pfedevs§im uzaviené otdzky a jednu otdzku otevienou, kterd se tykala toho, co by se mélo dle
zaméstnancli zménit. Pfed rozdanim dotazniku bylo provedeno pilotni Setfeni z divodu
potvrzeni pochopitelnosti a jednoduchosti otazek.

Zaméstnanci byli obeznameni s dotaznikovym Setfenim pied spuSténim sbéru dat a byly
jim vysvétleny zplsoby vyplnéni a termin ukoneni sbéru dat. Z divodu potieby pochopeni
veskerych otazek spolecnost informovala tlumoc¢niky rtiznych jazykt ohledné dotaznikového
Setfeni. Tlumoc¢nici nasledné asistovali cizojazyénym pracovnikiim pii vypliovani dotazniku.

Zaméstnanci mohli vyplnit s tltumocniky dotaznik bud’ osobné pomoci dotaznikl v papirové
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podobé ¢i pies mobilni telefon. Distribuce a sbér dotaznikii probihal v terminu od 9. 4. do 17. 4.

2024.

2.6 Vyhodnoceni dotazniku

V ramci prizkumu fluktuace zaméstnancti ve vybraném podniku bylo osloveno 359
kmenovych zaméstnancti na délnickych pozicich ze Sesti smén. Jedna se o zaméstnance ze dvou
vyrobnich hal, riiznych vé€kovych, narodnosti apod. K 17. 4. 2024 doslo k ukonceni sbéru dat,
pficemz dotaznik vyplnilo 137 zaméstnanch v kategorii direct (d€lnickd pozice).
Dotaznikového Setfeni se nakonec zucastnilo 38,2 % zameéstnancl, resp. vice nez tfetina

zamgstnancl. Navratnost dotazniku tedy ¢inila 38,2 %.

2.6.1 Identifikac¢ni otazky

Do identifika¢nich otdzek jsou zahrnuty otdzky ohledné pohlavi, veku, statni
ptislusnosti, nejvyssiho dokonceného vzdélani, pracovisté ¢i odpracovaného poctu let ve
spole¢nosti. Dle obrazku 6 dotaznik vyplnilo 95 muzi (69 %) a 40 Zen (29 %). Dva respondenti

(2 %) oznacili odpovéd’ Jiné, €ili se nepovazuji ani za muze, ani za Zenu.

2; 2%

40; 29%

95; 69%

= MuZ = Zena Jiné

Obrazek 6 Pohlavi (Autor)

Co se tyce veékovych kategorii, dotaznik byl nejvice vypliiovan respondenty ve véku 31-
40 let (az 44 %). Dale respondenty ve véku 41-50 let, resp. 42 respondenty (31 %). Dotaznik
vyplnilo ve véku 30 let 25 respondentti (18 %). Respondentii ve véku 51-60 let ¢inilo pouhych
9, resp. 7 %. Dotaznik nebyl vyplnén respondenty nad 61 let a vice. Dle dotaznikového Setfeni

se pruzkumu zucastnila velka ¢ast zaméstnanci ve véku do 40 let (az 62 %).
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9;7% 0; 0%
25;18%

42;31% ’

60; 44%

Do30let =31-40let = 41-50let 51-60let = 61 let avice

Obrazek 7 Vék (Autor)

Ve vybraném zavodé je velké mnozstvi zaméstnancu rtiznych statnich pfislusnosti. Do
dotaznikového Setieni bylo zapojeno az 10 narodnosti. VEtsinu respondenti dle obrazku 8 tvori
zameéstnanci ¢esti (95; 69 %). Mensi ¢ast jiz tvoii slovensti zaméestnanci (9; 7 %), dale ukrajinsti
(8; 6 %), moldavsti (7; 5 %), rumunsti (7; 5 %), polsti (3; 2 %), mongolsti (3; 2 %) a srbsti
(3;2%). Dotaznik byl také vyplnén jednim respondentem z Bulharska a jednim

z Azerbajdzanu.

.19
. 90,
7: 5% 7, 5% 3’ 2%

3;2%

8; 6%
3; 2% \
9; 7% -

95; 69%

= Ceskd = slovenska polskd = ukrajinska
= mongolska = moldavska = rumunska srbska
= bulharska = dzerbajdzanska

Obrazek 8 Statni piislusnost (Autor)

Pii zkoumani nejvyssiho dokoncené¢ho vzdélani doslo k zavéru, ze se ve spolecnosti

nachézi zaméstnanci s péti riznymi stupni dokoncené¢ho vzdelani. Nejvyssi pocet respondentt
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dokoncilo sttedoSkolské vzdélani s maturitou (42 %), dalSich 34 % respondenti ma vyuéni list.
Dle obrazku 8 dokoncilo 16 respondentli (12 %) vzdélani vysokoskolské, ptfi¢emz dva
respondenti (1 %) vystudovali vy$si odbornou Skolu. Z 16 respondenti ma dokoncené
vysokoskolské vzdélani 15 respondentii ¢eské néarodnosti a jeden respondent narodnosti
slovenské. Vyssi odborné vzdélani dokoncil jeden respondent narodnosti ¢eské a jeden srbské.
Ukoncené zakladni vzdélani ma 15 respondentt (11 %), pficemz sedm respondentil je Ceské
statni prislusnosti, jeden respondent polské statni ptislusnosti, tii ukrajinské, dva rumunské

a dva moldavské statni ptislusnosti.

16; 12% 15;11%
2; 1%
57;42%
Zakladni vzdélani = Vyucni list

= Stfedoskolské vzdélani s maturitou = Vy3si odborné

= \/ysokoskolské

Obrazek 9 Nejvyssi dokoncené vzdelani (Autor)

r~ o7 r~ 1

Ve vybraném zavod¢ funguji dvé montazni haly. Na montazni hale A pracuje cca 176
zaméstnanct a na hale B cca 183 zaméstnanci. V zavodé¢ tedy lze nalézt dvé pracoviste, resp.
dvé vyrobni linky, pfi¢emz na kazdé dochazi k montézi dilu (produktu vyrobniho zavodu) do
odlisné znacky vozu. Do pruzkumu se vice zapojili zaméstnanci z pracovisté A (76
respondentl, 57 %), tedy zamé&stnanci pracujici na montazi dilu, ktery je soucasti prémiového
vozu. Z pracovisté B se zc¢astnilo 58 respondentt, resp. 43 % zaméstnancti. Dotaznik vyplnili

jak zaméstnanci pracujici na vyrobni lince, tak zaméstnanci pracujici ve skladu.
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76;57%

® Pracovisté A = Pracovisté B

Obrazek 10 Pracovisté (Autor)

Jak bylo zminéno, ve spolecnosti je vysokd mira fluktuace, coZ naznacuje urcitou
nespokojenost zaméstnancti a nestabilni pracovni prostiedi. V zavod¢ jsou zastoupeni
zamgstnanci s odliSnym poctem odpracovanych let. Dle obrazku 11 lze vidét, Ze dotaznik
vyplnili zejména pracovnici, kteti jiz v zdvod¢ pracuji po delsi dobu. Dle obrazku 11 pracuje
nejvice respondentd, presnéji 43 respondentti (31 %) ve spolecnosti 5-10 let. DalSich 32
respondentl (23 %) pracuje v zavodé 10-20 let a 23 respondentil (17 %) 21 let a vice. Dotanik
vyplnilo také 16 respondentt (12 %), ktefi v zavod¢ pracuji prozatim 1-3 roky, dalSich 13
respondentti (10 %) pracuje v zavodé 3-5 let a pouze 10 respondentti (7 %) je ve spolecnosti
mén¢ nezZ jeden rok.

Dle vysledkii pouze 10 respondentd (7 %) pracuje ve spolecnosti necely rok, pricemz
Sest respondentti je Ceské statni ptislusnosti (tii z nich dokon¢ili vysokoskolské vzdélani, jeden
dokoncil stfedoskolské vzdé€lani s maturitou a jeden zakoncil své studium vyucénim listem).
Zbyli ¢tyfi respondenti jsou ndrodnosti bulharské, rumunské, moldavské a mongolské. U 16
respondentli (12 %), kteti uvedli, Ze ve spolecnosti pracuji 1-3 roky, bylo pomoci bliz§iho
zkoumani zjiSténo, Ze pouze dva respondenti jsou ceské narodnosti. Zbylych 14 respondentt
tvofi cizi narodnost (zejména ukrajinskou, dale moldavskou, rumunskou a mongolskou). Z 16
respondentl pracuje 14 respondentli na pracovisti A a dva na pracovisti B. Dle vysledki pracuje
v zdvodé 29 respondentll, ktefi jsou zaméstnani maximalné tfi roky. Bylo zjiSténo, Ze z 29
respondentl (tvoii 19 % z celkového poctu respondentl) je osm respondentd (27,6 %) Ceské
narodnosti. Zbyvajicich 21 respondentil (72,4 %) oznacuje pocet cizincl pracujicich v zavodé

po dobu maximalné tfi let.
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10; 7%

16; 12%

43;31%

23;17%

Ménénezlrok = 1-3roky ®=3-5let =5-10let = 10-20 let 21 let a vice

Obrazek 11 Odpracovany pocet let v zavodé (Autor)

2.6.2 Vyhodnoceni otazek souvisejich s fluktuaci
Podstatné bylo zjistit, co piesné pfimélo zaméstnance ve vybraném zdvod¢ pracovat.

Respondentim bylo nabidnuto pét moznosti, pfiCemz mohli zvolit vice odpovédi. Pokud
v nabidce respondenti nenalezli pottebnou odpovéd’, mohli ji sami doplnit do kolonky Jiné.
Celkem bylo ziskano 156 odpovédi od 137 respondentl. Bylo zji$téno, ze 14 respondenti
oznacilo dva nebo vice faktor. Nékteti z nich oznacili jeden z péti faktorl a druhy jesté sami
specifikovali. Jednim z faktori bylo doporuceni od kamarada, pficemz dle obrazku 12 byla
spolecnost doporucena 71 respondentim (51,8 %). Na obrazku 12 lze vidét, ze se 24
respondentim (17,5 %) zalibila napln prace a 23 respondent (16,8 %) oslovilo mzdové
ohodnoceni. Co se ty¢e nabidky benefitil, pouze 11 respondentt (8 %) uvedlo, Ze je pfiméla ve
spolecnosti pracovat nabidka benefitti. Pouze 2 respondenti (1,5 %) zvolili odpovéd’: Vyhovuje
mi sménné rozlozeni. Sménné rozlozeni se za¢atkem roku 2023 zmeénilo, jelikoZ spolecnost
pfesla na tfisménny provoz. VéEtSinu zaméstnanci pravdépodobné mohl diive oslovit
dvousménny provoz, coz dva respondenti také zminili. Az 25 respondentii (18,2 %) zvolilo
odpoveéd’ Jin¢, pricemz 23 respondentti odpoveédélo, co presné je v zadvodé piimélo pracovat.
Nize jsou uvedeny veskeré odpovédi:

e Nabidka z radia.

e  Ztrata predchoziho zaméstnani.

e Pred 7 lety jsem sem nastoupila kviili dvéma sménam, které jiz nejsou.

e Jen jsem zkousel Stesti pfes inzeraty, firmu jsem neznal.

e Nutnost pracovniho poméru.

e  Super kolegové.
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e  MozZnost pracovat pouze v ranni smeén¢ — péce o déti.

e Zajimavy inzerat s nabidkou prace a umisténi firmy.

e  Préce blizko bydliste.

e Jméno firmy.

e Doporuceni rodiny.

e Internet (zminéno 2x).

e Inzerat na internetu.

e  Jiz zde pracoval mij pfitel, pivodné jsem §la jen na brigddu pfes prazdniny.

e Adecco (zminéno 2x).

e  Prvni zaméstnani po studiu — trainee program.

e Pied 10 lety jsem nemél na vybér, potifeboval jsem penize.

e Kdysi jsem nastoupil jako tidi¢, ne jako délnik.

e Nebyla jind moznost.

e Lepsi zaméstnani nez predesle.

e  Dvousménny provoz.

Respondenti uvedli mnoho faktort, které je piimély ve spolecnosti pracovat. Nékolikrat

byl vSak zminény napf. samotny internet, inzerat na internetu ¢i Adecco (personalni agentura).

Dale byla zminéna nabidka z radia, prace blizko bydlisté, jméno firmy, potieba penéz a dalsi.

Doporuceni od kamarada || GGG 71513
sin¢ |GG 25; 182 %
zalibila se mi napli prace || G0l 22 175 %
Mzdové ohodnoceni || I 23; 16,8 %
Nabidka benefitt [l 11;8%

Vyhovuje mi sménné rozlozeni I 2;15%
0 20 40 60 80

Obrazek 12 Faktory, které pfim¢€li zaméstnance v zavod¢ pracovat (Autor)

Co se tyCe zaskoleni zaméstnancii k vykonu prace, az 59 respondentl (43 %)

odpovédélo, ze se rozhodné citi byt dostate¢né zaskoleno k vykonu prace. Nejvice respondenttl,
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ptesnéji 65 respondentl (47 %) vybralo odpovéd’: SpiSe ano. Pouze 11 respondentl (8 %)
odpovédélo SpiSe ne a pouze dva respondenti (2 %) odpovédéli, Ze rozhodné ne. AZ 90 %
respondentli odpovédélo, Ze se rozhodné ¢i spise citi dostateéné zaskoleno. Zbyvajicich 10 %
respondentll se ale dostate¢né zaSkoleno spise ¢i rozhodné neciti. Co se tyce nespokojenosti se
zaskolenim k vykonu préace, bylo zjiSténo, Ze z 13 nespokojenych respondentii (10 %) jsou jen
dva cizojazy¢ni respondenti, zbylych 10 je respondentii ceskych a jeden slovensky. Pravé jeden
slovensky respondent a jeden Cesky se zasSkolenim rozhodné spokojeni nebyli. Lze usoudit, Ze
cizojazy¢nym zameéstnancim je z diivodu jazykové bariéry dostate¢né pomahano pfi jejich
zaSkoleni k vykonu prace. Z 13 nespokojenych respondentli pracuje 11 respondentid na
pracovisti A a dva na pracovisti B. Je tfeba si vSak uvédomit, ze dotaznik vyplnilo vice

zamgéstnancll z pracovisteé A.

11;8% 2i2%

» Rozhodné ano = SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne

Obrazek 13 Dostatecné zaskoleni k vykonu prace (Autor)

Efektivni komunikace je dileZitou soucasti prosperujici spolecnosti, proto bylo nutné
zjistit, zda zaméstnanci dostavaji od svych nadfizenych dostatek informaci k vykonu prace. Dle
obrazku 14 odpovédélo 55 respondentt (40 %), Ze ma rozhodné dostatek informaci potiebnych
k vykonu prace a 70 respondentd (51 %) odpovédélo, ze spise ma dostatek potiebnych
informaci. Pouze 9 respondentti (7 %) odpovédélo Spise ne a tfi respondenti (2 %) odpovédeli
Rozhodné€ ne. AZ 91 % respondenti odpovédélo, Ze rozhodné dostavaji ¢i spiSe dostavaji
dostatek informaci potiebnych k vykonu prace. Pouze 9 % respondentim neptijde, Ze by
dostavali dostatecné mnozstvi informaci. Pti prizkumu bylo zjisténo, Ze z 12 nespokojenych
respondentli (9 %) se ziskavanim informaci k vykonu prace pouze jeden pracuje na pracovisti

B. Dle vysledki pasobi 11 nespokojenych respondentii se ziskdvanim informaci na pracovisti
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A. Jak jiz bylo zminéno, tfi respondenti uvedli, Ze rozhodné nemaji dostatek informaci

k vykonu prace. Z téchto tii respondentl pracuji dva na pracovisti A a jeden na pracovisti B.

9, 7% 3:2%

55; 40%

70; 51%

» Rozhodné ano = SpiSeano = Spise ne Rozhodné ne

Obrazek 14 Dostatek informaci pottebnych k vykonu prace (Autor)

Malokdy byva zaméstnanec zcela spokojeny s vysi financni odmény. Dle vysledki je
s vy$i finanéni odmény rozhodné spokojeno 15 respondentt (11 %) a spiSe spokojeno 65
respondentli (48 %). SpiSe nespokojenost s vysi financni odmény vyjadiilo 45 respondenti
(33 %) a 11 respondentti (8 %) odpovédelo, ze rozhodné spokojeno s vysi finanéni odmény
neni. Nadpolovi¢ni vétSina (59 %) respondentii uvedla, Ze je s vysi financni odmény spokojena.
Vysledky vSak poukazuji na fakt, Ze 41 % respondentii spokojena neni. Jedna se o respondenty
riznych vékovych kategorii, narodnosti, s odliSnym poctem odpracovanych let v podniku,

a také respondenty z obou pracovist.
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11; 8% 15; 11%

45;33%

= Rozhodné ano = SpiSeano = SpiSe ne Rozhodné ne

Obrazek 15 Spokojenost s vysi finanéni odmény (Autor)

Mezi kolegy ¢i mezi zaméstnancem a nadiizenym mohou mnohdy vznikat néjaké spory,
at’ uz z divodi nepochopeni druhé strany, odliSnym nézoriim nebo jinym divodim. Dle
obrazku 16 odpovédelo 80 respondentti (58 %), ze nikdy nedoslo k né€jakému sporu mezi nim
a kolegou ¢i s nadfizenym. Na obrazku 16 1ze vidét, Ze 38 respondentli (28 %) odpovédelo,
ze mezi nim a druhym zaméstnancem k néjakému sporu doslo. Ke sporu mezi zaméstnanci
doslo na obou pracovistich, a to u zaméstnanct rizného pohlavi, véku a narodnosti. U 19
respondentl (14 %) naopak doslo ke sporu s nadiizenym. Ze doslo ke sporu mezi
zaméstnancem a nadfizenym oznacili i respondenti, kteti byli dostate¢né zaskoleni k vykonu
prace, méli dostatek informaci k vykonu prace a také ti, co byli spokojeni s vysi finan¢ni
odmény v podniku. Vysledky poukazaly na fakt, Ze pét z 19 respondentli, mezi kterymi doslo
ke sporu s nadfizenym jsou nespokojeni témei se v§im, jak se zaskolenim, tak ziskavanim
dostatecného mnozstvi informaci k vykonu prace, tak s finanénim ohodnocenim. Jedna se
o muze ve véku 31-50 let, pficemz Ctyfi z nich pracuji na pracovisti A a jeden na pracovisti
B. Jak bylo uvedeno, celkem 19 respondentii (14 %) zminilo spor s nadfizenym, pficemz 14
respondentil je Ceské ndrodnosti, dva slovenské, jeden polské, jeden rumunské a jeden
ukrajinské. Ke sporiim s nadfizenym dochazi bez ohledu na jejich pohlavi, vék, narodnost

apod.

54



38; 28%

80; 58% .

19; 14%

= Ano, mezi mnou a kolegou = Ano, mezi mnou a nadfizenym = Ne

Obrazek 16 Spory (Autor)

Klicové bylo zjistit, zda zaméstnanci né¢kdy pomysleli na odchod ze zdvodu. A pokud
ano, tak z jakého divodu. Respondenti mohli oznalit veskeré odpovédi, s kterymi byli
ztotoznéni. Respondenti méli na vybér z 12 moznych diivodd, pficemz mohli uvést sviyj vlastni
potencidlni divod k odchodu. Nejvice respondentt (45; 34,6 %) uvedlo, Ze pomyslelo na
odchod z diivodu vysokého pracovniho vytiZzeni. Druhym potencidlnim divodem odchodu
muze byt nespokojenost se mzdou a benefity, kterou oznacilo 39 respondentt (30 %). Dle
obrazku 17 uvedlo 24 respondentt (18,5 %), Ze pomyslelo na odchod z divodu malého
mnozstvi ¢asu na osobni zivot a taktéZ 24 respondenti (18,5 %) z divodu omezeného
kariérniho ristu. V dotaznikovém Setfeni uvedlo 22 respondentil (16,9 %) nedostatek uznani,
20 respondenti (15,4 %) nezdravé pracovni prostfedi (toxické pracovni vztahy) a 19
respondentti (14,6 %) dobu dojizdéni do zaméstnani. Dle obrazku 17 pomyslelo 17 respondentt
(13,1 %) na odchod z ditvodu nepiehledného fizeni v organizaci, 16 respondentd (12,3 %)
z divodu pocitli nejistoty, 14 respondentl (10,8 %) z divodu nestability spolecnosti,
Sest respondentil (4,6 %) kviili nezajimavé praci a tii respondenti (2,3 %) z divodu vykonu jiné
prace, nez bylo domluveno. Ze 137 respondentli uvedlo devét respondentt (7,2 %), ze na
odchod ze spolecnosti nepomysleli. 11 respondenti uvedlo odpovéd’ Jiné, pti¢emz Sest z 11
respondenti uvedlo piesny diivod, pro¢ premitali nad odchodem ze zavodu. Respondenti
odpovédéli nasledovné:

e (Obava, Ze nezvladnu zadanou préci.
e Zaposledni rok s ptichodem nového Plant Managera a odchodem lidi, ktefi tu pracovali

15 a vice let, se zde vytvoftilo o dost neptijemnéjsi prostiedi, nez co tu bylo predtim.
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e Nejasna perspektiva kvili chybgjicim novym projektim.

e Mzda ve Skodovce je o dost lepi.

eV souvislosti s celkovou situaci v automobilovém primyslu, vize novych projekta.
e  Prili§ velka rutina.

Dle rozhovoru a dotaznikového Setfeni premysli vice zaméstnancii nad odchodem ze
zdvodu z duvodu nejasné perspektivy kvili chybé&jicim novym projektim. TotéZz zminil
v rozhovoru jeden ze zaméstnancu, ktery jiz ukoncil pracovni pomér. Dalsi respondenti uvedli,
ze pomysleli na odchod kvili obavam z nezvladnuti prace, lepsi mzdy v jiné spolec¢nosti €i
z divodu stereotypu.

45; 34,6 %
Vysoké pracovni vytizeni |

Nespokojenost se mzdou a benefity I — — S 39 30 %
Omezeny kariérni rist I ———— )/ 18,5 %
Malo ¢asu na osobni Zivot I 24 18,5 %
Nedostatek uznani I ————— 2 16,9 %
Nezdravé pracovni prostiedi I ——— ?0; 15,4 %
Doba dojizdéni do zaméstndni I —— 19; 14,6 %
Neprehledné fizeni v organizaci . 17; 13,1 %
Pocit nejistoty nEE—————— 16 12,3 %
Nestabilita spole¢nosti I 14: 10,8 %
Nezajimava prace mmmmm 6; 4,6 %
Vykon jiné prace nez bylo domluveno == 3;2,3 %
Jiné e 11;34%
Nepomyslel/a m— 9:7,2 %
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Obrazek 17 Divody potencialnich odchodl (Autor)

Vedeni spole¢nosti by si mélo uvédomit, co jako spolecnost d€la spravné a co
zamgéstnance ve spolecnosti drzi. Respondenti byli tazani, z jakého diivodu ziistavaji ve firme.
Nejvice respondentl, az 70 respondentd (51,1 %), zlstava ve spolecnosti kvili kolektivu.
DalSich 47 respondenti (34,3 %) kvili stabilité spolecnosti/ jistoté zaméstnani a 42 respondentil
(30,7 %), protoze je prace bavi. Dle obrazku 18 ziistava 22 respondent (16,1 %) v zavodé& kviili
odménovani/benefitim, 20 respondenti (14,6 %) kvili strachu z nového prostiedi, 16
respondentt (11,7 %) z divodu dobré povésti zaméstnavatele, 16 respondentt (11,7 %) kvili
spokojenosti s pracovnimi podminkami. Nejméné respondentii (12; 8,8 %) setrvdva ve
spole€nosti z divodu rovnovahy mezi soukromym a pracovnim zivotem. Pouhych 8,8 %
respondentli pocituje jistou rovnovahu mezi soukromym a pracovnim zivotem, 91,2 % to tak
vsak nepocit'uje. Dle obrazku 18 oznacilo 13 respondentti kolonku Jingé, pfi¢emz byly zjistény

dalsi divody setrvani v zdvodé:
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e  Vsude je chleba o dvou kiirkach, nechci dostat kolegy do prasvihu, nevzdavam se bez
boje.

e Mam to kousek z domova.

e Abych mohla platit najem.

o Zvyk.

e Penize.

e Konec¢ny kariérni rist.

e Jsem zvykly.

e  Vysokd nezaméstnanost.

e Kvili penéziim.

e Jsem liny se jit zeptat jinam.

e Nenabiraji do Skoda Auto.

¢ Smlouva na dobu neurcitou.

e Vzdalenost do prace.

Dle vysledkt zistavaji dva respondenti v podniku, protoze jsou zvykli. Z dotaznikového

Setfeni bylo zjiSténo, Ze je jeden respondent liny se jit zeptat jinam a dal§i zlstava ve
spole¢nosti, jelikoz v soucasné dobé nenabird Skoda Auto nové zaméstnance. Dalsi dva
respondenti v zavodé zlstavaji jen kvili penézim a dva respondenti zkratka bydli kousek od
zavodu. Dle téchto odpovédi lze konstatovat, Ze respondenty ve spole¢nosti nic nedrzi. Jakmile
by se zaméstnanciim naskytla lepsi nabidka prace, spole¢nost by opustili. Spolecnost by se méla
doopravdy zaméfit na udrZzovani zaméstnancii. Zaméfit by se méla dle vysledka prizkumu jak
na financ¢ni, tak nefinanéni motivaci zaméstnancti (napf. na rizné typy benefitli, odmény ¢i
uznani, pochvalu a naslouchdni zaméstnancim). S témito aspekty je nutné pracovat. Je
podstatné nabidnout zaméstnanclim néco, co je zaujme a oceni to. Velka ¢ast respondentt
zustava v podniku dle vysledkli diky kolektivu, ktery oznacilo pies polovinu respondentt.
Dobré vztahy mezi zaméstnanci podstatné ovlivituji chod podniku. Dobry kolektiv a pratelska
atmosféra je zasadni pro kazdodenni uvolnénou atmosféru v zaméstnani. Je nutné si uvédomit,
ze v zamg@stnani stravime podstatnou ¢ast zivota, proto ndm mohou prave dobré vztahy s kolegy

vvvvvv

zasadné ovliviiuje dobu setrvani v podniku.

57



70;51,1%
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Stabilita spole¢nosti/ jistota zaméstnani |GGG 47; 34,3 %
Pracemé bavi NI 42;30,7 %
Odmeénovani/ benefity NI 22;16,1%
Strach z nového prostiedi [N 20; 14,6 %

Dobrd povést zaméstnavatele [ 16; 11,7 %

Spokojenost s pracovnimi podminkami [N 16; 11,7 %
Rovnovaha mezi soukromym a prac. Zivotem [ 12;8,8%
Jiné I 13;9,1%
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Obrazek 18 Divody setrvani v zdvodé (Autor)

Posledni uzaviend otazka se tykala vyroki, pticemz bylo zkouméno, se kterymi vyroky
se respondenti ztotoznuji. Nejvice respondentl (56; 40,9 %) oznalilo, Ze citi neustalé
napéti/stres. Dle obrazku 19 uvedlo 25 respondentt (18,2 %), Ze vykonava praci, kterd je
nebavi. Dalsi tfi vyroky se tykali loajality zaméstnancti. Dle prizkumu by 25 respondentl
(18,2 %) ztistalo ve firmé, 1 kdyby dostalo srovnatelnou nabidku od jiné spole¢nosti, resp. témet
kazdy paty zaméstnanec by ve spolecnosti zistal, coz je velmi malo. Vice neZ tietina
respondentli (50; 36,5 %) ve spoleCnosti planuje zustat jesté nékolik let a 30 respondenti
(21,9 %) by spolecnost doporucilo zndmym. Obrazek 19 poukazuje na fakt, Ze nejvice
respondentli (56 respondentll) citi neustalé napéti/stres, ale zaroven uvedl obdobny pocet
respondentli (50 respondenttt), Ze planuje ve spole¢nosti jesté nekolik let zistat. Ackoliv je ve
spolecnosti vysoky pocet zaméstnanci pod stresem, i tak chce spousta zaméstnancii ve
spoleCnosti setrvat. Vysledky vypovidaji o tom, Ze v podniku existuji n¢jaké faktory, kvuli

kterym zamé&stnanci zistavaji.
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Citim neustalé napéti/stres.

Ve spolecnosti planuji zUstat je$té nékolik let.

spolecnost bych doporuivaznamym. || | A N :0:210%
Zlstal/a bych ve firmé, i kdybych dostal/a
srovnatelnou nabidku od jiné spolecnosti.
Vykondvam préci, kterd mé nebavi. _ 25;18,2%

o

Obrazek 19 Ztotoznéni se s vyroky (Autor)

56; 40,9 %

50; 36,5 %

10 20 30 40 50 60

Posledni uzavienou otazkou bylo zjisténi, co zaméstnanci v zavod¢ ocenuji. Dle

obrazku 20 ocenuje 70 respondentti (51,9 %) ptatelsky kolektiv a 58 respondentt (43 %) jistotu

zameéstnani. Méné€ respondentll jiZ oceniuje komunikaci, se kterou zaméstnanci moc spokojeni

nejsou. Ocefiuje ji pouze 35 respondentli (25,9 %), resp. Y respondentii. Cisté pracovni

prostiedi oceniuje 32 respondentt (23,7 %) a plnéni zavazkl ocetiuje nejméne respondentt, a to

pouhych 27 respondentt (20 %). Moznost Jiné oznacili tii respondenti, pfiCemz pouze jeden

respondent svou odpovéd’ okomentoval. Ocenil by pry pfechod na dvousménny provoz. Dle

vlastnich zkuSenosti je ve spolecnosti vice zaméstnancii nespokojeno s prechodem na tfisménny

provoz. Dle obrazku 20 uvedli dva respondenti (1,5 %), Ze neocetiuji na spolenosti viibec nic.

Pratelsky kolektiv [ N NEGEEEEE—
Jistotazaméstnani | NNRBRMEBEEEEEEEEEEE 55,43 %
Komunikace [NINININGEGE 35 25.9%
Cisté pracovni prostiedi [ NRNRRHRHI 32;23,7%
Pinéni zavazkd [N 27; 20 %
Jiné Il 3;22%
Nic B 2;1,5%
0 10 20 30 40 50 60 70

Obrazek 20 Co zaméstnanci ocenuji (Autor)

70;51,9%

80
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V dotaznikovém Setfeni byla pouze jedna oteviend otazka, kterd miize vedeni

spolecnosti pomoci odpovédét na jejich otazky tykajici se problematiky fluktuace. Diky

dotaznikovému Setieni bylo zjisténo, s ¢im maji zaméstnanci ve spole¢nosti problém, s ¢im

nejsou spokojeni, a co by se dle nich mélo v zdvodé zménit. Ackoliv se jednalo o otevienou

nepovinnou otazku, odpovédélo na ni 49 ze 137 respondentli. Zaméstnanci by nepochybné

chtéli, aby k né¢jaké zmeéne doslo. Nize jsou uvedeny jednotlivé ptipominky zaméstnancii, které

by mohli fluktuaci v podniku zamezit:

Vedeni.

Mzdy.

Rovnocenny pfistup mezi obéma projekty.

Informovanost.

Vice operatort.

Pti odchodu zaméstnance zajistit zaskoleni novych pracovnikii odchazejici osobou.
Manazer vyroby.

Vedeni a systém odménovani zaméstnancii. Pohyblivé slozky mzdy jsou nastaveny tak,
aby se moc nedaly plnit, tudiz zaméstnanci penize neuvidi, je to jen na oko pro odbory.
Vsechny benefity zrusili, nechali pouze Flexipass, coz neodpovida vysi benefitd pred
zrusenim.

Vice pracovat s lidmi, kteti chtéji firmu opustit. Ocenit jejich know-how, hledat cestu,
jak si je udrzet.

Stresové napéti.

Vymeéna vedeni.

Nové projekty.

Vedeni firmy.

Piistup nadfizenych k jejich praci a odpovédnosti.

Vzajemny respekt.

Pristup k zaméstnancim. Za dobie odvedenou praci neumi nikdo pochvalit ani odménit,
za chyby clovek prichazi o penize a je neustdle napomindn. Bylo by vhodné mezi timto
najit rovnovahu, stejné jako je spravné za chyby €lovéka upozornit nebo potrestat, je
vhodné ho 1 pochvalit a odménit za dobie odvedenou praci.

Ptistup k zaméstnanctam.

Lepsi platové ohodnoceni.

Lidé se boji o svou budoucnost ve firmé, nemaji zadné projekty.
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Informovanost o zménach.

Odbornost manazera a piistup k jeho zaméstnanctim.

Firemni prostiedi. Za posledni rok to $lo hodné dolt.

Komunikace od vedeni.

Lepsi komunikace a tok informaci.

Nadftizeny.

Vedeni firmy by mélo vic brat ztetel na pozadavky zaméstnanci, a ne je hloupé zamést
pod koberec.

Chybi slusnost a ucta k lidem.

Zajisténi moznosti plnohodnotného stravovani.

Motivace zaméstnancu.

Revidovat pozadavky/odpovédnosti na jednotlivych funkci v rdmei struktury podniku.
Ziskavani novych projektu = budoucnost.

Piistup nadtizeného.

Absence stravovaciho zafizeni.

Informovanost, co se planuje.

Zavést motivaéni odmény.

Lidskost a empatie od nadfizenych.

Vymeénit manaZera kvality.

Ja jsem spokojeny, i kdyz urcité by se dalo néco zménit, vSude se da néco zmenit.
Zmeénil bych bonusovy model/mfizku na délniky. Také bych zménil 1 sazby udavané
v zavislosti na pozici, v soucasné dob¢ jsou nékteré kategorie/pozice znevyhodnény
z hlediska bonusu a sazby, pfestoze vykonavana prace je pomérné narocna a obtizna,
ktera se ¢asem podepisuje na zdravi pracovnika.

Mensi zatéz vykonu prace, lepsi finan¢ni hodnoceni.

Pristup vedeni k zaméstnanctim, penize, pravidelnd informovanost od vedeni. Vedeni je

toxické.
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Tabulka 7 Zminéné potencidlni pti¢iny odchodl

Potencialni pFi¢iny odchodi

Zmény

Spatné vedeni firmy/nadfizeny

e  pristup k zaméstnancim,

e lidskost a empatie,

e slusnost a Ucta,

e informovanost,

e ohled na pozadavky zaméstnancd,
e  vzdjemny respekt,

e nahrazeni manazZera kvality,

e odbornost nadfizenych.

Nespokojenost s finanénim ohodnocenim

e |epsi mzdové ohodnoceni,
e zavedeni motivacnich odmén,
e  Sirsi paleta bonusq,

e  3irsi nabidka benefitd.

Nedostatec¢na motivace zaméstnancu

e zavedeni vétsi Skaly motivacnich odmén.

Nedostatecna prace se zaméstnanci, ktefi chtéji

e ocenéni know-how,

(komunikace)

odejit e nalezeni cesty na udrZeni stavajicich
zaméstnancy.
Nedostate¢nd informovanost od vedeni e pravidelnd informovanost o zménach,

o lepsi komunikace a tok informaci.

Absence novych projekta

e snaha managementu ziskat nové

projekty.

Vysoké pracovni vytiZzeni a stresové napéti

e uvédomeéni, ze by mélo vedeni aplikovat
kroky ke sniZeni pracovni vytiZzenosti,

e  zajisténi optimalni zatéze,

e prace se stresem (omezeni stresu na

pracovisti).

Absence stravovaciho zatizeni

e zavedeni stravovaciho zafizeni, popf.

spoluprace s rozvazkovymi sluzbami.

Zdroj: Autor
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Dle vysledkt lze usoudit, Ze je ve spolecnosti spousta aspektt, které by se méli zménit.
Odpoveédi od respondentti je mnoho, velka ¢ast odpovédi se vSak opakuje. Jedna se zejména
o problémy tykajici se nadfizenych, o jejich pfistup a chovani, se kterymi zaméstnanci nejsou
spokojeni. Jeden z respondentli od nadfizené¢ho nepocit'uje ani lidskost a empatii. Odpovédi
tykajici se nadfizenych je pocetné€, respondenti zmifluji jak absenci konkrétniho chovani
nadfizenych, tak jejich samotny piistup. Dle vysledki dokonce jeden z respondentl uvedl, ze
je vedeni toxické. Jednd se o respondenta z pracovisté A, ktery byl dle vysledkli se v§im
nespokojen, a také mezi nim a nadfizenym doslo ke sporu. Zminéno je jisté vicero nadiizenych,
op¢t je vSak pfimo zminén manazer kvality, ktery jiz jeden odchod zapficinil. Jednalo se
o odchod jednoho zaméstnance, se kterym byl veden rozhovor. Behem rozhovoru bylo zjisténo,
ze se nadfizeny o svého podfizeného nezajimal a zkratka ani nemél prehled, co mél dany
zaméstnanec na starost. Respondenti Casto uvadeéli, ze postradaji lepsi komunikaci a tok

informaci. Také projevili zdjem o motivani odmény.

2.6.3 Shrnuti

Dle vysledkl bylo zjiSténo, Ze 70 respondentii (az 51,9 %) ve spolecnosti nejvice
ocenuje pratelsky kolektiv, pficemz mnoho zaméstnancli na spolecnosti ocenuje také jistotu
zaméstnani (58; 43 %). Zaméstnanci jsou spokojeni se zaskolenim k vykonu prace. Az 90 %
respondentli se rozhodné ¢i spise citi dostate¢n¢ zaskoleno, a co se tyka ziskavani dostatecného
mnozstvi informaci od svych nadfizenych k vykonu prace, az 91 % respondentli odpovédélo,
ze rozhodné dostavaji ¢i spiSe dostavaji dostatek informaci potfebnych k vykonu prace.
Nadpoloviéni vétSina (59 %) respondentii uvedla, Ze je spokojena s vysi finanéni odmény. Mezi
kolegy ¢i mezi zaméstnancem a nadfizenym mohou mnohdy vznikat spory z rtiznych divodu.
Jak ukazaly vysledky prizkumu, 80 respondentd (58 %) uvedlo, Ze mezi nim a dal$Sim
pracovnikem ¢i s nadfizenym k Zadnému sporu nedoslo. Vice neZ tfetina respondentt (50;
36,5 %) uvedla, ze ve spolecnosti planuje zlstat jeSté€ n€kolik let a 30 respondenttt (21,9 %) by
spole¢nost doporucilo zndmym.

Velka cast respondenti se aktivné podilela na tom, aby odpovédi na otazky blize
specifikovala. Odpovédi byly upiesnény, pticemz bylo zjisténo, co ptesné je piimélo v zdvode
pracovat, z jakého diitvodu piemysli nad odchodem, s ¢im piesné€ nejsou spokojeni, co by se
mélo zménit apod. Tato upiesnéni mohou pomoci vedeni spolecnosti zavést zmeny, které by
zameéstnanci uvitali, a které by pomohly vysokou fluktuaci v zdvodé snizit. Mnoho zaméstnanct
samo specifikovalo, co pfesné je ve spolecnosti piimélo pracovat, pro¢ v zaméstnani nadale

zustavaji, a zda n€kdy premysleli nad odchodem, piipadné z jakého divodu. Pokud by
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spole¢nost vice naslouchala svym zaméstnanciim, sama by zjistila, co ma zmé&nit a na ¢em by
méla zapracovat. Zameéstnanci dle prizkumu ptisobi velmi sdilng, bylo by tedy dobré s nimi
vice komunikovat. Pravé nedostate¢nd komunikace je jedna z pti¢in odchodti zaméstnancti. Jak
jiz bylo zkouméno, pouze 35 respondenti (25,9 %) v prizkumu oznacilo, Ze ocefuje
komunikaci. Az 102 respondentii (74,1 %) tedy komunikaci v zdvodé€ neoceiiuje. Co se tyce
finanéniho ohodnoceni, vysledky poukazuji na fakt, Ze je 41 % respondentl s vysi finan¢ni
odmény nespokojeno. Dle odpovédi zaméstnancti, by se mél podnik zaméfit jak na samotnou
mzdu, tak na jeji pohyblivé slozky, motivaéni odmény ¢i pfimo na motivaci zaméstnancil.

Pomoci dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, co zaméstnance pfimélo ve vybraném
zavodé pracovat. Az 71 respondentim (51,8 %) byl zavod doporucen od kamarada. Dalsi
zaméstnance (uvedlo 24 respondentlt) pfimé€lo ve spolecnosti pracovat, jelikoz se jim zalibila
napln prace a 23 respondentt oslovilo mzdové ohodnoceni. Dale zaméstnanci zmifovali, Ze je
oslovil zajimavy inzerat s nabidkou prace ¢i diive dvousménny provoz.

Respondenti byli tdzani, z jakého diivodu zlstavaji ve firmé. Nejvice respondentt, resp.
70 respondentti (51,1 %), zistava ve spolecnosti diky kolektivu. DalSich 47 respondentl
(34,3 %) kvili stabilité spolecnosti/ jistoté zaméstnani a 42 respondentti (30,7 %), protoze je
prace bavi. Ve spoleCnosti zlstavda 22 respondentd (16,1 %) v zavodé kvili
odménovani/benefitim, 20 respondenti (14,6 %) kvuli strachu z nového prostiedi,
16 respondentt (11,7 %) z divodu dobré povésti zaméstnavatele a 16 respondentt (11,7 %)
z divodu spokojenosti s pracovnimi podminkami. Nejméné respondentt (12; 8,8 %) setrvava
ve spolecnosti z diivodu rovnovahy mezi soukromym a pracovnim Zzivotem. Pouhych 8,8 %
respondentll pocit'uje jistou rovnovahu mezi soukromym a pracovnim Zivotem, 91,2 % to tak
vSak nepocit'uje.

Co se tykd pomysleni na odchod ze spolecnosti, dle vysledkii prizkumu, pomyslelo na
odchod ze spolecnosti zejména kviili vysokému pracovnimu vytizeni az 34,6 % respondentd,
dalsich 30 % respondentti uvedlo, Ze pomyslelo na odchod z ditvodu nespokojenosti se mzdou
a benefity. Dalsi pticinou odchodi miZe byt dle vysledkii omezeny kariérni rist (uvedlo 18,5 %
respondentll), nedostatek Casu na osobni Zivot (uvedlo 18,5 % respondentil) ¢i nedostatek
uznani (uvedlo 16,9 % respondenttli). Pfi zkoumani faktord, které zaméstnanci oceiiuji, bylo
zjisténo, ze pouhych 32 respondentl (23,7 %) ocenuje Cisté pracovni prostfedi, nejméné
respondentl (27; 20 %) oceniuje plnéni zavazkl ze strany podniku a dva respondenti uvedli, Ze
neocenuji vibec nic. Co se tyce sport mezi spolupracovniky ¢i mezi zaméstnancem
a nadfizenym, 38 respondentl (28 %) odpovédelo, ze mezi nim a druhym zaméstnancem

k né¢jakému sporu doslo. Ke sporu mezi zaméstnanci doSlo na obou pracovistich, a to
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u zaméstnancl rizného pohlavi, véku a narodnosti. U 19 respondentti (14 %) naopak doslo

ke sporu s nadfizenym. V prizkumu uvedlo 56 respondentt (40,9 %), Ze citi neustalé

napéti/stres a 25 respondentti (18,2 %) uvedlo, Zze vykonava praci, ktera je nebavi.

Dle pifipominek zaméstnancii bylo zjiSténo, na jaké oblasti by se mélo vedeni

spole¢nosti zaméfit. Pres tfetinu respondentl vyjadrilo, co by se mélo zménit. Realizace zmén

by nasledné pfispéla ke snizeni fluktuace v podniku. Tyto ptfipominky ukazuji potencidlni

oblasti, ve kterych by podnik mohl zlepsit své postupy, aby udrzel spokojenost a loajalitu

zamgéstnancl. Nize jsou uvedeny kli¢ové problematické oblasti zavodu:

Vedeni (zaméstnanci zdiirazituji vyznam kvalitniho vedeni — nutnost zamétit se na
kvalitni ziskdvani a vybér zaméstnancii, vzdélavani a rozvoj).

Informovanost (pravidelna komunikace ohledné déni v podniku je nezbytna pro udrzeni
davery zaméstnancti).

Komunikace od vedeni (zaméstnanci zadaji lepsi komunikaci a sdileni informaci ze
strany vedent).

Ptistup nadfizenych (respekt, lidskost a empatie od nadfizenych patii mezi zakladni
hodnoty, které pfispivaji k pozitivni atmosféte v podniku).

Mzdy, benefity (spravedlivé a konkurenceschopné finan¢ni ohodnoceni je klicové pro
motivaci zaméstnancil).

Motivace zaméstnancl (ocenéni a motivace za dobie odvedenou praci jsou kli¢ové pro
udrZeni vysokého vykonu).

Stresové napéti (feSeni stresovych faktort v pracovnim prostfedi mize pfispét k udrzeni

spokojenosti zaméstnanci).
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3 NAVRHY DOPORUCENI KE SNIZENI FLUKTUACE

Na zaklad¢ rozhovori a dotaznikového Setfeni bylo zjisténo nékolik oblasti, které 1ze
zlepsit. Tato kapitola je zaméfena predevSim na navrhy opatieni, které by mohly spole¢nosti
pomoci s problematikou tykajici se fluktuace. Navrhy mohou slouzit ke zlepSeni aktudlni

situace ve vybrané spolecnosti.

3.1 Nabor zaméstnanct

Fluktuaci zaméstnancii lze zabranit jiz na samotném zacatku, resp. pii ndboru
zameéstnancll. Spravné poloZené otazky mohou personalistim pomoci zjistit, pro¢ ma
zamgéstnanec o dané pracovni misto zdjem a mohou ho také seznadmit s popisem prace, moznosti
kariérniho postupu i platovymi podminkami tak, aby mé¢l zaméstnanec jasnou piedstavu
o budouci praci. Personalist¢ by méli také pti zvazovani jednotlivych kandidati zohlednit
soucasny pracovni kolektiv a pokusit se vybrat zaméstnance, ktery bude v daném tymu dobie
fungovat a rozumét si s ostatnimi.

Nabor spravnych zaméstnancu se tyka 1 nadfizenych, jelikoz zna¢né ¢ast zaméstnanct
v dotaznikovém Setieni odpovedéla, ze by se mél zménit vedouci ¢i jeho pfistup k podiizenym
(osm zaméstnanct tento aspekt specifikovalo v dobrovolné oteviené otazce). Bylo by dobré
zaméfit se zprvu na vyber spravného ¢lovéka na vyssi pozici, pti¢emz se k tomu jisté poji kurzy,
které zaméstnancim na vysSich pozicich mohou piipadné pomoci se spravnym priistupem

k zaméstnancum.

3.1.1 Naborova kampan

Spolecnost by se méla zaméfit na kvalitn€jsi vybér vedoucich pracovniki. Jak jiz bylo
uvedeno, piistup a chovani nadfizenych povazuji zaméstnanci za klicovou problematickou
oblast podniku. Cilem kampané je ziskat schopné nové zaméstnance, ktefi maji potiebné
kompetence, a ktefi svym ptistupem zlepsi atmosféru v podniku. Cilovou skupinou jsou zkuSeni
manazefi a vedouci pracovnici v daném odvétvi, kteti hledaji nové vyzvy a kariérni ptilezitosti.
Me¢li by to byt lidé se silnym viidcovskym potencidlem a schopnosti inspirovat a vést.
V kampani je tteba zdiiraznit firemni kulturu, hodnoty a benefity. Je dilezité ukazat, jaké je pro
spolecnost pracovat a co ji odliSuje od konkurence. Také se zvysi povédomi o spolecnosti jako
atraktivnim zameéstnavateli pro vedouci pozice. KliCové je vytvofit napt. atraktivni
marketingovy material, ktery oslovi cilovou skupinu (vedouci pracovniky). Naborova kampan
muze zahrnovat jak inzeraty na socidlnich sitich, webovych strankdch zavodu, tak letaky

a videa. NiZe jsou uvedeny moznosti naborovych kampani:
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e Osobni osloveni potenciadlnich kandidati pfimo prostfednictvim telefonickych hovord,
personalizovanych e-maill ¢i pozvanim na setkani ¢i veletrh.

e Firemni prezentace na univerzitach, profesnich konferencich ¢i veletrzich (pfedstaveni
spolecnosti a kariérnich pftilezitosti pro vedouci pozice).

e Tvorba cilenych inzeratl na profesnich socidlnich sitich, jako je napt. LinkedIn.

e Vyuziti socidlnich médii k propagaci spole¢nosti a zamétfeni se na prezentaci kultury
a hodnot spole¢nosti, vyznamnych projektti a kariérnich piilezitosti.

e Vyuziti stavajicich vedoucich pracovnikli jako ambasadorii spole¢nosti (ptilakani

novych talentl).

3.2 Zaskoleni zaméstnanci (onboardingova videa)

Dle prizkumu se 10 % respondenti neciti dostate¢né zaskoleno k vykonu prace. Jednalo
se zejména o ¢eské zaméstnance. VEtSina z nich pracuje na pracovisti A. Onboardingova videa
by vsak jist¢ pomohla zaméstnancim na obou pracovistich, ktefi si nejsou jisti, zda vykonavaji
praci tak, jak by méli.

Novy zaméstnanec se dostava do vyrobniho procesu, kde ho ¢ekd zauceni, pfi¢emz ho
¢eka spousta novych informaci, které je nutné, aby si zaméstnanec osvojil. Toto mu lze usnadnit
pomoci onboardingového videa, které si miZe novy zaméstnanec timto zpisobem snadno
osvojit. Tento zpiisob pfeddvani informaci umozni zaméstnanci pochopit, jak dana prace na
pozici funguje. Video mu tak mize pomoci uvédomit si véci, které si zaméstnanec nebyl
schopen zapamatovat béhem zaucCovani. Onboardingové video si mohou zaméstnanci
shlédnout, kolikrat jen bude tfeba. Naleznou je na strankach spole¢nosti, kde jsou zvetejiovany

informace, které by mohli zamé&stnance zajimat.

3.3 Komunikace

V dotazniku byli respondenti zamé&stnanci tdzani, zda existuje néco, co by se podle nich
meélo zménit. Komunikaci v podniku ocenuje pouze % respondentd, 1ze tedy pfedpokladat, Ze
v této oblasti zaméstnanci pocituji urCit¢ nedostatky. Minimalné¢ pét zaméstnanci zminilo
komunikaci, informovanost apod. jesté¢ v doplnujici oteviené otazce. Zaméstnanci odpovedéli,
ze by se m¢la zménit komunikace sméfovana od vedeni, lepSi komunikace a tok informaci.
Také jak zminil jeden ze zaméstnancii, by nemélo dochazet k zametani pozadavkl zaméstnancu
pod koberec. Néktery zaméstnanec postrada lidskost a empatii od nadfizeného. Nékterému

zameéstnanci piijde, ze je vedeni dokonce toxické, a také zminil absenci pravidelné
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informovanosti od vedeni. Na komunikaci by tedy bylo velmi dobré zapracovat. At uz se jedna
o komunikaci a vztahy mezi spolupracovniky, tak mezi zaméstnanci a nadiizenym.
Zaméstnanci se velmi ¢asto zminovali o tom, Ze by se mél zménit piistup nadtizenych,
nebo samotny nadfizeny. Pravdépodobné by mélo dojit k efektivnimu ndboru zaméstnanct
vyssich pozic. Pokud by pfeci jenom doslo ke Spatném vybéru, situaci by mohl zlepsit mezi
zameéstnanci a nadiizenym kurz tykajici se bud’ motivace ¢i vedeni a komunikace.
Komunikace je zakladem pro uspé$ny a prosperujici podnik. Je nutné se na komunikaci
zameéfit a uvédomit si, Ze nemusi byt informace vyménovany pouze tvaii v tvaf. Pro zlepSeni
komunikace napfi¢ spolecnosti 1ze vyuzit riizné komunikaéni kanaly (napf. e-maily, platformu
Teams Ci firemni intranet, ktery je dostupny pro vSechny zaméstnance). Vyuziti riznych
komunikac¢nich kanali v podniku sniZuje nejistotu a zvédavost, ktera mize zplsobit stres. Lze
vyuzit také skupinovych chatl, nastének ¢i dvifek od ledni¢ky v jidelnich prostorach.
Zaméstnanci by méli byt pribézné€ informovani o déni ve spole¢nosti. Neustald informovanost
v lidech opusti obavy. Zaméstnanci tak za¢nou o rtiznych vécech mluvit zcela oteviené, diky
tomu se vedeni dozvi, k jakym problémim v podniku dochézi. Piipadné problémy tedy bude

moci zaéit fesit ihned.

3.3.1 Kurz zaméreny na komunikaci, FeSeni spori a asertivitu

Ve spolecnosti by se mélo myslet na to, aby byla neustale zdokonalovana komunikace
jak mezi zaméstnanci, tak mezi zaméstnanci a nadfizenym. Jak uvadi vysledky priizkumu,
19 zaméstnanci (14 %) uvedlo, ze doSlo mezi nimi a nadfizenym ke sporu. Této problematice
by mé&l pomoci kurz tykajici se uspésné komunikace, feSeni konfliktd a asertivity. Ugastnici
kurzu se na praktickych ptikladech obezndmi s nejcastéjSimi spory se zaméstnanci, nauci se jim
pfedchdzet a vzniklé spory fesit. Cilem kurzit by méla byt schopnost nadiizenych zvladat
takovéto situace. Na kurzu bude podrobné analyzovana denni komunikace. Rozebran bude také
pojem asertivita a jeho implementace do kazdodenniho pracovniho Zivota.

Na kurzu se zaméstnanci nauci, jak nastavit na pracovisti kvalitni komunikaci. Kvalita
vztahil se poji s kvalitou komunikace. Je tieba si uvédomit, ze jsou vztahy na pracovisti velmi
dilezitym aspektem ke zdravé fungujici spole¢nosti. V kurzu budou probrany komunikaéni
techniky, které pomohou kolektivu vytvorit divérny a bezpecny vztah s lidmi v zaméstnani.
Timto zpsobem Ize vytvofit pracovni prostfedi, kde se budou zaméstnanci snazit pfedchazet
komunika¢nim chybam jako je napft. piekrucovani faktli. Zaméstnanci si osvoji zpusoby, jak

dosdahnout pomoci komunikace synergického tymu. Synergie tymu ovliviiuje jak kvalitu
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vykonavané prace, tak mnozstvi ¢i naklady. Synergické tymy jsou z divodu vyssi efektivity
konkuren¢ni vyhodou na trhu. Probirdna by byla tato témata:
e verbalni a neverbalni komunikace,
e feSeni komunikacnich situaci,
e aktivni poslouchani (soustfedéni se na komunikaci a pochopeni druhé strany),
e feSeni spori (typy a zdroje konfliktt, disledky nefeSenych konflikt, rozvijeni
schopnosti pii feSeni problémt, identifikace potencialnich konflikth a preventivni

opatfeni),

asertivita (vyuZiti asertivity pii feSeni problémi a potlaceni vzteku).

Tabulka 8 Informace ke kurzu

Délka trvani Forma Cena

1 den (8:00-14:30) online odviji se od zvoleného lektora

kurzu

Zdroj: Autor
V tabulce 9 lze vidét harmonogram kurzu, pficemz jak je uvedeno, zacatek kurzu je

v 8:00 a konec ve 14:30.

Tabulka 9 Harmonogram kurzu

Harmonogram

08:00-10:00 VerbdIni a neverbalni komunikace
10:30-12:00 Reeni spord

12:00-12:30 Pfestavka na obéd

12:30-14:00 Asertivita

14:00-14:30 Test (kontrola ziskanych védomosti)

Zdroj: Autor

3.3.2 Reporty

Dle vysledkt dotaznikt je potieba, aby dochazelo k setkani s nadfizenym, kde si mohou
zameéstnanci vykomunikovat, co jim vadi, co by naopak zménili a s ¢im zkratka nesouhlasi.
Nadfizeni by si méli v§imat svych podfizenych a komunikovat s nimi.

Kazdému ve spoleCnosti jisté zalezi na piijemné a uvolnéné atmosféie. Je tedy potieba

najit si ¢as na kazdého zaméstnance. Nejlepsi je zavést osobni setkavani, na kterych mize kazdy
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zaméstnanec oteviené fict, co ho trapi. Lze pofadat velké celofiremni setkani, kde mize kazdy
zaméstnanec oteviené ¢i anonymné vznést svilj dotaz nebo pfipominku k vedeni. Pokud se
mohou pracovnici vyjadiit také anonymné, mtze to podniku doopravdy pomoct ke zlepseni.
Béhem setkani se miize zapojit kazdy, aniz by nahlas fekl sviij nazor ¢i ptipominku. Mezi
zaméstnanci nasledné zacne vznikat diveéra, jelikoz se vedeni zacne zajimat o to, co jednotlivce
nebo tymy trapi. Dojde také ke sniZzeni tvorby domnének.

Lze vyuzit také né€jakych volnocasovych aktivit, které mohou povzbudit 1 kolegy, ktefti

by se ve formalnim prostfedi neozvali.

3.4 Vztahy na pracovisSti

Komunikace je uzce spjata se samotnymi vztahy na pracovisti, které je potieba utuzovat,
aby byla v kolektivu ptatelska a uvolnénd atmosféra, kterda miize nasledné také zvysit efektivitu
a produktivitu prace. Pratelsky kolektiv ocenuje pfes polovinu respondentt, ale i1 tak se najdou
zaméstnanci, ktefi uvedli, Ze mezi nim a dalSim zaméstnancem doslo k né¢jakému sporu. Dle
vysledkl prizkumu uvedlo 38 respondentii (28 %), Ze mezi nim a druhym zaméstnancem
k néjakému sporu doslo. Tito zaméstnanci by méli mit moznost setkat se mimo praci a ujasnit
si vztah mezi s sebou. Tim, Ze se sejdou na né&jaké spole¢né akci, maji moznost si mezi sebou
nekteré véci vyfikat. Mnohdy se muze jednat o malou neshodu, ktera se da jednoduse
vykomunikovat. Zaméstnanci se také mohou 1épe poznat a zlepsit vztahy mezi sebou, pficemz

nasledn¢ dojde ke zlepSeni celkové atmosféry v podniku.

3.4.1 Volnocasové aktivity
Ke zlepSeni vztahii na pracovisti mohou poslouzit volnocasové aktivity. Souc¢asti mohou
byt aktivity zaméfené napt. na komunikaci. V normalnim prostfedi se nebere vyhrada jako
n¢jaka urdzka a pozadavek na zlepSeni jako kritika. Béhem volnocasovych aktivit 1ze zavést
predavani vzkazii, kde mohou zaméstnanci napsat, pro€ si svého spolupracovnika vazi, a co na
ném maji radi. Zaroven by bylo dobré k tomu pfipsat, co by mohl pracovnik zménit. Mnohdy
je lepsi predavat kritiku v neformalnim prostredi a citlivé. Podnik miize ke zlepseni komunikace
vyuzit nékterou ze Siroké Skaly aktivit. Nize jsou uvedeny takové aktivity, které by mohli
zaujmout témei kazdého pracovnika:
e Firemni akce a ve€irky — pofadani firemnich akci a vecirkl, nejen vanoc¢nich vecirkt,
ale také napt. firemnich vyletti (poskytuje zaméstnanciim prilezitost k socidlnimu

propojeni s kolegy mimo pracovni prostiedi).
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3.4.2

Sportovni aktivity — organizace sportovnich turnaji v riznych sportech (fotbal, stolni
tenis ¢i volejbal umoziuje zaméstnancim aktivné se zapojit a zlepSit své zdravi
a kondici).

Workshopy a seminare — uspofadani internich workshopii a seminditi na rizné témata,
ktera zaméstnancim umozni rozvijet své zajmy a dovednosti. Zameéstnanci jiZ
absolvovali workshop tykajici se kvality, av§ak zajimavym semindifem by byl napf.
seminaf zaméfeny na techniky bezpe¢ného fizeni a prevenci dopravnich nehod ¢i
workshopy tykajici se udrzitelnosti, kterd je v soucasné dobé velmi diskutovanym
tématem. Idealnim kandidatem pro lektora zaméten¢ho na techniky bezpecného tizeni
a prevenci dopravnich nehod by byl takovy ¢lovek, ktery ma bohaté zkuSenosti, odborné
znalosti a schopnost efektivné pfedavat své know-how ostatnim. Takového lektora lze
nalézt ve vzdé€lavacich institucich ¢i v autoskolach. Workshopy na udrzitelnost mohou
byt organizovany riznymi podniky, které se zamétuji na udrzitelnost. Podnik se mize
zaméfit na zabavnéjsi formu workshopu v podobé védomostné-vzdélavaci hry napt. na
téma ekologie a redukce odpadu (zaméteni na tymovou spolupraci a zdbavu). S timto
workshopem mulize pomoci platforma Zerowasters (Zerowasters tym).

Kulturni udalosti — potfadani kulturnich udélosti (divadelni pfedstaveni, koncerty nebo
filmové vecCery umozni zaméstnancim zazit kulturni zazitky a sdilet je se

spolupracovniky).

Podpora tymové spoluprace (teambuilding)

Z vysledkl vyplynulo, Ze u 57 respondentil (42 %) doSlo mezi nékterymi zaméstnanci

¢i mezi zaméstnancem a nadfizenym k néjaké neshodé. Co se tyce sport mezi spolupracovniky,

38 zaméstnanct (28 %) odpovédelo, ze mezi nim a druhym zaméstnancem k néjakému sporu

doslo. Ke sporu s nadfizenym doslo u 19 zaméstnancti (14 %). K upevnéni vztahli mezi

zaméstnanci by mohl poslouzit program zaméfeny na tymovou spolupraci a tymovy zazitek.

Jedna se o jednu z forem podpory tymové spoluprace. Tymové aktivity podporuji komunikaci,

spolupraci a davéru jak mezi spolupracovniky, tak mezi zaméstnanci a nadfizenym. Podnik ma

na vybér ze spousty aktivit, které mohou vztah mezi zamé&stnanci nebo mezi zaméstnanci

a nadfizenym upevnit. Toto mohou byt nékteré z nich:

Teambuildingové aktivity v prirodé — zlepseni vztahli napfi¢ zaméstnanci (organizace
aktivit v pfirod¢, jako je skupinové tdbofeni ¢i turistika).
Outdoorové ¢i indoorové dobrodruzné hry — organizace dobrodruznych her (napft.

orientacni béh, prekdzkové drahy, laser game ¢i paintball, ktery umozni tymim pracovat
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spole¢né na feSeni kol a posiluji tymovou divéru). Specidlni dobrodruznou hrou
muze byt teambuildingovy program inspirovany televizni soutézi nazyvanou pevnost
Boyard. Uastnici jsou v této hie rozdéleni do skupinek, ve kterych plni piipravené
ukoly. Hra je zaméfena na tymovou spolupraci a feSeni logickych tkoli, pficemz je

doporucena pro vétsi pocet osob (velké skupiny zaméstnancti — od 20 osob).

3.5 Odméiovani

Dle vysledkt prizkumu uvedlo 41 % respondenti, Ze neni spokojeno s vysi financni
odmény. V navrzich na potencidlni zlepSeni bylo uvedeno cca osmi respondenty, Ze by bylo
dobré zmeénit systém odméinovani tak, aby byl vice motivacni, a aby byla ocenéna dobie
odvedena prace. Jeden ze zaméstnancti uvedl u oteviené otazky, ze neumi nikdo za dobfte
odvedenou praci pochvalit, ani odménit. Rekl, e za chyby vak ihned pfichazi o penize. Dal§im
respondentem bylo uvedeno, Ze jsou pohyblivé slozky mzdy nastaveny tak, aby se moc nedaly
plnit, dale uvedl, ze doslo ke zruseni n€kterych benefitd, pri¢emz byl ponechan napt. Flexipass.
Bylo by tedy vhodné, aby zvaZilo vedeni spolenosti zmény v nastaveném systému
odménovani. Touto problematikou by se m¢l zavod bezvyhradné zabyvat.

Mzda je tvofena pevnou a pohyblivou slozkou. Zaméstnanci vSak uvadéli predevsim
zménu pohyblivé slozky mzdy. Mezi pohyblivé slozky mzdy patfi napi. prémie, osobni
ohodnoceni ¢i odmény. Déle ptiplatky za prescas, praci o vikendech, o svatcich apod. Zména
vyse zavisi na rozhodnuti zaméstnavatele. S témito slozkami mezd by se jisté dalo pracovat
a zvysit je na takovou castku, kterd by odpovidala vykondvané pozici, pracovnimu vytizeni
a vykonnosti zaméstnance. Ne&ktefi zaméstnanci chtéji, aby doSlo ke zméné systému
odménovani z diivodu, aby byl vice motivacni. Pravé pohyblivé slozky mzdy jsou dulezitym
nastrojem pro motivaci zaméstnanc.

Zajimavymi piispévky pro zaméstnance miize byt napt. prispévek na dojizdéni do prace,
za v€asnou informovanost v pfipadé, ze zaméstnanec nemuze dorazit do prace ¢i za nizkou
absenci, kterda miize byt vyplacena zaméstnancim, ktefi dosahuji minimalniho poctu
neplanovanych absenci za urcité Casové obdobi (za pilrok ¢i kalendaini rok). Prispévek za
nizkou absenci je forma odmény, kterou lze motivovat zaméstnance k pravidelné ucasti
v zaméstnani, pficemz by doslo ke sniZeni nepfitomnosti. Zaméstnanci by mohli ocenit odménu
za produktivitu zaméfenou na dosazeni urCitych cilii ¢i placenou dovolenou (den volna) v den

narozenin.
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3.5.1 Nabidka benefiti

Zameéstnanci se k oblasti odménovani a benefitim velmi ¢asto vyjadiovali. Néktery
zameéstnanec zminil zavedeni motivacnich odmén, které postrada. Dal§i zaméstnanec by zménil
bonusovy model/miizku na délniky. Také by zménil sazby uddvané v zéavislosti na pozici,
v soucasné dob¢ jsou dle n¢j nékteré pozice znevyhodnény z hlediska bonusu a sazby. Uvadi
také, Ze je vykonavana prace pomérn¢ obtizna a mize se ¢asem podepsat na zdravi pracovnika.

Pouze 11 respondentt (8 %) v priizkumu uvedlo, Ze je pfiméla ve spole¢nosti pracovat
nabidka benefiti. Jednd se o necelou 1/10 respondentti. Vedeni spolecnosti by se mélo na
benefity zaméfit. Pokud by spolecnost nemohla z néjakych divodt navysit vysi mzdy,
rozhodné by méla sviij pohled soustiedit na benefity. Zaméstnanci velmi ocenuji pobidky
a programy odmén a uzndni. Jednou z nejlepSich strategii, jak motivovat zaméstnance, je
ptizptsobit pobidky individualnim preferencim. Zatimco nékteti zaméstnanci oceiiuji penézni
odmény, jini ocefiuji nepenézni pobidky, jako je napt. pruzna pracovni doba, kariérni rozvoj ¢i
uznani.

Jednou z nejvétsich motivaci k praci jsou benefity, které mohou zlepsit pracovni vykon
zameéstnance nebo si zaméstnance mohou timto zptisobem udrZet ve spolecnosti. Motivaci
nemusi byt pouze zvySeni mzdy, coz dokazuji i hlavni divody, pro¢ zaméstnanci dédvaji
vypoveéd'. Jak bylo zjisténo z dotaznikového Setfeni mezi nejcastéjsi diivody, pro¢ zaméstnanci
pomysli na odchod, nepatii vyse mzdy, ale napf. nespokojenost s nadiizenym, nedostatek
uznani, vysoké pracovni vytizeni, omezeny kariérni rust ¢i nedostatek ¢asu na osobni zivot.

Ocenovani zaméstnanct za dobte odvedenou praci je klicové pro uvolnénou atmosféru,
nezbytna je téZ pochvala a projev uznani zaméstnancim. Podnik by mohl zavést program
tykajici se pravidelného ocenovani vyjimecnych zaméstnanci, at’ uz na mesicni, ¢tvrtletni nebo
ro¢ni bazi. Cilem je zdlraznit vynikajici Gispéchy zaméstnancii, jejich obétavost a pozitivni
dopad na spole¢nost. Zaméstnanci se budou nasledné citit, Ze o n€ spolecnost jevi zajem, Ze
o nich védi a zaroven by je tento program motivoval k lepsim vysledktim.

K oblibenym benefitim patii i ty, které vyvazuji praci a soukromi, napt. sluzby
psychologického poradenstvi, fyzioterapeuta nebo programy pro podporu duSevniho zdravi.
Podnik by mohl zavést také wellness programy, které podpoii dusevni pohodu. Programy by
zahrnovaly at’ uz cviceni, masaze nebo jiné relaxacni aktivity, které zaméstnanciim pomohou
odreagovat se od pracovnich tlakid. Dle rozhovort se zaméstnanci ve vypoveédni lhaté bylo
zjiSténo, ze spolecnost nabizi MultiSport kartu, jeji cena se vSak znacné zvysila. Podnik by
mohl prispét veétsi ¢astku na MultiSport kartu, a prispét tak ke zlepSeni fyzické kondice

zameéstnancl. V piipadé€ sniZeni ceny karty by doSlo k vétSimu zdjmu ze strany zaméstnanct
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o MultiSport kartu, kterd by byla vice vyuZzivana. Dal§i moZnosti je nabidka podobného
benefitu, ktery by byl pro zaméstnance piiznivej$i. Podpora fyzické aktivity je mnohem

dilezitéjsi, nez si vedeni uvédomuje, jelikoz se mize i timto zpisobem snizit stresové napéti

zameéstnanct (40,9 % respondentil v prizkumu uvedlo, Ze citi neustalé napéti/stres).

3.5.2 Spoluprace s rozvazkovymi sluzbami

Dva zaméstnanci u oteviené otazky v prizkumu uvedli absenci stravovaciho zafizeni.
Névrh na zavodni jidelnu byl jiZ soucasti zpracované bakalaiské prace. Pro takto malou firmu
je vybudovani zévodni jidelny pfedevSim z finan¢nich divodi nemyslitelné, proto je tieba
zvolit jinou cestu. Pokud by spole¢nost nemohla zajistit zd&vodni jidelnu, mohla by pracovnikiim
nabidnout jiny benefit. V daném méste, kde zavod plsobi, funguji rizné rozvazkové sluzby.
Rozvoz jidel nabizi i ¢im dal vétsi pocet béZznych restauraci. N&které si rozvoz zajist'uji samy,
jiné se spoléhaji na specializované firmy na dorucovani jidla, jako je napt. Foodora ¢i Wolt.
Nabidka jednotlivych sluzeb je v dnesni dob¢ Siroka, proto si zde jidlo vybere témét kazdy.
Zavod by se mohl domluvit na spolupraci at’ uz se spole¢nosti Foodora ¢i Wolt na slevovém
koédu pro zaméstnance. Zaméstnanci by mohli pfi zadani slevového kodu ziskat slevu na

obéd/veceti ve vysi 10-20 %, vSe zavisi na spolecné domluvé.

3.6 Podpora wellbeingu a dusSevniho zdravi

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 56 zaméstnanct (40,9 % respondentil) citi
neustalé napéti/stres. Jedna se o doopravdy vysoky pocet respondentil. Stres je ale v soucasné
dob¢ prirozenou soucasti naseho zivota. At uz jde o strach o zdravi blizkych lidi, nejistotu,
nahlou krizovou situaci ¢i o zvladnuti nového tkolu v praci. Zameéstnanci by jisté ocenili, kdyby
se vedeni spole¢nosti zaméfilo na sniZeni stresového napé€ti v podniku. Pies tietinu respondentt
také v dotaznikli odpovédé€lo, Ze pomyslelo na odchod z diivodu vysokého pracovniho vytizeni.
Vysoké pracovni vytizeni se stresovym napétim Gzce souvisi, proto by bylo nutné oba faktory
ve spolecnosti redukovat. Jelikoz nejde stres nikdy zcela odbourat, je tedy dalezité naucit se
s nim spravné pracovat. Pravé zdravi a pohoda zaméstnanct je jednim z piliit spolecensky
odpovédného chovani zaméstnavatele. Obzvlast' v dobe pandemické krize se navic nutnost péce
o psychické zdravi zaméstnancli znasobila.

Omezit neustdlé napéti lze rovnéz pomoci oteviené komunikace mezi vedenim
a zaméstnanci. Samotni zaméstnanci oblast komunikace zminovali, pficemz pravé tento faktor
muze pfispivat k neustdlému napéti/stresu ve spole¢nosti. Pravidelné poskytovani informaci
o dtlezitych rozhodnutich, zménach v podniku mize pomoci vypotadat se s problémy tykajici

se neustalého napéti/stresu. Tento negativni faktor lze taktéZz omezit vytvafenim takového
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prostiedi, které podporuje tymovou praci/spolupraci. Pravidelné tymové akce, teambuildingoveé
aktivity a spoleCenské udalosti mohou posilit vztahy mezi zaméstnanci a snizit nepiiznivé
pocity v zaméstnani. Omezit napéti a stres mohou také nabidky rtznych aktivit (benefity)
zamétené na udrzeni fyzické zdatnosti (nutnost snizit cenu MultiSport karty, aby byla pro
zameéstnance atraktivngjsi).

Lze si povSimnout, ze spolu veSkeré problematické oblasti podniku, které zaméstnanci
zminili, Gzce souvisi. Neustalé napéti/stres Ize snizit mnoha zptusoby, jak jiz zminénou efektivni
komunikaci, riznymi volno¢asovymi aktivitami, teambuildingovymi programy ¢i benefity na

podporu zdravi.

3.6.1 Psychosocialni podpora

Po pandemii Covid-19 a kvili vzniku valky na Ukrajiné se zvysil strach o zdravi
blizkych. Ackoliv neni v soucasnosti Covid-19 aktualnim tématem, mnoho lidi situace zasahla.
Dle prizkumu dotaznik vyplnilo 10 riznych statnich pfislusnosti a soucasti je také urcité
mnozstvi ukrajinskych zaméstnanct. Lze se zaméfit i na podporu cizojazyénych zaméstnanctl,
kteti by pravdépodobné méli o psychosocidlni podporu vétsi zajem napt. z divodu probihajici
valky na Ukrajing. Prizkumu se zi€astnilo osm Ukrajincti (6 % respondenttl), pfi¢emzZ polovina
znich oznacila, ze citi neustalé napéti/stres. Podnik by se tak mohl zaméfit na zvySeni
dostupnosti psychosocialni podpory jak pro uprchliky z Ukrajiny, tak pro ostatni zaméstnance
spole¢nosti. Dle vysledkt bylo zjisténo, Ze vnima neustalé napéti a stres témét kazdy druhy
zaméstnanec bez ohledu na statni pfislusnost ¢i vek.

Podnik mize své zaméstnance informovat o riznych aplikacich, které se tykaji
duSevniho zdravi. Dale miZe dle svych finan¢nich moZnosti zvolit jakoukoliv psychosocidlni
podporu. Muze zavést bud’ ptispévky na psychosocialni podporu zaméstnancti ¢i zajistit sezeni
s profesiondlnim psychologem. MozZnosti, jak mohou zaméstnavatelé své zaméstnance v oblasti
mentalniho zdravi podpofit, je spousta. V ramci prevence 1ze zavést napt. Den zdravi s riznymi
workshopy a ptrednaSkami, které mohou podpofit duSevni i fyzické zdravi. Den zdravi je
jednodennim preventivnim programem, ktery mize byt organizovany napt. 2x do roka.
Soucasti programu jsou kratké prednasky napf. na témata z oblasti zdravého zivotniho stylu,
ergonometrie ¢i prace se stresem. Pfednasky mohou byt doplnény o konzultace s lektory, které
pomohou zaméstnanciim ponofit se vice do dané problematiky. Podnik miize vyuzit sluzeb
odbornika Richarda Husovského, ktery nabizi firemni programy zaméfené¢ na wellbeing

(pocitovani fyzické, duSevni a emocionalni spokojenosti).
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4 ZHODNOCENI NAVRZENYCH OPATRENI

Dle vysledkti bylo zjiSténo, na co by se mélo vedeni zaméfit, aby doSlo k omezeni
fluktuace v zavod¢€. V analytické ¢asti byly uvedeny klicové problematické oblasti zavodu, na
které¢ byly vypracovany navrhy, které by mély zajistit zménu firemni prosttedi, a tim 1 vyssi

stabilitu zaméstnancu.

4.1 Ekonomické zhodnoceni navrhii a jejich prinosy

Cast navrzenych doporudeni neni nakladna. Co se ty¢e outboardingovych videi,
vyuzivani komunika¢nich kanald, reportt ¢i nepenéZnich pobidek (uznani, pochvala), jedna se
o takova doporuceni, ktera mohou vedeni spole¢nosti pomoci redukovat fluktuaci bez
vyraznych zmén (bez znacného financniho obnosu). N&které ndvrhy vSak ndkladné jsou,
moznosti je tedy zavést takové naborové kampang, nalézt riizné kurzy a teambuildingové
aktivity, které nebudou pro spolecnost tak velkou finan¢ni zatézi. V nasledujicich kapitolach
jsou uvedeny problematické oblasti, ve kterych by mélo dojit k znacné zméné. Problematickymi
oblastmi, které uvedli sami zaméstnanci podniku, je zejména vedeni, dale komunikace, finan¢ni

ohodnoceni a benefity ¢i stresové napéti ve spolenosti.

4.1.1 Vedeni

Kli¢ovou oblasti bylo samotné¢ vedeni. Zaméstnanci zminovali pfistup nadfizenych,
jejich negativni chovani vi¢i zaméstnancim, nedostate¢nou komunikace a informovanost.
Prvni navrhy se tykaly kvalitniho ziskdvani a vybéru zaméstnancti.

Nabor zaméstnanci

V tomto ptipad¢ se jedna pouze o naklady souvisejici s financnim ohodnocenim
personalistil. Pravé zaméstnanci personalniho oddéleni by se méli vice zaméfit na pokladani
spravnych otazek, které mohou pomoci lépe posoudit, zda by se zaméstnanec do firemniho
prostiedi hodil, a zda byl piinosem pro spolecnost. Nabor spravnych zaméstnanct se tyka
1 nadfizenych, jelikoz znacna ¢ast zaméstnancii v dotaznikovém Setifeni odpovédéla, Ze by se
mél zménit vedouci ¢i jeho piistup k podfizenym (osm zaméstnancti tento aspekt specifikovalo
v dobrovolné oteviené otazce). Bylo by dobré zaméfit se zprvu na vybér spravného ¢loveka na
vyssi pozici, pokud by vSak zaméstnanec néco neovladal, chybéla mu napft. lidskost ¢i empatie
nebo by doslo k problému spojenému s nedostate¢nou komunikaci, bylo by mozné vyuzit
ruznych kurzi, které¢ zaméstnanctim na vyssich pozicich pomohou zdokonalit jejich schopnosti
a dovednosti. Je nutné si vSak uvédomit, ze kurzy jsou mnohem nékladnéjsi. Klicové je tedy

zaméfit se na kvalitni vybér zaméstnanct.
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Naborova kampan

V navrhové Casti bylo uvedeno né€kolik typti naborovych kampani. Pokud by spole¢nost
neméla velky zijem o nédkladn€jsi formy kampani, jako napf. firemni prezentace na
univerzitach, profesnich konferencich ¢i veletrzich, lze se zameéfit na osobni osloveni
potencidlnich kandidati prostfednictvim e-mailli, telefonickych hovorii nebo pozvanim na
setkani. Mén¢ nakladnou kampani je také tvorba cilenych inzeratti na profesnich socialnich
sitich, jako je napt. LinkedIn. Vyuzit 1ze socidlnich médii k propagaci spole¢nosti nebo vyuzit
schopné reprezentativni stavajici vedouci pracovniky jako ambasadory spolecnosti.

Uspé&snost navrhu lze nasledné méfit dle poétu ptihlasek na vedouci pozice v priibéhu
kampané ¢i dle délky procesu naboru a miry obsazeni vedoucich pozic.

Zaskoleni zaméstnancu k vykonu prace

Nekteti zaméstnanci nebyli spokojeni se zaskolenim k vykonu prace. Z tohoto diivodu
bylo navrzeno outboardingové video, které zaméstnancim pomuze, a které je financné
nenarocné. Jednd se o e-learningové video, které by bylo natoceno vybranym zaméstnance.

Kurz zaméreny na komunikaci, FeSeni sporii a asertivitu

Kurz pomiize vedoucim pracovnikiim zdokonalit schopnosti spojené s komunikaci, se
vznikajicimi spory ¢i asertivitou, ktera se k uvedenym oblastem poji. Vedouci pracovniky je
tteba vzdélavat a rozvijet, kurzim se spolecnost tedy nevyhne. Zaméfit se vSak miize na vybér
kurzii. Lektofi nabizi kurzy za riizné ceny, které se odviji také dle jejich formy. Podnik si miize
vybrat online kurzy z diivodu jejich nizsi ceny. Pfi bliz§im zkoumani cen kurzt, bylo zjisténo,
ze lze nalézt pfimo zminény kurz zaméteny jak na komunikaci, tak feSeni konfliktli a asertivitu.
Néklady na zminény kurz jsou pomérné vysoké, jedna se o 4 900 K¢ bez DPH/osoba. Pii
hledani kurzl za niz8i cenu vSak dojde k nalezeni kurzu levnéjsiho. Nalezen byl napt. kurz na
asertivitu a konfliktni situace. Pokud by spole¢nost chtéla investovat pouze do kurzi, které by
mohly zamezit sportim na pracovisti, kurz by bylo mozné zorganizovat za znatelné nizsi castku.

Pokud by mél podnik zajem o komplexné&jsi kurz, 1ze spolupracovat se spolecnosti
CEMS; s. 1. 0., ktera nabizi poradenskou ¢innost a Skoleni s kladenim diirazu na kvalitu, detaily
a jednoduchost. Pokud vSak spolec¢nost vnima vice dalezité feSeni sport a piistup k jejich
predchazeni, mlize se obratit se svym pozadavkem na spole¢nost TSM, s. r. 0. Pokud se chce
zavod zam¢fit na tuto problematiku vice, 1ze zajistit dvoudenni kurz zaméteny na nejcastéjsi
spory se zaméstnanci, jak jim pfedchdzet a jak je fesit. Jak je uvedeno v tabulce 10, ndklady na
tento kurz jsou totozné jako na kurz uspéSné komunikace, feSeni konfliktli, asertivity. Velka
¢ast spolecnosti vSak umoziuje kurzy na kli¢, pfi¢emz cena a pfipadné zaméteni kurzu stoji na

dohodé mezi obéma stranami. Je na vybrané spolecnosti, jak se k vybéru kurzl postavi, a ktery
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kurz si vybere. Zalezi také na finan¢nich moZnostech podniku. Vedeni stanovi, jakd ¢astka

vvvvv

Tabulka 10 Naklady na kurzy

Naklady Délka kurzu Kurz

4 900,- bez DPH/osoba | 1 den Uspé&sna komunikace, Feeni konfliktd, asertivita

Nejcastéjsi spory se zaméstnanci, jak jim predchazet a
4 900,- bez DPH/osoba | 2 dny L
jak je resit

2 200,- véetné DPH 1 den Asertivita a konfliktni situace

Zdroj: Autor

4.1.2 Komunikace

Dalsi problematickou oblasti ve spole¢nosti je komunikace a informovanost o zménach,
¢1 zkratka informovanost o tom, co zavod planuje. Komunikace je Gzce spojena se vztahy na
pracovisti, které je potfeba utuzovat, aby byla v kolektivu pratelskd a uvolnéna atmosféra, ktera
muze nasledné také zvysit efektivitu a produktivitu prace. Pratelsky kolektiv oceiiuje pies
polovinu respondenttl, ale i tak se najdou zaméstnanci, ktefi uvedli, Ze mezi nim a dalSim
zaméstnancem doSlo k néjakému sporu. Dle vysledki prizkumu uvedlo 38 respondentt
(28 %), Ze mezi nim a druhym zaméstnancem k néjakému sporu doslo. U 19 respondentt
(14 %) naopak doslo ke sporu s nadfizenym. Zaméstnanciim by méla byt poskytnuta moznost
se 1épe poznat, setkat se mimo praci a utuzovat vztahy mezi sebou. Tim, Ze se sejdou na jiném
misté nez v zaméstnani, maji moznost si mezi sebou nékteré véci vytikat a pochopit tak chovani
daného cloveka.

Volnocasové aktivity

K efektivni komunikaci mezi zaméstnanci mohou poslouzit volnocasové aktivity.
Soucasti mohou byt aktivity zaméfené pravé na komunikaci €1 jiné zabavné aktivity.

e Firemni akce a veCirky — pofadani napt. firemnich vylet. Podnik miize naplanovat bud’

jednodenni akci ¢i dvoudenni pobyt s vyletem do ptirody, pfiCemz zajisti ubytovani
a vytvoii program. Jednd se o ndkladnou aktivitu, kterd se zejména odviji dle délky
trvani akce, dle poctu Gcastnikli a zvolené lokality. Nejnakladnéjsi ¢asti je ubytovani,
podnik tedy mlze zorganizovat a nabidnout zaméstnancim méné nakladny jednodenni

vylet.
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e Sportovni aktivity — organizovani sportovnich turnaji v riznych sportech (potieba

zajistit misto akce a dary pro vitéze aktivity, dals$i naklady na sportovni aktivity jsou
zanedbatelné).

e  Workshopy a semindie — uspofadani internich workshopii ¢i seminafii na rizna témata

muiZe zaméstnanclim rozsifit obzory v nékterych oblastech. Mezi navrhy byl zminén
workshop zaméfeny na techniky bezpecného ftizeni a prevenci dopravnich nehod ¢i
workshopy tykajici se udrzitelnosti. Workshopy by nemusely byt ptili§ nakladné, pokud
spolecnost zvoli néjakého pedagoga (odbornika z praxe) ¢i lektora v autoskole. Co se
tyCe workshopti zamétenych na udrzitelnost, podniku miize pomoci Zerowasters tym,
se kterou se 1ze domluvit na riznych typech workshopl. Zerowasters tym na svych
strankach uvadi balicky prednasek a workshopti, které 1ze libovolné michat a flexibilné
upravovat. Pfednasi jak v Ceském, tak anglickém jazyce. Workshopy preferuji tvari
v tvar. Cena workshopti se odviji dle vybéru nabidky.

e Kulturni uddlosti — podnik miize naplanovat a informovat zaméstnance, Ze nabizi

moznost vyjet domluvenym autobusem na divadelni pfedstaveni, pfi¢emz nabidne slevu

na predstaveni. Slevy mlize poskytnout také na koncerty ¢i filmové vecery.

Podpora tymové spoluprace (teambuilding)

K upevnéni vztahii mezi zaméstnanci by mohl poslouzit program zaméteny na tymovou
spolupraci a tymovy zazitek. Aktivity podporuji komunikaci, spolupraci a daveru jak mezi
spolupracovniky, tak mezi zaméstnanci a nadfizenym. Podnik mé& na vybér z mnoha aktivit,
pravdépodobné si ale vybere variantu levngjsi. Zminény jiz byly u volnocasovych aktivit napft.
aktivity v pfirod¢ (zavisi na domluvé mezi zaméstnanci napt. taborak, skupinové taboteni ¢i
turistika). Zorganizovat lze také outdoorové ¢i indoorové hry jako je napft. orientacni béh, laser
game Ci paintball. Zhruba 25 km od zavodu se nachazi paintball, kde jsou dvé odlisna
paintballova hiisté o celkové velikosti pres 10 000 m?. Cena paintballu je 700 K¢&/osoba. Na
pracovisti A je zaméstndno celkem 188 zaméstnanct délnickych pozic a na pracovisti B pracuje
235 zaméstnanct d€lnickych pozic. Je ziejmé, Ze dle vysokého poctu zaméstnancii délnickych
pozici by byl paintball extrémné ndkladny. Lze tedy nékterym zaméstnanciim nabidnout
odménu ve form¢ paintballu. Minimalné se muze zucastnit 10 osob, naklady na paintball by
tedy Cinily nejméné 7 000 K¢.

Specialni dobrodruznou hrou mtze byt teambuildingovy program inspirovany televizni
soutézi nazyvanou pevnost Boyard. Ugastnici jsou v této hie rozdéleni do skupinek, ve kterych
plni pfipravené ukoly. Hra je zamé&fena na tymovou spolupraci a fedeni logickych ukoli. Céstka

takového programu zéavisi na dohod¢. Moznosti mize byt Ceskd teambuildingova agentura
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Firmsport, kterd vytvari teambuilding na miru. Teambuilding Ize realizovat na podnikem

zvoleném mist¢, zkratka dle pozadavkii. Agentura mize doporucit hotel 1 konkrétni program.

Reseni maji 1 pro teambuilding ve vnitinich prostorach.

4.1.3 Odménovani, benefity

Zameéstnanci maji dle provedeného prizkumu zajem o spravedlivé financni ohodnocenti,
benefity a motiva¢ni odmény, které jsou kli€¢ové pro jejich motivaci. V podniku nemusi ihned
dochazet k navySovani mezd, velka ¢ast zaméstnancti pouze projevuje velky zdjem o motivaéni
odmény, které budou zaméstnance vice motivovat, a diky kterym budou efektivnéji pracovat.

Zaméstnanci uvadéli pfedevsim zménu pohyblivé slozky mzdy. Mezi pohyblivé slozky
mzdy patfi napt. prémie, osobni ohodnoceni ¢i odmény. Dale ptiplatky za ptesCas, praci
o vikendech, o svatcich apod. Zména vySe zavisi na rozhodnuti zaméstnavatele. S témito
slozkami mezd by se jisté dalo pracovat a zvysit je na takovou castku, ktera by odpovidala
vykonavané pozici, pracovnimu vytizeni a vykonnosti zaméstnance. Vyssi pohyblivé slozky
mzdy budou zaméstnance motivovat k lepsimu vykonu, dojde také ke zvySeni produktivity,
kterd pomuzZe spolecnosti dosdhnout vysSich ziskid. Vyssi pohyblivé slozky mzdy maji vyrazny
vliv na retenci kvalitnich zaméstnanct ¢i upoutani pozornosti potencidlnich zaméstnanci.

Prispévky

Zajimavymi piispévky pro zaméstnance miize byt napt. ptispévek na dojizdéni do prace,
ktery by se odvijel dle vzdalenosti ¢i zptisobu dopravy. Tento typ pfispeévku by byl vyplacen
napft. jednou ro¢né, pticemz by se jednalo o nizsi ¢astku, kterd by zaméstnanciim alespon trochu
vynahradila vzniklé ndklady na dojizdéni do spolecnosti. Vyse ptispévku vsak zalezi na vedeni
spole€nosti. Zamé&stnanci zavodu dojizdi z riznych lokalit, pfi¢emz vyuZivaji zejména vlastni
automobil ¢i carpooling. Tento koncept umoziuje vice lidem cestovat spole¢né do zaméstnani,
snizuji se tak nadklady vlastnika/fidi¢e vozidla, jelikoz mu spolupracujici pfispivaji za odvoz
a zarovenn dojde ke snizeni pfetizeni dopravni sit€. Zameéstnanci vyuzivaji také svozu
z ubytovny, které je zaméstnanciim poskytovano samotnou spole¢nosti. Dal§im potencialnim
ptispévkem muze byt piispévek za v€asnou informovanost v ptipad¢, ze zaméstnanec nemuze
dorazit do prace. Vyse ptispévku by opét zdvisela na vedeni zadvodu, opét by se jednalo o nizsi
castku, kterd by i1 tak zaméstnance motivovala k v€asné informovanosti svych nadtizenych. Co
se tyCe prispévku za nizkou absenci, jednd se o formu pfispévku, kterou lze motivovat
zaméstnance k pravidelné ucasti v zaméstnani, pficemzZ by doSlo ke sniZeni nepfitomnosti.
Prispevek by byl zaméstnanclim vyplacen Castéji nez jednou do roka z toho divodu, aby se

zamestnanci citili v prabéhu roku motivovani k nizsi absenci. Pfispévek by mohla spole¢nost
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vyplacet ctvrtletn€. Zavod miZe stanovit fixni ¢astku, kterd bude zaméstnanci ptiznana, pokud
nepiekroc¢i stanoveny limit absenci. Zaméstnanci budou mit také moznost obdrzet procentualni
navyseni mzdy za kazdé obdobi, ve kterém nebyli nepfitomni. Zaméstnancim mutize zavod
nabidnout odménu za produktivitu, pfi¢emz jeji vysi stanovi vedeni spole¢nosti dle svého
uvazeni.

Dle rozhovorii se zaméstnanci ve vypoveédni 1hité bylo zjisténo, ze doslo k navyseni
ceny MultiSport karty. Podnik by mohl pfispét vétsi castku na MultiSport kartu, a piispét tak
ke zlepsSeni fyzické kondice zaméstnancl. V ptipad€ sniZzeni ceny karty by doslo k vétSimu
zajmu ze strany zamé&stnancli o MultiSport kartu, kterd by byla vice vyuZivana. Dal§i moZnosti
je nabidka podobného benefitu, ktery by byl pro zaméstnance ptiznivéjsi. Pro spolecnost by
mél tento typ benefitu nespocet vyhod, at’ uz zvyseni produktivity, snizeni absenci, snizeni
nakladl na zdravotni péci ¢i samotné zvyseni spokojenosti zaméestnancti.

Spoluprace s rozvazkovymi sluzbami

Pro vybranou spolec¢nost je vybudovani zavodni jidelny takika nerealné. Lze vSak zvolit
jinou cestu. Jelikoz v daném mésté funguji spolecnosti jako Foodora ¢i Wolt, podnik se miize
domluvit na spolupraci a poskytnout svym zaméstnanciim slevu. Zavod si miize sam zvolit, jak
velkou slevu na stravovani zaméstnancim poskytne. Zaméstnanci by mohli pfi zadani
slevového kodu ziskat slevu na ob&d ve vysi 10-20 %. VySe slevy vSak zavisi na rozpoctu

podniku a dle dohody vedeni. Podnik by mél v tomto pfipadé nad svymi investicemi piehled

a mohl by sam regulovat vysi slev.

4.1.4 Neustalé napéti/stres

Jak omezit neustalé napéti/stres bylo uvedeno v navrhové Casti, kde bylo zminéno, Ze je
mezi jednotlivymi problematickymi oblastmi podniku vazba. Neustalé¢ napéti lze redukovat
nékolika zplsoby. Jak bylo uvedeno, napéti a stres 1ze omezit pomoci oteviené komunikace
mezi vedenim a zaméstnanci. Navrhy a zhodnoceni jsou na tuto oblast vySe zminény. Tento
nezddouci faktor lze taktéz omezit vytvarenim takového prosttedi, které podporuje tymovou
praci/spolupraci. Jednd se o rizné tymové akce, teambuildingové aktivity a spoleCenské
udalosti, které byly jiz vySe taktéz zminény. Redukovat stres a napéti pomiize taktéz zminéné
snizeni ceny MultiSport karty ¢i zkratka vétsi podpora ze strany spolecnosti k fyzické aktivite.
Kvili vysokému poctu zaméstnancti podl€éhajicimu stresovému napéti by mél zavod témto
typim benefiti vice vénovat pozornost.

Pokud by vSak nckterym zaméstnancim uvedena feSeni nestacila a méli by zajem

o psychosocialni podporu, i tu miiZe podnik v pfipad€ vétsSiho z4jmu zajistit. Miize zavést bud’
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pfispévky na psychosocidlni podporu zaméstnancli ¢i se zaméfit na kvalitni vybér
psychoterapeuta, ktery by mél byt kvalifikovany a empaticky, pfiCemz by mél disponovat
dobrymi komunika¢nimi schopnostmi a schopnosti naslouchat. Pfi zkoumani rtznych
psychoterapeutti byl nalezen jeden, ktery plisobi nedaleko zdvodu. Jedna se o Mgr. Panusku,
ktery se specializuje na rlizné typy problému jako je napf. pracovni krize, stres apod. V ptipadé
z4jmu o tento typ psychosocidlni podpory se s nim muize podnik dohodnout na spolupraci.
Dohoda by zahrnovala harmonogram, podle kter¢ho by psychoterapeut dochazel do
spole¢nosti, v uvedeny ¢as by ho ve sjednanych prostordch zaméstnanci nasli a mohli s nim
probrat takové situace, které je tizi a stresuji. Jedna se o nakladny navrh, ktery by si mohl podnik
op¢t upravit dle svych finan¢nich moznosti. Pozvat si mize psychologa napt. pouze na mésicni
¢i Ctvrtletni bazi. Podnik miize také své zaméstnance informovat o riznych aplikacich, kter¢ se
tykaji dusevniho zdravi. Informovani zaméstnancii samo o sobé nic nestoji, podnik by tak
k redukci stresu apod. prispét pouhym zvySenim povédomi o jinych, levnéjsich variantach
(aplikacich).

MozZnosti, jak mohou zaméstnavatel¢ své zaméstnance v oblasti mentalniho zdravi
podpofit, je spousta. V ramci prevence lze zavést tzv. Den zdravi s riznymi workshopy
a pfednaskami, které mohou podpofit dusevni i fyzické zdravi. Den zdravi je jednodennim
preventivnim programem, ktery mize podnik zorganizovat napt. 2x do roka. Soucasti programu
jsou kratké prednasky na témata z oblasti zdravého Zivotniho stylu, ergonometrie ¢i prace se
stresem. Prednasky jsou doplnény o konzultace s lektory, které pomohou zaméstnancim
ponoftit se vice do dané problematiky. Podniku jsou navrzeny sluzby odbornika Richarda
Husovského, ktery nabizi firemni programy zaméfené na wellbeing (pocitovani fyzické,
duSevni a emocionalni spokojenosti). Odbornik nabizi online osobni konzultaci za 650 K¢&/hod,
osobni konzultaci za 900 Ké/hod ¢i individualni konzultaci v podniku za 1 450 K¢/hod. Dalsi
naklady na Den zdravi jsou v kompetenci vedeni spolecnosti. Finalni cena zavisi na zvoleném

tématu/tématech workshopu a dalsich okolnostech.
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ZAVER

Vysoka fluktuace zaméstnancii miZe mit pro spole¢nost negativni dopady, vcetné
naklada spojenych s ndborovym procesem, ztraty produktivity ¢i naruSeni pracovniho prostiedi.
Fluktuace v podniku by méla byt sledovana, méfena a néasledné¢ pomoci rtiznych nastroji
snizovana.

Teoretickd Cast prace byla zaméfena na zdkladni pojmy tykajici se problematiky
fluktuace. V préci byly uvedeny teoretické poznatky tykajici se ditvodili setrvani v zaméstnani,
pri¢in dobrovolné fluktuace, procesu odcizeni zaméstnancti, retence zaméstnancti €i zptisobu
méteni odchodii zaméstnanci.

Analytickd ¢ast byla zaméfena na zkoumani soucasné situace tykajici se fluktuace
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti. Vyuzita byla jak kvalitativni metoda, tak kvantitativni
metoda. Nejprve probehly rozhovory se zaméstnanci ve vypovédni 1haté, kdy byly zjistovany
divody, pro¢ v soucasné dobé opoustéji spolecnost. Nasledné bylo zkoumano, zda nékteré
aspekty mohou zapficinit odchod u soucasnych zaméstnancti. Pomoci dotaznikového Setfeni
bylo zjisténo, s ¢im zaméstnanci nejsou spokojeni, co by se mélo dle nich zménit, a tedy co
stoji za vysokou fluktuaci v daném zéavodé. Bylo zjiSténo, ze nckteré diivody odchodu
zamgstnanct ve vypoveédni 1hité se shoduji s odpovéd’'mi respondentd v dotaznikovém Setieni.
Shoda byla nalezena napft. u piistupu nadfizenych, vysokého pracovnim vytiZeni ¢i nejistoty
zaméstnancl z divodu neziskanych novych projektt, které maji zajistit podniku budoucnost.

V réamci prace byly provedeny analyzy duvodi fluktuace zaméstnancii ve vybrané
spolecnosti. Vysledky ukéazaly na nékolik klicovych faktort, které ptispivaji k odchodu
zaméstnanct, véetné nekvalitniho vedeni, nedostate¢né informovanosti ¢i nespravedlivého
systému odménovani. Na zékladé téchto zjisténi byla navrzena doporuceni, ktera by méla vést
ke snizeni fluktuace zaméstnanct a zlepseni retence pracovnika ve spolecnosti. Implementace
odpovidajicich opatteni je klicem k udrzeni stabilniho a produktivniho pracovniho prostiedi,
které podporuje dlouhodoby uspéch podniku.

Dle vysledkt bylo zjisténo n€kolik problémovych oblasti, na které by se méla spolec¢nost
zaméfit. V navrhové ¢asti byly uvedeny navrhy doporuceni ke sniZeni fluktuace, které byly
orientovany zejména na vedouci pracovniky, komunikaci a informovanost, odménovani ¢i
stres/napéti. Zminény byly rizné kurzy zaméfené na zlepSeni pfistupu nadfizenych,
teambuildingové aktivity ¢i programy na podporu psychického zdravi. Doporuceni se tykala
také zvySeni informovanosti a toku informaci v podniku. V posledni €asti byly navrhy

zhodnoceny, pticemz byly uvedeny také jejich pfinosy.
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Priloha A

Fluktuace na pracovisti A, B, C (v roce 2021-2022)

HC kmen 148 141 141 139 135 131 151 147 148 146 140 137| 142,00 1704
HC agentury 33 21 30| 26| 28| 28| 32| 31 53 44 48 65| 37,42 449
% agenturniho persondlu k HC kmen 182 180 175 158 17,2 17,6 175 17,4 264 23,2 55 322 20,54 246
Celkem HC kmen a agentury 181 172 171 165 163 159 183 178 201 190 188 202 179,42 2153
Kmen ndstupy 0 0 1 0| 0 0| 0| 0 3 0| 1 2 0,58 7
Kmen vystupy 5 5) 2 0| 4 2 1 5) 2 2 6 3 3,08 37
Agentury nastupy 0 2] Z 0 2] 0 0 1] 16| 6| 7 24| 5,00 60
Agentury vystupy 2 3 2 4 0 0| 1 2 8 15 3 7 4,00 48
z toho vystupy z TC 0 0 0 0 0 0 1] 0 1] 1] 0 1] 0,00 1]
Kmen fluktuace 3,38 3,55 1,42 0,00 2,96 1,53 0,66 3,40 1,35 1,37 4,29 2,19 2,17
Agentury fluktuace 6,06 5,68 10,00 15,38 0,00 0,00 3,13 6,45 15,09 34,09 6,25 10,77 9,74
ztoho % fluktuace agenturnich z TC 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Lelkem flukt. kmen a agent. 3,87 4,65 2,92 242 245 1,26 109 3,93 4,98 895 %79 495 3,86
HC kmen 180 183 183 179 178 173 150 148 144 142 139 140/ 161,58 1939
HC agentury 18| 32| 29| 26| 20| 15| 9 39 31 31 41 41 27,67 332
% agenturniho personadlu k HC kmen 51 14,5 13,7 12,7 10,1 30 57 20,3 1727 179 22,8 22,7 14,67 176
Celkem HC kmen a agentury 198 215 212 205 198 188 159 187 175 173 180 181 189,25 2271
Kmen nastupy 0 0] 1] 0 0] 0| 0 1 4 0 1 0| 0,42 5
Kmen vystupy 6 3 1 5 1! 4 1 1 6 2 5 0 2,92 35
Agentury nastupy 0 15) 0 0 0] 0] 0 33 10) 2 14 4] 6,50 78
Agentury vystupy 1 4 3 3 6| 3 1] 3 9 2] 4 3,58 43
z toho vystupy z TC 0 0 0 o 0 0 o 0 0 ] 0 0,00 1]
Kmen fluktuace 3,33 164 0,55 2,79 0,56 2,31 0,67 0,68 4,17 1,41 3,60 0,00 1,81
Agentury fluktuace 5,56 12,50 10,34 11,54 30,00 20,00 11,11 7,69 29,03 6,45 9,76 5,76 13,64
ztoho % fluktuace agenturnich z TC 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Celkem flukt. kmen a agent. 354 326 1,89 390 354 372 126 2,14 8,57 2,31 500 2,21 344

HC kmen 34 28, 27 26 25 28 27 26 26 25 24 23 26,58 319
HC agentury 4] 4 1] 1] 1 3 3 7| 6| 5 4 4 3,42 41
% agenturniho persondlu k HC kmen 10,5 6,7 3,6 37 3,8 9,7 10,0 21,2 18,8 16,7 14,3 14,8 11,14 134
Celkem HC kmen a agentury 38 30 28 27 26 31 30 33 32 20 28 27 30,00 360
Kmen nastupy 0| 0 0 0 0 0 0| 0| 0 0 0 0 0,00 o
Kmen vystupy 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 1 1 0,67 8
Agentury nastupy 0] 0 0 0 0 0 0] 5 0 0 1 2 0,75 9
Agentury vystupy 1] 0| 0| 0 0 0 0| 2| 1] 1] 2 2 0,75 k)
z toho vystupy z TC 0 0 1] 1] 0 0 0 0 0 1] 0 0 0,00 0
Kmen fluktuace 2,94 0,00 0,00 3,83 4,00 0,00 3,70 3,85 0,00 4,00 4,17 4,35 2,57
Agentury fluktuace 25,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 28,57 16,67 20,00 50,00 50,00 15,85
ztoho % fluktuace agenturnich z TC 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Celkem flukt. kmen a agent. 526 0,00 0.00 370 385 0,00 333 9,09 313 6,67 10,71 11,11 4,74



Fluktuace na pracovisti A, B (v roce 2022-2023)

HC kmen 133 134 153 150 149 156 163 168 168 181 177 177| 155,08 1508
HC agentury 66 67 68 79 85 66 60 45 44 45 52 a4 60,17 722
% i ilu k HE kmen 33,2 33,3 30,8 345 36,3 20 26,9 215 20,8 188 22,7 158 27,46 330
Celkem HC kmen a agentury 199 201 221 223 234 222 223 214 212 226 229 221 215,25 2631
Kmen nastupy 1 4 6 5 7 14 14 £ 11 3 8| 6,92 83
kmen vystupy 4 4 3 0 5 4| 1 6| 8| 4,33 52
Agentury nastupy 16 17 2 31 5 24 2 3 4 14 1| 1225 147
Agentury vistupy 15 16 7 20 21 40 8 22 5 3 7 =) 14,42 173
z toho wystupy z TC ] o o 2 2 iz 2 1 o 1 o 1,82 23
Kmen fluktuace 301 2,24 261 2,00 403 0,00 3,07 476 2,38 0,55 3,39 452 2,71
Agentury fluktuace 22,73| 23,88 i029| 2532 2471 60,61 13,33| 4783 11,36 6,67 13,46| 204s5| 2339
z toho % fluktuace agenturnich z TC 0.00 0.00 0.00 2,53 235 18,18 333 6,52 227 0.00 1582 0,00 3,09 37,12
Celkem flukt. kmen a agent. 8,55 5,45 4,98 10,04 11,54 18,02 583 14,02 4,25 1,77 5,68 7.69 8,57
HC kmen 136 136 133 129 126 136 146 148 157 164 162 168| 145,08 1741
HC agentury 47 83 82 88 86 87 76 78 B3 54 51 46 71,00 852
% iho p ilu k HE kmen 25,7 37,9 38,1 40,6 43,2 39,0 342 348 28,6 248 239 21,5| 32,70 392
Celkem HC kmen a agentury 183 219 215 217 222 223 222 227 220 218 213 214 216,08 2593
Kmen nastupy [ o 1 o 3 11 20 6 11 11 4 1z 6,58 78
Kmen wystupy 4 o 3 3 5 1 =3 2 2 4 4 6| 3,33 40
Agentury nastupy 12 50 4 17 29 30 10 21 11 18,00 216
Agentury vstupy 6 14 4 12 31 39 23 18 20 15 12 11| 17,02 205
z toho wystupy z TC 0 0 0 3 17 11 1 7 & 2 4,17 50
Kmen fluktuace 2,54 0,00 226 2,33 3,87 074 411 135 127 2,44 247 3,57 2,29
Agentury fluktuace 12,77 16,87 4,88 13,64 32,28 44,83 3026 22,78 31,75 27,78 23,53 23,91 23,77
Z fohe % flukfuace agentumich z TC 0.00 0.00 0.00 3,41 17,71 12,64 132 886 552 556 3,92 0.00 5,24 52,594
Celkem flukt. kmen a agent. 546 639 3.26 691 16,22 17,94 13,06 881 10,00 8,72 7,51 7.94 5,35



Fluktuace na pracovisti A, B (v roce 2023-2024)

HC kmen 176 175 177 180 177 176 176,83 1061
HC agentury az 27 27 16 12 12 21,17 127
% agenturniho persondlu k HC kmen 15,8 13,4 13,2 8,2 6,3 6,4 10,55 63
Celkem HC kmen a agentury 209 202 204 196 189 138 198,00 1188
Kmen nastupy 8 1 7 5 3 3 4,50 27
Kmen vystupy 1 0| 4 1 5 4 2,50 15
Agentury nastupy 0 0| 0 0 0 0| 0,00 0
Agentury vystupy =) 6| 0 11 2 0 4,83 29
z toho vystupy z TC 0 1 0 o 0 0 0,17 1
|Kmen fluktuace 0,57 0,00 2,26 0,56 2,82 2,27 1,41
Agentury fluktuace 27,27| 2222 000| 6875 2500 0,00 23,87
z toho % fluktuace agenturnichz TC 0,00 3,70 0,00 0,00 0,00 0,00 0,62 3,70 |
Celkem flukt. kmen a agent. 4,78 2,97 1,96 6,12 4,23 212 3,70
HC kmen 179 180 130 198 189 183 186,50 1119
HC agentury 49 50 48 63 53 52 52,50 315
% agenturniho persondly k HC kmen 21,5 21,7 20,2 24,1 21,9 22,1 21,93 132
Celkem HC kmen a agentury 228 230 238 261 242 235 239,00 1434
Kmen nastupy 7 6| 18 10 2 3 767 46
Kmen vystupy 3 6| 9 3 12 9 7,00 42
Agentury nastupy 10 35 4 30 0 5 14,00 84
Agentury wstupy ] 34 6| 14 ] 6| 13,00 78
z toho vystupy z TC 3 13 3 8 1 a 4,17 25
Kmen fluktuace 1,68 3,33 4,74 1,52 6,35 4,92 3,75
Agentury fluktuace 18,37 68,00 12,50 22,22 16,98 11,54 24,93
z toho % fluktuace agenturnichz TC 6,12 26,00 6,25 7,94 1,89 0,00 8,03| 4820
Celkem flukt. kmen a agent. 5,26 17,39 6,30 6,51 8,68 6,38 8,42




Priloha B

OTAZKY PRO ZAMESTNANCE VE VYPOVEDNI LHUTE

Zakladni informace

* Cobylo naphni Vaii prace?
¢ Jak dlouho jste pracoval/a pro speleénost XY

» 7 jakého divodu jste ze rozhodl'a pro spolefnost XY pracovat?
* (Cojste nejvice ocenoval'a na Vagem zaméstnani?

Proces odcizeni

» Pojake dobé, co jste pracoval’a ve spoletnosty, jste 5 uvédomilia, Ze cheete odegit?

» Co zapricmilo, Ze jste zatzl'a o odchodu premyElet? (1. moment, kdy respondent
premyélel o odchodu)

» Pojak dlouhe dobé jste ze rozhoupal/a k odchodu? Resp. jak trval proces od té doby,
co jste zatal/a pfemyElet o odchodu po dobu a kdy jste definitivné ukonéil'a pracovni
pomér?

» T jakého duvodu jste ukonéil pracovni pomér ve spoleénosti X717

Zijem ze strany spolecnosti

» Vedél Vas nadiizeny, Ze cheete odejit ze spolecnosti? Pokud ano, snaZil se Vai nazor
zménit?

» Proved] s Vimi nékdo pohovor pred odchodem ze spolefnosti? (z divodu pochopent,
pro€ odchazite?)

Vztahy s kolegy/nadiizenym

» Jak byste popsal'a vetah s Vasmmi kolegy/madiizenym?

» Co se tyde vetzhn s kolegy & nadiizenym, dodlo nékdy k néjakému konfliktu mezi
Vami a kolegownadfizenym aF do takové fare, Ze jste pomyzlel'a na odchod ze
spoletnost?

Odménoviani

= Byl jste spokojen’a £ vl Vail finantni odmény?



Jake benefity, které Vage spoletnost poskytuje, jste vyuzival'a? Postradal'a jste néjake
benefity, ktere byste byval‘a rad/a vyuzil/a?

Myzlite =i, ¥e je odméhovéni pracovniki ve spolefnosti podle Vas spravedlivé?

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanca

Mel'a jste ve spolefnost mofnost se vzdélavat a rozvijet své dovednost a znalost v
souladu s potiebami spoleénosti? Pokud ano, v jaké oblasti, a jaljm zpisobem jste
byl'a vzdélavan/a?

Komunikace
Zajimali se Vail nadfizeni o Vai nazor?
Dostaval'a jste dostatel: informaci potfebnych k vwkonu prace?

Proces adaptace

Vzpominate 51 na to, jak probihala Vase adaptace ve spoleénostt vietné zarazeni na
Wage pracowvni misto? Jak probihaly Vase prmi dny ve spoletnost XY7

Myslite 51, Ze byla Vasi adaptaci ve spolecnost dostatetné vénovana pozormost?
MEL by se podle Véz néjakyjm zpizobem zménit adaptaéni proces ve spolefnosti?

Spokojenost v zamésinani

S &im jste byla ve spoleénosti nejvice spokojena, a s EIm nejmeénég?
+ pripominky zaméstnanci (pokud by chtéli néco dodat)



Priloha C

Diplomova prace — Lenka Hamanova

P AP e

® Student: Lenka Hamanova, studentka Univerzity Pardubice

* Téma diplomové price: Fluktuace zaméstnancid Pfistup k dotazniku:
® Cilem Diplomové price je zjistit pomocl analyzy priging fluktuace a navrhnout deporugeni
vedouci ke snifenf fluktuace ve vybrané spoleénosti. Mobil >

Podporujeme spolupraci s vybranymi univerzitami a skolami.

Zicastnit s mohou viichni kmenovi zaméstnanci zavodu

Farmulaf je dostupny z e-mailu nebo z mobilniho telefenu prostfednictvim QR kadu.

Vyplnéni zabere maximalné 5 min.

S

Prizkum je anonymni.

PC—>
TERMIN: od 09.04 do 17.04.2024

Iménem Lenky dékujeme za vyplnéni dotazniku.



Priloha D

30.03.24 1347 Flukiuscs Famésiranol

Fluktuace zaméstnancu

VéazZeni respondeniti,

jmenuji se Lenka Hamanova a jsem studentkou na Univerzité Pardubice. Obracim se na
Wis s Zadosti o vyplnéni dotazniku, kiery je zcela anonymni. Tento dotaznik je nezbytnym
materidlem pro vypracovani mé diplomové prace. Cenné informace budou nasledné
poskytnuty vedeni spoleénosti. Dotaznik Vam nezabere vice nez 5 min.

Predem dékuji za spolupraci)

@ povinmou otdzky

1. Co Vas pfimélo pracovat v zavodé ?

Zagkrtnéte viechny platné moZnosti.

:| doporucéeni od kamardda

" | nabidka benefitil

_—| mzdové ohodnoceni

—| vyhovuje mi sménné rozloZeni
—| zalibila =& mi nédpln prace

| Jiné:

2. Myslite si, 2e jste byl/a pfi nastupu do zaméstnani dostateéné zaskolen/a
k vykonu prace?

Oznacte jen jednu elipsu.

() rozhodné ano

— .
[ spige ano

) spige ne
. 1 @
J rozhodné ne

| —

hitps:-\does googls. comfarmsid/agemaiZnn 04 5051 Mo OmStpi KEEWOCSY 5L PRich-SHiedit
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30.03.24 1347 Fluktuscs zamésinanci

3.  Mate dostatek informaci potfebnych k vykonu prace?

Oznacte jen jednu elipsu.

[ ) rozhodné ano
P Py
() spige ano

[ spige ne

. T i
[ rozhodné ne

4. Jste spokojen/a s vysi Vasi finanéni odmény?
Oznacte jen jednu elipsu.

() rozhodné ano
() spige ano
() spige ne

[ rozhodné ne

5. Doslo nékdy k néjakému sporu mezi Vami a kolegou/nadfizenym?
Oznacte jen jednu elipsu.

i .
. ano, mezi mnou a kolegou

() ano, mezi mnou a nadfizenym

L J e

hitps:!docs googhe.comfarmaidi agama) 2rn O4505LNveOmStp KEGWOC S Y EL PFich-SHEedil
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6. Pomyslel/a jste nékdy na odchod ze zavodu ? Pokud ano,
Z jakeholjakych diveda?

Zagkrtnéte vSechny platné moZnosti.

J nezajimava prace

B vykon jiné prace nez bylo domluveno
J nezdravé pracovni prostiedi - toxické pracovni vztahy
J milo éasu na osobni Zivot

B vysokeé pracovnl vytizeni

J nedostatek uznani

__| omezeny kariérni riist

B nespokojenost se mzdou a benefity
__| pocit nejistoty

| nestabilita spoleénosti

J doba dojizdéni do zaméstnani

:| nepiehledné fizeni v organizaci

] Jiné:

7. Zjakého ddvodu zdstavate ve firmé P *

Zagkrtnéte vSechny platné moZnosti.

| kolektiv

| stabilita spoleénosti / jistota zaméstnani

.| odméfiovani / benefity

: | strach z nového prostiedi

J dobra rovnovaha mezi soukromym a pracovnim Zivotem
J dobra povést zaméstnavatele

J spokojenost s pracovnimi podminkami

J prace mé bavi

| Jind:

hitps:/idocs googhe. comfarmaidiagema) rn 04 S05LMyoDmStp S WOCS Y 5L PFich-SHEbedit
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8.

9.

10.

11.

Fluktuacs Famdsinanch

S jakymi vyroky se ztoloZnujete? Vyberte z moZnosti: *

Zagkrinéte viechny platné moZnosti.

J Citim neustalé napéti/stres.

| Vykonavam praci, ktera mé nebavi.

J Mam dostatek casu na zvladnuti své prace.
J Spolecnost bych doporucil/a znamym.

J Ve spolecnosti planuji zistat jesté nékolik let.

| Ziistal/a bych ve firmé, i kdybych dostal/a srovnatelnou nabidku od jiné spoleénosti.

Existuje néco, co by se podle Vas mélo v zavodé

Co na firmé ocefujete?

Zagkrtnéte viechny platné moZnost.

D komunikace

[—| Cisté pracovni prostiedi
|| jistota zaméstnani

[ | plnéni zavazkii

|| pratelsky kolektiv

[ ] Jiné:

Pohlavi:

Oznacte fen jednu elipsu.
) muz

) zena

P T
() jiné

hitps:iidocs googe. comfarma/d! logema) Irn0d SOSLN oD mSip XZGWOCSY SLPFich-SHEedit
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12, Vék:

Oznacte jen jednu elipsu.

) do 30 let

\I

) 31-40 let

() 41-50 let
F

1 51-60 let

-~

| _.‘? 61 let a vice

13. Statni pfislusnost:

Oznacle jen jednu elipsu.

Y
) Geska

—
) slovenska

'5:3 polska
() ukrajinska

1
J mongaolska

L
.
LS

F - F
[ ) moldavska
R

() rumunska
) Jiné:

14.  MNejvyssi dokonéene vzdélani:

Oznacte jen jednu elipsu.

~

() zakladni vzdélani

() wjuéni list
B

() stfedoskolské vzdélani s maturitou

() vyssi odborné
)

() vysokogkolské

hitps:{/does googhe. comfarmaidiagemaj2rn04 505, MveOmStp KZGWOCSY SLPFich-SHEedit



003248 13:47 Fluktuace ramésiranci

15. Pracovisté:
Oznacte jen jednu elipsu.

A

 T—

s e

.. B

16. Jak dlouho pracujete ve spole€nosti?

Oznacte jen jednu elipsu.

-

| :‘ méné nez 1 rok

1 1-3 roky

™

)

)35t

(

T

) 510 let

)

 )10-20 let

—

)21 letavice

(

Obsah neni vyivofen ani schydlen Googlem.
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