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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva tématem fluktuace, které je v soucasné dob¢ aktualnim problé-
mem mnoha firem. Cilem diplomové prace je navrzeni projektu, ktery by vybrané firme
pomohl snizit vysokou miru fluktuace. Pro vyhotoveni teoretické ¢asti prace byla provedena
literarni reSerSe zabyvajici se tématem fluktuace a persondlnim fizeni a to ¢eskych i zahra-
ni¢nich zdroja. Praktické Cést je tvoiena analytickou Casti a projektem. V analytické Casti

byla analyza fluktuace a dalSich ukazateld spjatych s fluktuaci.

Kli¢ova slova: fluktuace, personalni fizeni, mira fluktuace, priciny fluktuace, motivace, sys-

tém odménovani

ABSTRACT

Diploma thesis deals with employee turnover as a current problem in many companies. The
main goal of this thesis is to make a project proposal helping the selected company to reduce
high employee turnover rate. Theoretical part consists of literature review of Czech and also
foreign sources dealing with the topics of employee attrition and turnover. Practical part
consists of analytical part and project proposal. Analytical part analysis employee turnover

within the selected company as well as other indicators regarding employee turnover.

Keywords: employee turnover, human resources management, employee turnover rate,

causes of employees turnover, motivation, rewards system
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UvVOD

Diplomova prace se zabyva tématem fluktuace. Toto téma je v souc¢asné dob¢ ve firmach
velmi aktudlni. Neni jednoduché si udrzet zaméstnance, protoze pracovnich nabidek je na
trhu prace mnoho coz zaméstnancim dava volnost ve vyberu. Firmy jsou si touhle skutec-
nosti védomy a je na misté nastaveni takovych pracovnich podminek a systému odménovanti,
které je pro nové 1 soucasné zaméstnance atraktivni a v porovnani s dal§imi firmami konku-

renceschopné.

Prace se sklada ze dvou hlavnich celkd, teoretické a praktické ¢asti. K vyhotoveni teoretické

¢asti byla provedena literarni reSerSe desitek tuzemskych, ale i zahrani¢nich zdroja.

V praktické Casti byla provedena analyza dat, které byly poskytnuty pro vyhotoveni prace
vybranou firmou. Dand firma si nepieje byt v praci jmenovana a to z ditvodu plsobeni vy-
soké fluktuace negativné na jméno firmy. Kvuli specifickému zaméteni firmy a velikosti na
trhu je v kapitola predstaveni firmy zaméfen pouze na par faktl, aby nebylo mozné firmu
identifikovat. Prvni ¢ast analytické ¢asti byla provedena analyza souc¢asného stavu zamést-
nanct ve firmé¢, ktery je povaZzovan nezbytny pro piedstaveni situace v dané firm¢. Dalsi ¢ast
se jiz zamé&fuje konkrétné na téma fluktuaci. Firmou byla poskytnuta data zpétné pouze za
dva roky. Ackoli neni mozné zjistit, jak se fluktuace vyvijela v delSim ¢asovém obdobi, pro
analyzu fluktuace jsou data dostacujici a znaci problém ve firmé s odchéazejicimi pracovniky.
Okrajové byla také provedena analyza Cinnosti, které mohou ¢astecné fluktuaci a celkové
situaci ve firmé ovlivnit, jako komunikace ve firmé, firemni kultura nebo také vyuziti soci-
alnich siti ve smyslu plisobeni firmy jako zaméstnavatele na okoli. Pro zjiSténi spokojenosti
ve firmé soucasnych zaméstnancii bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Vysledky Setieni

uzaviraji analytickou ¢ast prace.

Seznameni s tématem a celou problematikou tykajici se fluktuace a nasledné provedenou
analyzou ve vybrané firm¢ slouzi jako podklad pro vyhotoveni projektu snizeni fluktuace,
coz je cilem této prace. Nezbytnou soucasti projektu je jeho cil, ktery byl uréen za pomoci
metody SMART. Cil nésleduje vymezeni klicovych €innosti projektu, dale peclivé prove-
dena nédkladova analyza. Vypracovany jsou také ptinosy projektu pro firmu, ktery by mohly
pomoci pii predstaveni projektu a schvalovacimu procesu vedenim firmou. Provedena byla

také analyza rizik a ¢asovy harmonogram projektu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem préce je navrzeni projektu, ktery by pomohl snizit vysokou miru fluktuace
ve firmé. Pro dosazeni hlavniho cile je nutno splnit dil¢i cile, které jsou popsany nize.
Dil¢i cile prace:

e Provedeni literarni reSerSe. Ke zpracovani teorie této diplomové prace je vyuzito 23
zdroju v ¢eském a 6 zdrojii v anglickém jazyce.

e Analyza soucasného stavu pracovnikli zdvodu vybrané firmy. Na zacatku praktické
¢asti se prace zamétuje na aktudlni stav pracovnikl vybraného zavodu firmy. Data
jsou prezentovéna i graficky.

e Analyza fluktuace pracovnikli zdvodu vybrané firmy vcetné povedeni analyzy struk-
tury pracovnikll. ZjiSténé poznatky jsou podrobné popsany a také graficky zndzor-
nény.

e Nakladova analyza fluktuace. Ke zjisténi ekonomického dopadu fluktuace na firmu
je nutno znat, kolik firmu stoji odchod jednoho jejiho pracovnika.

e Analyza Cinnosti, které souvisi s fluktuaci ve firmé. Okrajové se prace zaméti 1 na
zjisténi urcité atmosféry ve firmé, ktera spociva ve firemni kultute a zptisobu komu-
nikace. Ve smyslu jména firmy jako potenciondlniho zaméstnavatele je na misté pro-
zkoumat, jak se firma prezentuje na socialnich sitich.

e Vyhotoveni dotazniku, ktery se zamé&fi na spokojenost pracovniki ve firmé a vybér
vzorku. Firma nemd k depozici data, které by monitorovaly diivody odchodl pracov-
nikd, proto je ¢asti diplomové prace dotaznik, ktery zkouma, jak jsou ve firmé spo-
kojeni soucasni pracovnici.

e Analyza ziskanych dat z dotaznikového Setfeni. Ziskana data slouzi ke zjisténi moz-
nych pticin odchodii. Casto se udava, ze zaméstnanci neopousti firmu, ale své nadii-
zené, dotaznik proto vénoval znacnou ¢ast na prizkum spokojenosti s vedoucimi pra-
covniky.

e Shrnuti analytickych poznatkl. Pro vypracovani projektu je nutné nejdfive shrnout
poznatky z analytické ¢asti prace.

e Urceni cile projektu. K urcenti cile projektu je vyuzita metody SMART.

e Vymezeni klicovych €innosti projektu. Projekt tvofi tii hlavni programy a cilem vy-
mezeni klicovych ¢innosti je presné vyjadieni vSech aktivit, kterymi se programy

budou zabyvat.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 10

e Zpracovani nakladové analyzy projektu. Nezbytné nutnou ¢asti celé prace je vycis-
leni, kolik bude cely projekt firmu stat. Nakladova analyza je rozdélena podle samo-
statnych programu a nasledné provedena celkova analyza projektu.

e ZjiSténi moznych piinost projektu pro firmu. Pro provedeni prezentace projektu ve-
deni firmy bude nutné ptesné poukdzat na mozné piinosy projektu pro firmu.

e Zaméfeni se na rizika projektu. Cilem vymezeni moznych rizik, které by projekt
firmé pfinesl je rizika také eliminovat, protoze je mozné zapracovat na opatienich.

e Zpracovani ¢asové analyzy projektu. Jednotlivé ¢innosti projektu je nutné zapracovat
do ¢asového harmonogramu, ktery bude slouzit firmé jako podklad a dle kterého se
budou tcastnici projektu fidit.

Pro vypracovani analytické ¢asti je nezbytn€ nutné prace s primarnimi internimi daty spo-
le¢nosti, které byly poskytnuty personalnim utvarem dané firmy. Déle je také vyuzito sekun-

darnich dat k porovnani situace na trhu, které jsou vetejné¢ dostupné na internetu.

Dotaznikové Setteni, jakoZto kvantitativni metoda pro ziskani primarnich dat, slouzilo k pra-

zkumu spokojenosti souc¢asnych pracovnikii ve firm¢.
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I. TEORETICKA CAST
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1 FLUKTUACE

Tato diplomova prace se zabyva problematikou fluktuace, proto je nezbytné nutné nejdiive

objasnit, co fluktuace je, jak se méfi, jak vznika a jaké existuji druhy fluktuace.

1.1 Co je to fluktuace

Podle Mayerové (Mayerova, 2000, s. 79) se moderni spole¢nost vyznacuje socialni mobili-

tou. V pfipad¢ pohybu mezi hospodaiskymi organizacemi mluvime o fluktuaci.

Mira fluktuace znamena miru odchodti zaméstnancii z firmy. Odchody zaméstnanct ve fir-
mach je potfebné méfit a také vycislovat jejich naklady. Tyto informace jsou nutné k pre-

dikcim ztrat a ur€ovani pficin, pro¢ zaméstnanci z firem odchazi. (Armstrong, 2015, s. 300)
Urcita mira fluktuace je povazovana za zddanou pro firmu. Znaky zaddouci fluktuace jsou:

e nové podnéty od novych pracovniki,
e vyhnuti se stagnaci za pomoci obmény pracovnik,
e ziskani zadoucich pracovniki a zbaveni se mén¢ zadoucich,

e vyhody, plynouci pro jednotlivce ze zmény zamé&stnani. (Mayerova, 2000, s. 79)

Hodnoty fluktuace se li§i zaméfenim firmy a pracovnimi pozicemi. Ackoli miize fluktuace
prispét k ur¢itému oziveni a pfineseni novych myslenek do firmy, nadmérné fluktuace je
nezadand a ma pro firmu velké mnozstvi negativnich dopadi, o kterych se tato diplomova
prace vyjadiuje v jedné z nasledujicich kapitol. Nespravné se lidé domnivaji, ze je fluktuace
problémem personalniho oddéleni ve firméch. Fluktuace je vSak problémem, ktery jde na-
pfi€ celou firmou. Personalni oddé€leni poskytuje spiSe administrativni podporu a monitoruje
¢1 analyzuje situaci. Fluktuace je jev, ktery se da z ¢asti tidit, proto je nutné v podnicich

s vysokou mirou fluktuace zavést patficna opatieni. (Phillips, 2012, s. 12-13)

1.2 Druhy fluktuace

Existuje nékolik druhil ¢lenéni fluktuace. MliZeme mluvit o dobrovolné vs. nedobrovolné
fluktuaci, dalsi déleni se zamétuje na divody, kterym se 1ze ¢i nelze vyhnout. (Noe, s. 427,

2019, Phillips, 2012, s. 42)

Dobrovolna a nedobrovolna
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Jednim z déleni, které predstavuje Noe (Noe, s. 427, 2019), je d€leni fluktuace na dobrovol-
nou a nedobrovolnou. Pokud hovoifime o fluktuaci nedobrovolné, ta je iniciovana firmou
samotnou a jsou pfi ni nuceni odejit pracovnici, ktefi by za normalnich okolnosti ve firmé
zustali. Pi fluktuaci dobrovolné pak mluvime o odchodu pracovniki, kteti sami odchod ini-

ciyji a které by si v jiném piipadé firma rada ponechala.
Vyhnutelny a nevyhnutelny odchod

Phillips se zminuje o déleni fluktuace, kdy hraje roli vyhnutelnost odchodu. V ptfipad¢ ne-
vyhnutelného odchodu pracovniki nemé firma moznost zasdhnout. Pati sem divody, kdy
se zaméstnanec st¢huje do jiného mésta, kde dostal jeho partner lepsi nabidku zaméstnani,
nenavrat rodi¢e na ptivodni misto po rodi¢ovské dovolené nebo zména v kariéte. Na druhé
strané stoji diivody, kterym se lze ze strany zaméstnavatele vyhnout (lepsi finan¢ni hodno-
ceni, lepsi pracovni podminky, problémy s vedenim, pocit nedostatecného ¢i zadného

uznani, aj.). (Phillips, 2012, s. 42)

1.3 Negativni dopady vysoké fluktuace na firmu
Phillips se déale zabyva veSkerymi negativnimi dopady fluktuace pro firmu.

1. Vysoké finan¢ni naklady
Fluktuace ma obrovsky ekonomicky dopad na firmu a to v podobé& ptimych 1 nepfi-
mych nédkladi. Je nezbytn€ nutné vycislovat, kolik firmu odchody zaméstnanci stoji.

2. Odchod Kkli¢ovych zaméstnanci na tésném trhu
Pokud se z n¢jakého diivodu rozhodnou firmu opustit jeji klicovy zaméstnanci, miize
to mit pro firmu fatalni nasledky.

3. Ztrata produktivity a preruseni pracovniho toku
Odchod zaméstnance ve vétSiné€ piipadé¢ znamena vytvofeni mezery v produktivité.
Tento jev je pak znatelny nejen na pracovnim vykonu, ale odrdzi se negativné 1 na
vykonu pracovniho tymu.

4. Kovalita sluzeb
Odchod pracovniki mize vést ke sniZeni kvality sluZeb zajistovanych jak pro ex-
terni, tak 1 interni zdkazniky firmy.

5. Ztrata odbornosti
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10.

V ptipad¢ znalostniho primyslu je odchod klicovych zaméstnanci extrémné nega-
tivni jev. V urcitych ptipadech je dokonce nemozné odchazejiciho zaméstnance na-
hradit, zejména v kratkém ¢asovém obdobi.

Ztrata obchodnich prilezitosti

V kratkém ¢asovém obdobi muze nastat k nedostate¢nému poctu pracovnikii, coz
vede ke ztraté¢ novych obchodnich moznosti.

Administrativni problémy

S odchodem a nédborem novych zaméstnancti je spojena vysoka administrativni za-
téz. Druhym probléme je Cas, ktery je potfeba nad administrativnimi tkony spoje-
nych s fluktuaci stravit, a ktery by mohl byt firmou vyuzit jinak.

NarusSeni socialni a komunikativni sité

Fluktuace naruSuje komunikaci a socidlni prosttedi firmy, které jsou kritické k udr-
zovani tymové prace a produktivity v pracovnim prostredi.

Spokojenost stavajicich zaméstnanci

Pfi odchodu pracovnikl se Casto stava, ze zaméstnanci, kteti ve firmé zlstavaji,
museji pievzit praci po jejich odchazejicich kolezich. Dal$im negativem je vzbuzeni
zajmu zaméstnancu zjistovat divody, které vedly odchéazejiciho zaméstnance k vy-
povedi.

Image podniku

Vysoka fluktuace vytvaii Spatné jméno firmy. Negativni image podniku jako za-

méstnavatele na pracovnim trhu je pak velmi sloZité zménit. (Phillips, 2012, s. 4-6)

1.4 Metody méreni fluktuace

Fluktuaci ve firmé je mozné sledovat pomoci n€kolika riznych ukazateli. Nejvice pouZi-

vana je mira fluktuace, ktera ¢asto byva doplinovana o index stability. (Armstrong, s. 2015,

301). Dale je mozné ve firmé méfit miru pieziti, sttedni dobu zaméstnani ptipadné analyzo-

vat délku zamé&stnani. Tyto metody budou nasledné popsany v rdmci této kapitoly.

Mira odchoda zaméstnancu

Tento ukazatel je Casto vyuzivan pro svou jednoduchost a vypovidaci schopnost.

pocet zaméstnancim kteri béhem urcitého obdobi z organizace odesli

Mira odchodl zaméstnanci = * 100

primérny pocet zaméstnancl organizace v tomtéZz obdobi
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Ackoli je vzorec pro vypocet miry odchodl zaméstnanct jednoduchy, mize byt zavadéjici.
Problém vznika v tom, ze vysledek mtze byt nadhodnocen v disledku zna¢ného pohybu
relativné malého podilu pracovnich sil. Vzdy je tedy nutné spravné interpretovat vysledky,

aby nedoslo ke zkresleni situace ve firmé. (Armstrong, 2015, s. 301)

Index stability

pocet lidi s jednim a vice roky zaméstnani v organizaci 100
*

Index stability =
faex stadiity pocet lidi zaméstnanych ptred rokem

Index stability je povazovan za doplnéni, ¢i vylepSeni miry odchodli zaméstnancti, protoze

je diky nému mozno si Iépe vysvétlit situaci ve firmé. (Armstrong, 2015, s. 301)

Mira preziti

Podil zaméstnancti, ktefi byli pfijati v ur€itém obdobi a ktefi z firmy neodesli, tudiz jsou
stdle zamé&stnani, 1 po urcité dobé (mésice, 1éta), se nazyva mira preziti. Tento ukazatel je
velmi vhodny k mapovani urcité skupiny novych zaméstnancii. Diky nému lze posoudit
efektivnost ziskavani novych zaméstnancii a stabilizaci sou¢asnych zaméstnancii. Casto se
u toho ukazatele setkdvame s tzv. kiivkou miry pieziti, kde vertikalni osa je tvofena procen-
tudlnim podilem téch, kteti z ur€itych skupin piijatych z firmy odesli, vertikdlni osa pak
znazoriuje ¢as. (Armstrong, 2015, s. 303)

Procentni
podil téch,
ktefi z urdité
skupiny
pfijatych
odesli

cas

Obrazek 1 Mira pieziti (Armstrong, 2015, s. 303)
Stiedni doba zaméstnani
Stiedni doba zaméstnani je definovana jako doba potfebna k tomu, aby se urcita skupina
pfijatych zaméstnancti vlivem odchodt snizila na polovinu. Vysledy se pak porovnavaji jak

dle obdobi, ve kterém byli zaméstnanci pfijati, tak podle skupin zaméstnanct pfijatych, coz

umoziuje predchazet nezddoucim odchodiim zaméstnanci. (Armstrong, 2015, s. 303)

Analyza délky zaméstnani odchazejicich zaméstnanci
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Za pomoci této analyzy lze zvysit vypovidajici hodnotu stability zaméstnancti. Tato analyza
spociva ve vytvoreni tabulky, ve které je jasn¢ ukézéano, kolik zamé&stnancti na urcitych pra-
covnich mistech odchazi za jakou dobu trvani poméru. Tato analyza mtze byt doplnéna i o
pocet zaméstnanct, ktefi z firmy neodchéazeji a naslednym porovnénim téchto dvou hodnot.

(Armstrong, 2015, s. 303)

1.5 Naklady vznikajici pri fluktuaci

Pti ochodech zaméstnanct vznikaji firmé nemalé naklady. Tyto naklady délime na pfimé a

nepiimé. (Armstrong, 2015, s. 304)

K primym ndkladim patii:
e ndklady na ziskavani novych pracovnikil (inzerovani, pohovory, testovani)
¢ ndklady na adaptaci novych pracovnikii (odborné zapracovani)

e ndaklady spojené s odchody (vyplacené mzdy a administrativni ukony)

e ndaklady na vzdé€lavani ndhradnikt (prohloubeni kvalifikace)
Neprimé ndklady jsou tvoteny:

e naklady ob&tované prilezitosti spojené s Casem hledanim novych pracovnikl (jak u
personalistd, tak u liniovych manazert),

e ztraty vykonu téch, kteti odchazi, nez dojde k nahrazenti,

e ztraty vykonu téch, ktefi pfichazeji, nez dojde k zapracovani,

e ztraty vykonu z dlivodu zpozdéni pfi ziskavani a zapracovani ndhradniki.

Uvadi se, ze ptimé néklady tvoti pouze 10 — 15 % z celkovych nékladl spojenych z fluktu-
aci. Nejvyssi naklady zpravidla tvofi neefektivnost v dob& od uvolnéni k obsazeni pracov-
niho mista (zhruba 33 %) nasledovano neefektivnosti novych pracovnikl (32 %). (Ar-

mstrong, 2015, s. 304)
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2 PERSONALNI RiZENIi

Fluktuace je soucasti problematiky spojené s personalnim fizenim. Personalni odd¢leni ve
firmach fluktuaci méfi, analyzuji a poznatky dale predavaji managementu spolecnosti. Spo-
le¢né se pak snazi najit a zavést vhodné opatieni, které by fluktuaci mohly zmirnit. Pro
spravné zavedeni opatfeni, pokud se ve firmé vyskytuje vysoka fluktuace, je nutné efektivné
pracovat s kombinaci faktort, které na fluktuaci ptisobi (penize, lidi, prospéch). (Borkowski,

2011, s. 22-23)

Personalni oddéleni by také mélo byt schopno zjist'ovat, pro¢ zaméestnanci odchazi. K tomu
je mozné vyuzit riznych moznosti, které¢ vedou ke zjisténi pficin odchodu. (Mentzel, 2004,

s. 89) Tyto moznosti budou dale rozebrany v jedné z nésledujicich kapitol.

2.1 Faktory piisobici na fluktuaci zaméstnancu

Pracovni spokojenost je kratkodobou reakci na vykonavanou praci souvisejici s uspokojo-
vanim potieb zaméstnancti. Spokojenost miize byt jak emotivni (jak se pracovnici citi), tak
kognitivni (spokojenost s pracovnimi komponenty jako jsou kolegové, platové podminky,

napln prace aj.). (Borkowski, 2011, s. 22-23)

K pochopeni, pro¢ zameéstnanci svd pracovni mista opoustéji, je podle Bednate (Bednat,
2018, s. 15-16) potieba porozumét, jaké jsou divody k setrvani na daném misté. Jednim

z motivacnich modeld je kombinaci tii prvki:
1. Penize (benefity) pro potieby existen¢ni.
2. Lidé (kolegové, zakaznici) pro pocit, ze se jim dobte pracuje s lidmi kolem.

3. Prospéch, ktery prace, kterou vykonavaji, pfinasi.
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Penize
(a dalii benefity)

Tézisté motivace

Lidé
(kolegové, zakaznici...)

Prospéch, uzitek, smysl
A

Obrazek 2 Co drzi lidi v praci (Bednat, 2018, s. 15)

Kazdy zaméstnanec ma své téziste ulozené na jiném misté. Divodem, pro¢ zaméstnanci sva
mista opousti, mize byt v selhani jednou z kombinacich danych prvki, jinak feceno kdyz

zameéstnanci néco postradaji. (Bednar, 2018, s. 15-16)
e Ekonomické nastroje

Ekonomickymi néstroji se rozumi mzda, rdzné druhy odmén a zaméstnanecké benefity.
Tento nastroj je povaZovan za zéklad motivace, protoZze hlavnim diivodem, pro¢ lidé do

préace chodi, je, aby méli z ¢eho Zzit. (Bednaf, 2018, s. 17-19)

e Kolegové, zakaznici, lidé a firemni kultura

2%

stejném tempu jako jejich spolupracovnici a jsou obtizné motivovani financemi ¢i smyslem
prace. Z hlediska fluktuace vSak vykazuji vysokou miru stability. Nefungujici vztahy na pra-
covisti, které jsou kratkodobé zlepSovany finanéni odménou, ¢asto vedou k dlouhodobé fluk-

tuaci. (Bednat, 2018, s. 19-21)
e  Smysl prace

Loajalita k zaméstnavateli vétSinou stoupa s kvalifikaci. U délnickych pozic, které jsou pod-
purné, ¢i malo kvalifikované, neni o¢ekavano, Ze by zaméstnanci byli motivovani smyslem
jejich prace. Zde se pocit potiebnosti ve firmé vhodné nahrazuje dobrym kolektivem. (Bed-

nat, 2018, s. 22-23)
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2.2 Analyza rizik odchodii zaméstnanci

Analyza rizik odchodl zaméstnanct je vhodnd provadét u klicovych zaméstnancti a 1ze diky
ni kvantifikovat jeji zdvaznost. Spoc¢iva v identifikaci potencidlnich rizikovych oblasti, a

dale odhadem u kazdé oblasti:

- pravdépodobnost, Ze pracovnici odejdou,
- zavaznost dopadu ztraty,

- obtiznost a naklady nahrazeni ztraty.

Analyza odchodt by méla poskytnout informace o divodech odchodt (vyse mzdy, kariérni
rust, jistota zaméstnadni, vzdélavani, ndpli prace, pracovni vztahy, osobni divody). Tyto in-
formace lze ziskat praktikovanim tzv. exit interview, av§ak informace takto ziskdny mohou
mit zavadgjici charakter. Spolehlivéjs$i metodou je prizkum ndzorh €i postoju stavajicich
zaméstnanct, ktery umoznuje identifikovat slabé oblasti spokojenosti. (Armstrong, 2015, s.

305-306)

2.3 Analyza pricin odchodii

Vypoveéd ze strany zaméstnance je poslednim krokem k odchodu, kterému predchazi mnoha
rozhodnuti (mimo rozhodnuti, kterym piedchéazi bezprosttedni situace, ¢i vypovéd' v afektu).
Pro firmu je kli¢ové, aby byli pfimi vedouci pracovnici schopni odhalit, Ze pracovnik o od-
chodu uvazuje. Jedna se o tzv. rozpoznani rizikovych zaméstnancii a schopnosti jednat
s nimi. Plati zde pravidlo, Ze méné je vice, protoze se pii piehnané snaze evidence rizikovych
zameéstnancl zacinaji tvorit spekulace nad nekalymi praktikami zaméstnavatele. Také jsou
tyto praktiky pro pracovniky nepfijemné, az otravné. Zaméstnanec zvazujici odchod z firmy
dava najevo, Ze se s nim néco dgje, i kdyZ o odchodu pfimo nemluvi. Mezi tyto znaky patii
nahly pokles produktivity, ztrata motivace, ale také neobvykle vysoka pracovni aktivita a to

v ¢innostech, které maji pfimy dopad na vysi mzdy. (Bednét, 2018, s. 59-60)

V ptipadé, ze se na pracovisti vyskytne problém, je potieba jej bez zbyte¢ného odkladni
fesit. VEtSina problémil vychazi z vnéjsich impulza a 1 z malého problému, ktery neni feSen,
se muze stat zasadni problém, ktery miize vést az k ukonceni pracovniho poméru. (Tracy,

2015, s. 14)
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Pokud nadtizeny pracovnik zjisti, Ze jeho podfizeny zvazuje odchod z firmy, mize se poku-
sit s nim vést rozhovor, ktery by mél vést k tomu, aby k odchodu nakonec nedoslo. V ramci

rozhovoru je vhodné vést témata, ktera se tykaji:

spokojenosti v kolektivu,

- vyznam a rozsah prace zaméstnance,

- spokojenost s kritérii pracovniho ristu,
- vyuzivani benefiti,

- Ucast na aktivitach poradanych firmou,

- informovanost zaméstnance o perspektivach a fungovani firmy. (Bednat, 2018, s. 62)

Zaméstnanci Gasto udavaji jako dichod odchodu penize. Ukolem zaméstnavatele je zjistit
pro¢. Muze se jednat o akutni potfebu zaméstnance, kterou neni mozno naplnit za stavajicich
podminek. Zaméstnavatel mize v této situaci vhodné€ nabidnout svému zaméstnanci pomoc
a dat mu tak najevo zajem. Pokud se zaméstnanec vyjadii k odchodu vétou, Ze se to uz neda
v praci dale vydrzet, vétSinou se jednd o dlouhodobé podhodnocovani pracovnika. Zde je
nutné ukdzat vstficnost. Dal§im pfipadem je naborovy piispévek nebo vyssi platové pod-
minky u konkurence. Tyto vyhody byvaji ¢asto vykoupeny nepohodlim na novém pracovisti,
je potteba o téhle moznosti s pracovnikem mluvit. Pracovnici také ¢asto nevyuzivaji benefiti
jez jim firma poskytuje, nebo dokonce nevi, jakym zplisobem je 1ze vyuzivat. (Bednat, 2018,

5. 63)

V kazdém ptipadé, pokud opravdu dojde k vypovédi ze strany zamé&stnance, je nutné zjistit,
jakeé byly jeho opravdové ditvody. Ziskané udaje poskytuji informace o fizeni pracovnikl a
atmosféry ve firmé. Existuje nékolik riznych moznosti, jak se divodim dopatrat. (Mentzel,

2004, s. 89)
Exit interview

Vystupni pohovor je rozhovor, ktery je veden s pracovnikem, jenz opousti podnik, at’ dob-
rovolné ¢i nedobrovolné. Diky vystupnim pohovortim lze sledovat riizné aspekty, mezi které
patii informace o vykonnosti pracovnika, nedbalost ze strany zamé&stnavatele nebo socialni
aspekty (napfiklad pfi odchodu pracovniki do invalidniho ¢i starobniho diichodu). Protoze
se pracovnici mohou v ramci vystupniho rozhovoru vyjadfovat oteviené na riizné témata bez

obav dal$iho postihu, mohou se touto cestou dostat k zaméstnavateli dostat velmi cenné in-
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formace. Vystupni rozhovory ptsobi pozitivnim dojmem ze strany podniku. Pohovor je ve-
den bud’ pfimym nadfizenym, spolupracovnikem nebo pracovnikem persondlniho oddéleni.

(Mentzel, 2004, s. 89-90)
Dotaznik pri odchodu ze zaméstnani

Nekteré firmy davaji zaméstnanctim pii odchodu jejich pracovnikll vyplnit dotaznik, dle ex-
perti se vSak uvadi, Ze tento akt byva zbyteCnym jednak z pohledu névratnosti dotaznik,

tak z vypovidajici schopnosti ziskanych informaci. (Panczakova, 2010)

2.4 Opatieni k stabilizaci zaméstnanci

Podle Armstronga (Armstrong, 2015, s. 306) opatieni, které¢ vedou k udrZeni si pracovnikd,
1ze uskutecnit v zavislosti na provedené analyze rizik a divodi odchodii zaméstnanct a spo-
¢ivaji v:

- ujisténi se, Ze jsou zaméstnanci spravné vybirdni a povysovani,

- zajisténi odborného zapracovani a socialniho zaclenéni novych zaméstnancti, ¢imz
lze ptedejit adaptacni krizi, kterd byva castym diivodem rychlého odchodu novych
pracovnikii,

- pracovnich mistech, ktera jsou tvofeny takovym zpiisobem, aby maximalizovaly roz-
manitost schopnosti pracovnikil, vyznamnost prace a ujistit se, ze podporuji vzdélani
zameéstnancu,

- systému odménovani, ktery by mél byt konkurenceschopny, spravedlivy a piimé-
feny,

- podporovani rozvijeni spolecenskych vazeb v organizaci,

- podnikéni kroki k lep$i rovnovaze mezi pracovnim a osobnim Zivotem pracovnikd,

- eliminovani nepfiznivych pracovnich podminek a vystavovani pracovnikii pfilis-
nému stresu,

- vybérem, informovanim a vzdéldvanim manazerii a vedoucich tyma takovym zpt-
sobem, aby mohli pfispivat ke zlepSeni stabilizaci zaméstnanct uplatiiovanim sprav-
ného stylu fizeni (lidé asto opoustéji své nadiizené, nez firmu),

- uplatiiovani politiky zamé&fené proti Sikan¢ a obtéZovani.
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2.5 Pracovni spokojenost a zaméstnanecka pohoda

Pii poskytovani nalezité péCe o zaméstnance firma zvysuje svou konkurenceschopnost a
uspesnost. Lidsky kapital je nejcennéjsi slozkou firem, coz plati nejvice u kvalifikovanych
pracovnikl. Kvalitni pé¢i miize firma své pracovniky motivovat, zlepSovat jejich vztah k or-

ganizaci a pracovni chovani. Péc¢i lze rozdélit do tii skupin:

1. Povinna péce (nadpodnikova uroven - dana zédkony, piedpisy, kolektivnimi smlou-
vami)

2. Smluvni péce (kolektivni smlouvy na tirovni organizace)

3. Dobrovolna péce (dusledkem personalni politiky zaméstnavatele). (Koubek, 2015, s.

343)

Jednou z povinnosti zaméstnavatelé je povinnost pecovat o zaméstnance, coz obnasi pii-
jmout spolecensky odpovédny piistup k zabezpecovani pohody zaméstnanct. Tento pocin
se da zaradit do ¢asti celkové odmény zaméstnanct. Organizace, které se touto otazkou za-
byvaji, jsou vnimany jako ,,nejlepsi mista pro praci a jejich zaméstnanci jsou k nim loajalni.
(Armstrong, 2015, s. 509) Loajalita a oddanost zaméstnanct také uzce souvisi s fluktuaci
pracovnikd, tato diplomova prace se ji proto bude vénovat v jedné z pristich kapitol. (Bléha,

2013, 5. 142)

Mimo samotné odménovani je péce o pracovniky tou oblasti, ktera ovliviiuje potencialni
zamé&stnance v porovnani firem jako zaméstnavateld, firmy by se proto mély na tuto oblast

zamefit. (Koubek, 2015, s. 344)
Pracovni prostiedi

Pfi vytvafeni pracovnich mist je potfeba brat v ivahu potieby budoucich zaméstnancti v sou-
vislosti s mistem, kde bude jejich prace vykondvana. Je nezbytné, aby kazdé pracovni misto

splinovalo pozadavky na bezpecnost a zdravi. (Armstrong, 2015, s. 509)
Chovani manazZera

Manazeti by mé¢li mit lidsky pfistup a se zaméstnanci jednat jako s jedinci s odliSnymi po-
ttebami a touhami, pomahat jim rozvijet se a oceniovat jejich uspéchy. (Armstrong, 2015, s.

509)

Work life balance
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Jednim z nastroji work life balance je flexibilni pracovni doba. Ta mize mit podobu zkra-

cené pracovni doby, ktera je zkracena:

- pravideln¢ (urcity, pevné dany pocet odpracovanych hodin tydn¢)
- nepravidelné (pocet hodin se stanovi na urcité ¢asové obdobi a odpracovava se podle

dohody),

nebo podobu smlouvy na ro¢ni pocet pracovnich hodin (pfedevsim ve firmach se sezénnim
charakterem), ¢i klouzavou pracovni dobu, kdy si pracovnik sam voli zacatek a konec pra-

covni doby.

Existuje také flexibilita tykajici se pracovniho mista. Ta dava pracovnikovi moznost napfi-
klad prdace z domova (home office) ¢i sdileni pracovniho mista (job sharing), kdy se vice

pracovniki domluvi, kdo bude v jaky ¢as praci vykonavat. (Koubek, 2001, s. 322-325)
Zvladani stresu

Pti zjisténi, ze jsou pracovnici vystaveni stresu v praci, je potieba se zaméfit na ptic¢iny. Mezi
tyto pfi¢iny mohou patfit nucené prescasy, konflikty osobnosti, Spatny styl vedeni, pomluvy,
Spatnd tymova prace, dlouh4 doba dojizdéni do préce, neflexibilni pracovni doba, péce o déti
a mnoho jinych. Kazdy ¢lovék zvlada stres jinym zplsobem, kazdopadné zaméstnavatel
muze diky budovani pozitivniho pracovniho prosttedi pomoci s jeho zvladanim. (Branham,

2009, s. 162-166)

Zadouct je vzniku stresu na pracovisti predejit. K prevenci vzniku stresu je mozné zavést

rizna opatfeni, mezi které patii:
e Posileni rozhodovacich pravomoci zaméstnancti

Pii vétsi kompetenci v rozhodovani pracovniki je prokézana vétsi vykonnost a také lepsi
zvladani stresovych situaci. Rozumi se tim rozvolnéni pracovni doby, rozhodovani o

vzhledu pracovniho mista ¢i moZnost planovani prace. (Koubek, 2013, s. 114)
e Podpora pozitivniho klima na pracovisti

Drobné benefity a gesta ddvaji pracovnikiim pocit, ze firmé na nich zalezi. Mize jit o
ruzné ritudly, soutéze, odmeény nebo napiiklad zavedeni ,,casual Friday“, pokud je ve

firm¢ striktné predepsan dress code. (Koubek, 2013, s. 114)

e Podpora vedoucich pracovnikll v chovani, které je pro firmu Zadouci
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Spravné nastaveni pravomoci manazert a jejich vedeni k tomu, aby se pro své podtizené
staly oporou, ale zaroven autoritou, mize vést k vylouceni nezaddouci zatéze na praco-

visti. (Koubek, 2013, s. 114)
e Systematické odstranovani zbytecnych pracovnich prekazek

Spravné uspotradani pracovniho mista, potiebné fyzické podminky nebo odstranéni zby-
tecné se opakujicich a zdrzujicich tkont pfispiva ke spokojenosti na pracovisti. (Kou-

bek, 2013, s. 114)
e Poskytnuti zdroji vedoucich ke snizeni pracovni zatéze

Pokud zaméstnanci pottebuji k vykonu své prace urcity stupen fyzické zdatnosti, je na
misté zvolit napiiklad balicek benefitli, podporujici trénovani a rozvoj kondice pracov-
niki (slevy na sportovni aktivity, maséaze). Pii vzniku neptiznivych situaci je vhodné mit
na pracovisti nékoho, na koho se pracovnici v téchto situacich mohou obratit (poradce,

koug, eticky poradce). (Koubek 2013, s. 114)
Péce o Zivotni prostiedi

V posledni dobé se pozornost obraci na ochranu zivotniho prostfedi a firmy tento trend na-
sleduji. Organizace dbaji jak na pracovni prostfedi pro své zaméstnance, tak i na to, jaky
dopad ma spolecnost na Zivotni prostfedi. Firmy se také snaZi upravovat prostiedi kolem
mista svého ptisobeni a investuji tak nemalé financni prostiedi o zatraktivnéni okoli svych

firem. (Koubek, 2015, s. 360)
Sexualni obtéZovani

Ackoliv je mozZné se proti sexualnimu obtézovani branit pravni cestou, je nutné, aby organi-
zace méla vypracovanou politiku, ve které takové chovani neni tolerovano a bude postizeno

konkrétnimi postupy feSeni sexudlniho obtéZzovani. (Armstrong, 2015, s. 511)

Sikana

V prvni fade je potieba, aby se organizace jasn¢ vyjadfila, Ze Sikana je nepfijatelnd. Zamést-
nanci, ktefi jsou Sikan¢ vystaveni, by méli mit moznost tento problém projednat (s persona-
listy nebo poradci). Sikanujici by neméli byt automaticky trestani, ale méli by dostat moznost
si své chovani uvédomit a zménit jej. Tresty jsou na misté pro jedince, ktefi odmitaji své

chovani zménit. (Armstrong, 2015, s. 512)

Sluzby pro jednotlivce
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Tyto sluzby pomahaji naptiklad formou poradenstvi a to v oblastech nemoci, umrti blizké
osoby, rodinnych problému ¢i odchodu do starobniho diichodu. Protoze k poradenstvi je
nutno mit patfi¢nou kvalifikaci, tyto sluzby pro organizace Casto zajiStuji agentury, at’ uz

prostiednictvim telefonu nebo osobné. (Armstrong, s. 512-513, 2015)
Sluzby pro skupiny zaméstnanci a rodiny zaméstnanci

Patii sem sluzby stravovaci, které jsou ¢asto zadany ve velkych organizacich. Spolecenské
a sportovni zafizeni by mély byt poskytovany pouze v ptipad¢, Ze existuje jejich skutecna
potfeba, ne proto, Ze jsou hodnoceny jako dobré pro moralku organizace. Sluzba zafizeni
péce o déti patii mezi nejoblibenéjsi, avsak také by méla byt zfizovana pouze v piipadé

uspokojovani potieby, kterou nelze uspokojit jinym zptisobem. (Armstrong, 2015, s. 513)

Skala t&chto sluzeb se neustéle rozsifuje a v dneSni dob& zaméstnavatelé pro své pracovniky
poskytuji 1 zdravotni sluzby, poskytovani pracovnich odévi a ochrannych pomticek, doprava
do zaméstnani a také rizné poradenské sluzby tykajici se pracovnich zalezitosti (napf.: vzdé-

lavani). (Koubek, 2015, s 358-359)

2.5.1 Disledky pracovni nespokojenosti

Pokud firma selhava pfi poskytovani potiebné péce a vytvareni takovych pracovnich pod-
minek, které vedou k pracovni spokojenosti, u pracovnikil 1ze pozorovat urcité prvky cho-
vani, které znamenaji jejich pracovni nespokojenost. (Aamodt, 2013, s. 360) Mezi dasledky

pracovni nespokojenosti pracovnikl patii:
Pracovni absence

U pracovnikd, ktefi nejsou v praci spokojenti, je vysoka pravdépodobnost absence ¢i dokonce
odchodu z firmy. Nezadana absence pracovnikli mize byt snizena zavedenim systému od-
mén pracovni pfitomnosti, nebo naopak postihy pii pracovni absenci. Je Zadouci dat pracov-
niktim k dispozici dostatecné mnozZstvi placeného volna, aby nedochézelo k neZadoucim for-

mam pracovni absence. (Aamodt, 2013, s. 360-362)
Fluktuace

Pracovni spokojenost piimo souvisi s fluktuaci jako jejim negativnim dopadem. (Aamodt,

2013, s. 366)

Kontraproduktivni chovani
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Existuji dva riizné druhy kontraproduktivniho chovani. Jeden z nich je iniciovan nespokoje-
nymi pracovniky jako jednotlivci, pii kterych vznikaji pomluvy Sikana ¢i nasili na pracovisti.
Druhy typ tvoii skupiny nespokojenych pracovnik, které mohou iniciovat riizné druhy sa-
botazi nebo kradez V ptipad¢ kradeze neni cilem ukrast zbozi pro jeho vyuziti nebo obecné

vlastnictvi, cilem je ublizit firmé. (Aamodt, 2013, s. 366)

2.6 Motivace

Slovo motivace vzniklo z latinského slova movere, coz znamena pohybovat, hybat. Zjedno-
dusen¢ feceno je motivace néco uvnitt kazdého z nés, co nas uvede do pohybu a pohani nas
kuptedu. Motivaci ¢i motivem muze byt naptiklad potteba, touha ¢i emoce pohanéna viili.

(Adair, 2004, s. 14)

Teorie motivace vysvétluje, jakym zptisobem dané faktory ovlivituji chovani zaméstnancti a

v teorii fizeni lidskych zdroju souvisi se zvySovani angazovanosti. (Armstrong, 2015, s. 49)

Vztah motivace a fluktuace je zfejmy. Dobrovolné odchody pracovnikl jsou v zaporném
vztahu s motivaci a neptiznive piisobi také na vykonnost organizace. Existuji tfi rtizné mo-

dely zkoumajici vztah motivace a fluktuace. Jsou to:
1. Linedrni negativni model

- Odchody pracovnikil vedou ke ztraté lidského kapitalu.
2. Oslabujici negativni model

- Zvysujici se fluktuace vede ke snizovani efektivnosti.
3. Model Obracené U

- Obmeény pracovnikll jsou zadouci a ve firma si udrzuje urcitou hladinu fluktuace.

(Kolman, 2012, s. 93-94)
Motivaéni nastroje
Motivacni nastroje délime na vnéjsi a vnitini:
1. Vnéjsi motivacni nastroje
Vnéjs$i motivatory mohou mit okamzity Gc€inek, neni vSak pravidlem, Ze bude ucinkovat
dlouhodobé. Mezi vnéjsi motivacni nastroje fadime pochvalu, zvySeni mzdy ¢i povySeni.

- Pochvala
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Jednim z nejsiln€jSich motivacnich nastroju je pochvala. Vedouci tim dé& pracovnikovi na-
jevo, ze je s jeho praci spokojen a pro pracovnika je to impulz k tomu, aby ve své praci
pokracoval. Naplni pracovnika novou energii k vykonu. Existuje vSak nékolik zasad, které
by se pii udélovani pochval mély dodrzovat. Pochvala by méla byt konkrétni, adresna, vy-

slovena vcas a vefejné a nemela by byt formalni. (Bélohlavek, 2008, s. 49)
- Zvyseni mzdy

Penize jsou hmatatelnou formou uznani a dojde-li ke zvySeni mzdy, pracovnik je motivovan,
organizace mu dava najevo, Ze si jej vazi a obecné citi radost. Tento pocit vSak neni trvaly a
po kratké dob¢ odezni. Neustalé zvySovani mzdy vSak neni mozné a ve vysledku kratkého
motiva¢niho G¢inku Casto nebyva ve smyslu udrzovani pracovnikli doporucovano. (Ar-

mstrong, 2015, s. 229)
2. Vnitini motivace

U vnitini motivace je nutné, aby mél zaméstnanec pocit, ze je jeho prace dilezitd, podnétna,
zajimava a dodava mu pfiméfenou miru autonomie. Déle by méla zaméstnance rozvijet a
poskytnout mu piileZitost dosdhnout vysnéného uspéchu ¢i kariéry. Vnitini motivace ma
hlubsi vyznam, nez motivace vné&jsi, protoze se tyka kvality pracovniho Zivota. (Armstrong,

2015, s.218-219)
- Autonomie

Autonomie slouzi k tomu, aby si lidé stanovili vlastni pldn a zamé&fili se spiSe na vysledky

své prace, nez na zpusob jejiho vykonu. (Armstrong, 2015, s. 219)
- Dokonalost

Spociva v pomoci lidem najit cestu, kterd vede ke zlepSeni a spole¢né s nimi sledovat jejich

pokrok. (Armstrong, 2015, s. 219)
- Utel
Kazdy pracovnik by mél znat ucel jeho prace, pro¢ se véci délaji danym zpiisobem a nemél

by pouze dostavat pokyny k pracovnimu vykonu. (Armstrong, 2015, s. 219)

2.7 Systém odménovani

V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji je systém odménovani mnohem Sir$i nez jen vy-

placeni mzdy (odména za praci ze zavislé ¢innosti v obecné roving, v uz§im smyslu odména
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pro zaméstnance v pracovnim pomeéru u zameéstnavatele, jenz je zpravidla podnikatelskym
subjektem) a plat (odména za praci u zaméstnavatele, ktery je organizacni slozkou statu nebo
prispeévkovou organizaci), kterd je zaméstnanci poskytovana jako kompenzace vykondvané
prace. Patfi sem také uznani, povysSeni, zaméstnanecké vyhody, vzdélani poskytovéano fir-
mou a véci ¢i okolnosti, které nemusi byt zfejmé. (Koubek, 2001, s. 265 a Foot, 2002, s.

261)

Pti odchodech zaméstnancii jsou penize jako diivod nejcastéjsi odpovédi, ackoli to ve sku-
te¢nosti nebyva vzdy pravda. Jedna se o tzv. ptirozenou odpovéd, kterd je nejjasnéjsi, nej-
jednodussi a také nejvice spolecensky pfijatelna. Ackoli zaméstnanec, ktery odejde z mista
a odtivodni to tim, Ze konkurenéni firma nabizi ndborovy piispévek, jedinym impulzem k od-
chodu to neni. Proto zvySovdni mzdy a fad benefith v praxi nefe$i otdzku fluktuace.

(BEDNAR, 2018, s. 16)

Solidni zéklad pro systém odménovani je tvoiren komplexnim a objektivnim hodnocenim,

které se cyklicky opakuje. (BARTAK, 2011, s. 83)

V ptipadé€ penéznich odmén je mimo jiné nutné zachovat pracovniky velmi vnimanou spra-

vedlnost. (ADAIR, 2004, s. 158)

2.7.1 Zasady u¢inného odménovani

e Vykonnost je motivovana zejména pohyblivou sloZkou mzdy.

e Pokud je odména potad stejnd, motivace klesa.

e Pevna slozka mzdy je nastrojem stability, ale i ndboru.

e Je dobré, aby byli zaméstnanci zainteresovani do vysledk celku.

e Cim je systém odméiiovani jednodussi, tim silngjsi bude motivace.

e K posileni motivace pomiize v€asnost odmény.

e Je na misté, aby vedouci pracovnici svym podiizenym vysvétlovali vysi odmény.

e (Odmeéna by méla byt adekvatni dle zasluhy pracovnika. (Bélohlavek, 2008, 51-52)

2.7.2 Systém odménovani

Proto, aby byl systém odménovani ve firmé efektivni, je potieba mit nastavenou strategii

odménovani (naptiklad dlouhodobé udrzeni konkurenceschopnych mezd), politiku odméno-
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vani (poskytuje navod k odménovani), metody odménovani (hodnoceni prace), procesy od-
meénovani (zplisob realizace odmén) a postupy odméinovani (pro u¢inné a pruzné fungovani

systému mezd. (Armstrong, 2009, s. 23)
Existuje n¢kolik riznych tkoll, které systém odménovani musi plnit:

1. pfivedeni potiebného poctu a kvality uchazecu,

stabilizace stavajicich zaméstnancil,

odména za loajalitu, usili, dosazené vysledky, zkuSenosti a schopnosti,
dosazeni konkurenceschopnosti firmy u ziskovych firem,

systém musi byt akceptovan zaméstnanci,

hraje pozitivni role v motivovani zaméstnanct,

slouzit jako stimul pro kvalifikaci. (Koubek, 2001, s. 267)

A o

Pro zjisténi, zda firma zvolila sprdvny systém odménovani, je na misté si klast si otazky

tykajici se nasledujicich okruhti:

- uroven mezd a plati ve srovnani s konkurenci a situaci na trhu,
- vnitini struktura mezd a platt,

- placeni jednotlivcl v zavislosti na hodnoceni pracovnika,

- odménovani za odpracovany Cas nebo za dosazené vysledky,

- odménovani manazeru,

- priplatky, zaméstnanecké vyhody,

- fizeni a kontrola mezd a platd,

- formovani struktury systému odménovani. (Koubek, 2001, s. 268-269)
Formy penézni odmény

U forem penéznich odmén rozliSujeme zakladni penéZni odménu, zasluhovou odménu, za-
méstnanecké vyhody a pfiplatky. Do zdkladni penéZni odmeény patii zakladni mzda (plat),
které tvoii sazba i tarif za danou praci nebo pracovni misto. Do zasluhovych odmén patii
dalsi pené€zni odmény, které se mohou vztahovat ke kvalifikaci nebo praxi. Tato slozka miize
byt pifimo provazana se zakladni mzdou. Pokud nejsou souc¢asti mzdy, mluvi se p tzv. pe-
néznich bonusech. O pfiiplatcich se mluvi pii vykonu prace za zvlastnich podminek (prace
v noci, o svatcich, vikendech). VSechny tyto tii prvky (zdkladni mzda, zdsluhova odmeéna a

piipatky) tvofi dohromady celkovy vydélek. (Armstrong, 2009, s. 26)

Zaméstnanecké vyhody
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Benefity jsou nepenézni formou odmény pracovnikl. V posledni dobé firmy voli strategii
propracované nabidky benefiti k udrzeni i naldkani novych pracovnikt. Nékdy jsou benefity
kompenzaci nizké mzdy, jindy jsou nezbytné pro vykon prace (napft. firemni automobil, te-
lefon), pfipadné na né dostava zaméstnavatel piispeévky od statu. (Banfield, 2018, s. 420-

421)
Zvlastni ocenéni pracovnika

- vzdélavani pracovnikl

- formalni uznani

- povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly

- povéfovani vedenim lidi

- povéfovani ukoly Skolitele novych pracovnikil
- rozmanitost prace

- delegovani

- povyseni pracovnika (Bartak, 2011, s. 86)

Existuji dal$i zplsoby, jak vést zaméstnance k respektu a uznani zameéstnavatele, kam patii
promyslené motivaéni programy, participativni styl vedené lidi v podniku, prace s talenty,
program personalnich rezerv, kvalitni firemni kultura a dobré pracovni prostredi. (Bartak,

2011, s. 87)

2.8 Oddanost a angaZovanost

AngaZovanost se pfimo tyka prace, ktera je pracovniky vykonévana na rozdil od oddanosti,
ktera se vztahuje k organizaci. Nizkd oddanost a angaZovanost mohou vést k odchodu pra-
covnikl, proto je nutno je brat v potaz pfi feseni fluktuace pracovnikii. (Blédha, 2013, s. 142)
Bléaha ve své publikaci pouzil nésledujici grafické vyjadfeni kombinace angazovanosti a od-

danosti podle Armstronga. (Armstrong, 2009, s. 168)
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Aktivni zajern o praci, vynakladani dsili
a namahy pii jejim vykonavani, silna
dentifikace s organizaci doprovézena

pocitemn hrdosti na to, 22 je mo2né v ni

Aktivni zajem o praci, vynakladani
usili a narmahy pfi jejim vykonavani,
orjanizace je vnimana jako misto pro
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a je nezajern v ni zZlstat. ochota vynakladat dsili a namahu pfi

wykonavani prace.

Pocit oddanosti

Obrazek 3 Kombinace angazovanosti a oddanosti (Armstrong, 2009, s. 168)

2.8.1 Oddanost vii¢i organizaci

Oddanost byva nékdy zaménovana za loajalitu. Loajalita je vice zaméfena na kézen a povin-
nost, pficemz oddanost je vice dobrovolna. Oddanost ve firm¢ je mozné charakterizovat na-

sledné:

- Pracovnik pocit'uje silnou touhu ziistat ¢lenem organizace
- Vynaklada veskeré své usili ve prospéch organizace

- Cilim a hodnotam plnég diivétuje. (Bladha, 2013, s. 142)

Organizac¢ni oddanost zamé&stnance vede k upfednostiiovani z4jmi organizace pied z4jmy
zameéstnancl. Existuji tfi typy organiza¢ni oddanosti — emocionalni oddanost (vyjadiuje, do
jaké miry chce byt pracovnik ve firm¢), trvajici oddanost (tyka se potfeby prace pro organi-
zaci a obavou odchodu a ztraty vyhod, které jsou pracovnikovi poskytnuty diky zaméstna-

neckému pomeéru) a normativni oddanost (do jaké miry ma pracovnik potiebu v organizaci

zustat).
Tabulka 1 Faktory ovliviiujici oddanost pracovnikl (Blaha, 2013, s. 143)
Faktory ovlivitujici oddanost Vztah Typ oddanosti
Osobni rysy (autonomie, vnitini kontrola, etické + Emocionalni

jednani, potfeba ptindlezeni, svédomitost)

Vzajemné prizpisobeni osobnich ryst a pra- + Emocionalni

covnich podminek

Podminky pro realizaci pracovniki + Emocionalni
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Pocit spravedlivého zachazeni ze strany nadri- + Emocionalni
zeného

Proces rozhodovani, personalni politika + Emocionalni
Formy komunikace p¥i realizaci zmén + Emocionalni
Vhodnost kompetenci zaméstnance pro praci - Trvajici

v jiné organizaci

Odmény, které pracovnik ztrati pii odchodu z + Trvajici
organizace

Byt v roli Zivitele + Trvajici
Uroveii internalizace pravidel spoluprace (PI- + Normativni

néni zavazki vici jinym lidem)

Soulad hodnot organizace s individualnimi + Normativni
hodnotami a s hodnotami, které jsou typické

pro danou kulturu

Oddanost vici organizaci souvisi se zaméry pracovnikili, které mohou vést k odchodu
z firmy a také samotnymi odchody. Pokud je oddanost vii¢i organizaci vysoka, riziko od-

chodu ¢i dobrovolné pracovni absence je malé. (Bléha, 2013, s. 143)

2.8.2 Pracovni angaZovanost

Angazovanost pracovnikii znamena pozitivni vztah k praci a pfipravenost podat nejvyssi
mozny vykon, aby byla prace vykonana nejlep§im moznym zpiisobem. AngaZovanost pra-
covnikl se zacala ve firméach hloubéji fesit az kolem roku 2000. Existuje n€kolik faktord,

které angazovanost ovlivituji, mezi které patii:

- Prilezitost osobniho rozvoje

- Talent management

- Objasnéni organiza¢nich hodnot

- Respektovani kazdého zaméstnance
- Eticky styl vedeni

-  Empowerment
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- Goodwill

- Rovné prilezitosti

- Rizeni pracovniho vykonu
- Odmeénovani a benefity

- Zdravi a bezpec¢nost prace
- Pracovni spokojenost

- Oteviend komunikace

- Ptatelska atmosféra

- Spoluprace (Bléha, 2013, s. 147-148)

2.9 Firemni kultura a komunikace

Firemni kultufe a zpiisobiim, jakym se ve firm¢ komunikuje je mozno piipsat zasluhu na

efektivni ¢i naopak neefektivni ¢innosti jejich pracovniki. (Molkovich, 1993, s. 109)

2.9.1 Organizacni kultura

Organizacni kulturou miiZzeme oznacit souhrn kazdodennich zvyklosti v chovani pracov-
nik. Vyjadiuje, jaké chovani je firmé o¢ekavano, jaké odménovano a jaké postihovano.
Pokud jsou tyto kritéria jasné dany, jedna se o silnou organizacni kulturu. Naopak, v ptipade
velkych nejasnosti ¢i dokonce odchylek, mluvime o slabé organiza¢ni kultufe. Organizacni

kultura miiZe jit skrz n€kolik urovni:

¢ nadndrodni organiza¢ni kultura
e narodni organiza¢ni kultura
e kultura vlastni organizace

e subkultury divizi nebo utvart (Bélohlavek, 1996, s. 107-108)
Mezi hlavni funkce firemni kultury patii podle Browna:

snizeni konflikta

- koordinace a kontrola
- redukce nejistoty
- motivace

- konkuren¢ni vyhoda (Brown, 1998, s. 89-91)

Poslani organizace muze z velké ¢asti ovlivnit organizacni strukturu a kulturu. Podle Deala

a Kennedyho (1982) existuji prave tyto ¢tyfi druhy organiza¢nich kultur:
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1. Kultura frajeri (typicka pro stavebnictvi, kosmetiku, reklamu, televizi, manaZzerské po-

radenstvi)
2. Kultura tvrdé prace (prodejni firmy)

3. Kultura sazky na budoucnost (odborné ¢innosti ve vyrobnich firmach, projektovych

organizacich, letecké spolecnosti)

4. Kultura postupu (banky, pojistovny, statni sprava). (Bwlohlavek, 1996, s. 112)

2.9.2 Firemni interni komunikace

Je zcela nezbytné, aby byla komunikace se zaméstnanci efektivni. Proto musi byt jasna, po-
chopitelna a strucnd. Informace, které jsou relevantni, adresné a v€as pfedané by se k za-

meéstnancim mély dostavat systematicky. (Armstrong, 2015 s. 501)

Komunikator (vedouci pracovnik, personalista, aj.) navazuje komunikaci se zaméstnancem
prostfednictvim aktivniho naslouchéni. Pfi tomto procesu se snazi pochopit postoj zamest-
nance k problémiim, jeho ndzory a piistupy. Nejvice napomocné je pravidlo podivani se na
problém oc¢ima druhé strany a tim proniknout do zptisobu, jakym zaméstnanec uvazuje. Exis-
tuje nckolik ptredpokladi spravného naslouchdni, kam patii otevienost, autenticita, ak-

ceptace a v neposledni fad€ empatie. (Bartdk, 2011, s. 189-190)
Aktivni naslouchani mé 4 kroky:

1. Otevreni kontaktu otdzkou

2. Vécné yjasnéni sdélenim

3. Projev soundleZitosti prostfednictvim zrcadleni pocitu
4

Shrnuti (Medlikova, 2007, s. 42)

Efektivni komunikace vytvaii v zaméstnancich divéru v organizaci, pokud se organizace
snaZzi vysvétlit, co déla a proc to d€la. Je prostiedkem zvySovani angaZzovanosti zaméstnanci
a také duleZzitou souc¢asti programu zmén (pracovni podminky, personalni procesy, pracovni
postupy). Nedostatecnd informovanost pracovnikii ohledné¢ zmén ¢asto vyvoldva odpor ke
zmeénam. Proto, aby firemni komunikace fungovala, je potfeba dat pracovnikiim také moz-
nost vyslovit se a reagovat na informace a podnéty, které od managementu dostavaji. (Ar-

mstrong, 2015, s. 500)
Prostiredky komunikace se zaméstnanci

- Komunikace tvaii v tvar
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vvvvv

nikace totiz ptimo zé&visi na schopnostech vedoucich pracovnikii ochoté komunikovat dob-
rym zpuisobem. Tento typ komunikace je pro chod nezbytny, nemél by vsak ziistavat jedinym

zpusobem, obzvlast’ pokud jde o dulezité informace. (Armstrong, 2015, s. 502)
- Intranet

Intranet je interni pocitacovou siti, kterd je velmi rychla a lze pfedat informace velkému
poctu pracovnikli najednou. Podminkou je nutnost pracovnikl vyuzivat pro praci pocitac,
proto neni vyuzitelny napiiklad u délnickych pozicich. (Armstrong, 2015, s. 502)

- Tymové brifinky
Cilem je ptekonat problém omezeni konzultativnich vybort a to zapojenim vsech lidi v or-
ganizaci, uroven po urovni. (Armstrong, 2015, s. 502)

- Konzultativni vybory

Jedna se o prostfedek obousmérné komunikace, nejsou vSak vzdy efektivni. Problémem

muze byt v Sifeni informaci napfi¢ organizaci, nebo omezeni se na projednavani banalnich

otazek. K §ifeni je mozno vyuzit nasténku nebo intranet. (Armstrong, 2015, s. 503)
- Informaéni obrazovky

Jedna se o velice efektivni a finanéné nendro¢ny komunikacéni kanal, ktery se v posledni
dobé¢ stava vic a vic oblibenym. Tyto obrazovky jsou umistény na mista, kde se vSichni za-
méstnanci pies den vyskytuji, nejedna se ale pfimo o mista pracovniho vykonu (vhodné
umisténi jsou Satny ¢i jidelni prostory). (Bednat, 2018, s. 41)

- Nasténky
Riziko spoc¢iva v ptepln€nosti nadbytecnych informaci. Jedna se vSak o nejzietelnéjsi a nej-
znam¢jsi prostiedek interni komunikace ve firmach. Je potifeba neaktualni ¢i nepovolené
informace odstranovat. (Armstrong, 2015, s. 503)

- Speak-up programy
Lze provadét prostfednictvim intranetu a nabizi zaméestnancim moznost mluvit komuniko-

vat pfimo s vy$§imi manazery na téma plana organizace. (Armstrong, 2015, s. 503)

- Casopisy
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V cCasopisech je mozno nalézt informace o aktivitich a vysledcich firmy. VétSinou vSak

slouzi spise PR ucellim a zaméstnance spiSe nezajima. (Armstrong, 2015, s. 503)
- Zpravodaje a bulletiny

Zpravodaje se zabyvaji tématy, které zaméstnance zajimaji a lze je vydavat Castéji nez caso-
pisy. Diky bulletinim lze zamé&stnancim pfedat okamzité informace, kdyz neni mozné cekat

na vydani zpravodaje. (Armstrong, 2015, s. 503)
Opatieni na podporu komunikace ve firmé

Zamgéstnanec, ktery pocit'uje vztah ke kolegim a k firmé, ve které pracuje, z ni neodchazi.
V malych firmach se vztahy buduji snaze, avsak je nemozné dosahnout pozadovaného stavu

i ve velkych firmach. Plati, Zze vice mensich opatieni je efektivnéjsi, nez jedno velké. Je vSak

potieba, aby nastavena opatifeni byla propojena.

I. Gesta
Nejedna se pfimo o motivaéni nastroj, kazdopadné v gestech, které davaji zamest-
nanclim najevo, Ze si jej firma vazi, dokaze se o uspéchy podélit se zaméstnanci, je
velka sila. Gesta maji psychologicky dopad na zamé&stnance, ktefi se pak méné za-
metuji na aspekty firmy, které jsou problémové. Pozitivni véci si zaméstnanci pama-
tuji a pti zvaZovani odchodu z firmy je do svého hodnoceni zahrnuji. (Bednat, 2018,
s. 40)
II. Informovanost
Obecné plati, ze ¢im je hors$i komunikace ve firm¢, tim snaze se tvoii rizné famy a
spekulace. Proto je na vedeni firmy, aby zajistilo dostate¢nou zasobu informaci pro
jeji zaméstnance. Komunika¢ni kanaly tato diplomova prace tesi v kapitole ,,Pro-
sttedky komunikace se zaméstnanci®. (Bednaft, 2018, s. 41)
III.  Podpora vlastni iniciativy
Pokud zaméstnavatel podporuje Cinnosti jako uspofadani volnocasové aktivity,
osobni pracovni projekt nebo konicky zaméstnancti, pracovnici jsou motivovani a
citi se ve firmé¢ dobte. (Bednat, 2018, s. 45)
IV.  Podpora zlepSovani
Podpora zlepSovani ¢innosti nema za cil pouze ptfinést firmé uspory, ale jedna se o
silny motivacni prvek politiky mnoha firem. Posiluje védomi, ze vedeni zéalezi na
jejich zaméstnancich, stimuluje identifikaci zaméstnancii s produktem ¢i myslenkou

firmy a podnécuje spolupraci pracovniki. (Bednat, 2018, s. 46)
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V.

VI

VII.

Mimopracovni aktivity a spole¢né akce

Vhodné vybranou spole¢nou volno¢asovou aktivitou firma podporuje vzajemné bu-
dovani zaméstnaneckych vztaht, podporuje vnimani znacky a soudrznosti mezi za-
méstnanci a firmou. (Bednar, 2018 s. 50)

Spoluprace se Skolami

Tento nastroj je velmi ucinny obzvlast' v ptipadé, ze skoly, se kterymi firma spolu-
pracuje, navstévuji déti zaméstnancti. (Bednat, 2018, s. 54)

Publicita firmy

Publicita je nezbytna pro vytvoreni dojmu, Ze je firma vyznamna, stabilni a je skvé-
lym zaméstnavatelem, kterého zaméstnanci nechtéji opoustét. Vhodna je strategie
pravidelni, ne vSak moc intenzivni autentické zpravodajstvi o firemnich ¢innostech

a udalostech. (Brdnat, 2018, s. 55)

2.10 Vyuziti socialniho okoli

K polooficidlni komunikaci mezi firmou a lidmi blizkymi nejen rizikovym pracovnikiim je

vyuzivana komunikace prostfednictvim socidlnich siti, zejména pies Facebook, Instagram,

Twitter nebo LinkedIn. Tyto stranky nebo skupiny jsou zvlasté u velkych firem sledovana

nejen samotnymi zaméstnanci, ale 1 rodinnymi ptisluSniky nebo znamymi. Piispévky jsou

Casto pfedmétem zajimavych az bouflivych diskuzi. Pro firmy, ktery tyto kanaly ke komu-

nikaci vyuziva, je dilezité si uvédomit:

aktivné diskutujici lidé tvoti jen maly zlomek téch, co stranku sleduji a také jsou to
nosici vyhrocenych nazord, protoZe skupina lidi, co mé ,,normalni‘ nazory se vétsi-
nou nijak neprojevuji,

pfi pravidelné komunikace firma plisobi dojmem autoritativnim, pravidelnost je di-
vhodné je zvolit jednoho zaméstnance, ktery bude ve jménu firmy na téchto sitich
komunikovat,

nevytvaret falesné profily fyzickych osob a nezneuZzivat identity byvalych pracov-
nik1,

zédouci je mit neoficidlni podporovatele, ktefi se v diskuzich ptiklani na stranu
firmy,

firma by méla komunikovat pozitivné, davat najevo, co déla dobfe. (Bednaft, 2018,

5 93-94)
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2.11 Generace Y jako zaméstnanci

Pro pochopeni problematiky spojené s generaci Y, kterd bude az do roku 2025 tvofit prevaz-
nou ¢ast populace produktivniho véku, je potieba vysvétlit, co to se terminem Generace Y
rozumi. Jednd se o oznaceni mladych lidi, ktefi se narodili po roce 1980 (1976) az do pfte-
lomu tisicileti. Specificky je pro tuto generaci jejich zptisob zivota a urc¢ity nadhled, ktery na

zivot maji. Charakteristické znaky generace jsou:

- Vysoké ambicioznost

- Pozadavky na vysokou zivotni uroven a socialni jistoty

- Flexibilita a vysoka efektivnost v pracovnim rezimu

- Kladou velky duraz na konicky, sport, relaxaci a jejich zdravi
- Kreativita

- Efektivni vyuziti ¢asu a prostiedktl
K specifickym pozadavkim na préci patii:

- MozZnost realizace a inovace

- Préce je brana jako velkd motivace, ve které¢ se chtcji dale rozvijet

- Lidé generace Y jsou velmi flexibilni na praci, na druhou stranu je flexibilita oceka-
vana i od strany zaméstnavatele

- Neustalé vzdélavani se, pii kterém je pozadovan individudlni pfistup

-V préci chtéji dosahovat nejlepSich vysledkl

- Nechté¢ji mit jen kolegy, ale ptatelé

- Prace musi hlavné naplnovat a davat volnost. (Blaha, 2013, s. 258-259)

Generace Y vyZaduje mnoho podminek pro vykon préace, na druhou stranu, pokud se firmy
zacnou témto podminkam pfizpiisobovat, ziskaji loajalni, vysoce vykonné a flexibilni za-
méstnance, ktefi kladou diraz na dlouhodoby efekt. Hlavnim rysem je usili o sladéni osob-
niho a pracovniho zivota, coZz je nejvetsi odliSnosti od predeslé generace X. Tyto pozadavky
jsou mozné tesit flexibilni pracovni dobou nebo moznosti prace z domova. Pracovni mista
by méla spliovat vysoké technické pozadavky a pracovisté by zarovenn mélo mit dostatek
prostoru k relaxaci (zdbavné, spoleCenské prostory). Kvalita zazemi (sprchy, Satny, stojany
na kola) by taktéz neméla byt opomijena stejné jako dobrd dopravni dostupnost a obcanska
vybavenost v okoli pracovisté (supermarket, posilovna). Déle je kladen diiraz na ekologii,
tudiz pracovniky zajima, jak se zaméstnavatel stavi ke spolecenské odpoveédnosti. (Bldha,

2013, 5. 259)
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Do budoucna by se personalisté méli ptipravit na ptichod dal§i generace na pracovni trh
(narozeni po roce 2000), kterd pfinese nové zmény v pozadavcich na pracovni podminky a
bude se také liSit svymi rysy (obrovské moznosti a v disledku toho odkladani zalozeni ro-
diny, problém loajality k firmédm diky moznostem sdilet ndzory a zkusSenosti na socialnich
sitich, rychly zptlisob zivota a s tim souvisejici frustrace pfi povinnosti na néco ¢ekat aj.)

(Hanzelkova, 2013, s. 128)Nadpis
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

O fluktuaci hovoiime v ptipad¢ odchodl pracovnikl z firmy. Existuje n¢kolik zptsobt, ja-
kym se fluktuace méfi. Nejvice vyuzivana je tzv. mira fluktuace, kdy se pocet odeslych pra-
covnikll pod¢€li primérnym poctem pracovnikll za sledované obdobi. Vhodné je miru fluk-
tuace doplnit o tzv. index stability. Fluktuace, ackoli je mirna fluktuace pro firmu zédouct,
predstavuje velkou zatéz pro firmu. Tyto negativni dopady maji formu finan¢nich nakladt a
to ptfimych 1 neptimych. Dalsi dopady maji formu vysoké administrativni zatéze, ztrata pro-

duktivity, naruseni atmosféry ve firme a celkova spokojenost zaméstnanct.

Fluktuace spada do problematiky, ktera se tyka personalniho fizeni. K tomu, aby pracovnici
firmu neopoustéli je potieba jim vytvofit takové pracovni podminky, se kterymi budou spo-
kojeni, a bude konkurenceschopné. Pokud ve firmé k vysoké fluktuaci dochazi, je nezbytné
nutné, aby se firma zameéfila pfi¢iny téchto odchodt a dale na nich pracovat a zlepSovat
podminky, kterych se priciny tykaji. Tyto opatieni se tykaji stabilizace zaméstnanct a firmy
by je neméli podceniovat. Zaméstnanecka spokojenost je dilezitym faktorem, ktery se ptimo
fluktuace tyka a pfi péCe o zaméstnance se firma muze zaméfit na mnohé moznosti, které
zaméstnaneckou spokojenost tvofi, jako pracovni prostiedi, chovani nadfizenych, flexibilni

pracovni doba nebo eliminace stresu pracovnik.

Existuje vnitini a vnéj$i motivace. Pfi motivovani pracovnikli mize zaméstnavatel pouzit
nékolik riznych néstroji. Neni mozné a ani vhodné Casto zvySovat mzdu, jako motivacni
nastroj, protoze ma tento motivacni nastroj pouze kratkodoby efekt. Dtilezité jsou pro pra-
covniky praveé vnitini motivacni nastroji, jako je autonomie a tcel jejich prace. Je zadouci,
aby firma méla propracovany systém odmeénovani a to jak penéZni odmeény, tak 1 zaméstna-

necké vyhody.

Dalsim faktorem, ktery souvisi s fluktuaci, je angazovanost a oddanost ¢i loajalita pracov-
nikd. Pi vyssi oddanosti klesa mira odchodii a naopak. Pokud jsou pracovnici vice angazo-

vani do pracovniho procesu, podavaji lepsi pracovni vysledky.

Kultura firmy mliZe byt na urovni nadnarodni, narodni, vlastni firmy aZ na rovni jednotli-
vych divizi. Dobfe nastavend firemni kultura mé nékolik hlavnich funkci, mezi které patii i
motivace, kterd pfimo ovliviiuje miru odchodi. Firmy maji mnohé moZnosti pouZzivani ko-

munikacénich kanalu.
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Posledni ¢ast teorie je zaméfena na Generaci Y jako zaméstnance a na specifika, které s touto

generaci je nutno firmami brat v potaz.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Z davodu citlivosti dat a obecného vnimani fluktuace pracovnikli jako negativniho jevu, si
spolecnost nepieje byt jmenovana. Je nutno uvést, Ze vyznamnost spolecnosti na ¢eském
trhu je vysokd, proto se informace v této kapitole zamé&fi na obecny charakter spole¢nosti a

neptjdou pfili§ do hloubky.

Vybrana spolec¢nost ptisobi na ceském trhu od devadesatych let a to jako akciova spole¢nost.
Zalozeni matei'ské spolecnosti se datuje do poloviny devatenactého stoleti, jedna se tedy o
spole¢nost s mnohaletymi zkuSenostmi. V soucasné¢ dob¢ firma plsobi v fadech desitek
zemi svéta, kde ma své pobocky a produkty spolecnosti jsou distribuovany do téméf sto
zemi. Hlavni pfedmét spolecnosti je vyroba, ale okrajové se zabyva i1 sluzbami. Spole¢nost
hledi na soucasné i budouci potieby zakaznikli a snazi se motivovat a rozvijet jeji pracov-
niky. Kvalita vyrobkt a sluzeb je pro spolecnost klicova. Je drzitelem nékolika certifikatt
pro zabezpeceni kvality (ISO 9001:2015, IS0 13485:2016). Spole¢nost podporuje fadu ne-
ziskovych organizaci. Z pohledu spolecenské odpoveédnosti je vybrana spolec¢nost zodpo-
védnda, dba na Zivotni prostiedi a kvalitu Zivota a piijima odpovédnost za prostiedi a lidi
v oblastech, kde ptisobi. V roce 2017 bylo vydano jiz tfeti vydani etického kodexu firmy,

ktery je v pracovnim prostiedi striktné¢ dodrzovan.

Spolegnost plisobi jak na tizemi Ceské Republiky, tak i na Slovensku a to jiz pies 10 let.
Celkové spolecnost zaméstnava vice nez 1500 zaméstnanctli. Spole¢nost patii mezi nejvy-
znamné;jsi regionalni zaméstnance kraje, ve kterém ma sidlo, a kde je také soustiedéno 75 %

vyroby.

Zakladni kapitél spolecnosti tvoii nékolik set milionli korun a trzby v roce 2017 byly vice

nez 4 mld. K¢.

4.1 Charakteristika vybraného zavodu

Ve vybraném zavodé¢ je vyroba zaméfena do dvou riznych vyrobkl. Z divodu charakteris-
tiky vyrobkii a vyrobniho procesu v podniku pracuje na délnickych pozicich také velké
mnozstvi Zen. Poloha zavodu je situovana do tésné blizkosti jednoho krajského mésta.
V roce 2018 bylo v tomto zavod¢ dokonceno rozsifeni vyroby o nové automatické linky a
také renovace spolecnych prostorit pro pracovniky. Investice vysla firmu na 90 miliont a

spada do kategorie stfednédobého investovani.
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Zavod disponuje zhruba 300 pracovniky z riznych oddéleni, mezi které patii vedeni zavodu,
persondlni oddéleni, pracovnici skladd, technické oddéleni, oddéleni kvality vyroba. Prevaz-
nou ¢ast pracovniki obsazuji délnické pozice z oddéleni vyroby. Ve vedeni tohoto zavodu
je celkem 23 manazerq, z toho jeden vrcholovy (feditel zavodu), 9 stfednich (vedouci jed-

notlivych oddéleni) a 13 manazert prvni linie (mistfi).

4.1.1 Organizacni struktura vybraného zavodu

Reditel vybraného

zévodu
Manzer projektd (- ProcesniinZenyr
| | | | | ]
Vedouci fizeni Vedouci oddéleni ot Vedouci interni Vedouci technického ol Thorndl
. . N 5 Vedouci vyroby . . Personalni oddéleni
vyroby a dispozic kvality logistiky oddéleni
L OP Fizeni wroby a Odborny pracovnik L Odborni pracovnici
di PR Technolog — Asistent vyroby | —| Koordinator skladd technického personalniho
ispozic o o
oddéleni oddéleni
Odborny pracovnik | | Dispecer vyroby | —{ Kontrolor skladi Pracovnici udrzby
— Line leader | Pracovnici skladt
i Mistfi vyroby

Obrazek 4 Organizacni struktura vybraného zdvodu (Vlastni zpracovani na zakladé

internich zdroja firmy)

4.2 Analyza pracovniku vybraného zavodu

Tato kapitola analyzuje aktudlni situaci ve vybraném zavod¢ na zaklad€ poskytnutych dat
firmy. Analyza se zaméfi na strukturu pracovniki dle pracovniho zatazeni, podil Zena muzii

a vékové struktury.
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4.2.1 Struktura dle pracovniho zaiazeni

Tabulka 2 Struktura pracovnikl dle pracovniho zatazeni k 31. 3. 2019 (Vlastni

zpracovani na zéklad¢ internich zdroja firmy)

Pracovni zarazeni 2019

THP pracovnici 118
z toho Zeny 22
z toho muzi 96

Pracovnici délnickych pozic 221
z toho Zeny 102
z toho muzi 119

Jelikoz se jedna o vyrobni podnik, nejvétsi zastoupeni pracovnich pozic tvoti praveé délnické
pozice. Technickohospodéiiti pracovnici tvoii 34 %. Zeny obsadily 22 z tdchto pozic a to
vétSinou na pozicich personalniho oddé€leni, kde maji 100% zastoupeni. Délnické pozice vy-

konava 102 zen a 119 muza.

4.2.2 Struktura Zen a muzu

Nasledujici graf zndzornuje strukturu Zen a muzl na pracovisti vybraného zavodu.
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Struktura Zzen a muzt 2019

Zeny
37%

muzi
63%

m Zeny ® muzi

Obrazek 5 Struktura Zen a muzii v zavod¢ (Vlastni zpracovani na zékladé inter-

nich zdrojt firmy)

Podil zen ve vybraném zavod¢ tvofi ke konci biezna 2019 je 37 %. Podobné tomu bylo i
v predchazejicich dvou letech. VSechny pracovnice personalniho oddé€leni jsou Zeny. Ackoli
se jedna o vyrobu, Zeny jsou v zavod¢ Zadané z diivodu Cisté a precizni prace pii kompleto-
vani setl, které jsou zde vyrabény. Muzi tvoii krom d€lnickych pozic prevaznou ¢ast odveétvi

logistiky, technického oddéleni a zajisténi kvality.

4.2.3 Vékova struktura pracovniki

Nasledujici graf vyobrazuje strukturu pracovnikli podle zatazenych do péti vékovych kate-

gorii.
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Vékova struktura 2019
51+
6%

41-50
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31-40
18%

25-30
38%
Obrazek 6 Vékova struktura pracovniki k 31. 3. 2019 (Vlastni zpracovani na za-

klad¢ internich zdroji firmy)

Nejvétsi skupinu pracovnikil v zavodeé aktualng€ tvoti pracovnici mezi 25-30 lety a to celych
38 %. Druhou nejpocetnéjsi skupina jsou nejmladsi pracovnici 18-24 let. Nasleduje skupina

31-40 let. Zbytek, ktery tvoii zhruba 16 % vSech pracovnik, jsou starsi 41 let.

U veékové struktury je dobré se zamyslet nad generaci, kterd dané skupiny reprezentuje. Pti
hlubsim zkoumani grafii je patrné, Ze vice nez Ctyfi pétiny zaméstnanct spadaji do tzv. Ge-
nerace Y. (Pojem poprvé pouzit v roce 1993, (Kopecky, 224, 2013)) (Snydrova, 2014) Je
obecné znamo, Ze pro fadu vyrobnich podniki se persondlni ¢innost zuZila na nabor a stabi-
lizaci zaméstnanci. Je to dano mimo jiné tim, Ze prace ve vyrobnich podnicich se praveé pro
Generaci Y vysoce nezajimava az v rozporu s jejimi podminkami na Zivot, coZ je vykonavat
riznorodé ¢innosti s velkou davkou flexibility a zdroven pobirat vysokou mzdu. Na druhou
stranu Generace Y nabizi fadu soft skills, rychlou adaptabilitu a fadu dalSich pozitivnich
charakteristik, které by i do vyrobniho podniku mohly pfinést novy nadhled a moznosti.
Cilem vyrobnich podnik je proto zaméfit se na odbourani stereotypnich pfedstav o praci ve
vyrobé a ptreorientovat se na pozadavky pfichazejici od velkého procenta pracovni sily (v
roce 2025 bude dle odhadi Generace Y tvofit 75 % ekonomicky aktivnich lidi). (Rezlerova,
2009)


http://web.b.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=3&sid=bca6eb33-71a2-4241-ad64-7cadd69cfa5e%40sessionmgr101
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5 ANALYZA FLUKTUACE VE VYBRANEM ZAVODE

K analyze fluktuace vybrané¢ho zavodu byly firmou poskytnuta data za posledni dva roky,
tj. zarok 2017 a 2018.

Tabulka 3 Vypocet celkové miry fluktuace v letech 2017 a 2018 (Vlastni zpraco-

vani na zéklad¢ internich zdrojt firmy)

7 88
* 100 Mira fluktuace v roce 2018 = * 100

Mira fluktuace v roce 2017 = 3723 347

26,93 % 25,73 %

Z tabulky uvedené vyse je patrné, ze se firme v roce 2018 podatilo zvysit praimérny pocet
zaméstnancl ve vybraném zavod¢é o 19 v porovnani s rokem predeslym. Tento jev je v sou-
ladu s celorepublikovym trendem. Podle persondlni agentury Manpower, kterd ¢tvrtletné
monitoruje situaci na trhu préce, je ndbor zaméstnanct v oblasti vyroby v roce 2018 patrny
a dokonce jsou planovany zvySovani ndbor az o 10 % v nadchazejicim Ctvrtleti.

(MANPOWER, ©2018)

Vyvoj celkové, dobrovolné i nedobrovolné fluktuace za posledni dva roky jsou je zobrazen

v nasledujicim grafu.

30,00% Vyvoj fluktuace v letech 2017-2018
26,93%
25,73%
25 00% H Mira fluktuace
B Nedobrovolna
B Dobrovolna
20,00%
16,03%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%
2017 2018

Obrazek 7 Vyvoj fluktuace v letech 2017-2018 v¢. dobrovolné a nedobrovolné

fluktuace (Vlastni zpracovani na zéklad¢ internich zdroja firmy)
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Bohuzel se pro tvorbu této diplomové prace nepodaftilo sehnat data z predchazejicich let,
ktera by poskytla komplexnéjsi predstavu vyvoje fluktuace ve firm¢. Z grafu je patrné, ze
v roce 2018 méla fluktuace klesajici tendenci, coz je pro firmu pozitivni zprava. V roce 2017
byla celkova fluktuace firmy 26,93 %, v roce 2018 klesla na 25,73 %. Co vSak pozitivni
neni, je fakt, ze ackoli celkova fluktuace ve firmé klesa, dobrovolna fluktuace naopak roste,
coz znamena, ze firmu opousti ¢im dal tim vice pracovnici z vlastniho rozhodnuti. Dobro-
volna fluktuace byla v roce 2017 15,10 %, v roce 2018 vzrostla na 16,03 %. Z tohoto diivodu
je zddané zaméfit se na divody, které zaméstnance vedly k rozhodnuti firmu opustit. Bohu-
zel nebylo mozné ziskat data, diky kterym by se dal vyjadfit index stability nebo mira pieziti,

ktera by samotnou miru fluktuace dopliiovala.

5.1 Zpisoby ukonéeni pracovniho poméru

Nasledujici tabulka zobrazuje zpisoby, jakymi byly pracovni poméry ukonceny v letech
2017 a 2018.

Tabulka 4 Zptsoby ukoncéeni pracovniho poméru 2017-2018 (Vlastni zpracovani

na zaklad¢ internich zdrojt firmy)

Diivod odchodu 2017 | 2018
Ukonceni poméru ve zkusebni dobé 25 26
Konec doby urcité 19 20
Dohoda 22 21
Vypoveéd 12 13
Odchod na MD 7 5
Odchod do diichodu 2 2
Umrti 0 1
Celkem 87 88

Nejcastéji dochazi k ukoncéeni pracovniho poméru ve zkusebni dobé, ktera ve firmé trva tfi
mésice. Tyto hodnoty jsou pro firmu alarmujici a vypovidaji o problému pomoci se novym

pracovnikiim se adaptovat. Firma také ztraci nemalé finan¢ni prostiedky, které bylo nutno
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vynalozit na nabor pracovnikd, jejich zaclenéni a zauceni a které pracovnici z hlediska na-
vratnosti vynalozeného kapitalu nejsou schopni firmé vratit zpét. Dalsi velkou skupinu zpti-
sobu odchodu tvoti vyprSeni doby urc€ité, na kterou byla smlouva sjednana a jeji nasledné
neprodlouzeni. Tento zptsob ukon€ovani pracovniho poméru je ovlivnén sezénnimi vykyvy
a také zaméstnavanim agenturnich pracovnikll ze zahranic¢i, zejména z Ukrajiny. Bohuzel, k
této problematice nebyla poskytnuta potiebna data, tato diplomova prace se ji tedy nebude
zabyvat. Skupina ukoncena dohodou je tvofena ukonc¢enim ze zdravotnich divodi, nejvice
odeslych pracovnikli vSak uvedlo jako divod ukoncéeni pracovniho poméru jinou nabidku,
coz je dal§im, pro firmu vypovidajicim jevem. Mezi dals$i divody bylo uvadéno pracovni
kolektiv, nadiizeny, pracovni prostiedi ¢i rodinné diivody. Vypovédi ze strany zaméestnance
bylo v roce 2017 ukonceno 12 pracovnich pomérl, v roce 2018 to pak bylo poméri 13.
Dal8imi divody byly odchody na matefskou dovolenou, odchody do diichodu a v jednom

ptipadé v roce 2018 bohuzel umrti pracovnika.

5.2 Fluktuace podle vékové struktury

Fluktuace podle vékové skupiny
4,55%

\
- | S |

2,30%
= 31-40
S 1,15%

41-50
2017 m51+

0% 20% 40% 60% 80% 100%

2,27%

m18-24
W 25-30

Obrazek 8 Fluktuace podle vekové struktury (Vlastni zpracovani na zéklad¢ inter-

nich zdrojt firmy)
Z grafu vyplyva, ze v roce 2018 téméf polovina odchézejicich pracovnikli byli pracovnici
ve veéku 25-30 let. Druhou nejpocetné;si skupinou byli nemladsi pracovnici ve véku 18-24.

Spole¢né tyto dvé kategorie odchéazejicich pracovnikl ve veku 18-30 let tvorili témet 80 %
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vSech odeslych a firma by se tedy méla zaméftit na mladé ve vztahu k udrzeni si téchto pra-
covnikll v zaméstnaneckém poméru. Na druhou stranu, vysledky analyzy nejsou piekvapu-
jici, protoZe pracovnici mladsi tiiceti tvoii nejvetsi ¢ast vSech zaméstnanct. Jak uz bylo zmi-

néno v jedné z predeslych kapitol, tato skupina pracovnikl spada do tzv. Generace Y.

5.3 Fluktuace podle pracovniho zarazeni

Tabulka 5 Fluktuace THP a d€lnikti v roce 2017 a 2018 (Vlastni zpracovani na za-

klad¢ internich zdrojt firmy)

2017 2018
THP 16,07 % 12,82 %
Délnici 32,70 % 32,44 %

Z tabulky vyse je zfejmé, Ze hodnota fluktuace délnikti ve vybraném zévode¢ je velmi vysoka.
V obou letech piesahuje hodnotu 32 %. U ostatnich pracovniki, ktefi spadaji do kategorie
THP, se hodnota fluktuace v minulém roce, v porovnam s minulym rokem, snizila o vice

nez 3 %. Je tedy ziejmé, Ze problémem firmy je jednoznacné neklesajici fluktuace délniki.

V obou zkoumanych letech se fluktuace ve vztahu k poméru délnikiim a technickohospo-
darskym pracovniklim pfili§ neménila. V roce 2017 ze zavodu odeslo osmnact TH pracov-
nikl a 69 délniki. V roce 2018 odeslo 15 TH pracovnikti a 73 délnikid. TH pracovnici tak
tvoii stabilnéjsi zakladnu pracovniktl ve firmé, a jak uz bylo zminéno, je potieba se zaméftit
na udrzeni si pracovnikl na délnickych pozicich. Nésledujici graf ukazuje pomér délniki a

THP v celkové fluktuaci v letech 2017 a 2018.
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Podil délnikd a THP na celkové fluktuaci
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Obrazek 9 Procentudlni podil na celkové fluktuaci dle pracovniho zarazeni

(Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich zdrojt firmy)

5.4 Fluktuace dle délky pracovniho poméru

Nejvice pracovnikl v obou zkoumanych letech odeslo z firmy po tfech mésicich az jednim
rokem stravenym ve firm¢. Druhou skupinu, ktera tvotila v obou letech zhruba ¢tvrtinu vSech
odchod, jsou pracovnici, ktefi ve firmé& nestravili ani 3 mésice, odesli tak ve zkuSebni dobé.
Tyto dvé skupiny jsou pro firmu ve vztahu k odchodiim nejvice finanén€ narocné, protoze
pracovnici za takhle kratkou dobu plisobeni ve firmé nevyd¢laji ani na naklady, které musela
firma vynalozit na nabor a zaskoleni. Nejméné pracovnikt (v roce 2017 16,09 % a v roce
2018 13,64 %) odchazi z firmy po vice nez péti letech. Z vyse uvedeného plyne, ze je pro
pracovniky krizovych prvnich 12 mésicli a pokud se dostanou pies pét let, ve firmé radi

zustavaji.
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Fluktuace podle délky pracovniho poméru
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Obrazek 10 Fluktuace dle délky pracovniho poméru (Vlastni zpracovani na za-

klad¢ internich zdroji firmy)

5.5 Nakladova analyza spojena s odchody pracovniki

Pti odchodu pracovnika vznikaji firmé nemalé naklady at’ uz ptimého ¢i neptimého charak-
teru. Dle internich zdroja firmy je néklad spojeny s odchody z firmy vycislen ¢astkou 107
900 K¢ na jednoho dé€lnika (tyto naklady jsou primérem vsech zadvodua firmy). Mezi piimé
naklady patii inzerovani pozice, naklady persondlnich pracovnikd, kteti patii do ndborového
tymu a veSkera administrativa spojend s ndborem, vstupni lékaiské prohlidky novych pra-
covnikll, ochranné pracovni pomticky, skoleni pracovnika. Neptimé naklady, které jsou od-
hadnuty na 76 tis K¢ (vice nez 70 % celkovych nakladd) jsou prevazné tvoreny ztratami na

produktivité prace.

Pti vynasobeni téchto ndkladi pocty odeslych délnikd v roce 2017 a v 2018 dostaneme cel-

kové naklady spojené s fluktuaci délniki.

Tabulka 6 Naklady na fluktuaci délnikti 2017, 2018 (Vlastni zpracovani na za-

kladé¢ internich zdrojt firmy)

Naklady na fluktuaci délnika 2017 Naklady na fluktuaci délnika 2018

107 900 K¢ * 69 =7 445 100 K¢ 1407 900 * 73 =7 876 700 K¢
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Ackoli celkova fluktuace vybraného zavodu v roce 2018 oproti piedeslému roku klesla, je

patrné, Ze naklady na fluktuaci délnikti v roce 2018 vzrostly o 431 600 K¢.
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6 ANALYZA VYBRANYCH CINNOSTI OVLIVNUJICi
FLUKTUACI

6.1 Analyza firemni komunikace

V ramci firemni komunikace je vyuzito né¢kolik riznych komunikacnich kanalt. Pravidelné
se konaji prezentace, kdy management firmy objizdi vSechny zavody a prezentuje novinky
a udalosti jiz prob&hlé. Témito prezentace se mi firma snazi dat najevo svym pracovnikiim

jejich podil na tspéchu celé firmy a také vytvaret pozitivni firemni kulturu.

Firma vydéava dvakrat roné¢ Casopis, ve kterém se pracovnici, ale i lidé z okoli (Casopis je
mozné si stahnout na oficidlnich strankéach firmy) dozvédi zésadni udélosti a informace o

firmé.

Dal$im komunika¢nim kandlem je pak dvoumeési¢nik. Ten slouzi pfevdzné jako zdroj infor-
maci o nadchazenich udalostech pro vSechny pracovniky, je umistovan do spolecnych pro-

stor, jako jsou Satny.

Firma také vyuziva interaktivnich tabuli, které jsou zdroji okamzitych udélosti. Umisténi
téchto tabuli je na koridorech jednotlivych zavodu, kterymi prochazi vSichni pracovnici pii

ptfichodu do zaméstnani.

V kancelafich spolecnosti jsou také hojné vyuzivany nasténky. Ke kazdé nasténce je pak
pfifazen jeden pracovnik, ktery ma na starosti informace na nasténkach pravidelné aktuali-
zovat a hlidat jejich obsah. Nasténky jsou Casto aktualizovany v ramci svatkl ¢i ro¢nich
obdobi, coz pozitivné piisobi na prosttedi firmy a jeji kulturu. Pro neustalé zlepSovani tirovné
firemni komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi, obzvIlast’ u mistrii vyroby, byly pra-
videln¢ pofadany Skoleni mékkych dovednosti nékolikrat za rok. Tato Skoleni byla vSak zru-

Sena a nahrazena jednim souhrnnym Skolenim ro¢né.

6.2 Analyza firemni kultury

Vzhledem k déleni podle Deala a Kennedyho ve firmé prevlada kultura sdzky na budouc-
nost. Firma se fidi dle stanovenych cilii a vyuZziva k tomu pomoci feSeni problémi konven-

¢nim ¢i inovativnim zptisobem.
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Vzhledem k zaméstnaneckym vztahlim se firma snazi tvofit pratelskou firemni kulturu. Da-
raz je kladen na rizné team buildingové aktivity, ktera se pravidelné konaji at’ uz v jednot-
livych zavodech firmy (den pro rodinu na den déti), tak i mimo zavody ¢i centralu spolec-

nosti. Mimo firemni akce jsou ureny pievazné pro zamestnance centraly spolecnost.

6.3 Analyza vyuziti socialniho okoli

Ze vSech bézn¢ dostupnych a nejobliben¢jsSich komunikacnich prostfedka skrz socialni sité

firma aktualn¢ vyuziva pouze profil na Facebooku.
Facebook

Spolecnost vyuziva facebookovou platformu jako jeden z druhtt mimo firemni komunikace.
Facebookova stranka firmy ma vice nez 40 tisic fanouskd. Facebookova stranka je pravi-
delné aktualizovana (v priméru 4 nové ptispévky za tyden). Piispévky se tykaji jak novinek
ohledné spolecnosti a jejich produktil a sluzeb, tak i novinek ze svéta, které se tykaji oboru
podnikani. Casto jsou fanousci stranek vybizeni ke komunikaci, naptiklad prosttednictvim
védomostnich otdzek. Tento zpisob komunikace plisobi pozitivnim dojmem a firmé d¢la

dobré jméno, coz je dllezité pro jak soucasné, tak i potencidlni nové zaméstnance.
Twitter a Instagram

Ackoli mé firma vytvofenou stranku 1 na socialni platformé& Twitter, neni zde komunikace
vyuzivana. Udet sleduje pouze 33 uzivateld a firma naposledy ptidala novy piispévek v 16t&

minulého roku. Firma nema vytvofen Ui¢et na Instagramu.
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7 PRUZKUM SPOKOJENOSTI PRACOVNIKU

Pro zjisténi spokojenosti souc¢asnych pracovnikli se situaci ve firm¢, ktera bude spolecné
s provedenymi analyzami tvofit podklady k vytvofeni projektu na snizeni fluktuace pracov-
nikil ve firm¢, byl vypracovan dotaznik. Vysledky dotazniku budou slouzit k posouzenti si-
tuace ve firmé z pohledu stavajicich zaméstnanct a na zaklad¢ zjisténych skutec¢nosti budou
firm¢ navrhnuta opatfeni ke zlepseni situace. Dotaznik obsahuje 16 otazek a byl predlozen
respondentiim v jejich pracovni dobé (vyplnéni nemélo vliv na vysi odmény, protoze mzda
pracovnikl neni pfimo zavisla na pracovnim vykonu). Vyplnéni dotazniku trvd v priméru 6

minut.
Vybér vzorku

Analyzou bylo zji§téno, Ze nejvice pracovnikii opousti firmu z délnickych pozic (kolem
80%), proto vzorek respondentl tvofili pouze dé€lnici. K vyplnéni bylo za pomoci mistra

vyroby vybrano 117 délnikl. Dotaznikové Setfeni se konalo v bieznu 2019.
Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Ze 117 dotaznikl bylo nakonec vyplnéno 39, navratnost dotazniku byla tedy 33 %.
Otazka 1 a 2

Prvni dvé otazky slouzily k identifikaci respondenta. Dotaznikového Setieni se zucastnilo 17
zen a 22 muzl. Pocet pracovniki, ktefi se Setfeni ucastnili dle délky pracovniho poméru,

popisuje nésledujici tabulka.

Tabulka 7 Otazka 2 dotaznikového Setfeni (Vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru pracovnika Pocet odpovédi
Méné nez 3 mésice 7
3 mésice az 1 rok 17
1 rok az 5 let 13
Vice nez 5 let 2
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Otazka 3

Otazka treti byla zaméfena na spokojenost v pracovnim kolektivu. Respondenti svoji spoko-
jenost mohli vyjadfit na Skdle od velmi spokojen az velmi nespokojen. Vysledky jsou zazna-

menany v nasledujicim grafu.

Spokojenost s kolektivem
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Velmi spokojen Spokojen Nespokojen Velmi nespokojen

Obrazek 11 Otazka 3 z dotaznikového Setfeni (Vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, Ze nejvice respondentii (82 %) je v zaméstnani s pracovnim kolektivem
spokojenych. Spokojenost v kolektivu je dilezitym prvkem celkové spokojenosti v zamést-
nani, proto byla tato otdzka zahrnuta do Setfeni. Ze ziskanych dat je patrné, Ze pracovnici
daného zédvodu nemaji s pracovnim kolektivem problém a neni tak z vysoké pravdépodob-

nosti divodem vysoké fluktuace.
Otazky 4 a 5

Otazky 4 a 5 byly zaméteny na pohyb informaci ve firm¢. Otazka 4 zkoumala rychlost po-
hybu informaci. Z prizkumu bylo zjisténo, Ze informace jsou dle pracovnikli dorucovany
pracovnikiim spiSe vcas. Necela pétina respondentt vSak vnima doru¢ovani informaci spise

pozd¢ a pouze osmi procentim respondentt se jevi, ze dostavaji informace pfili§ brzy.
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Rychlost pohybu informaci ve firmé

brzy
8%

pozdé
18%

vcéas
74%

Obrazek 12 Otéazka 4 z dotaznikového Setfeni (Vlastni zpracovani)

Otazka pata zkoumala obsah a objem informaci, které se k pracovnikiim dostavaji. 67 %
dotazanych vnima, Ze se k nim dostava malo relevantnich informaci. Desetina respondentt
odpovédéla, ze se k nim dostava mnoho zbytecnych informaci a 23 % vnima4, Ze dostavaji

pfiméfené mnozstvi relevantnich informaci.

Objem a obsah informaci ve firmé

mnoho
zbytecnych
10%

prfimérené a
relevantni
23%

malo
relevantnich
67%

Obrazek 13 Otéazka 5 z dotaznikového Setfeni (Vlastni zpracovani)
Otazky 6 az 11

Otazky 6 az 11 se zaméfili na pfimé nadiizené respondenttl, kterymi jsou mistii vyroby. Na
zéklad¢ neformélniho rozhovoru s byvalym pracovnikem, ktery byl soucasti odboru spolec-
nosti, bylo zji$téno, ze firma upustila od pravidelnych a intenzivnich Skoleni pracovnikiti na
soft skills. Dotaznik m¢l za ukol zjistit, zda tento ¢in negativné ovlivnil vztahy mezi d€lniky

a mistry ¢i nikoli. Odpovédi jsou zaznaceny do tabulky niZe.
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Tabulka 8 Otazky 6-11 z dotaznikového Setteni (Vlastni zpracovani)

Naprosto Spise SpiSe ne- Rozhodné
souhlasim | souhla- souhlasim nesouhla-
sim sim
Otazka 6. Vas nadfizeny si Vas
v§imé a dokaze ocenit dobte od- 1 12 22 4
vedenou praci
Otazka 7. Pti dopusténi chyby
se mi dostava nepfimétené kri- 8 9 17 5
tiky
Otazka 8. Va3 nadrizeny je pro
5 10 15 9
Vas podporou
Otazka 9. Svého nadfizeného
' . 2 16 15 6
vnimate jako autoritu
Otazka 10. Vnimate, Ze pracu-
jete ve spravedlivych podmin- 5 20 14 0
kach
Otazka 11. Vas nadfizeny umi
. 5 15 13 6
fesit problémy

Na otazku Sestou 22 respondenti odpovédé€lo, ze spiSe nesouhlasi s tim, Ze si jejich nadfi-
zeny v§ima jejich prace a dokdze ocenit dobfe odvedenou praci. Ctyti pracovnici dokonce
uvedli, Ze s vyrokem rozhodné¢ nesouhlasi. Dohromady tedy vice jak 66 % pracovniki neni

spokojeno se zpisobem, jakym jejich nadfizeni ocefiuji jejich snahu pii vykonu prace.

Otazka sedma se zaméfila na nepfimétenou kritiku pfi dopusténi se chyby. Nadpoloviéni
vetSina se priklani tomu, Ze se jim nepfimétené kritiky nedostava, avSak 20 % respondentti
uvedlo naprosty souhlas s tim, Ze se jim nepfimétené kritiky pravé dostava.

Osma otdzka zjistovala, zda pracovnici vnimaji svého nadtizeného jako podporu. Nejvice
respondentt (38 %) uvedlo, Ze tomu tak spise neni a 23 % dokonce uvedlo, Ze mistra roz-

hodn¢ nepovazuji za jejich podporu.
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Devata otazka smétovala na vnimani mistrt, jako autority pro pracovniky. Nejvice respon-
dentli odpovédélo, Ze jsou pro né¢ spiSe autoritou, dva pracovnici naprosto souhlasili. Opét

ale v¢Etsi Cast respondentil reagovala spisSe zdporn€ a svého mistra jako autoritu nevnimaji.
Otazka desata zjist'ovala spravedlivé podminky na pracovisti a to, jak je pracovnici vnimaji.
Dvacet respondentii uvedlo, ze jim podminky pfijdou spise spravedlivé, coz s péti odpo-
véd'mi ,,zcela souhlasim® znamena 64% pozitivné vnimaného prostfedi ve smyslu spraved-
livych podminek.

Posledni, jedenactd, otdzka z tohoto byla konstruovana ke zjisténi, zda v ocich podfizenych
umi mistii fesit problémy na pracovisti. Vice nez 51 % se ptiklani k tomu, ze jejich nadfi-

zeny problémy fesit umi. Nazory jsou, jak vyplyva z tabulky, spiSe vyrovnané.
Otazka 12

Otazka 12 feSila vyznamnost benefiti pro pracovniky. Cilem bylo zjistit, zda a jak moc jsou

pracovnici spokojeni s aktudln€ nabizenymi benefity.

Tabulka 9 Otazka 12 z dotaznikového Setfeni (Vlastni zpracovani)

Nejvyznam- Vyznamny Méné vy- Zcela nevy-
néjsi znamny Zznamny

Piispévek na do-

4 24 6 5
pravu
Prispévek na
penzijni/Zivotni 1 6 20 12
pripojisténi
5 tydni dovolené 18 16 3 2
Zavodni stravo-

10 8 16 5
vani
Slevy na vyrobky 11 9 11 8

Tabulka vySe zobrazuje, jak respondenti odpovidali v zavislosti na vyznamnost benefiti,

které jim firma nabizi. Pfispévek na dopravu je hodnocen jako vyznamny benefit, avSak pro
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5 pracovnikl je zcela nevyznamny a Sest pracovnikil uvedlo, Ze je pro né¢ méné vyznamny,

coz muize byt ddno mistem bydlisté v nedalekém okoli.

Druhy benefit, ptispévky na penzijni nebo Zivotni pfipojisténi je vniman ve 20 piipadech
jako méné vyznamny, dvanact respondentti uvedlo, Ze je pro n¢ zcela nevyznamny. Nejvy-
znamngj$im benefitem je tyden dovolené navic k zdkonné délce dvaceti dnti. Pro 18 respon-
dentt je tento benefit nejvyznamng;jsi, dalSich 16 jej ocenilo jako spiSe vyznamny. Dohro-

mady pro 5 respondentti ma tyden dovolené navic maly, ¢i zcela zadny vyznam.

Deset respondentti uvedlo, ze zdvodni stravovani vnima jako nejvyznamnéjsi, 8 pracovnikl
pak jako vyznamny. Pro 16 pracovniki je vSak zdvodni stravovani méné vyznamné a pro 5
dokonce zcela nevyznamné. Pii podrobnéjsim zkoumani zavislosti na pohlavi bylo zjisténo,
ze zZeny tento benefit ve velké ptevaze hodnotilo jako méné ¢i zcela nevyznamny. Tento jev

muze byt zpiisoben riiznymi trendy v oblasti stravovani, na které jsou Zeny citlivéjsi.

Poslednim nabizenym benefitem jsou zaméstnanecké slevy na vyrobky. Pracovnici mohou
v obchodg, ktery se nachazi v bezprostiedni blizkosti zdvodu nakupovat vyrobky se slevami
10 %. Tento benefit je vniman pro jedenact pracovniki jako nejvyznamnéjsi, pro devét je
vyznamnym, dalSich jedenact odpovédélo, ze je méné vyznamny a pro osm zcela nevy-

znamny.
Otazka 13

Otéazka 13 je taktéZ zaméfena na benefity, tentokrat z pohledu benefitii, které firma nenabizi,
na trhu jsou vSak oblibené a které teoreticky mohli pracovnici uvitat. Respondenti mohli
vybrat aZ 3 z nabizenych benefitl (stravenky, ptispévek na bydleni, firemni Skolka, mobilni

tarif, 2 dny sick days).
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Dalsi benefity
2 dny sick days _ 10

Vihodny mobilnitarit - N ¢
Firemni Skolka - 3
Posi ,
O e N
firmy

stravenky | =5

0 10 20 30 40

Obrazek 14 Otazka 13 z dotaznikového Setieni (Vlastni zpracovani)

Témet vSichni respondenti uvedli, ze by uvitali stravenky jako novy benefit. Protoze ma
zavod svou jidelnu, je logické, Ze tento jinak velmi oblibeny benefit nema ve své nabidce.
Podobné pracovnici reagovali na moznost vybudovani posilovny v aredlu zadvodu. Tato moz-
nost byla do dotazniku pfidéna, protoze se v zavod¢ nachazi nevyuzity prostor, ktery by
mohl slouzit pravé k tomuto ucelu. Prostor se nachazi hned vedle budovy, kde jsou umistény
spole¢né prostory vcetné sprch pro zaméstnance, kde by se zaméstnanci mohli po vykonu
umyt. Dale by pracovnici uvitali mobilni tarif, ktery by byl za zvyhodnénou cenu. V dnes$ni
dob¢ jsou ceny mobilnich tarifii, obzvlast pokud zahrnuji balicky dat, velmi drahé a je
znamo, ze nekteré firmy maji s mobilnimi operatory uzaviené smlouvy a nabizi tak pro své
zamé&stnance velmi vyhodné tarify, ¢imz pracovnici mohou uSetfit nemalé sumy mési¢né.
Ostatni navrhnuté benefity nebyly aZ tak pro pracovniky zajimavé, o dva dny sick days by

stalo deset pracovnikil a pouze tii pracovnici by stali o firemni skolku.
Otdzka 14

Otéazka 14 znéla ,,14. Hodnotite Vase platové podminky jako odpovidajici Vasi pozici?

Vysledky jsou zaznamenéany grafem nize.
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Jsou platové podminky odpovidajici?

= Ano = Ne

Obrazek 15 Vysledky otazky 14 z dotaznikového Setieni (Vlastni zpracovani)
Z grafu je patrné, ze 64,10 % respondentl neni spokojeno s vysi mzdy a povazuje mzdové
podminky za neodpovidajici. Touhle problematikou se diplomova prace zabyvala jiz v teo-
retické €asti a tento vysledek neni prekvapujici. V porovnani mezd délnickych pozic v okoli

vybraného zavodu jsou rozdily minimalni.

Otazka 15

Doporucni firmy jako zaméstnavatele

= Ano = Ne

Obrazek 16 Vysledky otazky 15 z dotaznikového Setteni (Vlastni zpracovani)
Ackoli by vétsina respondentt firmu zaméstnavatele svym znam doporucila, vice nez 38 %
pracovnikl odpovédélo zaporng, coz miize byt pro firmu podnétem ke zlepSeni situace, aby

se pracovnici ve firmé 1épe citili.
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Otazka 16

Posledni dotaznikova otazka zjistovala, jak jsou pracovnici spokojeni s pracovnim prostie-
dim. V jedné z kapitol vySe jiz bylo uvedeno, Ze firma investovala nemalé finan¢ni pro-

sttedky do rekonstrukce spolecnych prostor.

Spokojenost s pracovnim prostredim
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Obrazek 17 Vysledky otdzky 16 z dotaznikového Setieni (Vlastni zpracovani)

Vice nez 80 % respondentt uvedlo, Ze je s pracovnim prostiedim spokojeno, az velmi spo-

kojeno, coZ je pro firmu zpétnou vazbou k probéhlym investicim v minulém roce.
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8 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATKU

Firma, které se tato diplomova prace bude snazit navrhnout projekt snizeni fluktuace, ma
vice nez 1500 zaméstnanci. Prace se zaméiuje na jeden vybrany zadvod o zhruba 300 za-
meéstnancich. Fluktuace se tyka zejména d€lnickych pozic, kde pracuje 65 % vSech pracov-
nikl zdvodu. V zévodé prevazuji muzi nad Zenami, kterych v zavod¢ pracuje 37 %. Analy-
zou bylo zjisténo, Ze nejvetsi podil pracovnikl spadéd do generace Y a tahle informace by se
méla brat v potaz pti navrhu opatieni na zlepsSeni situace v zavod¢. V roce 2017 Cinila mira
fluktuace 26,93 %, v roce 2018 se situace zlepsila, fluktuace klesla na 25,73 %, avSak dalSim
zkoumani situace bylo zjisténo, Zze dobrovolna fluktuace v roce 2018 oproti roku 2017
vzrostla o necelé procento. BohuZel firmou nebyly poskytnuty data, ze kterych by bylo
mozné zjistit miru preZziti nebo index stability. Nejcastéji byl pracovni pomér ukonéen z di-
vodu skonceni pracovni smlouvy na dobu urcitou. Nejvice firmu opousti pracovnici ve véku
25-30 let, cozZ je dano faktem, zZe tato skupina tvoii nejpocetnéj$i mezi pracovniky. Fluktuace
na délnickych pozicich v obou letech ptekrocila hranici 30 % (oproti THP, kde se hodnoty
pohybovaly v roce 2017 na 16,07 % a v roce 2018 12,82 %). Z tohoto zjisténi plyne, Ze
délnici tvoti 80 % celkové fluktuace pracovniki daného zavodu. Co se tyc¢e délky pracov-
niho poméru, nejvice pracovnikil firmu opousti v rozmezi 3-12 mésicli, coz ma na firmu
obrovské finan¢ni dopady spojené s fluktuaci. Dle internich zdrojt firmy je naklad spojeny
s odchodem jednoho délnika 107 900 K&, takZe v roce 2017 se néklady na fluktuaci délnika
pohybovaly kolem castky 7 445 100 K¢ a v roce 2018 dokonce o0 431 600 K¢ vice. V ramci
firemni komunikace bylo zjisténo, Ze firma ma nastavenou firemni komunikaci na vysokeé
urovni a vyuziva prezentace novinek v ramci setkdni managemetu s pracovniky jednou
ro¢né, dale pak interaktivni tabule, nasténky, casopisy. Dale bylo zjiSténo, Ze v rdmci pod-
pory kvality komunikace byla firmou zruSena pravidelna Skoleni, mezi které pattily Skoleni
mékkych dovednosti mistry vyroby. V ramci analyzy vyuziti socialniho okoli bylo zjisténo,
ze firma m velice kvalitn€¢ vedenou stranku na Facebooku. Tento fakt miize pozitivn€ ovliv-
nit potencialni uchaze¢e o zaméstnani ve firmé¢. Pro zjisténi aktudlni situace ve firmé ve
spojeni se spokojenosti pracovnikll bylo provedeno dotaznikové Setfeni, kterého se ve vy-
sledku zucastnilo 39 délnikl. Z prizkumu bylo zjisténo, Ze pracovnici jsou docela spokojeni
s pracovnim kolektivem. Informace jsou z pohledu pracovnikli poskytovany vcas, avsak byl
zjistén nedostatek u obsahu informaci, kdy respondenti uvedli v 67 %, Ze se k nim dostava

malo relevantnich informaci. Z otazek, které mély za kol zjistit kvalitu pracovnich vztahti
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s mistry vyroby, byly zjiStény zna¢né nedostatky. Dalsi skupina otdzek se zameéfila na sou-
casné benefity, které¢ firma nabizi a na vyznamnost, jakou pro pracovniky maji. Nejméné
atraktivni je pro pracovniky benefit v podob¢ pfispévku na penzijni (zivotni) pfipojisténi a
piekvapive také zdvodni stravovani. Nejvyznamnéjsi benefit je tyden dovolené navic. Dalsi
otazka méla za cil zjistit, zda by pracovnici neuvitali n¢jaké nové benefity. Bylo zji§téno, ze
nejvetsi zajem by byl o stravenky a firemni posilovnu. Platové podminky se vétSing (64 %)
zdaji jako neodpovidajici. Vice nez 60 % by vSak firmu jako zaméstnavatele doporucila a

také pies 80 % respondentil uvedlo, Ze jsou velmi spokojeni s pracovnim prostiedim.
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9 PROJEKT SNIZENI FLUKTUACE VE VYBRANE FIRME

Projekt snizeni fluktuace ve vybraném zavod¢ vychazi z fad poznatk, které byly vystupem
provedenych analyz v kombinaci s vysledky dotaznikového Setieni, které zkoumalo spoko-
jenost souc¢asnych pracovnikli zdvodu. Na za¢atku bude stanoven konkrétni cil projektu. Na-
sledné se vymezi klicové ¢innosti, které budou nutny pro provedeni projektu. Dilezité je téz
vyc¢isleni projektu, kdy bude provedena nékladova analyza projektu, dale pak ptinosy pro-

jektu a piipadna rizika. Projekt bude téZ doplnén o ¢asovy harmonogram.

9.1 Cile projektu

vvvvvv

SMART, jejiz nazev byl odvozen od péti dilezitych kritérii (z anglického jazka Specific,
Measurable, Accetable, Relevant, Time specific), které je nutno pfi stanovovani cile dodr-

zet. Jedna se o:
S — cil musi byt specifikovany (Potfebujeme védét ,,CO?*)
M - vysledky projektu musi byt méritelné (,,Bylo cile dosazeno?*)

A — potieba si stanovit cil, jez je akceptovatelny (Uvadi se také, ze projekt musi byt ambi-

cidzni, nebo odpovidajici (appropriate))
R — taktéZ je nutno si stanovit realné, ¢i relevantni cile

T — nutno si vymezit ¢asovy usek (projekt je terminovany) na uskutecnéni projektu

(DOLEZAL, 2016, s. 79)

Tabulka 10 Projekt podle SMART

Projekt sniZeni fluktuace ve vybrané firmé

S | Snizit fluktuaci na délnickych pozicich o 7 %

M | V roce 2022 bude zanalyzovana situace za rok 2021, kde by ro¢ni fluktuace neméla

presdhnout 25 %. Zkoumat se bude hlavné dobrovolna fluktuace.

A | Projekt musi byt pfijat krom vedeni spole¢nosti a také mistry ve vyrobé

R | Firma disponuje dostateCnymi prostfedky pro uskutecnéni projektu

T Snizeni fluktuace do konce roku 2021
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Tabulka 11 Cilové hodnoty fluktuace délnikii v roce 2021

Primérny pocet délnikt Maximalni pocet odeslych
Mira fluktuace d€lnikt
v roce 2021 délnikd v roce 2021
225 57 25,33 %

Pti zachovani priimérného poctu pracovnikd, ktefi obsazuji délnické pozice, jako v roce

2018 se na snizeni fluktuace o 7 % dostaneme, pokud ro¢n¢ firmu opusti 57 pracovnikd.

9.2 Kiicové ¢innosti projektu
Na zékladé zjisténych skute¢nosti se projekt zamé&ii na tii hlavni kategorie:

e Vytvoreni programu loajality zamé&stnancti
e Zlepseni adapta¢niho procesu novych zaméstnanct
e Skoleni zaméfené na soft skills pro mistry vyroby 5x za rok misto souc¢asného jed-

noho Skoleni za rok.

Neni potfeba na vSechny aktivity vynakladat finan¢ni prostiedky. U zavedeni programu,
ktery podporuje loajalitu zaméstnanct, by se firma méla zaméfit, jak snizit pracovni stereo-
typ, ktery se ve vyrobé u délnickych pozicich vyskytuje asto. Jak uz bylo zminéno, v zavode
pracuje drtiva vétSina pracovnikd, ktefi spadaji do tzv. Generace Y. Délnické pozice nejsou
pro tuhle generaci atraktivni, lidé vyhledavaji moZnosti, kde se mohou vice realizovat a uka-
zat své moznosti. Je nutno vytvofit takové pracovni podminky, které budou pracovniky mo-
tivovat, budou pro n€ zabavné a zaroven jim budou davat dostatecné najevo, Ze si jich firma
vazi a umi je za snahu a dobré vysledky odmeénit. V nepoledni fad€¢ bude navrhnut novy

systém benefitl, ktery koresponduje s vysledky dotaznikového Setieni.

Adaptacni program se pokusi vyfesit problém spojen s fluktuaci pracovniki, ktefi firmu
opousti bud’ ve zkusebni dob¢, nebo do jednoho roku od nastupu.

Zavedeni pravidelného Skoleni pro mistry vyroby je reakci na vysledky dotaznikového Set-

feni, kde bylo prokazan nedostatek meékkych dovednosti, které jsou nezbytné nutné pro vy-

kon jakékoli vedouci pozice. Veskeré klicové aktivity jsou popsany v tabulce nize.
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Program loajality Adaptacni program Pravidelna Skoleni

* Pro pracovnika e Startup balicek pfi ¢ Zintenzivnéni
mésice zkraceni nastupu do pravidelnych sSkoleni
pracovni doby o 1 zaméstnani mistr( vyroby na 6x
hod ve vybrany den e Tésné p‘r‘ed koncem rocné
nasledujiciho mésice zkusebni doby

e \Vysledky rozhovor s
produktivity pracovnikem
zverejnény zaméren na jeho

e Darkové predméty s spokojenost v
logem firmy pracovnim prostredi

¢ Inovativni ndpady
adekvatné ocenény
(zdarma produkty
firmy v hodnoté 10
000 K¢) a tyden
dovolené navic

e Zavedeni benefitu
stravenky

¢ \/\ybudovani firemni
posilovny

Obrazek 18 Projekt snizeni fluktuace (Vlastni zpracovani)

9.2.1 Program loajality

Tento program ma za cil propojeni firemni kultury a hodnot s pracovniky. Program je zamé¢-
fen na nékolik ¢innosti. Jednou z ¢asti programu je péce o nejvykonnostnéjsi pracovniky.
Produktivita pracovniki je v zdvodé€ jiz métena a to v zavislosti na normach. Zménou, ktera
v ramci programu nastane, bude zobrazeni tydennich vysledkli na nésténkéch, které jsou
umistény v Satndch a zavodni jidelné. Zde budou umisténa jména deseti nejlepsich pracov-
nik® s hodnotami vykonu. Cilem je pracovniklim ukdzat, Ze jsou jejich vysledky pro firmu
dalezité, motivovat k lepSim vykonim a jako odména bude nejlepSimu pracovnikovi v na-
sledujicim mésici zkracena pracovni doba ve vybrany den o jednu hodinu. Protoze neni
mozné ve vyrobnim zavodé¢ zavést opatieni, tykajici se work-life balance jako je flexibilni

pracovni doba ¢i dokonce home office, tohle opatfeni ma za kol kompenzovat pravidelnou
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pracovni dobu a dat nejvykonnostnéjsimu pracovnikovi moznost jeden den pracovat o ho-
dinu krats$i dobu, nebo si rano o hodinu pfispat. Jméno tohoto pracovnika bude také tyden
po vyhlaSeni vysledkli zobrazeno na monitorech ve spole¢nych prostorach (zafazen mezi

snimky ohledn¢ firemnich novinek).

Dal$im nastrojem programu bude zavedeni drobnych, ale pravidelnych ,,darkti* pro pracov-

niky. Darky budou strategicky vydavany k ur¢itym udalostem:

- Narozeniny pracovnika (hrnek s logem firmy, darkovy poukaz na rekreaci, kulturu)
- Vyroci zalozeni spolecnosti (produkty spole¢nosti, tricko s logem a motiva¢nim na-
pisem)

- 1x mé&si¢n€ ovocny den

Program ma za ukol motivovat a vybizet pracovniky k inovativnim feSeni vyroby. Pokud by
pracovnim pfiSel s ndpadem, ktery by se dostal az do faze realizace ve vyrob¢, tomu pracov-
nikovi bude poskytnuta odména v podob¢ poukazu na nadkup produktii firmy ve vysi 10 tis

K¢ a tyden dovolené navic.

Z dotaznikové Setfeni bylo zjisténo, Ze by méli pracovnici zajem o benefit stravenek. Protoze
je ve firmé zavedeno zavodni stravovani, firma poskytne pracovnikim stravenky v hodnoté

60 K¢, na které¢ si pracovnici budou ptispivat 40 % ze své mzdy.

Projekt také zahrne vybudovani posilovny pro své pracovniky. Tato ¢ast projektu se bude
nazyvat ,,Formou ke zdravi“. Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze o tento benefit by byl
velky zajem. Po analyze pracovniki, kde bylo zjisté€no, Ze nejvice pracovnikl spada do Ge-
nerace Y, kterd se vyznacuje diirazem na péci o své zdravi a moznosti prevzeti nevyuzitych
prostor v zavod¢ pro provoz posilovny, bylo rozhodnuto vybudovat posilovnu pro pracov-
niky zavodu. Prvotni vétsi vydaje na vybaveni posilovny stfedni velikosti (12 stanovist’) a
nasledné mésicni vydaje na jeji provoz budou kompenzovany ¢astkou 300 K¢, které budou
pracovnikiim strZzeny ze mzdy k vyuZivani posilovny. Obrovskou vyhodou pro pracovniky
tvofi moznost navstévy tohoto centra pred nebo po pracovni dobé bez nutnosti dalSiho ces-
tovani. Castka 300 K&/mésiéné je navic nesrovnatelné nizsi nez jsou mésiéni ¢lenstvi ve
fitness centrech v okoli. Pro vstup do prostor bude ztizeno Cipové otvirani dveii pro pracov-

niky, ktefi o moZnosti vyuZzivat prostoru posilovny projevili zdjem.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

9.2.2 Adaptacni program

Ukolem adapta¢niho programu je pomoci novym zaméstnanciim se zaclenit do pracovniho
rezimu, nového prostiedi a od nastupu jim dat najevo, ze jsou pro firmu dileziti. V rdmci
adaptacniho programu bude pro nové pracovniky délnickych pozic vytvoren tzv. adaptacni

balicek, ktery bude obsahovat:

- Ochranné pomucky pro vykon prace (jiz poskytovany, jen budou do balicku pfidany)

- Eko lahev na piti s logem (pracovnik tak usetii za nakup balenych vod a zaroven je
Setfeno zivotni prostiedi)

- Poznamkovy blok a propiska s logem firmy

- Jeden z vyrobku firmy

V ramci adaptacniho programu bude také tyden pied uplynutim tfiméesi¢ni zkuSebni doby
proveden kratky pohovor, ktery bude veden mistrem vyroby a jednim pracovnikem perso-
nalniho odd¢€leni. Pohovor by nem¢l zabrat vice nez 10 min a mél by zhodnotit, jakym zpt-
sobem si novy pracovnik vytvofil vztah k firmé, jak je spokojen s prostiednim, kolegy a tim
poskytnou informace pro ptipadna zlepSeni. Na druhou stranu mistr zhodnoti efektivitu Sko-
leni k pInéni norem pracovnika a obecné jeho chovani ve firmé. Jde o podporu novych pra-
covniktll od jejich pfimych nadfizenych a vytvoreni profesionalniho vztahu mezi délnikem a

mistrem.

9.2.3 Pravidelna skoleni

Toto opatfeni je taktéZ reakci na dotaznikové Setfeni, kde byly prokadzany zasadni nedostatky
v manaZerskych dovednostech mistrii vyroby. Skoleni se budou tykat tzv. mékkych doved-

nosti a budou zaméfeny na:

- Komunikaé¢ni dovednosti
- ReSeni konfliktl, vyjednavani
- Asertivni jednani

- Pfijimat a davat zpétnou vazbu aj.

Skoleni se budou konat kazdé dva mésice v prostorach zavodu. Skoleni budou vést odbornici
na téma soft skills, ktefi budou najati skrz agenturu, psobici v kraji, kde se zavod nachézi.
Protoze neni mozné skolit vSechny mistry zaroven kviili zachovani plynulého chodu vyroby,

Skolit se bude na 2x ve dvou dnech po sobé nasledujicich.
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9.3 Nakladova analyza projektu

Tato ¢ast projektu fesi, kolik budou opatieni firmu stat. V analytické ¢asti bylo zminéno, ze

odchod 1 délnika stoji firmu 107 900 K¢. Pokud by bylo dosazeno cile projektu do dvou let

snizit fluktuaci zaméstnanct o 7 %, firma by tak uSetfila ro¢n¢ 1 726 400 K¢.

Program loajality

Tabulka 12 Naklady programu loajalita (Vlastni zpracovani)

Naklady Programu loajality

SloZzka programu ks Naklady
K¢é/ks Celkem K¢
Zobrazovani vysledki 52 2 104
Mensi darky
Narozeniny (hrnek s logem, 225 525 118 125
darkovy poukaz kultura)
Vyroci firmy 225 290 65 250
Ovocny den 12 2200 26 400
Podpora navrhu na inovaci 1 10 000
Stravenky 225%*226(227)dnt 50 850 (51 075)
Celkem 270 729 (270 954)

Nasledujici tabulka popisuje ndklady na vybudovani posilovny v ramci programu Formou

ke zdravi.

Tabulka 13 Vstupni nédklady na projekt Formou ke zdravi (Vlastni zpracovani)

Program Formou ke zdravi

Vstupni naklad

K¢
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Ptiprava prostor (vymalovani, osvétleni, | 100 000
koberce, ventilace)

Vybaveni posilovny 300 000
Vstup na Cipy + set ¢iptl 10 000
Celkem pocatecni naklady 410 000

Me¢ésicni néklady na provoz posilovny budou odhadem ¢init 8 000 K¢. V této Castce jsou

zahrnuty energie a uklid prostor.
Roc¢né teda tyto ndklady budou tvoftit 8 000 * 12 =96 000 K¢.

Taktéz bude potieba uvazovat o vytvoteni rezerv, které by slouzily na pokryti nutnych oprav.

Rezerva bude vytvotena v ¢astce 30 000 K¢&.
Celkem rocni naklady vyjdou na firmu na 96 000 + 50 000 = 146 000 K¢.

Zameéstnanci, kteti budou chtit posilovnu vyuzivat, nahlasi pozadavek na persondlnim oddé-
leni, kde jim budou vydany Cipy pro otevieni prostor. Mésicné kazdy zaméstnanec, ktery
bude posilovnu vyuZzivat, uhradi ¢astku 300 K¢, kterd bude nahrazovat Clenstvi. Tato ¢astka
bude zaméstnanci automaticky strhnuta ze mzdy. Rocni vynosy z provozu posilovny jsou
vycisleny v tabulce nize. Kalkulace byla provedena pro tfi mozné varianty vyuziti nového

benefitu — pesimistickd, realisticka a optimisticka.

Tabulka 14 Vynosy z projektu posilovna (Vlastni zpracovani)

Vynosy z projektu posilovna

Pesimisticka varianta Realistickd varianta | Optimisticka varianta
VyuZzivano 20 % 40 % 60 %
Pracovnikil 45 90 135
Vynos/mé- 13 500 27 000 40 500
sic K¢
Celkem za 162 000 324 000 486 000
rok v K¢
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V ptipadé pesimistické verze, kdy bude novou posilovnu vyuzivat kazdy paty zaméstnanec,
bude ro¢ni vynosy 162 000 K¢, coz znamen4, Ze naklady na provoz a rezervu budou pokryty
a zbylych 16 000 K¢ mtize firma investovat do ndkupu nového vybaveni. Realisticka verze
vynost z projektu by firmé¢ méla vydélat 324 000 K¢ a to v piipadé, ze posilovnu bude vyu-
zivat 40 % pracovnikl. V tomto piipade nejen, ze budou naklady na provoz a tvorbu rezerv
pokryty, firma vyd¢la dalsich 178 000 K¢&, které miize investovat do ostatnich benefitti. V op-
timistické varianté, kdy bude zajem o posilovnu 60 %, bude ro¢ni vynos predstavovat 486
000 K¢, coz je po odecteni nakladl a rezervy 340 000 K¢ pro firmu, které by méla investovat

do benefitt ¢i jinych slozek pro péci o pracovniky.

Adaptacni program

Adaptacéni program se zaméfuje na novacky ve firm¢. Ve firme jsou jiz realizovany urcité
kroky adaptacniho programu, kam patii zaSkoleni na danou pozici vcetné vysvétleni cild,
které by mél pracovnik na dané pozici dosahnout, Skoleni BOZP, sezndmeni pracovnika
s pracovnim prostfedim, kolegy a poslanim firmy. Tento program bude doplnén o hmotnou

sloZku tzv. Startup balicku a nehmotnou slozku ve formé pohovoru pted uplynutim zkusebni

doby.

Tabulka 15 Ro¢ni néklady Adaptac¢niho programu (Vlastni zpracovani)

Naklady novych prvku adaptacniho programu

Slozka adaptacniho pro- | Odhadovany pocet novych | Néklady programu
gramu délniki/rok K&/ks Celkem K&
Startup bali¢ek
Lahev na piti 90 5130
57
Blok s propiskou 35 1995
Vyrobek firmy 50 2850
Pohovor s mistrem a pracov-
57 100 5700
nikem personalniho tvaru
Celkové naklady 15675
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Program Pravidelna $koleni

Je vyzadovano, aby se mistii Skolili 6x za rok a kvili zachovani plynulého chodu vyroby se
bude skolit ve dvou dnech. Ceny jednodennich skoleni soft skills zajistovanych agenturami
se pohybuje kolem 1800 Kc¢/osobu (pii ui€asti 6 a 7 osob na Skoleni udéleni mnozstevni slevy

200 K¢/osoba). Pti celkovém poctu 13 mistri dostavame 1800 K¢ x 13 = 23 400 K¢ ro¢né.

Tabulka 16 Ro¢ni naklady programu Pravidelna Skoleni (Vlastni zpracovani)

Cena Skoleni za osobu Pocet mistrii Celkové néklady rocné

1800 K¢ 13 23 400 K¢

Celkové naklady Projektu

Tabulka nize zobrazuje naklady, které vzniknou pfi realizaci vSech tfech programi firmou.

Néklady se 1isi kviili odlisnému poctu pracovnich dnti v roce 2020 a 2021.

Tabulka 17 Celkové ro¢ni ndklady projektu (Vlastni zpracovani)

2020 2021
Program Loajalita 270 625 270 850
Pocatecni ndklady na vybu- 410 000 -
dovani posilovny

Provoz posilovny, rezerva 146 000 146 000
Adaptacni program 15 675 15675
Pravidelna Skoleni 23400 23400
Celkové naklady 865 804 456 029

Celkové naklady v roce 2020 budou 865 804 K¢&. Naklad zahrnuje pocatecni investici do
vybudovani posilovny, ktera se jiz opakovat nebude. Proto v roce 2021 ro¢ni néklady pro-
jektu budou o 410 000 K¢ nizsi, celkem 456 029 K¢. Od této ¢astky je pak moZzno odecist
vynosy z provozu posilovny, které jsou tvofeny mési¢nim ¢lenskym ptispévkem 300 K¢, jez
jsou hrazeny pracovniky, ktefi posilovnu vyuzivaji. Pti pesimistické verzi, kdy bude posi-

lovnu vyuzivat 20 % pracovniki, by tak celkové néklady na projekt €inili v roce 2020 865
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804 — 162 000 =703 804 K¢, vroce 2021 pak 465 029 — 162 000 =294 029 K¢. V realistické
verzi ro¢ni néklady v roce 2020 na projekt budou 865 804 — 324 000 = 541 804 K¢ a v roce
2020 465 029 — 324 000 = 141 029. V nejlepsi, optimistické variant budou ro¢ni naklady v
roce 2020 865 804 — 486 000 =379 804 a v roce 2021 by piedstavovaly 465 029 — 486 000
= -20 971, coz by znamenalo, ze posilovna by firmé pokryla veskeré naklady spojené se

zavedenim novych benefit a opatieni snizeni fluktuace.

9.4 Prinosy projektu pro firmu

SniZeni fluktuace, zlepSeni atmosféry v zavodé

Hlavnim pfinosem projektu pro firmu je splnéni jeho primérniho cile a to snizeni fluktuace
ve firm€ o 7 % v rozmezi dvou let. SniZeni fluktuace je dileZité nejen z divodu sniZeni
nakladd, které jsou s odchodem pracovnikli pfimo i1 nepfimo spojeny, ale plisobi pozitivné
na atmosféru ve firmé. Casté stiidani kolegt nep¥iznivé piisobi na psychiku pracovniki a

fluktuaci tak pfimo podporuje.
ZvySeni motivace a produktivity pracovniku

Mezi ptinosy projektu se také fadi zlepSeni systému odménovani kvili zavedeni tydenniho
a pak mési¢niho vyhodnocovani vysledkl pracovniki. Tato opatfeni by méla zvysit produk-

tivitu a pracovniky motivovat k co nejlepSim vysledkiim.
ZvySeni oddanosti, zlepSeni zdravotniho stavu pracovniku

Vybudovanim firemni posilovny ma za cil pfinést firmé¢ oddangjsi pracovniky, protoze tim
firma da najevo, Ze reaguje na jejich pfani a zaleZi ji zdroven na zdravotnim stavu pracov-
nikt. V piipadé, ze by posilovnu vyuzivalo 60 a vice procent pracovnikil zdvodu je do dvou
let moZné pokryt veskeré naklady, které plynou ze zavedeni novych opatfeni vztahujici se
k tomuto projektu a dokonce firmé pfinést maly vynos. Dal§im néstrojem pro zlepSeni ¢i
poukazani, ze firma pecuje o své pracovniky, je zavedeni ovocného dne, ktery se bude konat
jednou mésicné.

ZlepSeni adaptacni faze pracovniki

Adaptacni program si klade za cil zmenSit procento pracovniki, kteti firmu opousti ve zku-

Sebni dob¢ nebo v prvnim roce od nastupu do zaméstnani.

ZlepSeni mékkych dovednosti mistri ve vyrobé
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Diky pravidelnym Skolenim, které jsou zaméfeny na soft skills mistrii vyroby, najdou pra-
covnici délnickych pozic ve svych ptimych nadfizenych oporu a kolegy, ke kterym maji

divéru a neboji se fesit vzniklé problémy.

9.5 Rizika projektu

Kazdé zavedeni projektu sebou nese urcita rizika, které mohou byt zptisobeny jak nedosta-
te¢nou propracovanosti projektu, nebo dale vnéjSimi vlivy. S t€émito vlivy je vSak nutno po-
Citat jeSté pred zacatkem projektu. Mozna rizika a jejich zavaznost a dopad na projekt jsou

zobrazeny nasledujici tabulkou.

Tabulka 18 Rizika projektu (Vlastni zpracovani)

Riziko Pravdépodobnost Zavaznost dopadu
vyskytu rizika na projekt

Vedeni firmy projekt nepod-

70 % Vysoka
pori v o¢ekavané mire
Mistii nechtéji implementovat

40 % Vysoka
nové dovednosti do praxe
Maly zajem o vyuZiti posilovny 30 % Stredni
Nedostatena motivace pra-
covniki podilet se na soutéZi o 50 % Stredni
nejlepSiho pracovnika mésice
MistFi vyroby nespolupracuji
pri monitorovani tydennich a 30 % Stfedni
mési¢nich vysledki

Eliminace rizik

Aby k moznym riziklim nedoslo, je potieba se pokusit je eliminovat jesté pfed implementaci
projektu.

Nedostatecna podpora vedeni. Aby nedoslo k tomu, ze vedeni projekt schvali a nakonec jej
nepodporuje tak, jak bylo ofekavano je potieba v pfedani potfebnych informaci. Tim se

mysli detailné popsana finanéni analyza projektu a jeji pfinosy pro firmu. Cim konkrétngjsi
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prezentace projektu bude vedeni pfedstavena, tim lepsi bude vytvotena piedstava o pozitiv-
nich dopadech projektu. Nesmirné nutna je také presna Casova analyza projektu, ktera da

jasné najevo, co vse je nutné v jaké fazi produktu ud¢lat.

Neochota zménit styl vedeni od mistrii. Casté $koleni, jejichZ témata se opakuji a nejsou
podana spravnou formou, mohou mit opacny efekt, nez je zddouci. Proto je nutné, aby vy-
brana agentura, kterd Skoleni provadi, byla vybrana dle nejlepsiho tisudku a $koleni nebyla
pro mistry vyroby jen nutnym zlem. Jakmile mistii pfistoupi na zménu v jejich chovéni a
fizeni, méli by vidét zménu v chovani i jejich podfizenych, coz by je dal mélo motivovat

v sebe rozvijeni a ochoty pracovat se svymi dovednostmi.

Maly zdajem o vyuziti posilovny. K eliminaci tohoto rizika je nutné vybudovani mista, kam
se pracovnici budou t&it. V projektovani posilovny je v z4jmu véci najmout odborniky, kteti
budou schopni plan posilovny ptizplsobit potfebam vyuzivani jednotlivych stanovist’. Dal-

§im nastrojem pro eliminaci rizika je dostate¢nd, ale ne pfehnana propagace nového benefitu.

Nedostatecna motivace pracovnikit v soutézi o pracovnika mésice. Je potteba pracovniky
nenutit do extrémnich vykoni, ale vzbudit v nich touhu, aby se sami chtéli podilet na co
nejlepSich vysledcich. Na misté bude probrani prezentace celé soutéze pred pracovniky za

pomoci personalni feditelky a zvazovani ptizvani psychologa k ptiprave.

Mistri nespolupracuji pri monitorovani vysledkit svych podrizenych. Nova soutéz samozie-
jmé bude znamenat piitéZ pro mistry vzhledem k monitorovani vysledk, které bude nutno
zpracovat a vyvésit na nasténku. Je potfeba mistry namotivovat k témto ¢innostem. Mistfi
jsou také ¢asti tymu a ten mistr a v zobrazeni vysledki je jasné, ktery z mistrl je schopen

své podiizené spravé motivovat k praci.

9.6 Odpovédné a povérené osoby projektu

Pro ptehlednost ¢innosti projektu a osoby zainteresovanych je pouzito matice RACI nize. (R
— osoby provad¢jici jednotlivé tikoly, A — odpovédné osoby za aktivitu jako celek, C — osoby,
se kterymi budou jednotlivé ¢innosti konzultovany a I — osoby, které jsou pribézné sezna-

movani s vysledky)
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Tabulka 19 Matice odpovédnosti
Matice odpovédnosti RACI
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Vytvoteni Startup balickt R A |C
Tydenni hodnoceni vykonnosti pracov- [ R | A I
niktl
Vybudovani firemni posilovny A R C 1
Zavedeni benefitu stravenky R A |C
Rozhovory s délniky pted koncem zk. | R LC [R I
doby
Zajisténi agentury pro Skoleni mistra R I
Organizace Skoleni mistrt CcC |C I R
Realizace ovocnych dnli C R A

9.7 Casovy harmonogram projektu

K tomu, aby byl projekt kompletni, je nutné vyhotovit ¢asovy plan celého projektu a jednot-

livych fazi. Harmonogram celého projektu je zobrazen tabulkou nize.

Tabulka 20 Casovy harmonogram projektu

Casovy harmonogram projektu sniZeni fluktuace

Poradi | Cinnost Zahajeni Ukonceni
1. Predprojektova faze 3.6.2019 21.6.2019
2. Predstaveni projektu vedeni firmy 3.6.2019 4.6.2019
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3. Schvéleni/zamitnuti projektu 10. 6. 2019 13.6.2019

4. Urceni odpovédnych osob 14.6.2019 21.6.2019

5. Projektova faze 22.7.2019 30. 10. 2021

6. Zajisténi planu posilovny 22.7.2019 9.8.2019

7. Realizace planu vybudovani posilovny | 19. 8. 2019 4.9.2019

8. Vytvoreni Startup a darkovych balicki | 16. 9. 2019 4.10.2019
pro 2020

0. Zajisténi agentury na Skoleni mistrii 14.10. 2019 1.11.2019

10. Zajisténi smlouvy s firmou vydavajici | 21. 10. 2019 1.11.2019
stravenky

11. Implementace benefitu stravenky 25.11.2019 6.12.2019

12. Prizkum z4jmu zaméstnancii o posi- | 2. 12. 2019 13.12.2019
lovnu

13. Domluva mistrii ohledné zvetejnovani | 9. 12. 2019 20.12.2019
vysledkl produktivity

14. Sestaveni otazek k pohovorim pied | 16.12. 2019 30. 12. 2019
koncem zk. doby

15. Implementace pohovort pied koncem | 2. 1.2020 31. 1. 2020
zk. doby.

16. Vydavani ¢ipi pro vstup do posilovny | 2. 1. 2020 6. 1.2020

17. Zajisténi dodavatele na ovocny den 6. 1.2020 8.1.2020

18. Implementace ovocnych dni 20. 1. 2020 24.1.2020

19. Implementace Skoleni mistrii 27.1.2020 31.1.2020

20. Vytvoreni Starup a darkovych Balickl | 5. 10. 2020 30. 10. 2021
pro 2021

21. Poprojektova faze 2.1.2022 31. 1. 2022

22. Zhodnoceni vysledkl projektu 2.1.2022 31.1.2022
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Protoze projekt obsahuje spoustu ¢innosti, které se budou pravidelné opakovat, dale budou

uvedeny detailnéjsi faze projektu.
Piedprojektova faze

Projekt ma za cil snizit fluktuaci délnikii do konce roku 2021 o 7 %. Zacatek realizace pro-
jektu je stanoven na zacatek roku 2020. Tomu bude predchézet predprojektova faze, po€inaje
predstaveni projektu vedeni firmy v¢. finan¢ni analyzy a jeho nasledné schvaleni. V ptipadé
schvdleni se pak neprodlen¢ zacne pracovat na predprojektové fazi, ktera zacne stanovenim

kompetentnich osob.

Uréeni kompetentnich
osob v pripadé
schvaleni

14.-21.6.2019

Schvaleni/Zamitnuti
projektu

Predstaveni projektu
vedeni

10.-13.6.2019

3.,4.6.2019

Obrazek 19 Piedprojektova faze

Pokud bude projekt schvalen, na podzim 2019 se za¢ne s pfipravou planu pro vybudovani
posilovny. Protoze ma zavod prostor jiz k dispozici, rekonstrukce daného objektu by méla

zacit v listopadu 2019 a posilovna by méla byt v provozu jiz od ledna 2020.
Projektova faze

Jelikoz projekt zahrnuje tii rizné programy, pro kazdy program zvlast bude vytvoren ¢asovy

plan.
Program Loajalita

Tabulka 21 Casovy harmonogram Programu Loajalita

Casovy harmonogram Programu Loajalita

Cinnost Frekvence Kdy
Zarazeni stravenek do sys- Jednorazove Listopad — Prosinec 2019
tému mezd

Vydavani stravenek 1x mésicné K 15. dnu kazdy mésic
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covniky

Vydavani ¢ipi Jednorazové (v pripadé no- | Leden 2020
vych z4jemct dle potieby)
Otevreni posilovny pro pra- Jednorazovée 2.1.2020

Piiprava darkovych ba-

licku

1x mésicné

Za¥i — Rijen 2019 a Rijen
— Listopad 2020

Priprava ovocného dne

1x meésicné

Kolem 20. dne kazdy

mésic

Realizace ovocného dne

1x mésicné

Posledni patek v mésici

Zhodnoceni vykoni délniki 1x tydné Kazdé pondéli
Zobrazeni tydennich vy- Ix tydné Kazdé pond€lni odpo-
sledkii ledne

VyhlaSeni nejlepSiho pra-

1x mésicné

K 5. dni kazdy mésic

covnika
Ocenéni inovativniho na- Dle potieby (ptedpoklad Dle potieby
padu max.1x ro¢n¢)

Adaptacni program

Aktualizaci adaptacniho programu, bude pro novacky ptipraven Startup balicek. Tyto ba-

licky musi byt nachystany jesté pred nastupem novych pracovnikd. V rdmci programu bude

tyden pfed koncem zkuSebni doby provadén pohovor, kterého se ti€astni délnik, jeho mistr

a také jeden z pracovnikll personalniho odd¢leni.

Tabulka 22 Casovy harmonogram Adaptaéniho programu (Vlastni zpracovani)

Casovy harmonogram Adaptaéniho programu

Cinnost

Frekvence

Kdy

Piiprava Startup balicka

1x rok

Z4ti — Rijen 2019 a Rijen
— Listopad 2020, pri-
bézné dle potieby
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Kontrola stavu Startup ba-

licka

1x mésicné

K 20. dnu kazdy mésic

Pohovory pred uplynutim
zkuSebni doby

1x mésicné (pracovnici piiji-
mani vzdy k 1. dnu nového

mésice)

K 20. dnu kazdy mésic

Pravidelna Skoleni mistrit

Pted samotnou realizaci Skoleni bude potieba vybrat z nabizenych agentur na trhu jednu, se

kterou se navaze spoluprace. Ta by méla mit dlouhodoby a intenzivni charakter, jelikoz se

Skoleni budou pravidelné opakovat a to 6x za rok.

Tabulka 23 Casovy harmonogram Skoleni mistrti (Vlastni zpracovani)

Casovy harmonogram Skoleni mistria

Cinnost Frekvence Kdy

Vybér vhodné agentury a Jednorazové Rijen — Listopad 2019
navazani spoluprace

Samotna Skoleni 6x rocné Vzdy prvni tyden v mési-

cich leden, biezen, kvé-
ten, ¢ervenec, zari, listo-

pad

Poprojektova faze

Na zacatku roku 2022 dojde k zhodnoceni projektu, zda bylo naplnéno cilli, dodrZeni ter-

minl a rozpoctu.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo navrhnout takovy projekt, ktery by vedl ke snizeni fluktuace
pracovnikil vybrané firmy v jednom zavod¢. Na zacatku prace byla provedena literarni re-
SerSe domaécich i1 zahrani¢nich zdroja, které mély za tkol vysvétleni problematiky fluktuace.
V praktické casti byla nejdfive provedena analyza soucasné¢ho stavu pracovnikti ve firme,
kde bylo zjisténo, ze nejveétsi podil pracovnikl patii do generace Y. Fluktuace trapi firmu
zejména na délnickych pozicich (fluktuace délniki tvoii 80 % celé fluktuace zavodu). Pro
zjisténi soucasného stavu spokojenosti délnikli v zadvod¢ bylo provedeno dotaznikové Set-
feni. Navratnost dotazniki byla vice nez 30 %. Otazky dotazniku byly zaméteny na celkovou
spokojenost, na pracovni vztahy s pfimymi nadfizenymi a soucasné benefity. Vysledky do-
tazniku ukdzaly znacné nedostatky v mékkych dovednostech mistrii vyroby a také na to, ze
by méli pracovnici zavodu velky zajem o vybudovani posilovny pfimo v zavod¢ (zavod ma
na posilovnu prostor k dispozici). Tento fakt mtize byt ovlivnén prave faktem, ze velké pro-
cento pracovnikil patii do generace Y, ktera je znama tim, Ze dba o své zdravi. Protoze na
délnickych pozicich neni mozné zavést flexibilni pracovni dobu, kterd je v dnesni dobé ob-
libenym benefitem, vybudovani posilovny bylo zatazeno do projektu snizeni fluktuace. Pro-
jekt celkové reagoval na poznatky z analytické ¢asti prace v kombinaci se zjisténymi sku-
te¢nostmi z dotaznikového Setfeni. Projekt se sklada ze tii ¢asti, Programu loajality, Adap-
ta¢niho programu a Programu na Skoleni mistrti. Cil projektu, ktery byl sestaven podle me-
tody SMART, je snizeni fluktuace ve vybraném zavod¢ o 7 % do konce roku 2021. Finan¢ni
dopady fluktuace délniki jsou obrovské (v roce 2017 Cinily 7 445 000 K¢ a v roce 2018 o
431 600 K¢ vice). Pokud by projekt byl Gspésny, primérny pocet délnikli v roce 2021 byl
225 a mira fluktuace by ¢inila 25,33 %. Byla provedena nakladova analyza projektu, ve které
bylo zjisténo, ze by celkové néklady projektu byly 865 804 K¢ v roce 2020 a v roce 2021
pak 456 029 K¢. Déle prace uvadi ptinosy projektu pro firmu, pomoci matice odpovédnosti
RACI jsou uvedeny odpovédné osoby a také jsou rozebrana mozna rizika projektu a také
moznosti eliminace téchto rizik. Jako posledni kapitola je vypracovan ¢asovy harmonogram
projektu. Prace je doplnéna o dotaznik, ktery byl rozdan délnikiim v ramci dotaznikového

Setfeni.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

THP  Technicko-hospodaisky pracovnik
K¢ Koruna ¢eska

ISO  International Organization for Standardization (Mezinarodni organizace pro norma-

lizaci)
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SEZNAM PRILOH

PI Dotaznik spokojenosti



PRILOHA P I: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI

Dotaznik spokojenosti v zaméstnani
Dobry den,

jsem studentkou patého ro¢niku magisterského studijniho oboru Ekonomika a management na Univerzité To-
mase Bati ve Zlin€. V ramci mé diplomové prace, ktera fesi odchody pracovnikd z podniku, bych Vés pro-
stfednictvim tohoto kratkého dotazniku oslovila s prosbou o vyplnéni. Dotazniky jsou anonymni a vysledky
budou podrobeny analyze, ktera slouzi pro Gcely diplomové prace, ale mohou byt podkladem pro Vaseho za-

méstnavatele pii feSeni otazek spokojenosti pracovnikd.
Mnohokrat dékuji a pieji pfijemny zbytek dne.
Bc. Lucia Ziméan
Studentka Univerzity Tomase Bati ve Zliné

1. Jsem
OMuz (0Zena

2. Ve firmé pracuji
[IMéné nez 3 mésice

O 3 mésice az 1 rok
O 1 rokaz 5 let

O Vice nez 5 let

3. Jak moc jste spokojen/a s pracovnim kolektivem (oznacte prosim ki'izkem)

Velmi Spise spoko- Spise nespoko- Velmi nespo-
spoko- jen/a jen/a kojen/a
jen/a

4. Jak hodnotite pohyb informaci ve firmé ve vztahu k rychlosti doruceni?
L] Informace vétSinou obdrzim véas

[ Informace vétSinou obdrzim pfilis pozdé

[1 Informace vétSinou obdrzim pf#ili§ brzy

5. Jak hodnotite pohyb informaci ve firmé ve vztahu k objemu a obsahu?



[ Dostava se ke mné pFiméfené mnoZstvi podstatnych informaci
[ Dostava se ke mné pfili§ malo podstatnych informaci

[ Dostava se ke mn¢ pfili§ mnoho zbyte¢nych informaci

U nasledujicich vyroki, které se tykajici vztahti mezi nadiizenym a zaméstnancem,

oznacte kiizkem, jak moc s vyrokem souhlasite:

6. Vas nadrizeny si Vas v§ima a dokaZe ocenit dobie odvedenou praci

Naprosto SpiSe souhla- Spise  nesou- Rozhodné ne-
souhla- sim hlasim souhlasim
sim

7. Pri dopusténi chyby se mi dostava neprimérené kritiky
Naprosto Spise souhla- SpiSe  nesou- Rozhodné ne-
souhla- sim hlasim souhlasim
sim

8. Vas nadrizeny je pro Vas podporou
Naprosto Spise souhla- SpiSe  nesou- Rozhodné ne-
souhla- sim hlasim souhlasim
sim

9. Svého nadfizeného vnimate jako autoritu
Naprosto SpiSe souhla- SpiSe  nesou- Rozhodné ne-
souhla- sim hlasim souhlasim
sim

10. Vnimate, Ze pracujete ve spravedlivych podminkach
Naprosto SpiSe souhla- SpiSe  nesou- Rozhodné ne-
souhla- sim hlasim souhlasim
sim

11. Vas nadrizeny umi reSit problémy



Naprosto Spise souhla- Spise  nesou- Rozhodné ne-
souhla- sim hlasim souhlasim

sim

12. ZakrouZzkujte prosim, jak vyznamné jsou pro Vas nasledujici benefity (1 nej-
vyznamnéjsi, 4 zcela nevyznamny):
benefit Nejvy- Vyznamny Méng¢ vy- Zcela nevy-
znam- znamny Znamny
néjsi
Prispévek na do- 1 2 3 4
pravu
Prispévek na pen- 1 2 3 4
zijni/zivotni  pfipo-
jisténi
5 tydna dovolené 1 2 3 4
Zavodni stravovani 1 2 3 4
Slevy na vyrobky 1 2 3 4
13. Uvitali byste néjaky z nasledujicich benefiti? (vyberte max. 3)

14.

15.

16.

L] Stravenky

L Pfispévek na bydleni

O] Firemni Skolka
[IPosilovnu v arealu firmy
L] 2 dny sick days

Hodnotite VaSe platové podminky jako odpovidajici Vasi pozici?
[JAno [INe

Doporucdili byste svému znamému ¢i rodiné *vybranou firmu* jako zaméstna-
vatele?
[JAno CINe

Jak moc jste spokojen s pracovnim prostiedim?



Velmi  spo- Spise spoko- Spise nespoko- Velmi nespoko-

kojen/a jen/a jen/a jen/a

Mnohokrat dékuji. Dotazniky prosim po vyplnéni piedejte Vasemu primému nadfi-

zenému.



