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ANOTACE

Bakalaiské prace se vénuje fluktuaci ve vybrané organizaci. Prvni ¢ast prace obecné definuje
pojmy a zaroven se zabyva persondlnim controllingem jako nastrojem pro praci s fluktuaci.
v druhé¢ Casti se prace zabyva charakteristikou podniku a analyzuje pfiCiny fluktuace z pohledu
véku zaméstnancii a z pohledu délky jejich pracovniho poméru v dané organizaci. v zavéru

bakalaiska prace doporucuje konkrétni opatfeni pro snizeni fluktuace v organizaci.
KLiICOVA SLOVA

Fluktuace, mira fluktuace, snizeni fluktuace, persondlni controlling.

TITLE

Employee turnover in the selected organization

ANNOTATION

The bachelor's thesis is devoted to turnover in a selected organization. The first part of the thesis
generally defines terms and at the same time deals with personnel controlling as a tool for
working with turnover. In the second part, the work deals with the characteristics of the
company and analyzes the causes of turnover from the point of view of the age of the employees
and the length of their employment in the given organization. In conclusion, the bachelor's

thesis recommends specific measures to reduce turnover in the organization.
KEYWORDS
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UvVOD

Ceské firmy se zabyvaji velmi ¢asto problematikou fluktuace, ktera organizacim ptinasi vysoké
naklady, nestabilni kolektivy, nizs§i vykony apod. Znaéné investice do ndboru, Skoleni
a adaptace novych zaméstnancii jsou jednim z hlavnich faktorti ndkladt spojenych s fluktuaci.
Zvlasté v uvodnich fazich novi zaméstnanci Casto nedosahuji stanovenych pracovnich cild,
coz miize vést ke snizeni vykonnosti kolektivu. na zékladé¢ toho si autorka zvolila jako téma
sv¢ bakalaiské prace fluktuaci s cilem piipravy doporuceni ke snizeni fluktuace zaméstnanct,
a to na zadklad¢é provedeni analyz fluktuace pracovnikli a vybranych ¢innosti fizeni lidskych

zdroja.

Autorka se ve své praci bude vénovat analyzou fluktuace ve vybrané organizaci. Ackoliv si je
védoma toho, Ze fluktuace je v urcité mife pro organizace zZadouci, bude ptfedev§im analyzovat
fluktuaci nezadouci, tedy tu fluktuaci, ktera organizacim ptinasi vysoké naklady, nizsi kvalitu

prace, nestabilni kolektivy, pfipadné i negativni image organizace.

V prvni kapitole této prace bude podrobné zkouména problematika fluktuace v organizacich
s dirazem na identifikaci klicovych faktort ovliviiyjicich tento jev. Management bude
definovan jako Siroce pojata disciplina, jejiz role a funkce budou mit zdsadni dopad na fluktuaci
zaméstnancl. Jednotlivé manazerské funkce budou systematicky analyzovany v kontextu
procesti fizeni celkové c¢innosti organizace, s primarnim zameéfenim na tvorbu strategii
a efektivni spravu lidskych zdroji. Déle bude v uvodu prace podrobné rozebrano ftizeni
lidskych zdroji jako klicovy prvek ovliviiyjici fluktuaci. Konkrétné budou analyzovéany
naborova politika, proces vybéru zaméstnancii a jejich adaptace do pracovniho prostiedi. Dalsi
¢ast bude vénovana vedeni lidi, kde budou diskutovany riizné aspekty, jako je rozvoj

manazerskych dovednosti, etika vedeni a hodnoceni vykonnosti zaméstnancti.

Druha kapitola prace detailné rozebird problematiku persondlniho controllingu, zaéinajici
vysvétlenim vyznamu samotného pojmu "controlling" a jeho definicemi. Autorka zduraznuje,
ze controlling neni pouze o pasivni kontrole, ale predstavuje moderni a funkéni model tizeni,
ktery umoziuje transformaci firemni strategie do kazdodenni praxe. Tento koncept obsahuje
klicové cile, mezi néZ patii anticipace a adaptace, schopnost reakce organizace, koordinace
a podpora celkového fizeni. Déle se kapitola zaméfuje na personélni controlling, definujici jeho
zakladni cile jako pfispivani k zajiSténi Zivotaschopnosti organizace. Autorka podotyka,
ze controlling v oblasti lidskych zdroji vyuziva specifické kvantitativni a kvalitativni

ukazatele. Nasledné popisuje aplikaci persondlniho controllingu, zdlraziujic nutnost
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respektovat filozofii fizeni v oblasti lidskych zdroji. Popisuje procesy vybéru ukazateld,
stanoveni vypoctl, sbéru informaci, analyzy ukazatell a opatfeni vedoucich ke snizeni
fluktuace. Kapitola rovnéz definuje arozvadi pojem fluktuace, jeji déleni arizné typy,

a diskutuje o negativnich dopadech fluktuace na organizaci, v¢etné finan¢nich nakladu.

Treti kapitola predstavi organizaci XYZ, a.s. Konkrétné nas autorka seznami s historii
organizace, jeji misi a vizi, detailné se podivame na skladbu zaméstnancti v organizaci a poté
v utvaru Call centra, které si autorka vybrala pro svou analyzu. v kapitole se také blize
seznamime s ndborem, adaptaci, vzdélavanim, odménovanim zaméstnanct a s benefity, které

organizace XYZ, a.s. nabizi.

Ve ¢tvrté kapitole budou analyzovany pficiny fluktuace organizace XYZ, a.s. za obdobi 2020-
2023. Autorka se bude v analyze zabyvat atvarem Call centra, které vykazuje dlouhodob¢ jednu
z nejvyssich fluktuaci v organizaci. v analyze se bude autorka na odchody zaméstnancii divat
z pohledu véku zaméstnanct a jejich profesniho véku a bude zkoumat jejich nejcastéjsi priciny

odchodu.

Paté kapitola navrhne konkrétni doporuceni, které maji za cil snizit miru fluktuaci v organizaci

XYZ, a.s. Veskera doporuceni budou stanovena na zaklad¢ zjisténych informaci z analyzy.
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1 Definovani zakladnich pojmi problematiky

Mrwe

oblasti, které¢ fluktuaci v organizacich ovliviiuji. v nasledujicich kapitolach je popsan pojem

management, manazerské funkce a fizeni lidskych zdroji.
1.1 Management

Management je velmi Siroka disciplina, kterou Ize chapat mnoha zptsoby, naptiklad dle Blazka
(Blazek, 2011, str. 12) je ,,Management procesem, ktery probiha mezi jednotlivcem, resp.
skupinou, ktery(a) ridi, tj. Fidicim subjektem a jednotlivcem ¢i skupinou, ktery(a) je rizen(a), tj.
rizenym objektem.” HoleSinska (HoleSinskd, 2022, str. 18) definuje management tak,
7e ,,management miize nabyvat tri vyznamu. Jednim z vyznamit pojmu management je ridici
cinnost, jez spocivd v samotném provddeni rizeni organizace (skupiny lidi). Dale Ize pojem
management chapat jako soubor odbornych poznatkui ¢i principii tykajicich se Fizeni, z cehoz
plyne, Ze management je pojat jako vedni disciplina. Treti mozZnost, jak si vysvétlit pojem

management, je Cisté oznaceni pro ridici pracovniky (manazery) v organizaci.

Manazefi (management) dle autorky vyrazné ovliviiuji fluktuaci uvnitt podniku, a ztoho

divodu je nutné neustale zdokonalovat jejich manazerské funkce.
1.2 ManaZerské funkce

Manazerské funkce l1ze popsat jako jednotlivé procesy, které manazer fesi pti své fidici ¢innosti.
Cili podniku mizeme dosahnout v ptipad¢€, Ze co nejefektivnéji sladime manazerské funkce

podle obsahu a ¢asu (Martinovicova, 2014).

Cejthamr poté ve své knize publikuje tabulku s definici riznych manazerskych funkei dle

autoru.
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Manazerske funkce

podle Druckera | podle Koontze podle Applebyho | podle Fayola podle Gullicka
a Weihricha

= planavani = planovani = planovani = planovani = planovani

m organizovani = arganizovani m organizovani ® organizovani m organizovani

= kontrola w vaden lidi = pfikazovani ® pfikazovani m wbér

» motivace w kontrola w kontrola ® kontrola a umisténi lidi

a komunikace ® plikazovani

® yybér a rozmisténi = koordinace

pracovriku m koordinace

m razpodétovani

® podavani zprav
{kontrola)

W rozvoj sV
i ostatnich

Obrazek 1: Prehled manazerskych funkci
Zdroj: (Cejthamr, 2010, str. 130)

1.3 Rizeni lidskych zdroji

Dle Armstronga (Armstrong, 2015, str. 47) lze fizeni lidskych zdroji vnimat jako ,, strategicky,
integrovany a uceleny pristup kzaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizaci. “ Boxall a Purcell (2003, s. 1) tvrdi, Ze fizeni lidskych zdroji obsahuje , vSechny

cinnosti spojené s Fizenim zaméstnaneckych vztahii v organizaci“. Beardwell a Claydon (2007,
s. 7) ve své knize popisuji, ze fizeni lidskych zdroju je samo o sobé faktorem, ktery ptispiva

k analyze pracovnépravnich vztaha.

Cilem tizeni lidskych zdroju je napomahat dosahovani strategickych cilli organizace a zaroven
vytvaret a aplikovat strategii lidskych zdroji, ktera musi byt vzdy v souladu se strategii
organizace. Daéle rozviji kulturu zaméfenou na dosahovani vysokého vykonu, zajiStuje
pro organizaci kvalifikované, oddané a talentované zaméstnance, usiluje o pozitivni vztahy
na pracoviSti a o navozovani vzdjemné davéry mezi zaméstnanci a managementem a

v neposledni fad¢€ uplatiiuje eticky ptistup k fizeni lidi (Armstrong, a dalsi, 2015).
Mezi aktivity v ramci fizeni lidskych zdroju patii:

e strategie a planovani lidskych zdroju;

e vytvafeni pracovnich ukold a pracovnich mist;

e ziskdvani, vybér a adaptace zaméstnanct;

e organizace prace;

e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,

e motivace k praci a vedeni pracovniki;
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e f{izeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnika;

e rozvoj lidskych zdroji;

e odménovani a zaméstnanecké vyhody;

e kolektivni pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani (Dvoirakova, 2012).

Autorka se ve své praci vénuje bliz pouze vybranym aktivitdm fizeni lidskych zdroja, tyto

aktivity poté bude analyzovat vii€i vybrané organizaci.
1.3.1 Nabor a vybér zaméstnanci

Nabor zaméstnancii je metodicky propojen s vytvofenim pracovniho mista. Vytvoteni
pracovniho mista vychazi z analyzy trhu prace, nabidky a poptavky. Persondlni manaZzer musi
nejprve formulovat a definovat znalosti dle pozadavkil organizace, zarovenn musi definovat
dovednosti, které jsou pozadovany a patii mezi kritéria vybéru na danou pozici, dale musi
vycislit nédklady a definovat Casové moznosti. Vybér zaméstnancli je potom rozdélen

do nékolika kroku:

1) Predvybér — predvybér zakoncuje fazi ziskdvani ateprve zde se dostdvame
do predstupn¢ vybéru. Cilem je vybrat zuchazecii, nazékladé jejich zaslanych
Zivotopisu, ty, jejichz profil se nejvice odpovidé pozadavkim na dané pracovni misto.

2) Druha faze stale spada k predvybéru. v této fazi ziskdme seznam uchazect, kterym
zaSleme podé&kovani (neni zde u¢inéno zadné rozhodnuti o pozvani k pohovoru nebo
odmitnuti) a Zadost o dodani urcitych dokumenti, abychom mohli uchazece relevantné
posuzovat. Zaroven v této fazi rozdélujeme uchazece na pfijatelné, na hranici
pfijatelnosti a nevhodné.

3) Vytvoreni listu.

4) Testovani.

5) Vyhodnoceni a poradi.

6) Hodnoceni uchazeci a pribéhu (Toth, 2012).

Pii vybéru zaméstnancti 1ze zvolit metodu Assessment centra (AC), kterd se vyuziva pii vybéru,
vnitini mobilité, povySovani ¢i vzdélavani a rozvoji manaZera a specialisti. AC umoziuje
vicestranné pozorovani ucastnikid, ktefi plni riznd cviceni, ptipadové studie, vénuji
se diskusim, hraji rtizné role. Ucastniky jsou také pozorovatelé. Ti pomoci riiznych technik
hodnoti vykon Ucastnikii dle pfedem stanovanych kritérii. v zavéra se spoji dil¢i hodnoceni

do komplexniho posudku a ¢asto vznikd i hodnoceni ucastnikl a jejich sefazeni do potadi.
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Dalsi metodu pro vybér zaméstnanci 1ze zvolit vybérovy rozhovor. Cilem rozhovoru je ovéfit

si usudek o uchazeci, jeho ptredpokladech a motivaci. Rozhovor mtize byt:

e Strukturovany rozhovor — u rozhovoru pouzivime predem ptipravené otazky, které
pokladame vSem uchazeclim a miizeme je tedy srovnat dle stejnych kritérii. Nevyhodou
je to, Ze jsou tyto otazky znamé a uchazec se na n¢ mize predem piipravit.

e Nestrukturovany rozhovor — urozhovoru vyuzivame nahodné otazky aje tedy
vhodné, aby takovy rozhovor vedl zkuSeny hodnotitel, ktery dokaze posoudit
relevantnost odpovédi, uchazee dokdze sjeho odpovéd'mi konfrontovat a zarovei
dokaze pravdivost odpovédi zhodnotit i s ohledem na verbalni a neverbalni projevy

uchazece.

V nékterych ptipadech vybérovych fizeni se mizeme setkat is druhym kolem pohovoru.

Nejéastgji pro druhé kolo v Ceské republice vyuZivame:

e Rozhovor jednoho s jednim — tento typ rozhovoru je vhodné vést personalistou,
pfimym nadfizenym, vedoucim organizacni jednotky nebo jinou osobou, kterd ma
pravomoc pfijmout nebo odmitnout uchazece. Nejcastéji se tyto rozhovory vyuzivaji
pfi obsazovani manuélnich nebo administrativnich zaméstnanci, u manazerskych pozic
lze tento typ rozhovoru mit i jako prvni rozhovor, kde si vzajemn¢ obé€ strany mohou
potvrdit vzajemnou kompatibilitu a zdjem dal pokraovat ve vybérovém fizeni.

e Rozhovor pred komisi — tohoto rozhovoru se ucastni minimalné¢ dva tazatelé
(doporuceny maximalni pocet jsou tfi tazatelé¢) a uchaze¢. Tazatelem miize byt vedouci
pracovnik, psycholog, budouci kolega apod.

e Rozhovor uréeny k ovéreni odbornych znalosti — uchazece v tomto piipadé hodnoti
tazatelé, ktefi maji znalosti obsazovan¢ho mista. Testovat lze jednani uchazece
pfi konkrétnich situaci, jakych vysledkti dokdze dosdhnout pfi plnéni méfitelného tikolu

apod. (Dvotakova, 2012).

Nabor a vybér zaméstnanci je velmi obsahld disciplina, které je nutné vénovat nalezitou
pozornost. Casto maji v organizacich jiz stanoveny proces, dle kterého nabor a vybér

zaméstnancl realizuji, neexistuje totiZ jeden navod, ktery by fungoval na sto procent.
1.3.2 Zapracovani a adaptace zaméstnanci

Dle autorky je adaptace jedna z klicovych oblasti personalniho procesu. Je totiz velice dilezité

vybrat do organizace vhodného uchazece, ale je nezbytné takového uchazece v organizaci
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udrZet a zaroven ho velmi rychle adaptovat, aby nedochézelo k prodluzovani finan¢nich ztrat,

napft. z davodu dlouhé doby zaskoleni apod.

Adaptaci zaméstnancii miizeme rozd¢lit na pracovni adaptaci, kdy se zaméstnanec seznamuje
s pracovnimi ukoly, postupné si je osvojuje a zarovei si postupné osvojuje svou pracovni pozici
aroli (o¢ekavana chovani), dal§im typem adaptace je adaptace socialni, v tomto piipade
se zaméstnanec seznamuje se socialnim prostfedim (struktura mezilidskych, organizacnich
a spolecenskych vztahli, zvyklosti v dan¢ organizaci), dochéazi ke srovnavani podnikovych
hodnot, cilti a norem s vlastnimi hodnotami, cili a normami, pokud jsou v souladu, dochazi
k jejich pftijeti. narychlost a kvalitu adaptace maji vliv vnitfni faktory, ty plynou piimo
z charakteristiky daného jedince a jeho odborné ptipravenosti, odolnosti vici stresu, psychické
zdatnosti, motivace apod., druhym typem jsou vnéjsi faktory, kam spadaji technologie
a technické vybaveni, organizace prace, socidlni vybaveni pracovisté¢ apod. Kazdy vedouci
pracovnik fidi adaptacni proces tak, aby se zaméstnanci co nejrychleji vyrovnali s naroky
a pozadavky, které na n¢ organizace klade a se zménami (nové pracovisté, inovace) (Toth,

2012).

Jelikoz se adaptace zaméstnance odehrdva v omezeném case, je dulezité postupovat podle

adaptacniho planu nebo programu. Adaptacni program zaméstnance mize obsahovat:

e seznameni zaméstnance s firemni kulturou, stylem prace, pracovnimi podminkami
apod.;

e urceni patrona, ktery se zaméstnancem projedna adaptacni program;

e prubézné poskytovadni pomoci a podpory od patrona, vedouciho, spolupracovnika
apod.;

e vytvofeni planu adaptace (patron a novy zaméstnanec);

e realizace adaptacniho planu;

e pribéZzné sledovani adaptace nového zaméstnance;

e pribézné hodnoceni planu adaptace;

e zav€retné hodnoceni planu adaptace s naslednymi personalnimi kroky (Bartak, 2023).

Pro posouzeni adaptace jedince se doporucuje pouzivat objektivni kritéria, kterd vychaze;ji
zmnozstvi akvality vykonané prace, zpracovni ochoty anasazeni, ze samostatnosti,
z postaveni, které ma novy zaméstnanec v ramci mezilidskych vztahii na pracovisti, mira jeho
neformalni autority a prestize. pro posouzeni je vhodné také pouZzivat i subjektivni kritéria,

ktera tvofi vztah daného zaméstnance k profesi a celé¢ organizaci, jeho sebeduivéra, aspirace
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a osobni cile v podniku, jeho spokojenost s vedoucim, jeho ochota spolupracovat s ostatnimi

apod. (Toth, 2012).
1.3.3 Vedeni lidi

Zasadni pfi¢inou fluktuace je Spatny management, ato zejména neprofesiondlni
a nerespektujici chovani managementu. v rdmci vedeni lidi chybi managementu dle autorky
Casto etické chovani, které by umoznovalo zaméstnancim mit pocit, ze jsou v dané organizaci
vitani a zaroven, zZe v piipad¢ potieby maji moznost se na nékoho obratit. Dle Jenkins-Scott
(2021, s. 8) ma dobry manazer Ctyti zékladni znaky, a to zvidavost (snaha neustale objevovat,
intelektualné rast aucit se), pokoru (uvédoméni si, Ze vSe nezvlddneme sami), empatii
(dokdzeme se vcitit do ostatnich, kterych si dokédzeme i vazit) a neochvéjnost (dokidZeme

se postavit a znovu pokracovat v piipad¢ netispéchu).

V nasledujici subkapitole se autorka vénuje vice tématu manazerské etiky, ktera k vedeni lidi

neodmyslitelné patii a poméha nam také budovat transparentni firemni kulturu.

Manazerska etika

‘

,,Manazerskd etika sezabyva spravnym a chybnym jednanim a praktikami manazerii.*
(Mallya, 2006, s. 162). ManaZerska etika je také mnohdy oznacovana jako nauka o moralce a
v dnesni dob¢ se etikou v organizacich zabyva ¢im dal tim vétSi mnozstvi experti
a implementace do organizaci se povazuje za urcity standard. Idealni manaZer musi vnimat
pfinos etiky a zaroven se nesmi obavat vystoupit proti neetickému jednani a m¢l by se snazit
neetickému chovani zabranit ¢i predejit. Hlavnim cilem manaZera je stimulace zaméstnanct
(stimulace pracovni motivace, stimulace k tvofivé praci, stimulace k sounaleZitosti
se zaméstnavatelem), aby pro né bylo dulezité¢ prohlubovat etiku jak v fizeni, tak i pfi plnéni

ukoli. Aby mohl manaZer ovlivilovat a stimulovat zaméstnance, je nutné, aby pfimétrené

uplatiioval moc. ManaZerskou moc mizeme rozdé€lit do péti zdkladnich druh:
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e Moc odborna — manazer ma znalost, jak tikol nejlépe provést.

e Moc odménovat — manaZzer vi, co zameéstnanci pozaduji, nevyuzivd odménu
k manipulaci, jasn¢ definuje kritéria pro ziskani odmény.

e Moc legitimni (poziéni) — diky pravomocim manazera dochdzi ke kladeni
transparentnich a zdvofilych pozadavkl, manaZer akceptuje jiné nazory, také dokaze
trvat na svych pozadavcich, pokud jsou spravné.

e Moc referencni — manazer dokaze hajit zajmy zaméstnanct, vyjadiuje pozitivni vztah
a uznani, nevyuziva osobni sluzby nad ramec pracovniho vztahu, jednéd se o slusné
jednéni v kolektivu.

e Donucovaci moc — cilem je vyhnout se trestu, manazer tuto moc c¢asto vyuZziva
pfi nevhodném chovéni zaméstnance, kdy toto chovani mize poskodit dobré jméno

organizace (nezdkonnd ¢innost, kradez, porusovani pravidel apod.) (Toth, 2012).

Scottova (Scottova, 2018, str. 30) vSak ve své knize piSe: ,, Kupredu Vis neposune moc,
ale vztahy“ aapeluje nato, aby se nadfizeni nejdiive zamétfovali na navazovani vztahi
se svymi podfizenymi, kdy tyto vztahy budou zaloZeny na vzajemné divéte a s vyuZivanim

moci hned od zacatku byli vice opatrni.

Etika nam prokazatelné¢ piinasi lepSi pracovni prostiedi a mnoho organizaci si vytvaii
své interni etické kodexy (vyuZiti cizich etickych kodext neni v Ceské republice mozné).
Kodex je v podstaté soubor pravidel, dle kterych by se méla chovat celd organizace, a tim

napomahat k vytvateni lepSiho pracovniho prostiedi. pii tvorbé etického kodexu lze vyuzit dva
pfistupy:
e Skandinavsky model — natvorbé etického kodexu organizace se podili vSichni
zaméstnanci.

e Americky model — kodex vytvareji predstavitelé managementu a vlastnici organizaci

(Toth, 2012).
1.3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii je zdkladni néstroj plisobeni na zaméstnance. Zaméstnanci jednaji
Casto podle toho, jak a podle ¢eho jsou hodnoceni, pokud nezacnou puisobit vlivnéjsi podnéty.
Existuje nékolik typt hodnoceni, prvnim je pribézné hodnoceni, které se velmi casto
v organizacich pouziva a je vhodné jej pouzit v ptipadé, Ze je co hodnotit, dal§im typem je
pravidelné hodnoceni zaméstnance a mimoradné hodnoceni zaméstnance. Pravidelné

kratkodobé hodnoceni probihd vétSinou po néckolika tydnech a vénujeme se predevSim
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vykoniim. Je doporuceno si délat z téchto hodnoceni zaznamy, které ndm potom slouZzi jako
podklady pro dalsi hodnoceni. Kratkodobé hodnoceni ndm umoziiuje mensi korelace
na urovni vykonu, pomaha udrzet kontinudlni zpétnou vazbu a vztah mezi hodnocenym
a hodnotitelem. Dlouhodobé hodnoceni probiha jednou za Ctvrt nebo pul roku. v ramci
dlouhodobého hodnoceni posuzujeme nejenom vykon, ale izdroje. Postupujeme podle
kompetenci, opirdme se o zaznamy o vykonech a prognozujeme budouci vyvoj a planujeme
kariéru zaméstnance. Mimoradné hodnoceni se vyskytuje ptilezitostné a mizeme ho vyuzit
v ptipad¢, kdy se hodnotitel a hodnoceny neshoduji v nazoru na kompetence hodnoceného

nebo se hodnotitel domnivé, ze pozadavky na kompetence arealita nejsou v souladu
(Plaminek, 2009).

POTENCIAL * VYKON = KOMPETENCE
-
S .
N .
LIDSKE + LIDSKA = KOMPETENCE
ZDROJE PRACE

Obrazek 2: Kompetence k uloze

Zdroj: (Plaminek, 2009)

Forma hodnoceni potom muize byt nasledujici:
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e Neformalni hodnoceni — vyuZzivd se bézn& pfi posuzovani vykonu zaméstnance
acilem je ihned fesit pfipadné odchylky od pozadovaného pracovniho vykonu
zaméstnance.

e Formalni hodnoceni — takové hodnoceni vyuzivame pravideln¢ a opakované, jedna
se o planované hodnoceni, kdy jsou pfedem déna objektivni kritéria hodnoceni. pii této
form¢é hodnoceni se zaméifujeme na dosazené vysledky zaméstnance, jeho chovani,
schopnosti, motivaci a podminky (pracovni podminky, prosttedi).

e Motivacné-hodnotici pohovor — jednd senejefektivnéjsi piistup v hodnoceni
zaméstnance, jedna se o rozhovor slozeny ze dvou celkti, v prvnim celku dochazi
k sebehodnoceni zaméstnance a ve druhém celku k hodnoceni zaméstnance nékym
jinym (Zitkova, a dalsi, 2015).

e Model 360° zpétné vazby — jednd se o komplexni zpétnou vazbu na zaméstnance,
na které se podili nejenom nadfizeny daného zaméstnance, ale i skolitelé, kolegové,

zadkaznici, sdm zaméstnanec nebo jiné zainteresované osoby (Miihlfeit, a dalsi, 2017).
1.3.5 Motivace zaméstnancu

Dle Pauknerové a kolektivu (Pauknerova, a dalsi, 2012, s. 171) ,,ma motivace vyznam zejména
v souvislosti s podavanim pracovniho vykonu a celkovou vykonnosti pracovnika, proto v této
souvislosti hovorime specificky o motivaci pracovniho jednani. “. Dle Armstronga (Armstrong,
2015, s.49) nam ,, Teorie motivace vysvétluje, jaké faktory ovliviwji cilové orientované chovani,
a proto jeji uplatneni v rizeni lidskych zdroju souvisi se zvySovanim angazovanosti (lidé jsou
oddani své praci a organizaci a jsou motivovani k dosahovani vysoké urovné vykonu).

Existuje velké mnoZstvi motivacnich teorii, autorka si pro svou praci vybrala dva nastroje

motivace, se kterymi bude vice pracovat, a to povySovani zaméstnanct, kariérni rist a penézni

odmény.
PovySovani zaméstnanci a kariérni rist

Je dilezit¢ si uvédomit, Zecilem povySovani zaméstnancli je nejenom poskytnout
zaméstnancim piilezitost posunout svou kariéru kuptedu, ale jednd se také o prilezitost
pro organizaci obsadit své volné interni pozice t€émi nejtalentovanéj$imi zameéstnanci. Postup

pro povySovani by mél obsahovat tyto skutecnosti:
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e Personalni tvar je informovany o kazdé volné pozici.

e Inzerce volnych pozic je i1 uvniti organizace.

e Vedouci odd€leni — nema moznost bezdlivodné odmitnout povysit své podiizené.

e Moznost povyseni je oteviend vSem zaméstnancim bez ohledu na jejich nabozenské

presvédceni, pohlavi, rodinny stav nebo rasu (Armstrong, 2007).

Dalsim dualezitym faktorem je 1 existence kariérnich modelti, ty napomahaji nejenom s motivaci
zaméstnancy, ale také s naborem novych kvalifikovanych kandidatt, ktefi chtéji znat moznosti
své kariéry, pokud do organizace nastoupi. Kariérni stupné musi odpovidat potiebdm
organizace, kariérni model je pruzny a otevieny a zohlednuje slabé i silné stranky zaméstnanctl,
stupné kariérniho modelu musi byt dosaZitelné, kazdy kariérni stupen je propojen s ndslednym
rozvojem zamgéstnance, posuny v kariérnich stupnich je nutné vzdy spojit s vhodnou formou
ocenéni, které odpovida trzni situaci, v ptipadé, Ze zaméstnanec bude v kariérnich stupnich
postupovat zpét, musi existovat moznost vSe fadné prodiskutovat aje nutné respektovat

rozhodnuti zaméstnance (Niermeyer, a dalsi, 2005).

PenéZni odménovani

Do této kategorie mizeme zatadit mzdu, kterd se skladd ze mzdy socidlni (tvofi ji socidlni
zavazky, povinné socialni a zdravotni pojisténi a slozka mzdového tarifu, ktera je pro vSechny
zaméstnance shodnd), mzdy vykonové (zohlednéni slozitosti prace, mnozstvi ¢innosti, piiplatek
za vék, zkuSenosti apod.) amzdy variabilni (pfiplatky individualni, pfesasové, odmény

vykonnostni, provize, podil na zisku apod.) (Toth, 2012).

Autorka se ve své praci bude zaméfovat zejména na zaméstnanecké vyhody neboli benefity.
Informace u rozdéleni mzdy uvadi pro dokresleni celkového kontextu a zdiraznéni, Ze 1 mzdy

jsou nedilnou soucasti penéznich odmén.

Zamg¢stnanecké benefity mohou byt implementovany prostfednictvim dvou zdkladnich
pristupti: fixniho a flexibilniho. v ramci fixniho pfistupu jsou benefity stanoveny v kolektivni
smlouvé nebo vnitinich pfedpisech ajsou dostupné pro vSechny zaméstnance bez ohledu
na jejich individudlni preference. Naopak flexibilni pfistup umoziiuje organizaci urcit balicek
benefitd, ke kterému je pfifazen ro¢ni limit pro kazdého zaméstnance, ktery si nasledné vybira
benefity dle svych potieb. Nevyhodou fixniho pfistupu je moZnost, Ze n€které benefity nebudou
pro zaméstnance relevantni ¢i motivujici, coz mize snizit jejich efektivitu a zapojeni v praci.

Mezi nejcastéjsi benefity patii:
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e pfispévek na stravovani;

e pfispévky na odborny rozvoj zaméstnanct;

e pfispévky na rekreaci zaméstnanct a jejich rodinnych ptislusnik;
e piispévky na kulturni a sportovni vyziti zaméstnance;

e pfispevky na penzijni pfipojisténi a soukromé Zivotni pojisténi;

e nakup vitamind;

e ockovani proti chiipce;

e zvyhodnéné ptjcky pro zaméstnance;

e dary k zivotnim a jinym vyro¢im;

e podpora pii nestésti v rodiné apod. (Machacek, 2010).

1.4 Shrnuti prvni kapitoly

V tvodni kapitole své prace se autorka podrobné vénuje problematice fluktuace v organizacich,
pricemz klade diraz na identifikaci klicovych faktorti ovliviiujicich tento jev. Definuje
management jako Siroce pojatou disciplinu a zkouma jeho vztah k fluktuaci, zdraznujic roli
manazerskych funkei v fizeni organizace. Manazerské funkce jsou systematizovany do procest
fidicich celkovou ¢innost organizace, s dirazem na vytvareni strategii a efektivniho fizeni

lidskych zdrojt.

Dalsi ¢éast analyzy se zaméfuje na fizeni lidskych zdroji jako klicovy prvek ovliviujici
fluktuaci. Zde autorka diskutuje cile tohoto fizeni, které sméfuji k dosahovani strategickych
cili organizace a vytvaieni pozitivni pracovni atmosféry. Detailnéji je analyzovanad naborova
politika, vybér zaméstnancli a proces jejich adaptace. v ¢asti vénované vedeni lidi autorka
zkoumd razné aspekty, jako je rozvoj manazerskych dovednosti, etika vedeni a hodnoceni

vykonnosti zameéstnanctl.

Znacnou pozornost vénuje také motivaci zaméstnanct jako klicovému faktoru ovliviiujicimu
fluktuaci, Duraz klade na identifikaci motivujicich faktort a strategii, které mohou pfispét
k udrZeni stabilniho pracovniho tymu. v neposledni fad¢ se autorka veénuje otazce etiky
v managementu a zdlraziiuje vliv neetického chovani na fluktuaci v organizacich. Piedklada

argumenty pro dileZitost profesionalniho vedeni a etickych standardl ve firemni kultute.

V dalsi kapitole se autorka zabyva personalnim controllingem, ktery patii k moZnostem, jak
fluktuaci v organizacich sledovat, analyzovat a efektivné ji fidit. Detailné vysvétli pojem
fluktuace a jeji druh, pfedlozi moznosti, jak fluktuaci kvantifikovat a zaroven nastini moznosti,

feSeni fluktuace v organizaci.
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2 Personalni controlling

Pokud se budeme zabyvat Ceskym vyznamem slova controlling, musime zacit hledat
v anglickém slovniku. Slovo ,,control* totiz neznamena pouze kontrolovat, ale jeho hlavnim
vyznamem je fidit, ovladat, regulovat nebo dohlizet. Podobny vyznam lze dohledat
1 ve slovniku francouzském ¢i italském (Mikovcova, 2007). Podle jiného vykladu mizeme
controlling povazovat zandstroj fizeni umoziujici transformaci firemni strategie
do kazdodenni praxe (Reissova, adalsi, 2011). Existuje velké mnozstvi definic pojmu
controlling, nicméné Ize controlling vnimat jako model fizeni, ktery je moderni a funkcéni
a zaroven organizaci umoziuje vcasnou reakci na problémy, ato pred moznym vznikem

existenéni krize (Mikovcova, 2007).

V dalsich subkapitolach se autorka bude zabyvat cilem personalniho controllingu a jeho

aplikaci v praxi.
2.1 Zakladni cile controllingu

Zakladnim cilem controllingu je pFispivat k zajiStovani Zivotaschopnosti organizace. Tento

zakladni cil Ize poté rozd€lit na dalsi dilci cile:
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Zajisténi schopnosti anticipace a adaptace — anticipace a adaptace organizace je
zajisténa pomoci informaci, poskytnutych controllingem, o zménach okoli
a pravdépodobnych zménach okoli.

Zajisténi schopnosti reakce podniku — pomoc controllingu na zavedeni informac¢niho
kontrolniho systému, tento informac¢ni kontrolni systém znazoriiuje prabézny vztah
mezi planovanym a skute¢nym vyvojem, umoznuje korekci vnitinich i vnéjsich poruch
anapomahd tim vedoucim pracovnikiim k jejich vC€asnému reagovani na vzniklé
podnéty.

Zajisténi schopnosti koordinace — funkcni controllingu je vytvoftit zaklady pro sladéni
jednotlivych podsystému fizeni organizace, diky tomu mohou manazefi vyrovnavat
stiety z4jml mezi jednotlivymi zdjmovymi skupinami a dokdzou je udrzet vzajemné
rovnovaze, je tedy zadouci koordinovat plnéni cili vnitinich i vnéjSich, finan¢nich
1 nefinan¢nich.

Podpora Fizeni — controlling poskytuje managementu servis pro plnéni tloh
managementu, controlling zodpovidd za spravnost, pfiméfenost podpory a v€asnost,
manazer je zodpoveédny za sva rozhodnuti, ale radami controllingu se fidit nemusi,
controlling ma v tomto pfipad¢ informacni funkci.

Doplnéni Fizeni — controlling kromé poradenstvi mlze provadét fidici vykony nebo
se muze nafizeni aktivné podilet, funkce controllingu je poté zejména ve vytvareni
controllingovych nastrojii a metod, které se nasledné zdvazné vyuZivaji, controlling
timto doplituje praci managerti danych podsystémi.

Koordinace — controlling vytvaii piedpoklady pro koordinaci v systému fizeni,
controlling se podili na vyvoji podsystému fizeni, na vytvoreni struktury systémi,

na vytvoreni procest, controlling zde piebira koordinacni funkci (Mikovcova, 2007).

2.2 Kvantitativni a kvalitativni ukazatele

Controlling v ramci persondlnich procesi méa sva specifickd pravidla, kterd jsou dana

charakterem persondlnim procesu. v piipad¢ personalnich procesti musime totiz pracovat jak

s kvantitativnimi ukazateli, tak zejména i s kvalitativnimi ukazateli, kde neni snadné prevést

miru kvality na jednotkovou veli¢inu. do kvalitativnich ukazatelti v fizeni lidskych zdroji

spadaji udaje o fluktuaci, nemocnosti, celkové ndklady na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

apod. Tyto adal$i ukazatele poté Casto spadaji do benchmarkingu, cozje porovnavani

jednotlivych ukazatelii mezi riznymi organizacemi (Reissova, a dalsi, 2011).
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2.3 Aplikace personalniho controllingu

Aby personalni controlling byl platnym doplikem fizeni lidskych zdroji, je nutné respektovat,
ze prosazovani filozofie fizeni v oblasti lidskych zdroji koresponduje s charakterem
controllingového piistupu, zejména uplatiiovani princip fizeni podle cild. Rizeni orientované
na cile vyzaduje jasn¢ a srozumitelné¢ nastavené cile, které jsou pravidelné vyhodnocovany,
coz maximalné podporuje jejich naplnéni. Jednotlivei maji autonomii v oblasti rozhodovani,
realizace 1 kontrolnich ¢innosti. Persondlni controlling nicméné po managementu lidskych
zdrojii a managementu celé organizace vyzaduje jednoznacné formulované, srozumitelné

a dosazitelné cile (Dvorakova, 2012).
Persondlni controlling aplikujeme dle tohoto schématu:

1) Vybér personalnich ukazatelii — vyuZzivime bud’ persondlni strategii organizace,
pokud organizace personalni strategii nema stanovenou, mizeme sledovat kvantitativni
ukazatele.

2) Stanoveni vypoctu — je nutné zvolit idealni zptsob vypoltl, nejlépe is vyuZitim
informacnich technologii.

3) Sbér informaci — probihd po dikladném zaSkoleni a spoléha se na ochotu
poskytovatelt sdilet informace, byva ¢asto velmi nakladny.

4) Analyza ukazateli — systematické porovnavani ukazateld, sledovani jejich vyvoje
v Case, zjiStovani trendd apod.

5) Opravné akce — nastaveni opatieni, které reaguje na varovné signaly plynouci

z analyzy ukazateld (Blaha, a dalsi, 2016).

Jako personalni ukazatel, kterému se bude autorka v této praci vénovat, je fluktuace. DalSich

subkapitolach si pojem fluktuace vice popiSeme.
2.3.1 Fluktuace

Pojem fluktuace byl do managementu pievzat z pfirodnich v&d. Slovo fluktuace vychazi
z latinského ,, fluctuare neboli ,, houpat se na vinach*, ptipadné ,,pohybovat sem tam*.
na fluktuaci Ize pohliZet nejenom jako na odchod zaméstnance z organizace, kdy na volnou
pozici nastoupi né€kdo jiny, ale také jako na odchod zamé&stnance z organizace bez ohledu na to,

zda jeho misto bude v budoucnu obsazeno (Vnouckova, 2013).

Problémem fluktuace miiZze byt pfetézovani stavajicich zaméstnancii a zadroveil nabor novych

zamestnancu, které je nutné piipravit a zaskolit na svou novou pozici. u téchto zaméstnancti
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potom hrozi vyssi riziko vzniku urazili, jsou méné efektivni a nepomér ,,novych® a ,,starych*

zaméstnancll muze vést k odlivu stavajicich zaméstnancti (Bednar, 2018).
Druhy fluktuace

Dle autorky je zakladni rozdé€leni fluktuace na subjektivni a objektivni. Objektivni fluktuaci
je myslena fluktuace, ktera je z pohledu podniku zddouci. Nej¢astéjSimi pfic¢inami je snizovani

stavll v organizaci, nekompetentnost zaméstnanct, zruSeni danych pozic v organizaci apod.
Dalsi déleni fluktuace je na:

e ven z organizace — zaméstnanec dobrovolné odchdzi z organizace do jiné organizace;
e v ramciorganizace — zam¢stnanec je umistén na jinou pozici v ramci stejné organizaci,
e prirozena — zaméstnanec odchazi z organizace do dichodu, imrti zaméstnance apod.

(Vnouckova, 2013).
Muzeme se také setkat s rozdélenim fluktuace:

e dobrovolna — zaméstnanec se sam rozhodne o odchodu z organizace;
¢ nedobrovolna — zaméstnanec odchéazi zorganizace na zékladé¢ jednostranné¢ho
rozhodnuti ze strany zaméstnavatele, ptipadné z divodu okolnosti, které zaméstnanec

neni schopen ovlivnit (Armstrong, 2015).

Negativni dopady fluktuace

Mezi negativni dopady fluktuace miizeme zahrnout:

e ztrata zamé&stnancu, ktefi jsou jiz zaSkoleni;

e moznost Uniku obchodnich tajemstvich, ptipadné citlivych informaci;

e docasné snizeni kvality péce o zdkazniky (dokud se novy zaméstnanec nezauci);
e zvySené naklady na nabor novych zaméstnanci a jejich adaptaci,

e zvySené naklady na zajisténi funkénich procest;

e zvySené naroky na stavajici zaméstnance;

e moznost ztraty kreditu u dodavateli;

e moznost snizeni diveéryhodnosti u kvalitnich uchazecti o zaméstnani (Vnouckova,

2013).

Jak jsme si uvedli v pfedchazejici kapitole, fluktuace je pro organizace také pfinosna, jelikoz
by bez ni nedokézali organizace ziskat a udrzet nejlepsi zaméstnance a zaroven by dochazelo i
k ,firemni slepoté*, kterd omezuje inovace a celkovy rozvoj organizaci (Vnouckova, 2013).
Zarovent ma zadouci fluktuace i prakticky vyznam v podobé zvySovani kvality pracovniho
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kolektivu, castecné plni ifunkci prerozdélovani zaméstnanci natrhu prace dle jejich
odbornosti, pracovniho zaméteni prostiedi apod (Dytrt, 2011). Fluktuaci Ize také jednoduse
vyuzit jako ukazatel, ktery nam slouzi k porovnani personalni prace na jednotlivych oddé€lenich

v ramci organizace i mimo ni (Vnouckova, 2013).

Autorka se v ramci své prace bude zabyvat negativnimi dopady fluktuace a ndvrhem moznych

feSenti, jak s takovou fluktuaci pracovat v praxi.
Naklady jako disledek fluktuace zaméstnanci

Sledovani néakladu, které organizaci vznikly v disledku fluktuace, je pro organizace dilezity
ukazatel, ktery slouzici liniovym manazerim a finan¢nim feditelim jako podklad pro investice
do zaméstnanci, ktefi v organizaci setrvavaji, jedna se o zvysSeni retence. Nicméné velmi malo

organizaci v dnes$ni dob¢ tyto ndklady ocenuje. Naklady mizeme rozdélit na:

e Naklady primé — néklady spojené s fluktuaci v podobé administrativnich nékladi
(prace personalisty, tvorba dokumentace, doporuceni, zapoctové listy apod.),
odstupného atp.

e Naklady neprimé — naklady spojené se Skolenim zaméstnance, vzdélavacim
programem, vyhleddvanim, pldnovanim a pfijimanim nového zaméstnance, niZS§im

pracovnim vykonem novacka atp. (Vnouckova, 2013).
Stanoveni vypocti

Autorka si pro vypocty vztazené k fluktuaci zvolila ukazatel miry odchodl zaméstnancii, index

stability a miru pfeZiti. v nasledujicich subkapitolach se témto ukazatelim vénuje detailnéji.
e Mira odchodii zaméstnanci

Mira odchodli zaméstnancti spadd mezi meéfeni, kterd se bézné vyuzivaji v organizacich
z divodu snadné proveditelnosti a pochopitelnosti. na druhou stranu miize byt tento vypocet
zavadgjici, jelikoz vysledek miZe byt nadhodnocen s ohledem na zna¢ny pohyb relativné

malého podilu pracovnich cil (Armstrong, 2015).

Vzorec 1: Mira odchodi zaméstnanct

pocet zaméstnanci, ktefi béhem uréitého obdobi z organizace odesli 100
X

primérny podet zaméstnancii organizace v tomtéz obdobi

Obrazek 3: Mira odchodit zaméstnancit

Zdroj: (Armstrong, 2015)
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e Index stability
Index nam ukazuje, kolik zaméstnancii setrva v dané organizace déle jak 1 rok.

Vzorec 2: Index stability

pocet lidi s jednim a vice roky zaméstnani v organizaci 100
= X

pocet lidi zaméstnanych pied rokem

Obrazek 4: Index stability

Zdroj: (Armstrong, 2007)
e Mira preziti
Mira pteziti je ukazatel, ktery znazoriiuje podil zaméstnanct ptijatych v urcitém obdobi a ktefi

jsou zaméstnani v organizaci jesté po urcitém poctu mésict nebo let (Armstrong, 2015).

Procentni
podil t&ch,
ktefi z uréité
skupiny
pfijatych
odesli

Obrazek 5: Krivka preziti

Zdroj: (Vnouckova, 2013)

2.4 Sbér informaci

Autorka si pro svou praci vybrala organizaci, kde dlouhodobé¢ probihaji fluktuaéni rozhovory
se zaméstnanci, jenz se rozhodli spole¢nost opustit. v praktické ¢asti tedy bude analyzovat

sekundarni data z individualnich rozhovora.
2.5 Opatreni vedouci ke sniZzeni fluktuace

V ptipadé€, Ze organizace potiebuje stabilizovat fluktuaci, je nutné vytvofit efektivni plan
stabilizace, ktery by mél byt postaven na analyze toho, z jakého diitvodu zaméstnanci odchazeji

z dané organizace. k analyze je mozné vyuzit pohovory s odchozimi zaméstnanci, pfipadné
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vysledky z pravidelnych prizkumii spokojenosti zaméstnanci, které jsou vice odpovidajici,
jelikoz lidé Casto v dotaznicich neuvadéji vSechny divody svého odchodu. Mezi obecna

opatfeni spada:
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Odménovani — zména odmeénovani, aby bylo konkurenceschopné, spravedlivé
a primefené.

Pracovni mista — pracovni misto organizace navrhuje tak, aby poskytovalo moznost
rozmanitosti dovednosti, diilezitosti ukolti, autonomii, ptilezitosti ke vzdélavani a ristu
zaméstnancu.

Vykon — organizace jasn¢ definuje povinnosti zaméstnanci a pozadované normy
vykonu. Diky tomu zaméstnanci znaji o¢ekdvani organizace a mohou si relevantné
vyhodnotit, zda dobie ¢i Spatné pracuji, Ze je spravedlivé nastavené odménovani a ze je
jejich vykon spravedlivé ohodnocen.

Vzdélavani — vzdélavaci a vycvikové programy pomahaji zaméstnanctim plnit narocné
ukoly a novacklim pomahaji v lepsi a efektivnéjsi adaptaci pfi nastupu do organizace.
Stavajici zaméstnanci poté nemaji dojem, ze na n€ jsou kladeny nesplnitelné ukoly,
ale naopak je jim poskytnuto adekvatni Skoleni, které jim pomuze plnit ambiciozni
ukoly a cile.

Vyvoj kariéry — organizace vytvaii a nabizi zaméstnancim moznost kariérniho ristu,
zaroven poskytuje dostate¢né mnozstvi pfilezitosti, kde se mohou zaméstnanci vice
realizovat.

Oddanost organizaci — organizace podporuje oddanost zaméstnancii k organizaci
pomoci véasné a oteviené komunikace, neustdlému vysvétlovani poslani organizace,
aktivné pracuje s nazory zameéstnanct apod.

Soudruznost skupin — organizace dokdze zamé&stnanciim zajistit to, aby byli soucasti
soudrzného tymu, ktery neni ovlivnén mocenskou politikou.

Spokojenost s manaZery a nadfizenymi — organizace zaméstnava a podporuje
nadfizené a manazery, kteti jsou spravedlivi, podporuji své podiizené, dokazou feSit
konflikty a stiZznosti a neustdle se ve svych manazerskych dovednostech vzdélavaji.
Ziskavani, vybér a povySovani — organizace ma vhodné nastaven svilj naborovy
systém, a to nejenom pii hleddni novych zaméstnancd, ale i pfi povySovani stavajicich

zaméstnancl na jiné pozice uvnitt organizace (Armstrong, 1999).

2.6 Shrnuti druhé kapitoly

Druhé kapitola pojednavad o personalnim controllingu, zacind vysvétlenim vyznamu slova

»controlling® a jeho definicemi. Autorka zdlraziiuje, Ze controlling neni pouze o kontrole,

ale predstavuje moderni a funkéni model fizeni umoZiujici transformaci firemni strategie
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do kazdodenni praxe. Zmifluje cile controllingu, vcetné anticipace a adaptace, schopnosti

reakce organizace, koordinace a podpory fizeni.

Dale se kapitola vénuje personalnimu controllingu, definuje jeho zakladni cile jako pifispivani
k zajisténi zivotaschopnosti organizace. Autorka zminuje, Zze controlling v personalnich

procesech vyuziva kvantitativni a kvalitativni ukazatele, které jsou pro tuto oblasti specifické.

V dalsi ¢asti se zamé&fuje na aplikaci personalniho controllingu, zdlraziuje nutnost respektovat
filozofii fizeni v oblasti lidskych zdroji. Popisuje postup personalniho controllingu, vcéetné
vybéru ukazatelli, stanoveni vypoctu, sbéru informaci, analyzy ukazatelll a opatieni vedoucich

ke snizeni fluktuace.

Autorka dale definuje a vysvétluje pojem fluktuace a jeji déleni na subjektivni a objektivni.
Podrobné se vénuje riznym typim fluktuace, véetné dobrovolné a nedobrovolné, a zmitnuje
negativni dopady fluktuace na organizaci. Kapitola konci diskusi o nakladech vzniklych
v disledku fluktuace zaméstnancii, pfiCemz autorka uvadi, Ze sledovani téchto nakladi je
dilezité pro liniové manazery a finan¢ni feditele.

V nasledujici kapitole se systematicky ptredklada tivod k organizaci, véetné podrobné analyzy
jeji historie a vyvoje. Autorka pifindsi dikladny popis mise avize organizace, s diirazem
na aspekty soucasného stavu. Dale se vénuje popisu naborového procesu a také podrobnému

popisu konkrétniho utvaru, jenz bude néasledné podroben analyze v ramci ¢tvrté kapitoly.

33



3 Predstaveni organizace

Tato bakalaiska prace analyzuje anonymizovanou organizaci XYZ, a.s. na zaklad¢ pozadavku

organizace autorka musi uvadet organizaci v anonymni forme.
3.1 Historie a vyvoj organizace

Organizace XYZ, a.s. byla zalozena jiz v 19. stoleti, od samého pocatku se vénovala
pojistovnictvi, nejdiive kryla rizika zptisobena ohném, ve 20. letech 20. stoleti piiSel rozvoj
v automobilové dopravé a organizace XYZ, a.s. rozsitfila své produkty i o pojisténi jizdnich
silostrojii. v rocel969 se stala organizace statnim podnikem, a naopak v roce 1991 doslo
k privatizaci a vzniku akciové spolecnosti. v témze roce navic dochdzi k demonopolizaci
a na Cesky trh se dostavaji i jiné konkuren¢ni organizace podnikajici v pojistovnictvi. v roce
2019 dochazi ke slouceni organizace XYZ, a.s. s jinou vyznamnou pojiStovnou, ¢imz vznikla

pojistovna s nejvétsim podilem na ¢eském trhu (interni material organizace XYZ, a.s.).
3.2 Vize, mise a hodnoty organizace

Vize organizace je ,, Nasim cilem je aktivné chranit a zlepSovat zivoty lidi. “ Mise je definovana
jako: ,,Nasim poslanim je byt prvni volbou pri poskytovani relevantnich a dostupnych
pojistnych reseni.” a jako hodnoty organizace uvadi: ,, Drzime slovo. Vazime si nasich lidi.

Jsme soucdasti spolecnosti. Jsme otevieni. “ (interni material organizace XYZ, a.s.).
3.3 Soucasnost organizace

Zarok 2023 méla organizace na ¢eském pojistném trhu podil 24 %, a fadi se tak na prvni misto.
Mezi konkurenty patfi dalSich 20 pojistoven, z nichZ pouze dv€ dalsi pojisStovny presahuji

hodnotu trzniho podilu nad 10 % (Ceska asociace pojistoven, 2024).

Dle autorky se pocet pojistoven na Ceském trhu pfili§ neméni, konkurence neni vysoka
a bariéry na vstupu jsou pomérné¢ vyznamné, zaroven je vyznamnd iregulace regulatorem,

ktery je pro &esky trh Ceska narodni banka.

Organizace XYZ, a.s. nabizi produkty z Zivotniho i neZivotniho pojisténi, mezi jeji portfolio
spadd cestovni pojiSténi, povinné ruceni, havarijni pojiSténi, pojisténi majetku, pojisténi
domaécich mazlickl, pojisténi odpovédnosti, Zivotni pojisténi, Grazové pojisteéni a pojisténi
pro podnikatele a firmy. Prvenstvi mé organizace XYZ, a.s. i v tom, Ze své sluzby nabizi skrz
své poradce, kterych mé téméf 5000, a navic provozuje 550 obchodnich mist po celé Ceské

republice (interni materidl organizace XYZ, a.s.).
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3.4 Zaméstnanci v organizaci XYZ, a.s.

Organizace XYZ, a.s. se fadi mezi velké podniky s ohledem na pocet svych zaméstnanct. z dat
vyplyva, ze primérny pocet zaméstnanci v obdobi od roku 2020 do roku 2023 ¢inil 3087
zaméstnanct na hlavni pracovni pomér (adaje o poctu zaméstnanci se mirné li§i oproti tabulce
5, nebot’ zde uvadime aktualni pocet zaméstnanct k 31. prosinci, zatimco tabulka 2 zahrnuje
pramérny pocet zaméstnancti za dany rok). DalSim dualezitym aspektem je demografické

rozlozeni zaméstnancl,, kde dominuji Zeny v poctu hlavnich pracovnich poméra ve srovnani

S muzi.
mutii Zeny celkem mutii Zeny
2020 1303 1892 3195 41% 59%
2021 1256 1855 3111 40% 60%
2022 1217 1826 3043 40% 60%
2023 1207 1791 2998 40% 60%

Tabulka 1: Rozdéleni zaméstnancii na HPP dle genderu v organizaci XYZ, a.s.

Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.

V prubéhu sledovaného ¢asového obdobi se projevuje trend, kdy nejvyssi podil zaméstnancii
v hlavnim pracovnim poméru v organizaci XYZ, a.s. patii do v€kové kategorie mezi 31 a 40
lety. Tato skupina zaméstnanct predstavuje vyraznou ¢ast pracovni sily spole¢nosti a dominuje

v celém sledovaném obdobi.

vék
do 21- 31- 41 - 51 - 61 celke
20 % 30 % 40 % 50 % 60 % a vice % m
202 0,38 19,94 | 100| 31,33 27,10 17,18 4,07
0| 12 % | 637 % 1 % | 866 % | 549 % 130 %| 3195
202 0,16 17,23 31,57 29,22 17,29 4,53
1 5 % | 536 % | 982 % | 909 % | 538 % 141 %| 3111
202 0,20 14,13 31,35 30,99 18,57 4,77
2 6 % | 430 % | 954 % | 943 % | 565 % 145 % | 3043
202 0,07 14,01 31,39 30,52 18,91 5,10
3 2 %| 420 % | 941 % | 915 %| 567 % 153 % | 2998

Tabulka 2: Veékoveé rozdéleni zaméstnancii na HPP v organizaci XYZ, a.s.

Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.

3.5 Utvar Call centra

Autorka si pro analyzu vybrala ttvar Call centra. v této kapitole tento Uitvar blize predstavi. Call
centrum ma rozsdhlé Ukoly aodpovédnosti, které zahrnuji komunikaci s klienty
prostiednictvim telefonu, e-mailu, SMS a korespondencni cesty. Tato komunikace probiha

v ¢eském, slovenském a anglickém jazyce, coz vyzaduje schopnost obsluhy a dorozumivani se
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v riznych jazykovych prostfedich. Kromé toho Call centrum zpracovava rizné piichozi
dokumenty od klientii, které mohou byt dorueny postou, e-mailem nebo prostfednictvim
online chatu. Jednim z klicovych aspektt ¢innosti Call centra je také poskytovani distribu¢niho
kanalu pro prodej pojisténi na ptichozich hovorech a zajisténi servisniho provozu pro klienty.
Dale se Call centrum podili na retenci pojistnych smluv a provadi obchodni kampané. Soucasné
se smluvné zajist'uje vztahy s externimi partnery a spolecnostmi ve skuping. Tyto rtiznorodé
ukoly a aktivity Call centra vyzaduji efektivni organizani a komunikacni schopnosti, stejné
jako koordinaci s dalSimi odd€lenimi v ramci organizace (interni material organizace XYZ,

a.s.).

V analyzovaném obdobi mezi lety 2020 a 2023 vykazuje Call centrum vyrazné rozdily
v genderovém slozeni zaméstnancii v porovnani s celkovymi daty organizace. Konkrétné lze
pozorovat vyznamné zastoupeni zenského pohlavi, pficemz jejich podil na celkovém poctu
zaméstnanct v Call centru se pohybuje v rozmezi od 80 % do 82 %. Tento vyrazny rozdil
ve srovnani s celkovymi daty organizace naznacuje, ze Call centrum je charakterizovano jako
pracoviste s vyrazné vysSim zastoupenim zen. Tato specifika genderového sloZzeni zaméstnancii
mohou odrazet specifické charakteristiky pracovnich pozic, preferenci zaméstnancli nebo

dalsich faktord, které ovliviiuji sloZeni pracovni sily v tomto organizacnim tutvaru.

mutii Zeny celkem mutii Zeny
2020 74 294 368 20% 80%
2021 64 293 357 18% 82%
2022 57 272 329 17% 83%
2023 50 231 281 18% 82%

Tabulka 3: Rozdéleni zaméstnancii na HPP dle genderu v utvaru Call centra

Zdroj: interni materidal organizace XYZ, a.s.

Z dat vyplyva, Ze v Call centru pfevazuje zastoupeni zaméstnancii ve vékové kategorii od 31
do 40 let, coZ odpovida celkovym trendlim v organizaci. Nicmén¢, v porovnani s celkovymi
daty organizace, lze pozorovat vyznamné zmény ve sloZzeni zaméstnancli podle véku.
Konkrétné doslo k vyraznému poklesu poc¢tu zaméstnanct ve véku 51 let a vice, zatimco nartist
je patrny ve vékové kategorii 21 az 30 let. Tato specifika vékového slozeni zaméstnanci mohou

odrazet specifické charakteristiky pracovnich pozic a preference zaméstnancu.
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vék

do| o, |21-] o, [31-] o, |41-] ., [s1-] o | 61 | ,
20 7 (30| 7 |40 7 [s0]| % 60| 7 |avice| 7o |celkem

2020 8[2,17%| 133 [36,14% | 128 |34,78% | 71]19,29% | 25(6,79% 310,82% 368

2021 3]0,84%| 115|32,21% | 132136,97% | 77]|21,57% | 25]|7,00% 1,40% 357

5
2022 4]1,22%| 90|27,36% | 122 |37,08% | 77]23,40% | 30[9,12% 6| 1,82% 329
2023 0]0,00%| 68]24,20% | 114 40,57%  71]25,27%| 23[8,19% 51 L,78% 281

Tabulka 4: Vékové rozdéleni zaméstnancit na HPP v utvaru Call centra

Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.

3.5.1 Nabor zaméstnancu v Call centru

Néborovy proces v Call centru probiha dle nize uvedeného schématu.

. Vybérové Pracovni

Obrdazek 6: Naborovy proces v organizaci XYZ, a.s.

Navrh na Schiizka s
obsazeni HRM/HRBP/

pozice naborar

Zdroj: interni materidl organizace XYZ, a.s.

Nabor novych kolegti do utvaru Call centra je spojeny s identifikaci potfeby Call centra ohledné
obsazeni pozice, manazer se poté schazi se svzym HRM nebo HRBP a naborafem a fesi
konkrétni zadani, tedy kolik a jakych pozic je nutné obsadit, od kdy a jaka musi byt kvalifikace
uchazectl. Inzerce volnych pozic v ptipadé Call centra je realizovand nejcastéji pres firemni
intranet a webové stranky zprostiedkovavajici zaméstnani, v nekterych ptipadech je inzerce
vyvésena 1 na facebookovych strankach ¢i na Instagramu dané organizace. Po sbéru Zivotopist
probiha jejich selekce a vyrazeni a zamitnuti nevhodnych uchazec¢ii. Vybérové tizeni probiha
formou polostrukturovaného pohovoru, po domluvé 1ze 1 v online podobé&, v druhém kole se jiz
uchaze¢ ptichdzi osobné seznamit s budoucim nadfizenym a jde se podivat do provozu, aby
se vice seznamil s praci, kterou by mél vykonavat. Poté ptrichdzi ze strany nadfizeného

k pracovni nabidce (Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.).

3.5.2 Adaptace a vzdélavani zaméstnanci v Call centru

V den nastupu novy zaméstnanec podepisuje pracovni smlouvu a jiné dokumenty, setkdva se se
svym nadfizenym a Gcastni se virtudlniho setkéani, kde absolvuje rizné prednasky od specialistil
z organizace, kteii sdileji své zkuSenosti a doporuceni a ptiblizuji novému zameéstnanci
fungovani celé organizace. Od druhého pracovniho dne probihé Skoleni, které trva dva mésice.

Skoleni zajist'uji specialisti z fad trenéri. Po dobu Skoleni se novy zaméstnanec kazdy den
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na hodinu setkéva se svym nadiizenym a fesi nesrovnalosti ze Skoleni nebo jiné administrativni

nalezitosti, které je nutné fesit (Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.).

Vétsina Skoleni je zajiSténa pomoci e-learningt ¢i studijnich materiald, a to zejména formou
samostudia. Po kazdém bloku se k novackiim pftipoji trenér, ktery s nimi dany blok v kratkosti
zopakuje, ptfipadné zodpovi dotazy novych zaméstnanci. Kazdy blok je ukoncen testem,
v némz je mozné si otestovat uroven znalosti u dané¢ho zaméstnance, eventualné dle potieby

s nim dany okruh zopakovat (Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.).

Zaméstnanci v atvaru Call centra maji Skoleni nejCastéji zaméfené na produkty a procesy.
Rozvojové vzdelavani je minimalni a spise vyjimecné (Zdroj: interni material organizace XYZ,

a.s.).

3.6 Odménovani a benefity

V Call centru je stanoveny jasny pétistupiiovy kariérni ad pro operatory, ktery je spojen
s transparentnim mzdovym ohodnocenim piifazenym ke kazdému kariérnimu stupni. Mzdové
rozmezi v této struktutfe se pohybuje od 26 000 K¢ do 40 000 K¢. Je dulezité poznamenat,
ze proces kariérniho postupu je ¢asoveé narocny a novy zaméstnanec dosahne na vyssi mzdové
stupn€ az po 10 az 12 mésicich od svého nastupu. Maximalni mzda je dosazena nejdiive po
tiech letech od nastupu, avsak vétSinou se toto dosazeni pfesouva na Ctyfi az pét let. Tato
struktura poskytuje zaméstnanciim jasnou piedstavu o jejich kariérnim rdstu a finanénich

moznostech (Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.).

Organizace XYZ, a.s. nabizi svym zaméstnanciim Sirokou skélu fixnich 1 flexibilnich benefiti,
které jsou dostupné vétSinou po skonceni tfimésicni zkuSebni doby. Témito benefity jsou
napiiklad stravenkovy pausal, moZnost vyuzivani Cafeterie na rizné ucely, jako jsou stravovaci
¢i kulturni sluzby, ptidéleni 5 dni extra volna, 5 tydni dovolené, ptispévek na penzijni spoteni,
a dale prispévek na détské penzijni spofeni. Zaméstnanci maji také moznost vyuzivat online
psychoterapii s bezplatnym sezenim a mohou vyuzivat slevy u externich partnerti. Tato Siroka
Skala benefitl je soucasti strategie organizace pro udrzeni a motivaci zaméstnancl, a tim
1 zajisténi optimalni pracovniho prostfedi a spokojenosti zaméstnanct (Zdroj: interni material

organizace XYZ, a.s.).
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4 Analyza fluktuace ve vybrané spole¢nosti

Tato kapitola se vénuje zjiStovani pficin fluktuace v tvaru snejvyssi fluktuaci v celé

organizaci, coz je utvar Call centra.

Zjisténi pricin fluktuace je kliCcové pro stanoveni takovych opatfeni, které pomohou dané
organizaci po¢et odchodt snizit. Pfistup k informacim o pfic¢inach fluktuace a zaroven veskera
data ziskala autorka z HR ttvaru, ktery detailné odchody z organizace monitoruje. Sbér dat
probiha ze strany HR ttvaru pomoci fluktua¢niho dotazniku. Ten HR specialista vyplni

s kazdym zaméstnancem, ktery z organizace odchazi.

Pro analyzu fluktuace se autorka rozhodla analyzovat fluktuaci pouze zaméstnancti na hlavni
pracovni pomér za obdobi 2020 az 2023. v roce 2023 autorce organizace poskytla data za celou
organizaci pouze za obdobi leden az zafi, posledni kvartal jesté nebyl zpracovany, nicméné i tak
jsou data do analyzy zahrnuta jako relevantni vzorek, pro vybrany utvar Call centra jsou data

kompletni.

4.1 Mira odchodi zaméstnancu

Pro stanoveni hodnoty fluktuace vyuzila autorka metodu vypoctu miry odchodii zaméstnanci,

tento vypocet je zminén v kapitole 2.3.1 Fluktuace.

Vzorec 1: Mira odchodu zaméstnancu

pocet zaméstnanci, ktefi béhem uréitého obdobi z organizace odesli

x 100
prumérny pocet zaméstnanci organizace v tomtéz obdobi

Obrazek 7: Mira odchodit zaméstnancii

Zdroj: (Armstrong, 2015)

rok 2020 2021 2022 2023
primérny pocet zaméstnancii 3157 3137 3062 3020
pocet odchodii 422 524 381 222
mira odchodii zaméstnancii 13% 17% 12% 7%
(fluktuace)

Tabulka 5: Vyvoj fluktuace v organizaci

Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.
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rok 2020 2021 2022 2023
priimérny pocet zaméstnancii 368 357 329 281
pocet odchodii 129 170 97 65
mira odchodili zaméstnancii

(fluktuace) 35% 48% 29% 23%
fluktuace oproti celku 31% 32% 25% 29%

Tabulka 6: Vyvoj fluktuace v Call centru

Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.

V tabulce 1 je prezentovan vyvoj fluktuace v organizaci XYZ, a.s. v obdobi od roku 2020
do roku 2023. Primérny pocet zaméstnancii v daném obdobi zaznamenal pokles z 3157 v roce
2020 na 3020 vroce 2023. Mira odchodli zaméstnanctli, vyjadiend fluktuaci, manifestuje
sestupny trend z 13 % v roce 2020 na 7 % v roce 2023. Tato kvantitativni data Cerpajici ze
zdrojl interni dokumentace organizace XYZ, a.s., naznacuji pozitivni dynamiku v oblasti

stability pracovniho kolektivu v uvedeném ¢asovém horizontu.

Tabulka 2 se detailné zaméfuje na atvar Call centra uvniti organizace XYZ, a.s. v tomto
specifickém utvaru vykazuje primérny pocet zaméstnanct postupny pokles z 368 v roce 2020
na 281 v roce 2023. Mira fluktuace v Call centru zaznamenala redukci z 35 % v roce 2020 na 23
% v roce 2023. Relevantnim diivodem snizeni poctu zaméstnancti na Call centru v roce 2023
je také to, ze utvar Call centra uptednostnil ndbor zaméstnanct na dohodu o provedeni prace /
¢innosti oproti hlavnimu pracovnimu poméru. Signifikantnim aspektem je také srovnani
fluktuace v Call centru s celkovou fluktuaci v organizaci, kde zaméstnanci, ktefi odesli z Call
centra, tvoii 30 % celkové fluktuace, coz je velmi vyznamny podil. Autorka doporucuje

aktivné fluktuaci na Call centru fesit.

4.2 Index stability
Pro stanoveni indexu stability vyuzila autorka metodu vypoc¢tu zmin€nou v kapitole 2.3.1

Fluktuace.

Vzorec 2: Index stability

pocet lidi s jednim a vice roky zaméstnani v organizaci 100
- 4

pocet lidi zaméstnanych pfed rokem

Obrazek 8: Index stability

Zdroj: (Armstrong, 2007)
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délka PP
do 1 roku PP nad 1 rok PP index stability

2020 organizace 297 2898

2020 CC 101 267

2021 organizace 259 2852 89%
2021 CC 88 269 73%
2022 organizace 216 2827 91%
2022 CC 45 284 80%
2023 organizace 154 2844 93%
2023 CC 18 263 80%

Tabulka 7: Vyvoj indexu stability

Zdroj: interni materidl organizace XYZ, a.s.

Index stability v organizaci a v Call centru (CC) lze vyhodnotit jako pomérné vysoky, avSak
s mirnymi vykyvy. v prubéhu let 2020 az 2023 se index stability v organizaci pohybuje kolem
90 %, coz naznacuje relativné stabilni pracovni silu. Nicméné ve stejném obdobi je patrné,
ze index stability v Call centru je o néco niz$i, oscilujici okolo 80 %. Tento rozdil muizZe

naznacovat urCité problémy s fluktuaci zaméstnancii v Call centru.

4.3 Nedobrovolné odchody zaméstnanci
Graf niZe znazoriiuje pficiny nedobrovolnych odchodii, autorka je zde doplnila z divodu
dokresleni komplexniho pohledu na odchody zaméstnanci v organizaci. Blize se vSak

nedobrovolnym odchodiim ve své praci vénovat nebude.

V grafu jsou prezentovany specifické kategorie nedobrovolnych odchodli a pocty
zaméstnaneckych odchodll v organizaci XYZ, a.s. za jednotlivé roky od 2020 do 2023. Kazda
kategorie zohlediiuje rizné diivody zaméstnaneckych odchodu.

Yewr

Z grafu je na prvni pohled ziejmé, Ze nejéastéjSimi divody pro ukonceni pracovniho

poméru ze strany zaméstnavatele je naro¢nost prace a zaskoleni.

41



16-1 Nespinéni zakonnjch poZadavkd na pozid (IDD)

14-1 Nerealizovany navrat z MD/RD (nedobrovolny odchod)

13-1 Porudeni pracovni kazné

10-3 Zdravotni divody - ostatnifjiné

10-2 Zdravotni divody - vysokd nemocnost

10-1 Zdravotni divody - nemaoc zaméstnance - dlouhodobost, zévaZno st
08-3 Zatkoleni - ostatnifjiné

08-1 Zazkoleni - nezvladnuti obsahu vstupniho Skoleni

07-4 Atmosféra na pracoviiti - osobnostni divody (konfliktni, negativni )
05-3 Prode] - nizké schopnosti prodavat

04-5 MNarocnost prace - ostatnifjing

04-3 NaroEnost prace - wyhofeni

N
E—
N
—
—
|
E—
N
—
|
|
04-4 Naroénost prace - nedostatedny vykon (choe, ale nejde mu to) | S
|
04-2 Naroénost prace - AHT, 3patnd kvalita, poruiovéni metodiky I
|

04-1 NaroCnost prace - nizka efektivita
M Poietz 2020 WPocetz 2021 W Podetz 2022 Potetz 2023

Graf'1: Nedobrovolna fluktuace na Call centru v case

Zdroj: interni materidl organizace XYZ, a.s.
4.4 Dobrovolné odchody zaméstnanci
Nasledujici graf zobrazuje divody dobrovolné fluktuace. Mezi nejcastéjSi diivody
dobrovolnych odchodi patri kategorie neuvedeno, napli prace a osobni diivody. Autorka
se bude detailn¢ témto kategoriim ve své praci vénovat, kategorii neuvedeno rozpracovavat

nebude z diivodu chybéjicich dat ze strany organizace XYZ, a.s.



MNeuvedeno

11-3 Pracovni podminky - ostatnifjiné

10-3 Zdravotni divody - ostatni/jiné

10-2 Zdravotni ddvody - vysokd nemocnost

10-1 Zd ravotni dilvody - nemoc zaméstnance - dlouhodobost, zavaZnost
09-8 Osobni divody - ostatni/fjing

08-7 Osobni divody - péfe o Elena rodiny

09-5 Osobni divody - odchod do dichodu

09-4 Osobni divody - prestéhovani se

09-1 Osobni divoedy - studium

08-2 Zaikoleni - psychicke nezviddnuti nastupu na tel linku

07-3 Atmosféra na pracoviiti - spoluprace s nadfizenym

04-5 NéroEnost prace - ostatni/jiné

04-3 Narotnost prace - vyhoreni

04-2 Naroinost prace - AHT, Spatna kvalita, poruiovani metodiky
04-1 Narofnost prace - nizka efektivita

03-3 Finance a smlouva- jind nabidka zajimava finanéné

03-1 Finance a smlouva - nizké finanéni chodnoceni

01-6 Napln prace- prace nedava smysl [nesoulad s vizi Gtvaru)
01-5 Napln prace - jina nabidka prace v oboru

01-4 Naplfi prace - jina nabidka préce mimo obor (zména profesni kariéry)
01-3 Maplfi prace - nebavi, co déld, nema o praci mjem

01-2 Maplfi prace- ofekavani byla jind

01-1 Napln préce - obsah prace
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Graf'2: Dobrovolna fluktuace na Call centru v case

Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.

Shrnuti dobrovolnych odchodli zaméstnanct v organizaci XYZ, a.s. v letech 2020 az 2023
naznacuje fadu faktort, které ovliviiuji pracovni prostfedi a spokojenost zaméstnanci. v téchto
letech byl zaznamenan celkovy pokles dobrovolnych odchodi, piestoze jednotlivé kategorie

vykazuji rozdilné trendy.

Mezi hlavni divody dobrovolnych odchodl spadd nejasna napli prace, nizka efektivita
anarofnost prace, cozbylo identifikovano jako spolecny motiv v pribéhu vSech
analyzovanych let. Zaméstnanci také uvadéji osobni divody, jako je péce o Clena rodiny,

studium a pfest€éhovani se.

V ramci finan¢nich aspektli bylo nizké finanéni ohodnoceni a atraktivni finan¢ni nabidky
jinych zaméstnavatelli zaznamenano jako dulezity faktor pro odchod zaméstnanct. Naro¢nost
prace spojena s délkou AHT, Spatnou kvalitou a poruSovanim metodiky byla dal$Sim

vyznamnym prvkem vedoucim k rozhodnuti odejit.

Vyzkum v oblasti naborového procesu a zaskoleni ukazuje, ze psychické nezvladnuti nastupu
na telefonni linku bylo dal§$im vyznamnym faktorem odchodu, coznaznacuje dlleZitost

podpory novych zaméstnancii béhem jejich adaptace v novém pracovnim prostiedi.



Pokud se budeme divat na fluktuaci dle v€ku zaméstnanci, jednozna¢né nam z nasledujiciho
grafu vyplyva, Ze nejcastéji odchazeji zaméstnanci ve véku 21 az 30 let (v€kova kategorie
neurceno je také vyznamnd, nicméné k ni nemame potiebna data ze strany organizace a neni

mozné ji tedy blize analyzovat).

e _ .

F:age =61

=]

E: 51 == age — &0

D:41 ==age ==50

C:31 «=age «=40

B:21 == age==30

Az age ==20

a.

Graf'3: Pocet odchodii dle véku zaméstnancii

Zdroj: interni materidl organizace XYZ, a.s.

Duikladna analyza dobrovolnych odchodii zaméstnancti v organizaci XYZ, a.s. odhaluje
vyznamné trendy v zavislosti na véku. Zaméstnanci ve v€ku 21-30 let castéji opoustéji
organizaci kvlli nesplnénym o¢ekdvanim a nizkému finan¢nim ohodnoceni. Zaroven vykazuji
vys$i citlivost na atmosféru na pracovisti, zejména v oblasti spoluprace s nadiizenymi
a psychického zvladnuti nastupu na telefonni linku. Naopak star$i zaméstnanci (41let a vice)

Casto uvadéji nesoulad naplné prace s vizi Gtvaru a negativné hodnoti pracovni podminky.

Dalsi klicové faktory spojené s odchodem zaméstnanct 1ze identifikovat v oblasti osobnich
a zdravotnich diivodi. Péce o ¢lena rodiny je vyznamnym diivodem odchodu pro zaméstnance
ve veéku 31-40 let, zatimco veékova skupina 41-50 let ¢eli zdravotnim problémutim, jako je vysoka
nemocnost nebo dlouhodoba nemoc. Tato analyza naznacuje, Ze diferencovand strategie
udrZeni zaméstnancli by méla brat v tivahu specifické potieby jednotlivych vékovych skupin,

aby bylo dosazeno efektivniho fizeni persondlniho obvodu v organizaci.
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Divod odchodu

B:21<-age<=30 |C:31<-age<=40 |D: 41<=age<=50 |E:51<-age<=60 |F:age>=61 |neurieno

01-1 Napln prace -

obsah prace

01-2 Naplfi prace -

otekavani byla jind

01-3 NaplA prace -

nebavi, co dél3, nema o praci zdjem

01-4 NaplA prace -

jind nabidka préace mimo obor (zména profesni kariéry)

01-5 Napln prace -

jina nabidka prace v oboru

01-6 Naplfi prace -

prace nedava smysl (nesoulad s vizf utvaru)

03-1 Finance a smlouva - nizké finanéni chodnoceni
03-3 Finance a smlouva - jina nabidka zajimava finantngé

04-1 Nérotnost préce

- nizka efektivita

04-2 Naroénost préace

- AHT, 5patna kvalita, porufovani metodiky

04-3 Naroénost prace

-wyhofeni

04-5 Narotnost prace

- ostatnifjing

07-3 Atmosféra na pracovisti - spoluprace s nadfizenym

08-2 Zatkoleni - psychické nezvlddnuti ndstupu na tel.linku

09-1 Osobni divody -

studium

09-4 Osobni ddvody -

prestéhovani se

09-6 Osobni divady -

odchod do dichodu

09-7 Osobni ddvody -

péte o Elena rodiny

09-8 Osobni ddvody -

ostatnifjiné

10-1 Zdravotni dlvody - nemoc zaméstnance - dlouhodobost, zavainost
10-2 Zdravotni diivody - vysoka nemocnost

10-3 Zdravotni dlvody - ostatni/jiné

11-3 Pracovni podminky - ostatni/jiné

14-1 Nerealizovany navrat z MD/RD [nedobrovolny odchod)

15-1 NeuzavFeni pracovni smlouvy (nezahrnovat do wipotth fluktuace)
(prézdné)

Celkowy soutet

Tabulka 8: Odchody zameéstnancii dle véku a priciny

Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.

Zajimavy pohled na odchody zaméstnanci je i jejich doba stravena v organizaci. Nejéastéji

odchazeji zaméstnanci do tifech mésicii po nastupu do organizace, tedy jest¢ ve zkusebni
dobg, kterd je v dané organizaci standardné tfi m&si¢ni.

(prazdné)

E: 5.p.= 5 years

C:1lyear < s.p. <= 3years

B: 3 months < s.p. <=1 year

A:s.p.==3 months

120

=]

100

Graf 4: Pocet odchodii dle doby trvani pracovniho poméru

Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.

Dalsi analyza se zabyvd odchody zaméstnancli z organizace XYZ, a.s. zpohledu délky

Wewr .

pracovniho poméru zaméstnancll. z tabulky nize vyplyvé, Ze nejéastéjSimi odchody jsou
odchody do jednoho roku, ty ¢ini 51 % z celkového objemu dobrovolnych odchodii.
v prvnich tfech mésicich prace jsou nejcastéjSim divodem odchodu nesoulad ocekavani
s ndplni prace a nedostate¢na pracovni vyzva. ve druhé fazi (3 mésice az 1 rok) hraji kli¢ovou
roli finan¢ni ohodnoceni a naplil prace. Zamé&stnanci se ve tieti fazi (1 rok az 3 roky) potykaji

s vyhofenim, coz poukazuje na nutnost podpory a motivace ve sttednédobém horizontu.
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v posledni fazi (vice jak 5 let) jsou nizka efektivita a vyhoteni hlavnimi faktory odchodu,

coz indikuje potfebu poskytnout dlouhodobym zaméstnanciim nové vyzvy a moznosti rustu.

pivod odchodu A: 5.p. <=3 months B: 3 months <s.p. <=1 year C: 1 year < s.p. <=3 years E:s.p.>5years |[prdzdné)
01-1 Naplf prace - ochsah prace

01-2 Naplf prace - ofekavani byla jina

01-3 Naplfi prace - nebavi, co déld, nemé o praci zdjem

01-4 Naplf prace - jina nabidka prace mimo obor (zména profesni kariéry)
01-5 Naplfi prace - jind nabidka prace v oboru

01-6 Naplfi prace - prace nedava smysl (nesoulad s vizi Gtvaru)
03-1 Finance a smlouva - nizké finanéni chodnoceni

03-3 Finance a smlouva - jina nabidka zajimava finanéné

04-1 Naroénost prace - nizka efektivita

04-2 Narofnost prace - AHT, Spatna kvalita, poruSovani metodiky
04-3 Naroénost prace - vyhofeni

04-5 Narofnost préce - ostatnifjiné

07-3 Atmosféra na pracovisti - spoluprace s nadfizenym

08-2 Zaskoleni - psychické nezvlddnuti ndstupu na tel.linku

09-1 Osobni divedy - studium

09-4 Osobni divody - pFestéhovéni se

09-6 Osobni divedy - odchoed do dichodu

09-7 Osobni divedy - péée o Elena rodiny

09-8 Osobni divody - ostatnifjiné

10-1 Zdravetni ddvody - nemoc zaméstnance - dlouhodobost, zavainost
10-2 Zdravetni dlivody - vysoka nemocnost

10-3 Zdravotni divody - ostatni/jiné

11-3 Pracovni podminky - ostatni/fjiné

14-1 Nerealizovany navrat z MD/RD (nedobrovolny odchod)

15-1 Neuzavieni pracovni smlouvy (nezahrnovat do vypodtl fluktuace)
(prézdné)

11
4

Celkovy soufet

Tabulka 9: Odchody zaméstnancii dle doby v organizaci a priciny

Zdroj: interni material organizace XYZ, a.s.

Analyzované odchody zaméstnancli 1ze propojit na zakladé nckolika klicovych prvki, které
odrazeji spoleéné motivace avlivy vedouci k rozhodnuti opustit organizaci XYZ, a.s.
bez ohledu na vé€kovou kategorii ¢i délku pracovniho poméru se ukazuje, ze nesoulad mezi
ocekavanim zaméstnancii a skuteCnosti naplni prace je vyraznym faktorem pfispivajicim
k dobrovolnym odchodiim. Mladsi zaméstnanci do 30 let Castéji opoustéji zaméestnani kvili
hledani novych pfilezitosti, zatimco zaméstnanci ve véku 31-40 let se Castéji odvolavaji

na nizké finan¢ni ohodnoceni.

Vys8i mira odchodl ve v€kové skupiné 41-50 let inad 50 let je spojena s vyhofenim
a nedostatecnou naplni prace, coZzukazuje na potfebu poskytnout témto zaméstnanclim
podporu a motivaci k udrzeni pracovniho nasazeni. v oblasti délky pracovniho poméru je
zjevné, ze zamestnanci s delsi pracovni historii maji tendenci odchéazet kvili nizké efektivité

a vyhoteni, zatimco nové pfichozi odchazeji zejména kviili nesouladu o¢ekavani s naplni prace.

Celkové lze tedy konstatovat, Ze propojeni mezi vékem a délkou pracovniho poméru spociva
v univerzalnich tématech nespravné naplné prace, vyhoteni a finan¢niho ohodnoceni, ktera by

m¢éla byt zohlednéna pfi implementaci opatieni k udrzeni zaméstnancii v organizaci.
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4.5 Pric¢ina odchodu napli prace

Odchody zaméstnancli z organizace zdivodu naplné prace tvoii 25 % zcelkovych
dobrovolnych odchodi. Nejéastéjsim divodem jsou potom nenaplnénd ocekavani zaméstnancii
s ndplni prace. O praci na Call centru ztratili zjem, dostali jinou pracovni nabidku v ramci
jejich oboru, ptipadné jim chybi potiebné obchodni dovednosti, které jsou pro pozici na Call

centru klicové.

Naplin prace jako pficina odchodu zaméstnance =z organizace se nejCastéji vyskytuje
u zaméstnancu, ktefi jsou v organizaci zaméstnani méné jak rok a jejich vek je mezi 21 az 30

lety.

4.6 Pricina odchodu osobni divody

Osobni diivody jsou druhou nejcastéjsi pti¢inou odchodi zaméstnanci z organizace, jejich
podil je 20% z celkového poctu dobrovolnych odchodi. Nej€astéjsim dlivodem odchodu v této
kategorii je péCe o Clena rodiny, kategorie ostatni, kde jsou uvedeny zdravotni divody

a studium.

Ptic¢ina odchodu zaméstnancii z osobnich diivodi se nejcastéji objevuje u zaméstnanci ve véku
31 az 40 let a tyka se nejcastéji zaméstnanct, jejichZ pracovni pomér v organizaci trva vice jak

5 let.

V této kategorii néas autorka sezndmila s konkrétnimi daty ohledné fluktuace v utvaru Call
centra, které vykazuje dlouhodobé¢ nejvyssi fluktuaci v organizaci. Porovnala podil dobrovolné
a nedobrovolné fluktuace a zdroven zanalyzovala odchody dle v€ku zaméstnanct a podle jejich
délky pracovniho poméru. v nasledujici kapitole se bude autorka vénovat navrhu opatienich,

které mohou dané organizaci sniZit podil dobrovolné fluktuace.

4.7 Shrnuti ¢tvrté kapitoly

Kapitola se vénuje analyze fluktuace v utvaru Call centra, které vykazuje nejvyssi miru
fluktuace v celé organizaci. Identifikace pficin fluktuace méa zasadni vyznam pro navrhovana
opatieni ke sniZeni tohoto jevu. Data ziskana z HR oddéleni organizace poskytla autorce
detailni informace o odchodech z organizace. Pomoci analyzy fluktuace zaméstnancii
za obdobi 2020-2023 se zjistilo, Ze primérny pocet zaméstnanci postupné klesal, pficemz
fluktuace Call centra zvySovala miru celkové fluktuace v organizaci. Nej€astéjSimi divody

dobrovolné fluktuace byly nesoulad ocekéavani s naplni prace a nizké finanéni ohodnoceni.
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Analyza véku ukazala, Ze zaméstnanci ve véku 21-30 let opousteji organizaci Castéji kvuli
nizkému finanénimu ohodnoceni a neuspokojujici naplni prace. StarSi zaméstnanci nad 50 let
¢eli vyhoteni a nevyhovujicim pracovnim podminkam. DtleZzitou roli hraje i délka pracovniho
poméru, kdy novi zaméstnanci Castéji odchazeji kvili nesouladu ocekdvani s naplni prace a

u nichz vyssi fluktuace nastava v prvnim roce zaméstnani.

V nasledujici kapitole se bude autorka vénovat navrhu opatienich vedoucich ke sniZeni
fluktuaci v organizaci XYZ, a.s. Autorka se bude zamétovat predevsim na procesy, které osetii
nespokojenost zaméstnanct s financnim ohodnocenim, nesoulad mezi o¢ekavanim a realnou

naplni préace, zpisoby prace managert se star§Simi zaméstnanci.
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5 Doporuceni ke zlepSeni souc¢asného stavu

Fluktuace zaméstnanctli predstavuje vyznamny problém pro organizace, ktery miize negativné
ovliviovat produktivitu, stabilitu a efektivitu firemniho prostfedi. na zdklad¢ analyzy fluktuace
v organizaci XYZ, a.s., zejména v jejim utvaru Call centra, a vyuzitim poznatkl z personalniho
controllingu, 1ze formulovat konkrétni doporuceni, ktera mohou pomoci snizit miru fluktuace

a stabilizovat pracovni kolektiv.

5.1 Implementace programi pro rozvoj a motivaci zaméstnanci

Implementace programill pro rozvoj a motivaci zaméstnancli je nezbytnym krokem smérem
k snizeni fluktuace v organizaci XYZ, a.s. z analyzy vyplynulo, Ze nedostatecnd motivace
a pocit nedostate¢ného ocenéni jsou hlavnimi faktory, vedouci zaméstnance k rozhodnuti
opustit organizaci. Autorka na zdklad¢ zjiSténych informaci doporucuje zavedeni finan¢ni
motivace v podobé odmén za vykon a pravidelnou revizi mzdové struktury, ktera zajisti
konkurenceschopnost na trhu prace. Tato opatieni mohou zvySit vnimanou hodnotu

A4

zaméstnancu a jejich prace, coz muze vést k vyssi loajalité a snizeni fluktuace.

Dale autorka organizaci XYZ, a.s. doporucuje nabidnout zaméstnancim rozvojoveé a vzdélavaci
programy, které je motivuji k setrvani v organizaci a budou pfizpisobené na miru potfebam
zaméstnanct s ohledem na jejich vék a profesni veék. Poskytnuti moznosti pro dalsi profesni
rust arozvoj dovednosti mize zaméstnancim poskytnout pocit uznani a perspektivu

v organizaci. To miZe zvysit jejich angaZovanost a loajalitu, ¢imzZ se sniZi riziko fluktuace.

Celkovée je dulezité, aby tyto programy byly dobfe navrZzeny a implementovany s ohledem
na potfeby a preference zaméstnanct, a také aby byly prubézné monitorovany a upravovany
podle zpétné vazby zaméstnancl a vysledkt sledovanych ukazatelll, jako je mira fluktuace

a spokojenost zaméstnancui.

5.2 Implementace systému mentorstvi

Implementace systému mentorstvi je strategii, ktera mtize vyrazné ptispét k redukei fluktuace
v organizaci XYZ, a.s. z analyzy vyplyva, Ze mnoho zamé&stnanct opousti organizaci v prvnich
ttech mésicich svého zaméstnani, ¢asto kvili nedostate¢né podpote a zaSkoleni. na zékladé
zjisténych informaci autorka doporucuje implementovat nasledujici konkrétni opatieni, a to
vytvoreni mentorovacich programi. Organizace by méla zfidit strukturovany systém
mentorstvi, vekterém by zkuSeni zaméstnanci byli pfidéleni jako mentofi novym
zamé&stnanciim. Ti by nové ptichozim poskytovali nejen praktickou pomoc arady ohledné

jejich pracovnich povinnosti, ale také by je orientovali v pracovnim prostiedi a firemni kultute.
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Mentorské programy by mély byt navrZeny tak, aby reflektovaly potieby novych zaméstnanct
a aby byla zajiSténa pravidelna komunikace a setkdvani mezi mentory a svéfenci. Veskeré
kroky, kontaktni osoby i Skoleni by se disledné zaznamenavaly do adaptacniho planu, ktery by
mél novy zaméstnanec od prvniho dne k dispozici. do tohoto planu by zaméstnanec se svym

mentorem a nadfizenym prubézné¢ zaznamenavali pokroky v jeho adaptaci.

5.3 Zapojeni zaméstnanci do rozhodovacich procest

Autorka vnimd zapojeni zaméstnancti do rozhodovacich procesti jako nezbytny krok
ke zlepSeni pracovniho prostiedi a snizeni fluktuace v organizaci. Nedostatek moznosti
zapojeni zaméstnancti muze vyvolat pocit ignorace a nedostatku piilezitosti pro aktivni Gcast

v Zivoté organizace, coz mlze negativné ovlivnit jejich angazovanost a loajalitu.

Organizace by méla aktivné hledat zplsoby, jak zapojit zaméstnance do rozhodovani
v oblastech, které se jich pfimo tykaji. To mlze zahrnovat vytvareni pracovnich skupin nebo
komisi, ve kterych by zaméstnanci mohli diskutovat o problémech a navrhovat feseni. Dale by
mely byt zavedeny mechanismy pro ziskavani zpétné vazby od zaméstnanci, jako jsou
prizkumy spokojenosti, anonymni pfipominkové schranky nebo pifimd komunikace

s nadfizenymi.

Timto zplisobem mize organizace vytvorit prostfedi, které podporuje otevienou a aktivni
komunikaci mezi vSemi Urovnémi zaméstnancl a umoziiuje jim citit se soucasti rozhodovaciho
procesu. To muize vést k vétSi angaZovanosti, loajalité a pocitu sounaleZitosti zaméstnanct
s organizaci, cozje klicovym faktorem pro snizeni fluktuace audrzeni talentovanych

jednotlived ve firmé.
5.4 Shrnuti paté kapitoly

Shrnuti paté kapitoly této prace se zamétuje na identifikaci konkrétnich opatfeni, ktera mohou
organizaci XYZ, a.s. pomoci snizit miru fluktuace zaméstnancli a stabilizovat pracovni
kolektiv. Fluktuace zaméstnanct je vyznamnym problémem pro organizace, ktery mize mit
negativni dopady na produktivitu, stabilitu a efektivitu firemniho prostiedi. na zdkladé analyzy
fluktuace v organizaci XYZ, a.s., zejména v jejim utvaru Call centra, a vyuzitim poznatki

z persondlniho controllingu, byla navrZena tfi klicova doporuceni.

Prvnim doporucenim je implementace programi pro rozvoj a motivaci zaméstnancil. z analyzy
vyplyva, ze nedostatecnd motivace a pocit nedostate¢ného ocenéni jsou hlavnimi faktory, které

vedou zaméstnance k rozhodnuti opustit organizaci. pro zvySeni vnimané hodnoty
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zaméstnanct a jejich prace by méla organizace zavést finan¢ni motivaci a nabidnout rozvojové

a vzdélavaci programy pfizpiisobené potfebam zaméstnanc.

Druhym doporucenim je implementace systému mentorstvi. z analyzy vyplyva, ze mnoho
zaméstnancli opousSti organizaci v prvnich tfech meésicich svého zaméstnani, Casto kvuli
nedostateéné podpotfe a zaSkoleni. Implementace strukturovaného systému mentorstvi,
ve kterém by zkuSeni zaméstnanci byli pfidéleni jako mentofi novym zaméstnanciim, by mohla

poskytnout novym zameéstnanciim praktickou pomoc a orientaci v pracovnim prostiedi.

Ttetim doporucenim je zapojeni zaméstnancti do rozhodovacich procesi. Nedostatek moznosti
zapojeni zaméstnancti mize vést k pocitu ignorace a nedostatku pfilezitosti pro aktivni ti¢ast
v zivoté organizace. Organizace by méla aktivné hledat zptsoby, jak zapojit zaméstnance
do rozhodovani v oblastech, které se jich ptfimo tykaji, a vytvofit prostiedi, které podporuje

otevienou a aktivni komunikaci mezi vSemi irovnémi zaméstnancu.

Celkové jsou navrzend doporuCeni zaméfena na zlepSeni pracovniho prostfedi, motivaci
zaméstnancu a jejich ucast na rozhodovacich procesech, coz by mélo vést k redukci fluktuace
audrzeni talentovanych jednotlivci ve firm¢. Tato opatfeni by meéla byt implementovana
s ohledem na potieby a preference zaméstnanctli a pravidelné monitorovana a upravovana podle

zpétné vazby zaméstnanct a vysledki sledovanych ukazatelt.
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ZAVER
Cilem této prace byla piiprava doporuceni ke snizeni fluktuace zaméstnancii, a to na zakladé

provedeni analyz fluktuace pracovniki a vybranych ¢innosti fizeni lidskych zdroja.

Autorka v prvni kapitole definovala management jako komplexni disciplinu a zkoumala jeho
vztah k fluktuaci, vCetné role manazerskych funkci v fizeni organizace. DalSi Cast prace
se zam¢étila na fizeni lidskych zdroji jako klicovy prvek ovlivityjici fluktuaci, kde autorka
diskutovala cile tohoto fizeni a detailn¢ analyzovala naborovou politiku, vybér zaméstnancti
ajejich adaptaci. Vénovala také pozornost motivaci zaméstnancii a etice v managementu,
argumentujic pro dilezitost profesionalniho vedeni a etickych standardi ve firemni kultufe.
Nasledné se autorka zaméfila na persondlni controlling jako prostiedek sledovani, analyzy
a fizeni fluktuace v organizacich, vysvétlila pojem fluktuace a jeji druhy a predstavila moznosti
kvantifikace afteSeni fluktuace v organizaci. Tato analyza poskytuje uceleny pohled
na problematiku fluktuace anabizi zaklad pro formulaci doporuceni k feSeni tohoto

vyznamného problému v organizacich.

Druha kapitola se zaméfuje na persondlni controlling, za¢inajic vysvétlenim vyznamu terminu
»controlling” ajeho definicemi. Autorka zdlraziiuje, Ze controlling ptedstavuje moderni
a funkéni model fizeni, ktery transformuje firemni strategie do praktického provozu, a uvadi
cile controllingu, v¢etné anticipace, adaptace, reakéni schopnosti organizace, koordinace
a podpory fizeni. Déle kapitola definuje zakladni cile personalniho controllingu, kterymi jsou
ptispivani  k Zivotaschopnosti  organizace a vyuZzivani specifickych kvantitativnich
a kvalitativnich ukazatelG v persondlnich procesech. Autorka dale zkouma aplikaci
personalniho controllingu, zdiraziiuje dilezitost respektovani filozofie fizeni lidskych zdroja
a popisuje postup vybéru ukazatelii, stanoveni vypoctu, sbéru informaci, analyzy ukazatelti
a opatieni ke snizeni fluktuace. Konecné, autorka definuje a vysvétluje pojem fluktuace, déleni
na subjektivni  a objektivni, a diskutuje rizné typy fluktuace, vcetné¢ dobrovolné

a nedobrovolné, a negativni dopady fluktuace na organizaci.

Prakticka cast bakalafské prace se vénovala predstaveni organizace XYZ, a.s., analyze
fluktuace v této organizaci, kdy autorka vychazela ze sekundarnich dat, které byly poskytnuty
z HR utvaru dané organizace. Autorka se detailn€¢ zaméfila na utvar s nejvysSim podilem
fluktuace v dané organizaci. Call centrum v obdobi od roku 2020 do roku 2023 sice miru
fluktuace snizilo z 31 % na 29 %, ale i tak je mira fluktuace velmi vysoka a zaroven je 1 nad

mirou fluktuace celé organizace, kterd za stejné obdobi snizila miru fluktuace ze 13 % na 7 %.
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Autorka analyzovala pfi¢iny odchodii zaméstnanci z Call centra a pfidetailni analyzy
sledovala pficiny odchodii zaméstnanct dle jejich véku a dle doby trvani jejich pracovniho
poméru. PfiCiny odchodi se z téchto tthli zkoumani liSily, mezi nejcastéjsi pric¢iny odchodi
zaméstnanct z Call centra patii pfedevSim nedostateCna motivace zaméstnancli zpiisobena
nizkym finanénim ohodnocenim a nedostatenym uznanim za jejich préci, vysokd pracovni
zat¢z, kterd negativné ovliviiuje pracovni spokojenost zaméstnancti. Dalsim faktorem je
nedostatecna podpora a zaskoleni novych zaméstnancti, coz miize vést k jejich rychlému
odchodu z organizace. Navic nedostatek moznosti zapojeni zaméstnancii do rozhodovacich

procesti muze vést k jejich frustraci a nedostatku sounélezitosti s organizaci.

Zaverem této prace lze konstatovat, ze identifikace konkrétnich opatfeni je klicovym krokem
ke snizeni fluktuace zaméstnancti a k stabilizaci pracovniho kolektivu v organizaci XYZ, a.s.
Fluktuace zaméstnancii je vyznamnym problémem, ktery mize negativné ovlivilovat
produktivitu a stabilitu firemniho prostfedi. na zéklad¢ provedené analyzy fluktuace, zejména
v utvaru Call centra, a vyuziti poznatkd z personalniho controllingu, byla navrzena tfi klicova
doporuceni. Prvnim doporucenim je implementace programl pro rozvoj a motivaci
zaméstnancd, které by mély zvysit jejich vnimanou hodnotu a pracovni spokojenost. Druhym
doporucenim je zavedeni systému mentorstvi, ktery by poskytoval novym zaméstnanciim
podporu a orientaci v pracovnim prostfedi. Tietim doporucenim je zapojeni zameéstnanct
do rozhodovacich procesli, cozby mohlo zvySit jejich angazovanost a soundlezitost
s organizaci. Tato opatfeni by méla byt implementovana s ohledem na potfeby zaméstnanct
a pravideln¢ monitorovana aupravovana podle zpétné vazby a vysledki sledovanych

ukazatelu.

Z vyse uvedenych informaci vyplyva, ze cil prace byl naplnén.
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