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Nazev bakalaiské prace:

Fluktuace zaméstnancti v podnikové praxi

Abstrakt:

Tato bakalarska prace se zabyva problémem fluktuace v podnikové praxi. Shrnuji
zakladni poznatky tykajici se samotného pojmu fluktuace a jeji vyznam v ovliviio-
vani tizeni lidskych zdroji v organizacich. Dale analyzuji miru fluktuace v zavodé
Plana nad LuZnici, patfici spolecnosti MADETA a.s. a za pomoci dotaznikového Set-
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Feni zaméreného na spokojenost zaméstnancii vdaném zavodé se snazim zjistit

moZné priciny nespokojenosti vedouci k odchodu z organizace a navrhnout piipad-
né doporuceni pro vedeni spolecnosti vedouci ke sniZeni miry fluktuace.

Klicova slova: fluktuace, odchod zaméstnanct, lidské zdroje, spokojenost zamést-
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Uvod

Tato prace se zabyva problematikou fluktuace zaméstnancti. Tento problém se tyka
odchodu zaméstnancti ze stavajiciho zaméstnani a zasahuje do chodu vSech organi-
zaci a u téch, ve kterych dosahuje negativné vysokych hodnot ma Spatny vliv na
celkové déni v organizaci. Vysoka fluktuace nepftiznivé ovliviiuje pracovni kolektiv,
pridava personalistiim starosti a nadbytecné administrativni ukoly a negativné se
projevuje na finan¢nich nakladech organizace. Proto je tfeba, aby se organizace vice
zamérily na tento problém a snaZily se mu predejit nebo alespoii drzet hodnotu
fluktuace na prijatelné hranici 5-7%, kterou uvadi Ertl (Jan Ertl 2005).

Spolupracuji se spole¢nosti MADETA a.s. a soustred’'uji se na jeji nejvétsi zavod
v Plané nad LuZnici. Za primdarni cil mé prace si kladu na zakladé analyzy obecné
problematiky fluktuace, spojené sjejim vlivem na ftizeni lidskych zdroja
v organizacich, zjistit miru fluktuace v daném zavodé a identifikovat faktory vedou-
ci k odchodu z organizace. Dil¢i cile mé prace jsou dva. Prvnim z nich je pomoci
dotaznikového Setreni zjistit spokojenost zaméstnancii v zavodé Plana nad LuZnici
a nasledné podle vyhodnoceni tohoto Setieni vydat doporuceni pro vedeni spolec-
nosti, na co se zamérit nebo co zlepsit, aby se zaméstnanci citili spokojeni a
nedochdzelo k tak ¢astym odchodim. Druhym dil¢im cilem je vyhodnoceni tfi ota-
zek dotaznikového Setteni, které se tykaji diileZitosti faktorli v praci, nepenéznich
benefitl, jenz by presvédcili zaméstnance k dlouhodobéjsimu setrvani v zaméstnani
a faktorq, které by mohly byt diivodem k odchodu ze spolec¢nosti. Tyto otazky jsem
vyhodnocoval na zakladé rozdéleni respondentii podle délky zaméstnani ve vyse
zminéném zavodé, pattici spolecnosti MADETA a.s.

Teoreticka ¢ast mé prace, ktera je zpracovana formou literarni reserse, je rozdé-
lena do dvou kapitol. V prvni kapitole se zaméruji na samotny pojem fluktuace.
Vysvétluji, co tento pojem znamena a s jakymi druhy se mizeme setkat. Uvadim zde
i metody méreni, za pomoci kterych se zjiStuji hodnoty fluktuace, zda se jedna o
prijatelnou Urovein nebo naopak zda dosahuje fluktuace nezdravé arovné. Dale po-
pisuji, jaké pri¢iny miZou zaméstnance vést k odchodim z organizace a jaka
dopady to miliZe mit nejen pro organizace, ale i pro celkovou ekonomiku. Ve druhé
kapitole se zabyvam vlivem rizeni lidskych zdrojt na fluktuaci. Popisuji proces zis-
kavani zaméstnanci, kdy firmy vyuzivaji vnitinich i vnéjSich zdroji. Vysvétluji
nejpouzivanéjsi zplsoby vybéru zaméstnancl, at uz se jedna o pohovor, as-
sessment centrum nebo testy pracovni zpusobilosti. Dilezitou ulohu hraje také
proces adaptace novych zaméstnanct, pro které neni lehkym tkolem se prizplisobit
novym poZadavkiim na praci a socidlnimu prostiedi a mélo by se jim v tomto ohle-
du pomoct. Dal$imi body této kapitole jsou hodnoceni a odménovani a také rozvoj a

STRANA 15



\SE FAKULTA MANAGEMENTU V JINDRICHOVE HRADCI
BAKALARSKA PRACE

vzdélavani zaméstnancl, které jsou taktéZ nezbytné pro sniZeni fluktuace
v organizaci. A na zavér se jesté vénuji odchodu zaméstnancl z organizace, kde
zminuji nejhlavnéjsi davody, které zaméstnance k odchodu vedou.

V praktické c¢asti mé prace se zaméruji na nejvétsi zavod spolecnosti MADETA
a.s., ktery se nachazi v Plané nad LuZnici. Pfedstavuji soucasné plisobeni spole¢nos-
ti na trhu potravinafstvi a ukazuji jeji organizacni strukturu. RovnéZ uvadim
nékolik zajimavych faktl z jeji historie a popisuji vyrobky, které se vyrabéji v jejich
zavodech. Poté se zaméruji na analyzu a vypocet velikosti fluktuace v daném zavo-
dé. Dale za pomoci dotaznikového Setreni, které bylo zaméreno na spokojenost
zaméstnancll v tomto zavodeé, nastinuji mozna reseni a navrhy pro zlepsSeni celkové
spokojenosti zaméstnanct, ktera by vedla ke sniZeni fluktuace v zavodé. V zavéru
své prace uvadim cile a faktory, které mi pomohly téchto cili dosdhnout. Taktéz
predkladdm sva doporuceni pro spole¢nost na zakladé vysledki z dotaznikového
Setreni.

STRANA 16
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1 Fluktuace

Tato kapitola se zabyva fluktuaci zaméstnanct, kterd je trvalym problémem velké
fady firem. Jeji priCiny se tak dostavaji do popredi zajmi personalnich manazerd. Ti
se snazi zaujmout takovy pristup k rizeni lidskych zdroji, aby tento problém elimi-
novali. V této kapitole se vénuji definici pojmu, jednotlivym druhtim fluktuace a v
neposledni radé také metodam jejiho méreni. Tzv. zdravou hranici fluktuace je po-
vazovano 5-7% (Jan Ertl 2005). Priimér miry fluktuace v Ceské republice se v letech

2014 - 2015 pohyboval cca na 14% (MediaEd 2016).

1.1 Vymezeni pojmu

Pojem fluktuace pochazi z latinského slova ,fluctuare” coz v prekladu znamena
»+houpat se na vindch” nebo také ,pohybovat sem a tam". Tento pojem se uziva pre-
vazné v prirodnich védach, nicméné byl také prevzat do managementu lidskych
zdroji (Vnouckova a Vysoka skola ekonomie a managementu 2013, s. 13).

Podle Koubka je fluktuace chapana ve vice smyslech. Ve svém slovniku persona-
listiky uvadi, Ze ji miize byt rozuméno jako obratu pohybu pracovniki, coZ znamena
téch, kteri do organizace prisli a taktéz z ni odesli nebo mtize byt chapana jako od-
chody pracovniki z organizace (Koubek 2003).

Pojem fluktuace vesmés oznacuje odchody pracovniki z organizace ze subjektiv-
nich pri¢in, kdy uvolnéna mista obsadi nékdo jiny. Milkoviche a Boudreaua vsak
tuto definici upravuji a uvadi, Ze fluktuace je odchod pracovnika z organizace ze
subjektivnich pricin bez ohledu na to, zda jeho misto bude pozdéji obsazeno Milko-
vich a Boudreau (1993) in (Vnouckova a Vysoka Skola ekonomie a managementu

2013).

1.2 Druhy fluktuace

Fluktuaci mizeme rozliSovat podle nékolika kritérii. Reifse rozlisuje tii druhy:
e Prirozena - ,smrt zaméstnance, odchod do diichodu®,...
e Vramci organizace - ,zména pracovniho umisténi, povyseni”,...

e Ven z organizace - ,vsechny odchody, které jsou iniciovdny vypovédi za-
méstnance, ktery ndsledné nastupuje do jiné organizace Reifd (2008) in
(Vnouckova a Vysoka skola ekonomie a managementu 2013, s. 13)“.

Dalsi ¢lenéni fluktuace uvadi na svych strankach spolecnost Monster. Ta ji déli

na:
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e Sezonni fluktuaci - pracovni mista, jenz jsou spojovana s pravidelné od-
chazejicimi zaméstnanci, vétSinou v konkrétnim obdobi roku jako
napriklad po rusném obdobi prodeje. Ve vétSiné pripadi se to vztahuje
k zaméstnanciim, ktef{ jsou odménovani pouze za splnéné tikoly, protoze

hledaji stale nové prostredi a trhy, které jim davaji prilezitosti k vydélani

penéz.

e Fluktuaci za odpovédnosti - zaméstnanci se miiZzou dostat do tzv. za-
méstnaneckého cyklu, kdy se po urcité dobé na daném pracovnim misté
rozhodnou pokracovat jinam, nebot dospéli k zjiSténi, Ze v organizaci se

nemaji uZ kam posunovat.

e Hromadny odchod - velky pocet zaméstnanci se soucasné rozhodne
podat Zadost o vypovéd. Dlivodem miiZou byt rozpory s nadfizenym,
mzdova nespokojenost, rozpory svedenim organizace nebo zpravy
v médiich o potencidlnich finan¢nich problémech v daném odvétvi i or-

ganizace (Monster 2014)

1.3 Metody méreni fluktuace

Zptsobt, za pomoci kterych lze fluktuaci mérit je nékolik. Zakladni metodami mé-

feni podle Armstronga jsou:

1.3.1 Mira odchodu

Casto také intenzita odchodii, nebo ponékud nespravné mira fluktuace - fluktuace
zahrnuje i pohyb do organizace, nejen z organizace. Jedna se o tradi¢niho ukazatele
métictho ztratu zaméstnanci. Pocita se jako:

pocet pracovniki, ktefi béhem urcitého obdobi (obvykle roku)odesli 100
*
prameérny pocet pracovnikli v tomtéz obdobi

Tato metoda vypoctu se ve velké mife pouziva, nebot je lehce pochopitelna a ukaza-
tel se dobie vypocitdva. Lze taktéZ pomoci tohoto ukazatele porovnat nasi
organizaci s jinymi organizacemi, protoZe obvykle pouzivaji stejny ukazatel (Ar-
mstrong 2007).

1.3.2 Index stability
Povazovan za vylepsSeny ukazatel miry odchodi. Jeho vzorec pro vypocet je:

pocet pracovniki s jednim a vice roky zaméstnani v podniku 100
*

pocet pracovniki zjistény pred rokem
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Vysledkem je ndznak sklonu dlouhodobéjsich pracovniki zlistavat v podniku. Me-
toda mize byt vSak nepresna, nebot nemusi ukazovat na vSechny odliSné situace
(Armstrong 2007).

1.3.3 Mira preziti

Jedna se o metodu, ktera je pro planovace lidskych zdrojt velmi uzitecna. Ma tvar:

pocet pracovnikd, ktefi po néjaké dobé ztistali v podniku

pocet pracovnikd, ktefi byli ptijati v daném obdobi

Jako priklad uvadi analyzu skupiny absolventii vzdélani nebo vycviku uskute¢néna
po dvou letech po absolvovani. Ukazuje na to, Ze deset z ptivodnich dvaceti absol-
ventl pracuje v podniku a mira preZiti je tedy 50%. Vysledky lze graficky znazornit
pomoci tzv. krivky preziti (Armstrong 2007).

Obrazek 1: Krivka preziti

Hrocerisl

poali lgch

Elnfi 7 uriihd
v

Zdroj: Armstrong 2007

1.4 Priciny fluktuace zaméstnanci

Témér 90% manazeri si mysli, Ze pricinou odchodu jejich zaméstnanct
z organizace je to, Ze jsou pretaZeni jinym zameéstnavatel nabidkou vyssiho platu,
kariérniho riistu nebo celkové lepsi prilezitosti. Naopak stejné procento zamést-
nanct uvadi, Ze odejit ze zameéstnani je primély faktory, které s financemi nesouvisi

(Branham 2009).

v

Novy a Surynek rozdéluji pric¢iny fluktuace do ti{ skupin:

1. Faktory mimopodnikové povahy - podnik je nemiize ovliviiovat ani
kontrolovat. Patii mezi né zejména vztah mezi nabidkou a poptavkou na
trhu prace, prestiZnost povolani a umisténi podniku v urcité lokalité (zda
podnik vytvari v daném regionu prevahu pracovnich prileZitosti nebo zda
ma konkurenci).
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2. Faktory podnikové povahy - podnik je vytvari, ovliviiuje a kontroluje.
Téchto faktori existuje velky pocet a na pracovni mobilitu jich plisobi i vi-
ce najednou. Mezi tyto faktory se radi: nizky vydélek (takovy, ktery neni
povazovan za spravedlivy), nevyrovnanost pracovnich tkold a povinnosti
a jejich Casté zmény, Spatné pracovni podminky, nevyhovujici pracovni
rezim, Spatné jedndni nadrizeného nebo spolupracovnikii, nedostatek
perspektivy, mimopodnikové faktory (nevyhovujici bydleni, dojiZdéni do
zaméstnani, apod.)

3. Faktory dané osobnimi charakteristikami pracovnikii - maji velky
vliv na fluktuaci. V ramci pohlavi je fluktuace vyssi u muzi nez u Zen a se
stoupajicim vékem je jeji tendence Kklesajici. Vyrazné vyssi je taktéz u
svobodnych a bezdétnych pracovniki. I vzdélani ma samoziejmé sviij vliv
na hodnotu fluktuace a to tim zplsobem, Ze se stoupajici urovni vzdélani
fluktuace kles3, z cehoz vyplyva, Ze se vyskytuje vice u nekvalifikovanych
zaméstnancl. Fluktuace taktéz klesa s rostouci dobou podnikové praxe
(Novy a Surynek 2006).

1.5 Dopady fluktuace

Fluktuace pracovniki v organizacich ma velky dopad nejen na celou ekonomiku,
statni rozpocet, ale také na podnikatelské prostiedi. Autofi rozliSuji pozitivni a ne-
gativni dopady fluktuace.

1.5.1 Pozitivni dopady

Fluktuace, ktera je oznacovana jako zadouci, miiZe mit i prakticky vyznam pro or-
ganizaci a to z pohledu zkvalitiiovani pracovniho kolektivu. MiiZe i do urcité miry
plnit funkci pierozdélovani pracovnikii na trhu prace z pohledu odbornosti, zamre-
ni, zkuSenosti nebo pracovniho prostiedi (Dytrt 2006).

1.5.2 Negativni dopady

Nezadouci fluktuace ma nepiiznivé dopady na statni rozpocet, nebot zvySuje na-
klady na néj v socialni oblasti, dale taktéZ sniZuje efektivnost vynaloZenych nakladt
na zapracovani novych pracovnik., kteii se po urcité dobé z riiznych divodu roz-
hodli opustit organizaci. Takto fluktuujici pracovnik znehodnocuje naklady, které
zameéstnavatel vlozil do procesu jeho prijeti a poté novému zaméstnavateli, které-
mu opét zvySuje naklady, jeZ jsou spojeny snastupnimi naleZitostmi a
zapracovanim pracovnika, tedy po dobu, kdy nema poZadovany pracovni vykon.
Takovyto proces se vSak odehrava jen v pripadé, ze pracovnik miize okamzité na-
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stoupit do nové prace, jinak je zaevidovan na Utadu prace a pobira podporu (Dytrt
20006).

Naklady vyvolané odchody pracovnikii mohou byt pomérné vysoké. Dle Ar-

mstronga se jedna o nasledujici naklady:

,ndklady spojené s odchody (mzdové, administrativni aj.)”
»pIr'imé ndklady ziskdvdni ndahradniki“

,nheprimé ndklady casu strdveného personalisty a liniovymi manaZery pri ziskdvdni
a vybéru ndhradniki”

,primé ndklady orientace ndhradnikii (vstupni kurzy, zapracovdni aj.)“

»~nheprimé ndklady casu vynaloZeného personalisty a liniovymi manaZery na orien-
taci novych pracovnikii“

,primé ndklady vzdéldvdni ndhradniki (osvojeni si nezbytné dovednosti)“

,heprimé ndklady casu vynaloZeného liniovymi manaZery a ostatnim persondlem
privzdéldvdni a vycviku nahradniki”

Lztraty zptisobené tim, Ze dosavadni pracovnik odesel drive, neZ byl nalezen nd-
hradnik”

,Ztraty souvisejici se snizenym vykonem novych pracovnikil po dobu, nez se zapra-
cuj (Armstrong 2007, s. 319)"
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2 Vliv rizeni lidskych zdroji na fluktuaci

V této Casti prace se zaméruji na to, jakym zplisobem miiZe rizeni lidskych zdrojt
ovliviiovat fluktuaci. Tato kapitola je rozdélena do Sesti ¢asti, kde kazda predstavuje
dilezité prvky ovliviiujici hodnotu fluktuace v organizacich.

2.1 Ziskavani zaméstnancu

Cilem ziskavani zaméstnanct je zajistit vyhovujici pocet odpovidajicich uchazect
pro volna pracovni mista, dodrZeni stanoveného terminu a primérenych nakladu
(Koubek 2001).

Tato ¢innost spada pod persondlni oddéleni a snazi se vyhledavat kvalifikované
zajemce o praci. Z téchto zajemctli pak najima ty, jenZ nejlépe spliiuji dané pozadav-
ky Zadatele. DuleZitou roli mlZe hrat také soulad mezi potiebami organizace a
uchazece, jenZ vede ke zvyseni efektivnosti daného procesu. Toho lze docilit uvede-
nim predstav o nabizené praci a popsanim pozadavkid na zadatele, ktery si tak 1épe
muZe pirehodnotit své priority a porovnat tak sva ocekavani se skutec¢nosti (Dvora-
kova 2007).

2.1.1 Vnitini a vnéjsi podminky ziskavani zaméstnancii
To, jak budou na nabidku zaméstnani na urcité pracovni misto v urcité pracovni
organizaci reagovat potencialni uchazeci, zavisi na danych podminkach, které mi-
Zeme rozdélit na vnitini a vnéjsi.
Vnitini podminky souvisi jak s pracovnim mistem, tak s organizaci, ktera pracov-

ni misto nabizi. V pripadé pracovniho mista souvisi podminky:

a) ,povaha prdce”

b) ,postaveniv hierarchii funkci organizace”

c) ,poZadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace aj.)“

d) ,povinnosti a odpovédnost”

e) ,pracovni doba”

f) ,misto vykondvané prdce”

g) .pracovni podminky (odména, zaméstnanecké vyhody aj.)“
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Podminky, jeZ souviseji s organizaci, mohou byt naptiklad:
a) ,vyznam a uspésnost organizace”
b) ,prestiZ a povést organizace”
¢) ,odmériovdni a péce o pracovniky“
d) ,vzdéldvdni a persondlni rozvoj“
e) ,mezilidské vztahy”

f) ,umisténi organizace a Zivotni prostredi v jejim okoli (Koubek 2001,
s.119-120)"

Mezi nejzavaznéjsi vnéjsi podminky Koubek radi:
Demografické podminky - charakteristiky popula¢niho vyvoje, jenz ovliviiuje
nabidku pracovnich sil na trhu préace.
Ekonomické podminky - odrazi periodicky vyvoj narodniho hospodaistvi a jiné
zmény. Tyto podminky vyustuji do zmén mezi nabidkou a poptavkou pracovnich
sil.
Socialni podminky - souvisi s hodnotami lidi, profesni kvalifikaci, vzdélanim
apod.
Technologické podminky - vytvareji nova zaméstnani nebo upravuji ¢i zrusuji
stard v mire, které se existujici kvalifika¢ni struktura lidskych zdrojt ptizplisobu-
je jen z¢asti nebo s opozdénim.
Sidelni podminky - maji charakter osidleni v okoli organizace nebo uprednost-
novani uzemi s priznivéjSim zivotnim prostiedim. Oboje muze vést k vétsi
specifi¢nosti trhu prace v organizaci.
Politicko-legislativni podminky - ovliviiuji ziskdvani pracovnikii tim, Ze napf.
reguluji nebo nereguluji trh prace, umoznuji nebo zamezuji zaméstnavani cizinct

v tuzemsku a obracené, apod.

Vnitini podminky spiSe ovlivnuji individualni rozhodovani uchazect a organizace
se je snazi do jisté mir ovlivnit. Vnéjsi podminky jsou objektivni a organizace je
ovliviiovat nemize, musi je brat jako dané (Koubek 2001).

2.1.2 Vnitrni a vnéjsi zdroje zaméstnancii

Organizace mize sva volna pracovni mista obsazovat jak z vnitinich, tak z vnéjsich

zdrojl. Vnitini zdroje tvori:

a) Zaméstnanci, ktefi diky technologickému rozvoji a modernizaci stroju
nejsou vazani k urcité ¢innosti a jsou uvolnéni pro praci novou.
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b) Zameéstnanci, jimZ diky organiza¢nim zménam byla ukoncena urcita ¢in-

nost.

c) Zaméstnanci, ktef{ maji schopnosti a znalosti k tomu, aby mohli vykona-
vat naroc¢néjsi praci nez doposud.

d) Pracovnici, jenZ maji své stavajici pracovni misto, avsak z néjakych dtivo-
d chtéji prejit na jiné uvolnéné ¢i nové pracovni misto.

Tabulka 1: Vyhody a nevyhody vnitinich zdroji

Vnitini zdroje

Vyhody: Nevyhody:

_ i Lo, ) - zaméstnanci miZou mezi sebou
- organizace lépe zna silné a slabé .. L, ..
, . soutézit o nabizené misto, coz mi-
stranky uchazece L, L, ,
Ze vést ke zhorSeni moralky

- omezeni novym inovacim a mys-
- uchazec zna lépe organizaci lenkam, které by prinesli novi
pracovnici z vnéjsku

- diky vidiné lepSiho pracovniho
mista a moznosti pokracovat
v zaméstnani i po zruseni soucas-
ného mista se zveda motivace
zaméstnancl

- zaméstnanci maji vice zkusenosti,
které miliZe organizace lépe vyuZzit

Zdroj: Koubek 2001
Hlavni vnéjsi zdroje tvori:
a) nezameéstnani na trhu prace;
b) cerstvi absolventi Skol;

c) zaméstnanci jinych organizaci, kteri vSak chtéji odejit k jinému zaméstna-
vateli nebo je naSe nabidka prace pfiméje k této zméné.

Vyhody vnéjsich zdrojt:

e Mimo organizaci je mozné nalézt vétsi pocet schopnych a talentovanych
kandidatt nez uvnitf organizace.

e Organizace muze ziskat zvenku nové pohledy, zkuSenosti a poznatky.
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e Pro organizaci je finan¢né€ méné narocné a taktéz snadnéjsi ziskat kvalifi-
kované pracovniky zvenku, nezli je vychovavat v organizaci.

Nevyhody plynouci z vnéjsich zdroji:
e Proces naboru uchazeci se komplikuje a prinasi s sebou vyssi naklady.
e Adaptace pracovniki trva delsi dobu.

e MiZe vzniknout rozkol se souCasnymi pracovniky, ktefi se snazili dané
misto ziskat.

Koubek navic uvadi i dopliikové vnéjsi zdroje, mezi které radi napt. Zeny v do-
macnosti, diichodce, studenty, zahrani¢ni uchazece o pracovni pozici aj. (Koubek
2001).

2.2 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnanct se primarné soustiedi na identifikovani a vybér takovych ucha-
zeCl, kteri budou nejlépe splnovat kritéria vykonnosti, taktéz je tieba se zamérit na
dobu, po kterou by dle ocekavani méli dani uchazeci pro zaméstnavatele pracovat a
jejichZ postoj a zplisob chovani nebude negativni, nebot takové jednani by mohlo
sniZzovat jejich produktivitu a kvalitu prace (Dvoiakova 2012)

Proces vybéru zameéstnancii se zaméruje na vybér takovych uchazect o zamést-
nani, ktefi budou nejlépe vyhovovat danym pozadavkl obsazovaného mista,
prispéji k pozitivnim vztahiim s ostatnimi zaméstnanci, akceptuji firemni hodnoty a
firemni kulturu, jsou flexibilni a ptizplisobi se predpokladanym zménadm na pra-
covnim misté (Koubek 2001).

Vybér pracovniki je diilezitou Cinnosti, kterd mtze mit vliv i na budouci fungo-
vani celé organizace a proto existuji nejriznéjsi metody, které napomahaji k vybéru
téch nejvhodnéjsich kandidatl o praci. Podle Armstronga patfi mezi hlavni metody
vybéru pohovor, assessment centere a testy pracovni zpisobilosti (Armstrong
2007).

2.2.1 Pohovor

e

Podle Koubka se fadi mezi nejpouzivanéjsi a téz nejvhodnéjsi metodu, slouZici
pro vybér pracovniki, ale musi byt diikladné zpracovan, aby pomohl ziskat infor-
mace, které pomohou dosahnout hlavnich cilt a to:

1. ,ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazeci“

2. ,poskytnout uchazeci informace o organizaci a prdci v ni“
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3. ,posoudit osobnost uchazece”

vvvvvv

mezi organizaci a uchazec¢em (Koubek 2001, s. 168)“.

Existuje nékolik typi pohovort. Armstrong déli tii typy pohovori: ,individudlni
pohovor (pohovor typu 1+1), pohovorové panely a vybérovd komise (Armstrong
2007, s.361)“. Na rozdil od néj Koubek déli pohovory do dvou vétsich kategorii:

a) Podle mnoZstvi a struktury ucastnikli (pohovor 1+1, pohovor ptred pane-
lem posuzovateld a postupny pohovor).

b) Podle obsahu a priibéhu (nestrukturovany pohovor, strukturovany poho-
vor a polostrukturovany pohovor) (Koubek 2001).

2.2.2 Assessment centre

»~Podoba assessment centre, jeho obsah, musi odpovidat obsazovanému pracovnimu
mistu a organizaci, ve které toto misto je (Koubek 2001, s. 167)"

Jedna se o vSestrannéjsi metodu vybéru pracovnikd. Pouzivaji se nejrizné;jsi me-
tody a ukoly, at' uZ individudlni ¢i skupinové, které simuluji situace, které bude
pracovnik v budoucnu muset fesit a predpovidaji jeho chovani v takovych situacich.
Chovani jednotlivych uchazect je pozorovano a hodnoceno ur¢enymi pozorovateli a
hodnotiteli. Toto pozorovani a hodnoceni by méli provadét vedouci pracovnici, kte-
i1 musi byt k tomu vyskoleni.

K posouzeni toho, zda dany uchaze¢ vyhovuje pozadavkiim a kulture organizace
nam skytaji tato centra dobré moznosti. V¢etné samotného pozorovani je zde i plno
dopliikovych test a pohovort a taktéZ samotny uchaze¢ mize zjistit, zda misto o
které se uchazi, mu bude vyhovovat nebo nikoliv (Armstrong 2007).

Nékteré komercni instituce nabizi univerzalni assessment centra, ktera vsak nej-
sou moc vhodna. (Koubek 2001)

2.2.3 Testy pracovni zpiisobilosti (psychologické testy)

Obecné se testy pracovni zplisobilosti nepouZzivaji jako hlavni nastroj procesu
vybéru pracovnikil, ani nemiiZzou Zadny nahrazovat, slouzi pouze jako doplnék v
daném procesu. Jedna se o celou $kalu testi, které maji rizné zaméieni a rtiznou
validitu. V soucasné dobé se nejvice pouzivaji pravé ty, jejichZ validitu a spolehli-
vost fadime k tém nejmensim. Podle Koubka se mezi nejcastéji vyskytujici testy
radi: testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti
a taktéZ tzv. skupinové metody vybéru pracovnikli. Testy se prevazné pouzivaji
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pouze s jinymi metodami pro vybér pracovnikd, proto jsou oznacovany jako doplii-
kové metody (Koubek 2001)

2.3 Adaptace zaméstnancu

Pro nové zaméstnance neni lehkym tkolem se ptizplsobit kladenym poZadavkim
na praci, socidlnim vztahtim, jeZ panuji na pracovisti nebo taktéz celkové kultuie
zameéstnavatele, proto se setkavame s tzv. fizenou adaptaci, ktera ma za kol pomo-
ci zaclenit nového zaméstnance, aby se 1épe orientoval a obeznamil se systémem
organizace. V pribéhu adaptace probiha celad Skala kontrol, kdy se nejcastéji pouZi-
va osobnich schiizek se zaméstnancem, s cilem ziskani co nejvice informaci, které
slouzi k zjiStén{ pripadnych problémi a nedostatkd.

Ve velkych organizacich zvysuji investice do zpracovani a pouziti adaptacnich
programi. Tyto programy maji jasné stanoveny cil, kterym je urychleni zaclenéni
nového zaméstnance. Dale se v téchto programech snazi vzbudit v zaméstnanci co
nejvétsi angazovanost, pomoci vysvétleni hodnot a postojl organizace. (Dvorakova
2012)

Adaptacni proces by mél mit formalizovanou podobu a fizen pfimym nadiizenym
nebo personalnim oddélenim. Tento proces se sklada ze tti nastrojt:

e Planu, ktery se zaméruje na adaptacni proces.
e Poskytnuti novym zaméstnanctim zakladni informace.

e Rozhovory se zaméstnancem pro ziskani zpétné vazby (Koubek 2001).

2.4 Hodnoceni a odménovani

Hodnoceni zaméstnancti predstavuje nezbytnou ¢innost, ktera ma v personalni sfé-
fe diilezité misto. Zaméruje se na zameéstnance a sleduje je pti vykonu své prace, jak
si plni své ukoly, ale také se soustiedi na jejich chovani, at’ uz ke spolupracovnikiim
nebo zdkazniklim. Vysledky ztakovychto hodnoceni se Casto konzultuji piimo
s danymi zaméstnanci a hledaji se mozZnosti pro zlepSeni. Hodnoceni zaméstnanct
tedy znaci , jednotu zjistovdni, posuzovdni, usili o ndpravu a stanovovani cilii tykaji-
cich se pracovniho vykonu“ a napomaha i k motivaci zaméstnancti (Koubek 2001,
s. 194-195).

Koubek rozlisuje dvé podoby hodnoceni:

1. Neformalni hodnoceni - jedna se o hodnoceni zaméstnance béhem jeho
pracovniho vykonu, kdy hodnotitelem je jeho nadiizeny. Toto hodnoceni
se nijak nezaznamenavad, vychazi spiSe z kazdodenniho vztahu mezi pod-
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fizenym a nadfizenym, ten zde dava hlavné na své pocity neZ na konkrét-
ni vysledky.

2. Formalni hodnoceni - ma systematicky charakter, vysledky se zazna-
menavaji a prirazuji kspisim jednotlivych zaméstnancti. Vysledky se
miiZou dal pouzivat pro dalsi praci s jednotlivymi zaméstnanci ¢i skupi-
nami (Koubek 2001).

Soucasti procesu hodnoceni by podle Arnolda mély byt ¢tyri dlleZité principy:
LStandardizace a struktura, vztah k danému pracovnimu mistu, podloZenost diikazy a
Skoleni hodnotitelé (Arnold 2007, s. 202)",

U procesu odménovani se setkdvame nejen s finan¢nim pojetim, ale také z mnoha
dal$imi, Casto nepenézitymi vyhodami jako povysSeni, predéleni na lepsi pracovni
misto nebo pridéleni modernéjsiho zarizeni a mnoho dalsich vyhod, které organiza-
ce poskytuje svym zaméstnanclim. (Koubek 2001) Odménovani tedy slouZzi
zaméstnavateli jako prostiredek pro spravedlivé odménovani zaméstnanct za jejich
pracovni vykon a pomoci néhoZ je miize motivovat k jesté lepsim vysledkim (Sikyt
2014).

Koubek uvadi dva typy odménovani:

e vnitini odmény - souvisi predevsim s pocity zaméstnance, které jsou spja-

ty s vykonavanou praci.

e vnéjSi odmény - jedna se o penézité, ale i nepenézité formy odmeén, o kte-

rych piimo rozhoduje organizace a slouzi jako odmény za vykonavanou
praci (Koubek 2001).

Ve své knize Vnouckova uvadi matici moZnych odmén podle Branhama.

Obrazek 2: Typologie odmén

Kratkodobé Dlouhodohé
~il
% o Zakladni plat * Bezpefnost prace
ﬁ +  Priplatky *  Programy spofeni
[1:}
E ¢  Pfispévky na zdravotni pojisténi ¢ Podily na zisku
=
£
u ¢  PracovnifZivotni benefity ¢  Pracovni prostiedi a kultura
o
E ¢ Praktiky pfi najimani ¢ Chovanivedoucich
< ¢+ Koufing e Divéra ve vedeni
=

Zdroj: Branham (2006) in Vnouckova (2013)
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Hlavnim cilem manaZerd by mélo byt udrZeni schopnych a produktivnich zamést-
nanct, proto by se méli soustredit na dlouhodobé, hmatatelné odmény, protoze ty
nejefektivnéji pisobi na ochotu ztlistat. Naopak odmény v pravém dolnim rohu ve-
dou k ¢astym odchodiim, pokud se zde objevi néjaké konflikty. Branham (2006) in
(Vnouckova a Vysoka skola ekonomie a managementu 2013).

2.5 Rozvoj a vzdélavani

Rozvoj je proces, ktery se nesoustiedi na zaméstnance na jeho stavajicim pracov-
nim misté, ale pomaha mu se pripravit na zodpovédnéjsi a narocnéjsi praci, kterou
v budoucnu bude vykonavat. Soustredi se na zdokonalovani jeho znalosti a doved-
nosti, které u této narocnéjsi prace vyuzije. Pro maximalni vyuZiti rozvoje, je nutna
kombinace nékolika metod vzdélavani (Armstrong 2007). Pokud se podrizeni jevi
jako problémové osobnosti, miiZe se vyuzit osobniho rozvoje, s jehoZz pomoci do-
sahnou pozitivnich zmén v préaci ¢i chovani jedince (Bélohlavek 2012).

Obrazek 3: Faze pripravy a realizace planu osobniho rozvoje

stav

7N

[ Realizovat ] [ Stanovit cile ]

Naplanovat kroky
(akce)

[ Zhodnotit souéasny ]

Zdroj: Armstrong (2007)
Dilezitym aspektem pro lepsi produktivitu a konkurenceschopnost je nejen zlepsSo-
vani technologické struktury a inovace ve spoleCnosti, ale taktéZ rozvoj
zaméstnanclim, ktery je v tomto ohledu jednim z nejdiilezitéjsich (Urban 2003).

Vzdélavani zaméstnanci se zaméruje na ,zvyseni i prohloubeni kvalifikace za-
méstnanci’“ za pomoci cilenych a planovanych cinnosti ¢i opatieni, které se
soustiedi na ziskavani a zlepSovani znalosti, dovednosti a schopnosti, které poma-
haji ke zvySeni pracovniho vykonu nejen pracovnikili, ale i produktivity celé
organizace (Dvorakova 2012, s. 286-287).

Dvorakova rozliSuje nékolik oblasti vzdélavani:

e orientace
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e prohloubeni kvalifikace zaméstnanct (doskolovani)
o rekvalifika¢ni kurzy (preskolovani)
e profesni rehabilitace (Dvorakova 2012)

Armstrong ve své knize uvadi Ctyti typy vzdélavani:

1. Instrumentalni vzdélavani - jak 1épe vykonavat praci poté, co bylo do-
sazeno zakladni trovné vykonu.

2. Poznavaci (kognitivni) vzdélavani - pomaha ke zlepsSeni znalosti a po-
chopeni véci.

3. Citové (emocni) vzdélavani - soustiedi se spiSe na vytvareni postojl i
pocitli, nez na formovani znalosti.

4. Sebereflektujici vzdélavani - snaha o formovani mysleni a chovani, coz
vede k vytvareni novych znalosti. Harrisova 2005 in (Armstrong 2007).

Hlavnim cilem procesu vzdélavani je v organizaci zajistit kvalifikované a schopné
zameéstnance, ktefi splnuji nejen soucasné, ale i budouci poZadavky a potreby orga-
nizace. K dosaZeni tohoto cile je zapotiebi zajistit to, aby byli lidé ochotni se
vzdélavat, pomoci vzdélavacich programi ¢i svych liniovych manazert, znali napln
a pozadavky své prace a nebali se prevzit vétsi odpovédnost (Armstrong 2007).

2.6 0dchod zaméstnance z organizace

Dr. Thomas Lee odliSuje v procesu uvazovani zaméstnance o odchodu dvé faze.
Prvni znich je obdobi, kdy zaméstnanec poprvé zacina premyslet o odchodu
z organizace, aZ dojde ke kone¢nému rozhodnuti odejit. Druhou fazi v procesu uvah
o odchodu je obdobi mezi rozhodnutim odejit a opravdovym odchodem. Sance ma-
nazerl ziskat zaméstnance zpét je vtomto obdobi vyrazné nizsi, nezZ v obdobi
piredchozim. Proto by méli byt manazeti vnimavi k prvnim naznakim k odchodu u
zameéstnance a snaZzit se je resit zavcas.

VIV

Branham ve své knize uvadi 67 pric¢in dobrovolnych odchodli zaméstnanct, které
byly ziskdny z vystupnich pohovori s tisici odchazejicimi. Pokud se daji stranou
divody, kterym nejde predchazet (prilezitost dalSiho rozvoje, prace s lepsim pla-
tem, zména Kkariéry,...) zlistane jesté 57 divodd dobrovolné fluktuace, kterym lze
predejit. Proces odcizeni a zaroven premysleni zaméstnance o odchodu nastava ve
chvili, kdy neni naplnéna jedna ze Ctyr zakladnich lidskych potreb (potreba divéry,
nadéje, ocenéni a potteba citit se kompetentn{) (Branham 2009).
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Po seskupeni a zanalyzovani diivodi, jeZ Branham ve své knize uvadi, dospél
k sedmi skrytym divodim odchodli zaméstnanci z organizace a zaroven u nich
uvadi, jak je mozné jim celit:

1. Prace nebo pracovni misto nespliiuji o¢ekavani

Tento divod je velmi ¢astou pri¢inou odchodu pracovnika z organizace. Ve vétsiné
pripadl byva pricinou, ze personalista nebo zaméstnanec, jenz prijima uchazece,
1Ze o platu, benefitech za Gicelem ziskani nového zaméstnance. To je hlavnim dvo-
dem, pro€ 4% zaméstnanci opusti nové zaméstnani hned v prvni den.

2. Nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem

Problémem, ktery kon¢i odchodem zaméstnance je, Ze zaméstnanec nema pocit,
zZe by vyuzival své prednosti a prace se pro néj stane nudnou. Mize to byt zptisobe-
no tim, Ze se manazefi nestaraji, zda jejich zaméstnanci nejsou praci znudéni,
nepodporuji jejich rist, nedeleguji ukoly tak, aby se staly zajimavéjSimi, zamést-
nanci maji strach svou nespokojenost probrat s manaZery nebo vedoucimi
pracovniky, apod.

3. Velmi malo koucéovani a zpétné vazby

Podstatny vliv na klesajici vykon ma v 60% Spatna nebo nedostatecna zpétna
vazba ze strany nadrizenych. AZ 41% zaméstnancli udava, Ze manazefi nemaji Zad-
ny vliv na jejich vykon a 14% tvrdi, Ze manaZefi jim praci jen znesnadiuji.
Problémem je, Ze vétSina manazert si neudéla cas, aby své pocity z vykonané prace
podrizenych pracovnikd s nimi prodiskutovala a probrala s nimi pripadna zlepseni
a postupy.

4. Prilis malo prileZitosti k rustu a k dal$imu povySovani

Dalsi diivod, ktery vede zaméstnance k odchodu. Jedna se o nemoznost kariérni-
ho riistu nebo povyseni, i kdyZ zaméstnanec vykazuje vysokou pracovni vykonnost
a moralku. Dale miiZe narazit na obsazovani volnych pracovnich mist z vnéjSich
zdroji protekcionismus nebo nespravedlnost rozhodnuti o povySeni a ostatni.

5. Pocit nedocenéni a neuznani

Kazdy cloveék si chce pripadat dulezity a slySet za svou praci pochvalu, aby se citil,
Ze je organizaci potrebny. Pro mnoho zaméstnanci je vétsi motivaci pravé pochvala

nebo uznani nez finanéni odmeéna.

6. Stres z pirepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem

Zameéstnanci jsou Casto ovliviiovani stresem, ktery miiZe zapricinit prepracova-

nost, konflikty na pracovisti, nucené prescasy, pomluvy, nemoc v rodiné, dlouhé
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dojizdéni a mnoho dalsiho. Ctvrtina aZ polovina zaméstnancti pocituje urcitou miru
nespokojenosti, ktera je zapri¢inéna stresem a vede k ipadku produktivity a ¢asto
vede aZ k odchodiim ze zaméstnani.

7. Ztrata duvéry v nejvyssi vedeni

Hlavni pri¢inu pfisuzuje Branham neschopnosti nejvy$sich manaZzert. Diky tomu
pak ztraci divéru u zaméstnanct a ti voli radéji odchod z organizace a pfi nastupu

do nového zaméstnani si stale ¢astéji ovéruji reputaci vedeni organizace (Branham
2009).
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3 Spolecnost MADETA a.s.

Pro praktickou ¢ast své bakalarské prace jsem si vybral spolecnost MADETA a.s,,
ktera patif mezi nejvétsi zpracovatele mléka v Ceské republice. Vyrabi vice nez 250
druhii vyrobkl a priblizné c¢tvrtina produkce mifi za hranice (Libanon, Spojené
arabské emiraty, staty Evropské unie, Afrika, Asie a Amerika). Spolecnost se sklada
z 5 samostatnych zavodl (Cesky Krumlov, Jindfichiv Hradec, Pelhiimov, Plana nad
LuZnici a Ripec), které jsou v$ak spojeny znackou, firemni kulturou, kvalitou a fak-
tem, Ze se rozviji z Cisté Ceského kapitalu (s.r.o 2016a).

Obrazek 4: Organizacni struktura spolecnosti MADETA a.s.

Valna hromada

Predstavenstvo Dozoréi rada

I

Generélni feditel

Zavod Cesky

Utvar GR 11
Krumlov
Ekonomicky | | |Zavod Jindfichiv
Utvar Hradec

Obchodni Gtvar H-HZavod Pelhfimov

Vyrobné- || |Zavod Plana nad
technicky dtvar Luznici
L Zavod Ripec

[

Zavod Jesenice

Zdroj: Vyrocni zprava spolecnosti MADETA a.s. 2014

3.1 Historie spolec¢nosti

Pocatky sahaji do roku 1902, kdy bylo v Taboie zaloZeno MLEKARSKE DRUZSTVO
TABORSKE a pravé pocateéni pismena tohoto nazvu dala vzniknout dne$ni podobé
MADETA. Roku 1913 se stava nejvétsim zpracovatelem mléka v Cechach, kdy si toto
prvenstvi drzi dodnes. V roce 1945 dochazi ke zméné ndzvu na MADETA. Po 2. své-
tové valce dochazi ke znadrodnéni. V prvni poloviné 20. stoleti dochazi k velké
restrukturalizaci a koncentrovani vyroby. V roce 2002 se stava MADETA akciovou
spole¢nosti a dochazi ke zméné nazvu na MADETA a.s. (s.r.o 2016a).
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3.2 Vyrobky

Spolec¢nost nabizi velké portfolio mlécnych vyrobkt a kazdy zavod je zaméren pou-
ze na urcitou skupinu z nich. V nejvétsSim zavodé v Plané nad LuZnici se zaméruji na
vyrobu tvrdych prirodnich a polotvrdych syrii (Madeland, Primator, JihocCesky ei-
dam, aj.), v Ripci se vyrabi vyhradné tavené syry (Jihoceské Lipno, Madetka, aj.),
v Jindrichové Hradci se specializuji na vyrobu mlécnych dezertl Lipanek a Lahtidka,
ale také se zde vyrabéji Jihoceské tvarohy, syr romadur, syry cottage, atd. Zavod
v Pelhiimové je rajem mléka, smetany a podmasli. V poslednim zavodé v Ceském
Krumlové svou vyrobu zaméruji na plisnové syry (JihoCeska Niva, Niva Premium,
aj.) (s.r.o 2016b)

Spolecnost se snazi uspokojovat zvySovani naroki zakazniki a usiluje o neustalé
zdokonalovani svych vyrobki a prinasi na trh pravidelné nejriznéjsi novinky, diky
¢emuz si jiz radu let drzi naskok pred konkurenci.

3.3 Motivace zaméstnancii ve spole¢nosti MADETA a.s.
Spolecnost se snazi své zaméstnance motivovat nejen formou mzdy, ale taktéz nej-
riznéjsSimi benefity, které jim nabizi.

Zakladni motivaci pro vétSinu zaméstnancl v nejriiznéjSich organizacich je plat
nebo mzda. Ve spolecnosti MADETA a.s. je konstrukce mzdy nasledujici:

- VSichni zaméstnanci maji svou mzdu rozdélenou na zdkladni mzdu a po-
hyblivou slozku mzdy

- Pohybliva slozka mzdy se déli na mésicni (20 %) a Ctvrtletni (nejcastéji 30
%, u obchodnich zastupcti 40 %)

U délnickych pozic je pohybliva ¢ast mzdy vyplacena v podstaté stale v plné vysi.
Kjejimu kraceni zaméstnavatel pristupuje prakticky pouze v pripadé neplnéni pra-
covnich povinnosti. O kraceni mzdy je zaméstnanec informovan prostiednictvim
vytykaciho dopisu. U obchodnich pozic je pohyblivd slozka mzdy nastavena
z pohledu vykonnostnich kritérif a je pravidelné vyhodnocovana.

Jako jeden z prvnich benefitli spole¢nost vyplaci tzv. motivacni odménu, jejiz vy-
plata je vazana na plnéni kritérii, které souvisi s poctem zameskanych hodin
z divodu vysetieni u 1ékare, pracovni neschopnosti nebo oSetiovani ¢lena rodiny.
Zaméstnanci maji na mésic stanoven urcity limit pro zameskani prace z vyse uve-
denych divodu, ktery pokud piresdhnou, zanikne jim na vyplatu motivacni odmény
narok. Dale zaméstnavatel na konci roku vyplaci tzv. rocni motiva¢ni odmeénu, u
které je také jako Kritérium vyplaty stanoven urcity pocet odpracovanych dnd, p¥i-
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¢emZ rozhodujicim obdobim jsou predchazejici mésice béZného roku. Spolecnym
znakem téchto benefitli je snaha zaméstnavatele sniZit pocet hodin absence v praci

a také financné ocenit vice ty zaméstnance, ktefi realné odvadi vyssi pracovni vy-
kon.

Za velky benefit pro zaméstnance povaZuji mozZnost nakupovat vyrobky spolec-
nosti za ceny, které jsou niz$i neZ v obchodnich retézcich. Tyto vyrobky jsou
k dispozici ve firemnich kantynach, které se nachazeji ve vSech zavodech spolec¢nos-
ti a na generalnim reditelstvi. Spole¢nost taktéz prispiva zaméstnanciim na penzijni
sporeni a jsou jim proplaceny i nékteré prekazky v praci nad ramec zakoniku prace.
DalSim benefitem je, Ze spolecnost nabizi 5 tydni dovolené. Kromé jiz zminénych
benefitl by méla byt pro zaméstnance urcitou motivaci i jistota prace vyplyvajici
z tradice a sily spolec¢nosti, ktera se ve svém odvétvi radi mezi lidry na trhu.

3.4 Fluktuace zaméstnanci v Zavodé Plana nad LuZnici ve spole¢nos-

ti MADETA a.s.

[ pres zminéné benefity, které jsou uvedeny v kapitole 4, se podle vyjadieni vedeni
spolecnost potyka s problémem castych odchodd zaméstnanct, predevsim v prv-
nich mésicich po nastupu. Tento problém se tyka zejména délnickych pozic. Pro
analyzovani vyse fluktuace a zjisténi spokojenosti zaméstnanct jsem si vybral nej-
vétsi zavod spolecCnosti, ktery se nachazi v Plané nad Luznici, kde na zakladé
informaci poskytnutych spole¢nosti je vtomto ohledu velky problém. Zavod se na-
chazi vokrese Tabor, kde je nedostatek zaméstnanci (RIS 2014). DalSim
problémem spojenym s vysokou mirou fluktuace zaméstnanct jsou podle vedeni
spolec¢nosti MADETA a.s. Casté exekuce jejich zaméstnanct v zavodé Plana nad Luz-
nici. Dal$im faktorem ovliviiujicim odchody zameéstnanct ze zavodu je bezesporu
vysoka konkurence, ktera se nachazi pfimo v Plané nad LuZnici a sousedicim Sezi-
mové Usti, jedna se napt. o MASO PLANA, SILON s.r.o.,, KOVOSVIT MAS, a.s. Do
mésta vSak mifi dalsi velkd konkurence, konkrétné spolecnost Yanfeng Automotive
Interiors, kterd se chysta na konci roku 2016 oteviit v Plané nad LuZnici novy zavod
pro vice nez 300 zaméstnancli (Yanfeng 2016). Konkuren¢ni spolec¢nosti se samo-
ziejmé snazi lakat zaméstnance do svych fad a tak mizou nastat situace, kdy jsou
zameéstnanci pretdhnuti z jedné spolecnosti do druhé, nebo mezi nimi putuji a hle-
daji tu, ktera jim bude nejvice vyhovovat.

STRANA 35



\/SE FAKULTA MANAGEMENTU V JINDRICHOVE HRADCI
BAKALARSKA PRACE

3.4.1 Struktura zaméstnancu v zavodé Plana nad LuZnici

Obrazek 5: Plana nad LuzZnici - Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani
RozloZeni pohlavi je nerovhnomérné, v zavodé je zameéstnano vice Zen a to 157
z celkového poctu 255 zaméstnancti. Tento udaj koresponduje s vysledky dotazni-
kového Setieni, kde bylo mezi respondenty taktéz vice Zen.

Obrazek 6: Plana nad LuzZnici - Vék
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vékova struktura v zavodé je riznoroda. Z grafu mlizeme vidét, Ze zde pracuje nej-
vice zaméstnanci ve véku 41-50, avsak velké zastoupeni ma taktéz skupina s 51 a
vice lety a také 31-40 let. Vékova struktura je velmi podobna rozloZeni
v dotaznikovém Settreni. Toto vékové rozloZeni mohlo mit podstatny vliv na vysled-
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ky nékterych otazek, napt. na nepenézni benefity, kdy mladsi generace miize mit
jiné preference neZ generace starsi.

Obrazek 7: Plana nad Luznici - Vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Stejné jako v dotaznikovém Setieni vyrazné prevladaji zaméstnanci, ktefi byli vyu-
Ceni a zaméstnanci, ktefi maji stfedni Skolu s maturitou. Tento pomeér je
pravdépodobné zapric¢inén tim, Ze v zavodeé jsou pirevazné délnické pozice.

Obrazek 8: Plana nad LuZnici - Pracovni zaiazeni

Plana nad Luznici - Pracovni zarazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani
Jak jiz bylo vyse zminéno, v zavodé prevazuji délnické pozice. To mize byt jeden
z divodii vysoké miry odchodli zaméstnancii z tohoto zavodu, nebot’ podle sdéleni
vedeni spolecnosti, pravée na téchto pozicich maji s castymi odchody problémy.
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3.5 Vypocet miry fluktuace v zavodé Plana nad LuZnici

Pro vypocet fluktuace byl pouzit ukazatel miry odchodi, ktery je nejpouzivanéjsi
metodou a ukazuje ndm miru inflace ve spole¢nosti. Druhym pouZitym ukazatelem
je index stability, ktery byva povaZovan za presnéjsi metodu neZ ukazatel miry od-
chodi a jehoz pomoci se méri tendence dlouhodobéjsich pracovnikli zistavat v
organizaci.

Tabulka 2: Mira odchodi v zavodé Plana nad LuZnici v letech 2011 - 2015

2011 2012 2013 2014 2015

11% 13% 15% 22% 21%

Zdroj: vlastni zpracovani
Jak lze vycist z tabulky, fluktuace v zdvodé dosahla v poslednich péti letech nejvyssi
hranice v roce 2014, nejnizsi v roce 2011. Doporucend hranice fluktuace se udava v
rozmezi 5-7%, vzhledem k neptiznivym vysledkiim je tento problém akutni a spo-
le¢nost by se méla zamérit na jeho reSeni a pokusit se o sniZeni hranice. V
porovnani s priimérem fluktuace v Ceské republice, ktery ¢&ini cca 14% (MediaEd

v

2016) je fluktuace v zavodé v poslednich dvou letech daleko vyssi.

DalSim ukazatelem je index stability, ktery dle Armstronga udava tendenci dlou-
hodobéjsich pracovniki zlistavat v organizaci.

Tabulka 3: Index stability v zavodé Plana na LuZznici v letech 2011 - 2015

2011 2012 2013 2014 2015

99% 102% 107% 92% 93%

Zdroj: vlastni zpracovani
Jak nam ukazuje tabulka, zaméstnanci, kteii piisobi v zavodé v Plané nad LuZnici
déle nez jeden rok, spolecnost neopoustéji viibbec nebo jen minimalné. Coz vypovi-
d3, Ze problém s fluktuaci se vyskytuje zejména v prvnim roce zaméstnani, zaroven
nam tyto vysledky potvrzuji informace od vedeni spolecnosti, Ze fluktuace je vel-
kym problémem piredevSim u nové prichozich pracovnikli v prvnich mésicich po
prichodu do spolec¢nosti.
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4 Dotaznikové Setireni spokojenosti v zavodé Plana nad
LuZnici

Ve vSech dlouhodobé uspésSnych firmach se snazi o to, aby se jejich zaméstnanci

citili dobre, byli spokojeni a odvadéli takovy pracovni vykon, jaky se od nich oceka-

va.

Dotaznikové Setfeni patii mezi nejpouzivanéjsi metodu pro sbér dat a pouziva se
pti kvalitativnich i kvantitativnich vyzkumech (Reichel 2009). Pojem dotaznik nam
vyjadruje jisty formular, ktery obsahuje otazky, na které respondent odpovida vét-
Sinou bez jakéhokoliv prostrednika. Samotny dotaznik by mél spliiovat urcity
vzhled. Nemél by nikoho odpuzovat (peclivé zvolené tykani nebo vykani, zdvori-
lostni fraze), jazyk by mél byt srozumitelny a respondentovi blizky, velikost pisma
by méla byt primérend, respondent by mél mit dostatek mista na vypliovani ote-

vienych otazek (Novotna et al. 2014). Jak ukdzala praxe, kvalitné zpracovany
formuldr dotazniku ndvratnost vyrazné zvysuje (Reichel 2009, s. 122).

Vyhodou dotazniku je mozZnost pokryti velkého, i Uzemné rozptyleného vyzkum-
ného souboru. Dal$i vyhodou je uskutecnéni sbéru dat v kratkém c¢asovém rozpéti
(napt. béhem nékolika dnti). V porovnani s ostatnimi metodami vyzkumu patfti do-
taznikové Setfeni také k méné finan¢né nendrocnym zptsobtim ziskani potfebnych
informaci. Dotaznikové Setifeni miiZe byt také komfortnéjsi pro respondenta, ktery
ma moZznost zvolit si Cas a situaci, ktera bude vhodna pro vyplnéni dotazniku.

Pouziti dotazniku miiZe mit ale i své nevyhody, pricemz za dvé nejzasadné;jsi mi-
Zeme povazovat tyto: Prvni nevyhodou je situace, kdy je respondent s dotaznikem
sam (nerozumi otazce nebo ji mize Spatné pochopit, nékteré odpovédi mize zcela
vynechat nebo se necha v odpovédich ovliviiovat svym okolim), tim je ohroZena
validita a reliabilita vyzkumnych dat. Dal$i nevyhodou byva problém s nizkou na-
vratnosti dotaznikl. Tento problém ohroZuje reprezentativnost vyzkumu (Novotna
etal. 2014).

V rdmci vyzkumu jsem pouzil standardizovany dotaznik, ktery ma podobu formu-
lare s jasné stanovenymi a seifazenymi otazkami (Reichel 2009). Dotaznik se skladal
z prevazné vétSiny z uzavirenych otazek, kde respondenti vybirali z nékolika stano-
venych odpovédi vzdy jednu. Do dotazniku jsem zaradil i nékolik skalovych otazek,
kde respondenti u jednotlivych faktort vybirali ze skaly (ano, spiSe ano, spiSe ne,
ne). Na konec dotazniku jsem zaradil jednu otevirenou otazku, kde méli respondenti
moZnost vypsat jejich vlastni ndvrhy a naméty, které by pomohli ke zvyseni jejich
spokojenosti ve spolecnosti. Pri vybéru otazek byl kladen diiraz na srozumitelnost a
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jednoduchost. Konec¢na verze byla schvalena vedoucim prace a HR manaZerem spo-
leCnosti.

Z dtvodu castych odchodii zaméstnancii byl pro dotaznikové Setreni vybran pra-
vé zavod Plana nad Luznici, pricemZ dotaznikové Setreni probihalo od 13. do 20. 6.
2016 a bylo zaméreno na spokojenost zaméstnanct. Otazky byly formulovany tak,
aby odpovédi smérovaly ke zjiSténi, co zaméstnance motivuje k setrvani v zamést-
nani ¢i naopak a co mizZe byt moZnou pri¢inou odchodu nebo jeho zvaZovani. Na
zakladé diive uvedeného byli cilovou skupinou respondentd piedevsSim zamést-
nanci zavodu v délnickych pozicich.

4.1 Prubéh dotaznikového Setireni

Do zavodu bylo doruc¢eno 150 strukturovanych dotaznikd. Vedouciho pracovnika
jsem obeznamil se zakladnimi informacemi a s cilem vyzkumu. Po dohodé s nim
byly sdéleny informace a predany dotazniky vedoucim pracovnikiim jednotlivych
smeén, ti dotazniky poté rozdali svym podiizenym pracovnikiim a poskytli jim po-
trebné informace, tykajici se vyplnéni dotazniku a zdméru vyzkumu. Na zakladé
dohody s HR manaZerem spolec¢nosti byly cilovou skupinou pracovnici na délnic-
kych pozicich, nebot pravé na téchto pozicich je podle vedeni spole¢nosti problém
s Castymi odchody. Vyplnéné dotazniky respondenti béhem doby trvani Setieni
vhazovali do predem pripravené schranky, aby bylo docileno naprosté anonymity.
Podafrilo se vysbirat 93 dotaznikd, coZ ¢ini 62% z celkového poctu dorucenych do-
taznikd.

4.2 Vyhodnoceni a rozbor otazek dotaznikového Setieni v zavodé

Plana nad LuZnici

Vétsina dotaznikl byla vyplnéna pracovniky na délnickych pozicich, zbytek tvorili
technicko hospodarsti pracovnici (THP). Jednotlivé otazky dotazniku jsou vyhodno-
ceny za pomoci grafti, tabulek a doplnény o vlastni komentar.

Otazka ¢. 1 - Jaka je kategorie Vaseho pracovniho zarazeni?

Tabulka 4: Pracovni zarazeni

Pocet Podil v %
a) délnik / délnice 86 92,47 %
b) THP 7 7,53 %
Celkem 93 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 9: Pracovni zairazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 1 byla zamérena na pracovni zarazeni. Na tuto otazku odpovédélo vSech

93 respondenti. Z grafu je patrné, Ze pirevlada pocet délnickych pracovniki.

Otazka ¢. 2 - Jaké je Vase pohlavi?

Tabulka 5: Pohlavi

Pocet Podil v %

a) muz 35 37,63 %

b) Zena 58 62,37 %

Celkem 93 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 10: Pohlavi
Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2 byla zamérena na pohlavi respondentti. Pfevazuji Zeny v poctu 58, muzi

bylo 35, otazka byla tedy zodpovézena vSemi respondenty.
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Otazka ¢. 3 - Jaky je Vas vék?

Tabulka 6: Vék

Pocet Podil v %
a) do20let 0 0,0 %
b) 21-30 16 17,20 %
c) 31-40 25 26,88 %
d) 41-50 25 26,88 %
e) 51avice 27 29,03 %
Celkem 93 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 11: Vék
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 3 byla zodpovézena opét vSemi respondenty a byla zaméfena na vékovou
strukturu. Z grafu vyplyva, Ze vétSina pracovniki je ve véku 31 - 50 let a pomérné
prekvapivé je zde dosti poCetné zastoupena i vékova struktura 51 a vice let. Naopak

mlada generace 21 - 30 let je zastoupena v nejmensim poctu.
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Otazka ¢. 4 - Jaké je Vase nejvyssi ukoncené vzdélani?

Tabulka 7: Vzdélani

Pocet Podil v %
a) zakladni 4 4,30 %
b) vyucen/a 44 47,31 %
c) stiednis maturitou 41 44,09 %
d) vysokoskolské 4 4,30 %
Celkem 93 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 12: Vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4 byla zaméfena na vzdélani pracovniki. Z grafu lze zjistit, Ze nejvice pra-

covniki je vyuceno nebo ma dosazené vzdélani s maturitou. Naopak vysokoskolské

vzdélani je zde zastoupeno v malém poctu, coZ miliZe byt dano tim, Ze vétSina re-

spondentt je z délnickych pozic, které lidi s vysokoskolskym vzdélanim nepritahuji.

Otazka byla zodpovézena vSemi respondenty.

Otazka ¢. 5 - Jak dlouho pracujete ve spolecnosti MADETA a.s.?

Tabulka 8: Délka zaméstnani v MADETA a.s.

Pocet Podil v %
a) do1roku 8 8,60 %
b) 1-4roky 31 33,33 %
c) 5avicelet 54 58,06 %
Celkem 93 100.0 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 13: Délka zaméstnani v MADETA a.s.

Délka zameéstnani v MADETA a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka C. 5 byla zamétena na délku zaméstnani ve spolecnosti. Na otazku odpové-
déli vSichni. Z grafu je patrné, Ze do 1 roku je zde nejméné pracovniki, coZ vypovida
o tom, Ze mezi respondenty je vice sluzebné starsich pracovnikl

Otazka ¢. 6 - Které z nasledujicich faktori jsou pro Vas v praci dilezité?

Tabulka 9: Diilezité faktory v praci

ANO |(SPISEANO |SPISENE |NE |CELKEM
a) VySe mzdy 80 9 4 0 93
b) Jistota zaméstnani 68 10 2 1 81
c) RozvrZeni pracovni doby 47 21 8 1 77
d) Dopravni dostupnost 44 20 7 4 75
e) Vztahy s nadiizenymi 51 23 6 0 80
f) Vztahy se spolupracovniky 53 23 1 1 78
g) Individualni ocenéni 46 15 8 3 72
h) Pracovni doba 57 10 6 2 75
i) Moznost karierniho ristu 30 16 16 11 (73

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 14: DiileZitost faktorii v praci - ANO
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Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 15: Dulezitost faktori v praci - NE
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 6 byla zaméiena na faktory, které jsou pro pracovniky v zaméstnani dtile-

vaivys

zité. Z Grafu vyplyva, Zze mezi nejdiilezitéjsi faktory pracovnici povazuji jednoznacné
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vysSi mzdy, nasledovana jistotou zameéstnani, pracovni dobou a vztahy se zamést-
nanci. Naopak moznost kariérniho riistu povazuji respondenti za nejméné dilezity
faktor. Je to pravdépodobné dano tim, Ze vétSina respondentii byly délnicti pracov-
nici, kterym jde spiSe o to mit praci, nez kariérné rust.

Otazka ¢. 7 - Jste spokojen/a s vysi Vasi zakladni mzdy?

Tabulka 10: Spokojenost se mzdou

Pocet Podil v %
a) ano 8 8,60 %
b) spise ano 13 13,98 %
c) spisSe ne 24 25,81 %
d) ne 48 51,61%
Celkem 93 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 16: Spokojenost se mzdou
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 7 byla zamérena na spokojenost se mzdou. Tuto otdzku zodpovédéli
vSichni. Graf jasné ukazuje, Ze 72 respondentl z celkovych 93 neni spokojeno se
svou mzdou. Tento problém se vyskytuje ve vétSiné organizaci, kdy ma vétSina za-
méstnancli ohledné své mzdy nebo platu vyssi ocekavani, nez je stavajici stav.
V tomto pripadé miize byt ale pro zaméstnavatele diilezity fakt, Ze nejrezolutné;jsi
odpovéd’ ,ne“zvolila vice neZ polovina dotazovanych.
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Otazka ¢. 8 - Jste spokojen/a s rozvrzenim Vasi pracovni doby? (prace na
smény, casové rozvrzeni smény)

Tabulka 11: Spokojenost s pracovni dobou

Pocet Podil v %
a) ano 44 47,31 %
b) spiSe ano 31 3333%
c) spiSene 11 11,83 %
d) ne 7 7,53 %
Celkem 93 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 17: Spokojenost s pracovni dobou
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 8 se tykala spokojenosti s pracovni dobou. Na otazku odpovédéli vSichni
dotazani. Z grafu pomérné jasné vyplyva spokojenost s pracovni dobou pracovnikd,
tedy uplny opak nez u predchozi otazky.
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Otazka €. 9 - Myslite si, Ze na VaSem pracovisti jsou mezi spolupracovniky

dobré vztahy?
Tabulka 12: Vztahy mezi spolupracovniky - dobré
Pocet Podil v %
a) ano 23 24,73 %
b) spiSe ano 34 36,56 %
c) spiSene 21 22,58 %
d) ne 15 16,13 %
Celkem 93 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 18: Vztahy mezi spolupracovniky - dobré
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 9 byla zamétena na vztahy mezi spolupracovniky. Vysledky v grafu ukazu-
ji, Ze vzajemné vztahy jsou zaméstnanci vnimany pomérné dost rozdilné. 57
respondentd povaZuje vztahy mezi spolupracovniky za dobré, ale pocetna skupina
36 respondentd si naopak mysli, Ze vztahy dobré nejsou.
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Otazka ¢. 10 - Jste spokojen/a se vztahy, které mate se svymi nadiizenymi?

Tabulka 13: Spokojenost se vztahy s nadiizenymi

Pocet Podil v %
a) ano 33 35,48 %
b) spiSe ano 38 40,86 %
c) spise ne 10 10,75 %
d) ne 12 12,90 %
Celkem 93 100,0 %
Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 19: Spokojenost se vztahy s nadiizenymi
Spokojenos se vztahy s nadfizenymi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10 byla zamérena na spokojenost se vztahy s nadrizenymi a byla zodpo-

vézena vSemi respondenty. Zde lze jednoznacné tici, Ze vztahy mezi pracovniky a

jejich nadiizenymi jsou dobré, coz jisté mize napomahat k celkové spokojenosti

pracovniku ve spolec¢nosti.
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Otazka ¢. 11 - Jste spokojen/a s pracovnim prostiredim ve kterém pracujete
(teplota, hluk, osvétleni, zapach, atd.)?

Tabulka 14: Spokojenost s pracovnim prostiredim

Pocet Podil v %
a) ano 11 11,83 %
b) spiSe ano 29 31,18%
c) spise ne 26 27,96 %
d) ne 27 29,03 %
Celkem 93 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 20:Spokojenost s pracovnim prostiredim
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 11 byla zaméfena na spokojenost s pracovnim prostiedim. Zatimco 53
respondentii z celkového poctu 93 neni spokojeno s prostiedim, kde pracuje, 40
respondenttii je naopak spokojeno. Graf ukazuje, Ze pracovnici jsou spiSe nespoko-
jeni a z jejich pohledu je zde prostor pro pripadné zlepSeni.
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Otazka ¢. 12 - Vnimate MADETA a.s. jako férového zaméstnavatele?

Tabulka 15: Je MADETA a.s. férovy zaméstnavatel

Pocet Podil v %
a) ano 22 23,66 %
b) spiSe ano 27 29,03 %
c) spise ne 27 29,03 %
d) ne 17 18,28 %
Celkem 93 100,0 %
Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 21: Je MADETA a.s. férovy zaméstnavatel
Je MADETA a.s. férovy zaméstnavatel
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 12 se zamérovala na vnimani spole¢nosti MADETA a.s. jako férového

zaméstnavatele. MlZeme fici, Ze zpohledu pracovnikii prevaZuje nazor, Ze

MADETA a.s. je férovym zaméstnavatelem, nebot 49 dotazanych z 93 odpovédélo

na otazku ,ano“ nebo ,spiSe ano“. Naopak 44 dotazanych se priklani k nazoru, Ze

spole¢nost férovym zameéstnavatelem neni.
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Otazka ¢. 13 - Jste se svym zaméstnanim celkové spokojen/a?

Tabulka 16: Celkova spokojenost se zaméstnanim

Pocet Podil v %
a) ano 24 25,81 %
b) spisSe ano 35 37,63 %
c) spisSene 25 26,88 %
d) ne 9 9,68 %
Celkem 93 100,0 %
Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 22: Celkova spokojenost se zaméstnanim
Celkova spokojenost se zaméstnanim
40
35
30
25
20 -
15
10 -
5 -
0 .
a)ano h) spi%e ano c) spide ne d) ne

Otazka ¢. 13 se tykala celkové spokojenosti se zaméstnanim. VétSina pracovniki je
se svym zameéstnanim spokojena, coz miize byt vzhledem k vyssi mire fluktuace
trochu prekvapivé, nicméné vysledek otazky je pravdépodobné ovlivnén skutecnos-

7 v

ti, ze do dotaznikového Setfeni se zapojilo vice dlouhodobych zaméstnanct, u
kterych je mi
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Otazka ¢. 14 - Které z nasledujicich faktort by pro Vas mohly byt duivodem ke

zvazeni odchodu od soucasného zameéstnavatele?

Tabulka 17: DulezZitost faktori k odchodu

ANO 211::(S)E ;I;ISE NE Celkem

a) Vyse mzdy 71 14 4 2 91
b) Nejistota zaméstnani 41 19 12 0 72
c) Vztahy se spolupracovniky 31 19 17 6 73
d) Vztahy s nadrizenymi 36 13 19 5 73
e) Dopravni dostupnost 27 17 21 9 74
f) Nemoznost kariérniho ristu 18 15 24 18 75
g) Nutnost pracovat ve sménném pro- 29 13 16 16 74

vozu
h) Pracovni vytiZeni (nebo druh prace) | 36 15 14 8 73

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obrazek 23: Dulezitost faktori k odchodu - ANO
DuleZitost faktorti k odchodu - ANO
80 71

dy

nejistota zameéstnani

vysSe mz
druh prace)

vztahy s nadfizenymi
sménném provozu

nutnost pracovat ve
dopravni dostupnost

pracovni vytizeni (nebo
vztahy se spolupracovniky

t karierniho
ristu

nemoznos

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 24: Dilezitost faktori k odchodu - NE

o e o
Dulezitost faktoru k odchodu - NE
20 18
18 16
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 14 byla zamérena na faktory vedouci k odchodu ze zaméstnani. Graf uka-
zuje, Ze jednoznacnym divodem k odchodu by mohla byt konkurence neschopna
vySe mzdy, tu nasleduje nejistota zameéstnani, vztahy s nadtizenymi a pracovni vyti-
zeni. Naopak nejmensim diivodem pro opusténi soucasného zaméstnavatele by byla
nemoznost kariérniho ristu a dopravni dostupnost

Otazka ¢. 15 - Zvazujete odchod od soucasného zaméstnavatele?

Tabulka 18: ZvaZujete odchod

Pocet Podil v %
a) ano 16 17,20 %
b) spise ano 20 21,51 %
c) spise ne 25 26,88 %
d) ne 32 34,41 %
Celkem 93 100,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zvazujete odchod

35

30
25

20

15 -~

10

a)ano b) spise ano

c) spise ne

d) ne

Zdroj: vlasti zpracovani

Otazka ¢. 15 byla zamérena na odchod z organizace. Pomérné pozitivni vysledek

této otazky, kdy 60 z 93 dotdzanych nezvaZuje odchod je opét s nejvétsi pravdépo-

dobnosti zptisoben strukturou respondenti a vy$Sim zastoupenim téch dlouhodobé

zaméstnanych. Presto je mezi respondenty 33 zaméstnanci, ktefi odchod vice Ci

méné zvazuji, coz by pro MADETA a.s. mohlo mit velice negativni disledky.

Otazka ¢. 16 - Jaké nepenézni benefity (tzn. kromé srovnatelné vyse mzdy) by

Vas presvédcily k dlouhodobému setrvani u zaméstnavatele?

Tabulka 19: NepenéZni benefity

vv__ s

SPISE | SPISE
ANO ANO NE NE CELKEM
a) Moznost kariérniho ristu 27 18 16 13 74
b) MPZI:?VSt poskytnuti zaméstnanec- 8 14 20 2 68
ké piijcky
) M,oznost pronajmu zaméstnanec- 9 9 14 33 65
kého bytu
d) Moznost dalsiho vzdélavani 17 20 15 22 74

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 26: DiileZitost nepenéznich benefiti - ANO

Dilezitost nepenéznich benefitli - ANO
30 27
25 A
20 -
15 -+
10 - 9 8
5
0 -
moznost karierniho mozZnost dalSiho moZnost prondjmu mozZnost poskytnuti
rastu vzdélavani zaméstnaneckého bytu zaméstnanecké piijéky
Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 27: Dulezitost nepenéznich benefiti - NE
Dulezitost nepenéznich benefitl - NE
35 33
30 +
25
20 +
15
10
5 |
0 -
mozZnost pronajmu moznost poskytnuti moznost dal3iho moznost karierniho
zaméstnaneckého bytu zaméstnanecké pljcky vzdélavani rlistu

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka se tykala nepenéznich benefitli, jezZ by mohli pomoci k setrvani
v zaméstnani. Z grafu je patrné, Ze pracovnici kromé finan¢nich hledisek nejvice
preferuji moznost kariérniho rastu a dalstho vzdélavani. Trochu prekvapujici je
fakt, Ze respondenti nepovazovali za prili§ zajimavy benefit moZnost poskytnuti
zaméstnanecké piijcky nebo pridéleni zaméstnaneckého bytu. I v odpovédich na
tuto otazku mohla hrat urcitou roli struktura respondenti a nizsi zastoupeni mladsi
generace.
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Pokud vas napadaji néjaké dalsi benefity nebo faktory, prosim dopliite:

Obrazek 28: Cetnost benefitt

Cetnost benefita

13 plat

14 plat

prispévek na dovolenou

stravenky

vyssi plat

pFiplatek za praci na jiném stfedisku
piispévek na diichod ové poijisténi
ctvrtletni mimoradné prémie
firemni produkty

motivacni odmény

navyseni hodin na propustku k lékafri
odména za nemarodéni

osobni chodnoceni

penéini odména za darcovstvi krve
pomérna ¢ast pii absenci

pfispévek na dopravu

pfispévek na vanoce

rozsifeni zavodové kantyny - snizeni cen

Zdroj: vlastni zpracovani
Posledni ¢asti dotazniku byl prostor pro vlastni navrhy benefitti, které by zamést-
nanci uvitali. Zaméstnanci by nejvice uvitali zavedeni benefiti 13. a 14. plat,

prispévek na dovolenou, stravenky a vyssi plat.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni v zavodé Plana nad LuZnici

podle délky zaméstnani ve spolecCnosti MADETA a.s.

V této Casti bakalarské prace jsem se zaméril na vysledky dotaznikového Setieni
podle délky zaméstnani. Tento prizkum jsem provedl u otazek tykajicich se fakto-
ri, které jsou pro zameéstnance v praci dtlezité, faktort, které by mohli byt
diivodem odchodu ze spolecnosti a nepenézitych benefiti, které by primély za-
méstnance zistat v zaméstnani dlouhodobéji.

4.3.1 Délka zaméstnani do 1 roku

Zaméstnancl v délce do 1 roku v zaméstnani se vyskytlo v dotaznikovém Setreni
pouze 8 z celkového poctu 93 respondentti, proto miiZou byt vysledky lehce zkres-
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lujici. Tento nizky stav miize byt dan skutecCnosti, Ze zaméstnanci v této délce za-
méstnani nejvice fluktuuji a nemaji zajem se podilet na dotaznikovém Setfeni ve
spolecnosti, kde neplanuji ztistat dlouhodobéji.

Otazka ¢. 6 - Které z nasledujicich faktori jsou pro Vas v praci dilezité?

Tabulka 20: Do 1 roku - DileZitost faktora v praci

ANO S:;:)E SII:IIES: E NE CELKEM
a) VySe mzdy 3 4 1 0 8
b) Jistota zaméstnani 5 2 0 1 8
c) RozvrZeni pracovni doby 6 1 1 0 8
d) Dopravni dostupnost 5 1 0 2 8
e) Vztahy s nadrizenymi 5 3 0 0 8
f) Vztahy se spolupracovniky 6 1 0 1 8
g) Individualni ocenéni 5 1 1 0 8
h) Pracovni doba 5 2 1 0 8
i) Moznost karierniho ristu 5 1 0 2 8

Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 29: Do 1 roku - DiileZzitost faktorii v praci - ANO

Dllezitost faktort v praci - ANO
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 30: Do 1 roku - DiilezZitost faktorii v praci - NE

Dulezitost faktorl v praci - NE
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Zdroj: vlastni zpracovani
Zaméstnanci plisobici ve spolec¢nosti do 1 roku povazuji za nejdiilezitéjsi rozvrzeni
pracovni doby a vztahy se spolupracovniky, vySe mzdy piekvapivé stoji aZ na konci
mezi dllezitymi faktory, coz mliZe vypovidat o tom, Ze tito zaméstnanci jsou radi, ze
néjakou praci viilbec nasli. Naopak pro né neni prilis diilezita dopravni dostupnost a
kariérni rist.
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Otazka ¢. 14 - Které z nasledujicich faktori by pro Vas mohly byt divodem ke
zvazeni odchodu od souc¢asného zaméstnavatele?

Tabulka 21: Do 1 roku - DiilezZitost faktori k odchodu

SPiSE | SPISE
ANO ANO NE NE Celkem
a) VysSe mzdy 4 2 1 1 8
b) Nejistota zaméstnani 4 3 1 0 8
c) Vztahy se spolupracovniky 4 1 3 0 8
d) Vztahy s nadrizenymi 4 1 3 0 8
e) Dopravni dostupnost 3 1 2 2 8
f) Nemoznost kariérniho ristu 4 0 0 4 8
g) Nutnost pracovat ve sménném pro- ) 0 1 c 8
vozu
h) Pracovni vytiZeni (nebo druh prace) 3 0 2 3 8
Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 31: Do 1 roku - Diilezitost faktori k odchodu - ANO
o e o
Dulezitost faktoru k odchodu - ANO
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Zdroj: vlastni zpracovani

STRANA 60



FAKULTA MANAGEMENTU V JINDRICHOVE HRADCI | \SE
BAKALARSKA PRACE

Obrazek 32: Do 1 roku - DiilezZitost faktori k odchodu - NE

Dulezitost faktoru k odchodu - NE
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Zdroj: vlastni zpracovani

o

nejistota zameéstnani

o

vztahy s nadrizenymi

o

vztahy se spolupracovniky

Mezi hlavni faktory, které by mohly vést k odchodu ze spolec¢nosti, zaradili respon-

denti napf. vysi mzdy nebo nejistotu zaméstnani. Naopak nutnost pracovat ve

sménném provozu nebo nemoznost kariérniho riistu by na ochodu neméla mit ni-

jak zasadni podil.

Otazka ¢. 16 - Jaké nepenéZzni benefity (tzn. kromé srovnatelné vySe mzdy) by

Vas presvédcily k dlouhodobému setrvani u zaméstnavatele?

Obrazek 33: Do 1 roku - DuleZitost nepenéznich benefiti

SPISE | SPISE
ANO ANO NE NE CELKEM

a) Moznost kariérniho ristu 4 1 1 1 7
b) Moznost poskytnuti zaméstnanec- p 1 5 1 6

ké puajcky
c) Mf)znost pronijmu zaméstnanec- 4 0 1 1 6

kého bytu
d) Moznost dal$iho vzdélavani 4 1 1 1 7

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 34: Do 1 roku - DiileZitost nepenéznich benefiti - ANO

Dulezitost nepenéinich benefiti - ANO

45 4 4 4

4
3,5

3
2,5 2

2
1,5

1
0,5

0

moznost daliho moznost karierniho mozZnost prondgjmu mozZnost poskytnuti
vzdélavani rlistu zaméstnaneckého bytu zaméstnanecké phjcky
Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 35: Do 1 roku - DiileZitost nepenéznich benefitii - NE
o Ve a4 r - o
Dulezitost nepenéznich benefitl - NE
1,2
1 1 1 1

1
0,8
0,6
0,4
0,2

0

moZnost daliiho moZnost karierniho riistu  moZnost poskytnuti moZnost prondjmu
vzdélavani zaméstnanecké pijcky zaméstnaneckého bytu

Zdroj: vlastni zpracovani
Zameéstnanci v délce zaméstnani do 1 roku by se radi dale vzdélavali a taky by uvi-
tali mozZnost prondjmu zaméstnaneckého bytu. Tento benefit by je v zaméstnani
mohl udrZet déle, nebot by méli jistotu bydleni a také prace s pravidelnou mzdou.
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4.3.2 Délka zaméstnani 1 - 4 roky

Otazka ¢. 6 - Které z nasledujicich faktori jsou pro Vas v praci dilezité?

Tabulka 22: 1 - 4 roky - Dulezitost faktori v praci

SPISE | SPISE
ANO ANO NE NE CELKEM
a) VySe mzdy 26 2 3 0 31
b) Jistota zaméstnani 19 6 2 0 27
c) Rozvrzeni pracovni doby 17 5 5 0 27
d) Dopravni dostupnost 11 9 6 0 26
e) Vztahy s nadrizenymi 16 8 5 0 29
f) Vztahy se spolupracovniky 18 9 1 0 28
g) Individualni ocenéni 16 6 4 0 26
h) Pracovni doba 20 3 3 0 26
i) Moznost karierniho ristu 13 5 5 3 26
Zdroj: vlasti zpracovani
Obrazek 36: 1 - 4 roky - DiileZitost faktori v praci - ANO
Dulezitost faktoru v praci - ANO
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 37: 1 - 4 roky - DuleZitost faktort v praci - NE

DulezZitost faktoru v praci - NE
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Zdroj: vlastni zpracovani
Zaméstnanci, kteri ve spolecnosti plisobi jiz 1-4 roky povaZzuji za dilezité pracovni
faktory predevsim vysi mzdy, pracovni dobu nebo jistotu zaméstnani. Naopak kari-
érni rist neni povazovan za podstatny faktor.
Otazka €. 14 - Které z nasledujicich faktori by pro Vas mohly byt diivodem ke
zvazeni odchodu od souc¢asného zaméstnavatele?

Obrazek 38: 1 - 4 roky - Dulezitost faktori k odchodu

ANO S:I:I%E SI;IIES: E NE Celkem
a) Vyse mzdy 25 5 1 0 31
b) Nejistota zaméstnani 12 8 3 0 23
c) Vztahy se spolupracovniky 10 4 7 1 22
d) Vztahy s nadiizenymi 13 2 7 0 22
e) Dopravni dostupnost 5 6 11 2 24
f) Nemoznost kariérniho riastu 7 5 10 2 24
g) Nutnost pracovat ve sménném pro- 10 7 5 1 23
vozu
h) Pracovni vytiZeni (nebo druh prace) 11 6 5 0 22

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 39: 1 - 4 roKky - DiileZitost faktori k odchodu - ANO

Dulezitost faktoru k odchodu - ANO

30

25

25

20

13
12 11 10 10

15

7

10

5

0

1soudnysop luaeidop

N1SNJ OYJUI3 LE)| }SOUZOWRU

Mjluaosesdnjods as Ayejza

nzoao.d wauuaws
aa jenodeud 1souinu

(@ead ynup
oqau) juaziiin luaocdead

JUBU}SWIEZ BJOISHDU

Jwiuazyipeu s Ayeyza

Apzw asda

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 40: 1 - 4 roky - Diilezitost faktord k odchodu - NE

Dulezitost faktord k odchodu - NE
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Divody kodchodu by mohly nastat predevsim kvili vysi mezd, vztahim
s nadrizenymi nebo kviili nejistoté zaméstnani. Na druhou stranu dopravni dostup-
nost a moznost kariérniho rdstu nejsou tak podstatné faktory, které by mély mit
vliv na odchod zaméstnanct ze spolecnosti.

Otazka ¢. 16 - Jaké nepenézni benefity (tzn. kromé srovnatelné vyse mzdy) by
Vas presvédcily k dlouhodobému setrvani u zaméstnavatele?

Tabulka 23: 1 - 4 roky - DiileZitost nepenéznich benefitii

ANO S:EOE SI;IIS E NE CELKEM
e) Moznost kariérniho ristu 11 4 8 1 24
f) i\:[fzilri;st poskytnuti zaméstnanecké 3 6 5 9 23
g) Moznost pronajmu zaméstnaneckého 1 3 5 12 21
bytu
h) Moznost dalsiho vzdélavani 5 7 4 8 24
Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 41: 1 - 4 roky - Diilezitost nepenéznich benefiti - ANO
Dulezitost nepenéznich benefiti - ANO
12 11
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4 3
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moznost karierniho moznost dalsiho moznost poskytnuti mozZnost prondjmu
ristu vzdélavani zaméstnanecké plijcky zaméstnaneckého bytu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 42: 1 - 4 roky - DileZitost nepenéznich benefiti - NE
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Zdroj: vlastni zpracovani

1

I

moZnost karierniho ristu

K dlouhodobéjsimu setrvani v zaméstnani by vedla predevSim moZnost kariérniho

ristu. MozZnost pronajmu zameéstnaneckého bytu nebo moznost poskytnuti zamést-

nanecké ptlijcky nejsou tak zajimavé, aby primély zaméstnance ve spolecnosti zlistat
dlouhodobéji.

4.3.3 Délka zameéstnani 5 a vice let

Otazka ¢. 6 - Které z nasledujicich faktori jsou pro Vas v praci diilezité?

Tabulka 24: 5 a vice let - Diilezitost faktort v praci

ANO S:;:)E Sl;l: E NE CELKEM
a) Vyse mzdy 50 3 0 0 53
b) Jistota zaméstnani 44 3 0 47
c) RozvrZeni pracovni doby 25 15 3 1 44
d) Dopravni dostupnost 30 10 1 2 43
e) Vztahy s nadiizenymi 32 12 1 0 45
f) Vztahy se spolupracovniky 30 14 0 0 44
g) Individualni ocenéni 24 9 3 3 39
h) Pracovni doba 32 6 2 2 42
i) Moznost karierniho ristu 13 10 11 7 41

Zdroj

: vlastni zpracovani
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Obrazek 43: 5 a vice let - DiileZitost faktor
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vivs

Zaméstnanci, ktefi plisobi ve spole¢nosti 5 a vice let uvedli mezi nejdtleZitéjsi pra-
covni faktory vysi mzdy a jistotu zaméstnani, naopak moznost kariérniho ristu a
individualni ocenéni pro né nejsou podstatné. To poukazuje na skutecnost, Ze tito
zaméstnanci uz nemaji ambice kariérné riist nebo pracuji na délnickych pozicich, na
kterych je moZnost riistu minimalni a chtéji mit jistotu sou¢asného zaméstnani.

Otazka €. 14 - Které z nasledujicich faktort by pro Vas mohly byt diivodem k
zvazeni odchodu od soucasného zameéstnavatele?

Tabulka 25: 5 a vice let - DileZitost faktorid k odchodu

ANO S:I:IZE SEI:IIES E NE Celkem
a) Vyse mzdy 42 7 2 1 55
b) Nejistota zaméstnani 26 19 7 0 52
c) Vztahy se spolupracovniky 17 14 7 5 43
d) Vztahy s nadiizenymi 19 10 9 5 43
e) Dopravni dostupnost 19 10 8 5 42
f) Nemoznost kariérniho riustu 7 9 14 11 41
g) Nutnost pracovat ve sménném pro- 18 6 10 10 44
vozu
h) Pracovni vytiZeni (nebo druh prace) 23 9 7 5 44

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 45: 5 a vice let - DiileZitost faktori k odchodu - ANO
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Obrazek 46: 5 a vice let - DilezZitost faktort k odchodu - NE
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Zdroj: vlastni zpracovani
Mezi faktory, které by nejvice ovlivnily rozhodnuti o0 mozném odchodu ze spolec-
nosti, zameéstnanci zaradili vysi mzdy a nejistotu zaméstnani, naopak k odchodu by
je nevedla nemoznost kariérniho riistu a nutnost pracovat ve sménném provozu.
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Otazka ¢. 16 - Jaké nepenézni benefity (tzn. Srovnatelné vyse mzdy) by Vas
prresvédcily k dlouhodobému setrvani u zaméstnavatele?

Tabulka 26: 5 a vice let - Diilezitost nepenéznich benefiti

SPiSE | SPISE
ANO ANO NE NE CELKEM
i) MozZnost kariérniho ristu 12 18 7 11 48
i) M,oz?f)vst poskytnuti zaméstnanec- 3 - 13 16 39
ké pujcky
k) Mf)znost pronajmu zameéstnanec- 4 6 8 20 38
kého bytu
1) Moznost dalsiho vzdélavani 8 12 10 13 43

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 47: 5 a vice let - Diilezitost nepenéznich benefitii - ANO

DuleZitost nepenéinich benefitd - ANO
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Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 48: 5 a vice let - Diilezitost nepenéznich benefiti - NE
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Mezi nepenézité benefity, které by nejvice vedly k dlouhodobému setrvani ve spo-
le¢nosti, Fadi zaméstnanci moznost kariérniho rustu a dale se vzdélavat. Na druhou
stranu moZnost pronajmu zaméstnaneckého bytu a moznost poskytnuti zaméstna-
necké pijcky nemaji velky vliv na toto rozhodnuti.

Z vysledkt tohoto porovnani vyplyva, Ze odpovédi skupiny 1-4 roky a 5 a vice let,
jsou dosti podobné ve vSech tfech otdzkach. Pro tyto dlouhodobéjsi zaméstnance
jsou duleZitymi faktory v praci predev$im mzda, jistota prace a pracovni doba.
Z téchto divoda by je ke zvazovani odchodu vedla pravé nekonkurence schopna
vySe mzdy, nejistota zaméstnani nebo Spatné vztahy se spolupracovniky. Zamést-
nanci do jednoho roku vidi jako dulezité pracovni faktory predevsim rozvrzeni
pracovni doby a vztahy s nadfizenymi a spolupracovniky. K odchodu by je mohla
primét vySe mzdy, nejistota zaméstnani nebo nemoZnost kariérniho riistu.

4.4 Doporuceni

Tato kapitola je zamérena na doporuceni pro vedeni spolecnosti MADETA a.s. Do-
poruceni by méla pomoci ke sniZzeni miry fluktuace, zmirnit jeji dopady a zlepsit
fungovani spolecnosti.

Z dotaznikového Settreni vyplyva, Ze ke zlepSeni stavajictho stavu by mohlo pomoci
zlepSeni finan¢niho ohodnoceni zaméstnancii, pracovnich podminek, vztahi mezi
zaméstnanci, a cilenéjSi zaméreni na proces adaptace novych zaméstnancl. Ke
zlepSeni predevsim vnitini image spole¢nosti by mohlo pomoci vice se vénovat in-
terni komunikaci a PR ve firmé, nebot nejvétSi bohatstvi ma podnik v lidech a
spravna komunikace se zaméstnanci zvysuje efektivitu jejich prace, motivaci a cel-
kovou spokojenost.

Finan¢ni ohodnoceni samoziejmé tzce souvisi i s motivaci zaméstnanci. A jak
lépe motivovat pracovniky, predevsim ty v délnickych pozicich, k1épe odvadéné
praci a k setrvani v zameéstnani neZ vysSim finanénim ohodnocenim. VétSina za-
meéstnancl ve vSech organizacich po celém svété by si prala, aby jejich financ¢ni
ohodnoceni bylo vyssi. Nebudu zde za kaZdou cenu doporucovat spole¢nosti zvyse-
ni mzdového ohodnoceni, nebot plné zavisi na jejich finan¢nich moznostech.
Nicméné pokud by to bylo z pohledu spolecnosti uskutecnitelné, zvySeni mezd,
predevsim u délnickych pozic, skladnikd a ridicd by méla zajisté pozitivni vliv na
miru fluktuace a tedy i sniZeni jejich negativnich dopadt. Spole¢nost by se mohla
pokusit zaméstnanclim nabidnout napf. rizné mimoradné odmény vazané na plné-
ni pracovnich ukoli nad ramec pracovnich povinnosti nebo za navrhy na zlepSeni

stavajicich procesti apod.
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Dle vysledku dotaznikového Setieni by se spole¢nost méla zamyslet i nad moz-
nostmi zlepSeni pracovniho prostiredi zaméstnancii. Kvalita prostredi, ve kterém
lidé travi vice nez tretinu svého pracovniho dne, miize mit vyznamny vliv na vy-
konnost a spokojenost zaméstnancii. Spole¢nost by se méla zamérit na modernizaci
pracovniho prostiedi, snazit se drZet hluk a teplotu na prijatelné tirovni a pod hygi-
enickymi normami, a vneposledni fadé vytvaret pro zaméstnance prijemné
prostiedi pro chvile odpocinku.

V zavodé Plana nad LuZnici s timto pocitaji a pri vystavbé novych hal a rekon-
strukci téch stavajicich se snazi vyuzivat ty nejmodernéjsi technologie. Pracovni
prostiredi vy tak mélo byt pro zaméstnance prijemnéjsi a pomér tézké a rutinni pra-
ce omezen na nutné minimum.

Vice neZ tretina zaméstnanctli zavodu také projevila nespokojenost se vztahy me-
zi kolegy. Tento nazor muZe byt zapri¢inén mensim zajmem vedoucich pracovniki
o své podrizené, ¢astecnym prehliZzenim jejich problémi nebo jejich nereSenim.
Vzhledem k vysledkiim vypoctu miry fluktuace muze byt ale vyznamnym faktorem
také fakt, Ze vedouci pracovnici maji prili§ prace s neustadlym zaskolovanim nové
prichazejicich pracovniki, stejné tak jako mohou spory na pracovisti vyvolavat
praveé tito nové prichozi. Pii vysoké mite fluktuace je jak pro vedouci, tak stavajici
zaméstnance narocné zajistit kvalitni zaSkoleni a zapracovani nové prichozich pfti
nutnosti plnit béZné pracovni tkoly. I pres uvedené by si ale méli vedouci pracovni-
ci na své podrizené najit cas, at uz ke zjiSténi jakym problémim celi nebo
k pribéznému hodnoceni jejich prace. K tomuto tucelu miize vedeni zavodu realizo-
vat rlizné ankety nebo dotaznikova Setieni, avSak nejlepsi metodou stale ziistava
pfimé pozorovani a osobni rozhovor, které poskytnou pravdivéjSi informace.
Z pohledu dotaznikového Setifeni by mohlo byt pro vedeni spole¢nosti zajimavé
realizovat pravidelna dotaznikova Setieni ke spokojenosti a motivovanosti zamést-
nanct a na jejich zakladé navrhovat potfebné zmény.

JelikoZ nejvétsi fluktuace v zavodé je v prvnim roce a zejména prvnich mésicich
v zaméstnani, zda se jako klicové, aby se vedouci zaméstnanci zamérili na proces
adaptace novych pracovniki a vénovali mu dostate¢ny prostor. Napomahali novym
pracovnikiim adaptovat se na nové pracovisté a mezi novy kolektiv, pomoci mu se
zvladnutim pracovnich ukolt, které jsou pro néj nové, zajimat se o jeho pocity
z nové prace, diskutovat s nim o tom a byt mu napomocni. Novy pracovnik bude
citit, Ze je o néj zajem, Ze se mu spole¢nost snaZi pomoci se zaclenit a tyto okolnosti
maji pozitivni dopad na spokojenost a pracovni moralku pracovnika.

Z dotaznikového Setreni vyplynulo, Ze nemalé mnoZstvi dotdzanych nepovaZzuje
spole¢nost MADETA a.s. za férového zaméstnavatele. V ndvaznosti na toto zjiSténi
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vyvstava otazka, co respondenty k tomu zavéru vedlo a zda se v negativnim pohle-
du na zaméstnavatele neprojevila i ¢asto zminovana nespokojenost s vysi mzdy.
Nejen pro vedeni zavodu Plana nad LuZnici by tedy bylo jisté prospéSné, zamérit se
na tento fakt pri dalSich personalnich aktivitach, at uz ve snaze ke zjisténi, jaké
konkrétni skute¢nosti na zaméstnance negativné plsobi, pripadné v ramci nastave-
ni procesi pro zlepSeni vnitini image spole¢nosti.

Cestou ke zlepSeni vnitfni image spole¢nosti miiZe byt intenzivnéjsi a jasné na-
stavena interni komunikace, nebot ta patfi mezi nastroje pomahajici zvySovat
loajalitu, motivaci a celkovou spokojenost zaméstnancti. Nastrojem pro lepsi image
spolecnosti by mohl byt direct mail, bud’ v papirové podobé, nebo v elektronické.
Prostiednictvim néj muiZe spolecnost se zaméstnanci komunikovat nebo mu napf.
zasilat prani k narozenindm a jinym vyznamnym dnim. Velmi oblibenou formou
interni komunikace, kterou by spolecnost mohla vyuzit, jsou eventy pro zamést-
nance. Jedna se o nejriznéjsi akce. Prikladem takové akce miize byt uvitani
zaméstnancl na recepci zavodu novym vyrobkem spolec¢nosti. Finan¢né nenaroc¢né
a efektivni mohou byt napr. akce spojené se zavodni jidelnou, jeden tyden muzZe byt
vénovan zdravi a zdravému stravovani, podle toho miiZe byt upraven jidelnicek. Za
pomoci téchto akci spoleCnost ukazuje, Ze zaméstnanci jsou pro ni diileziti. Také se
mohou zlepSovat vztahy a vzajemna interakce mezi zameéstnanci.

Poslednim doporucenim je vytvoreni tzv. ,firemniho ombudsmana®“, ktery by byl
nezaujatym ,soudcem”, ke kterému by mohli zaméstnanci smétovat své vytky, na-
méty ke zlepSeni apod.
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5 Zavér

Ve své praci jsem si stanovil primarni cil, kterym bylo na zdkladé analyzy obecné
problematiky fluktuace, spojené s jejim vlivem na rizeni lidskych zdroji v organiza-
cich, zjistit miru fluktuace v daném zavodé a identifikovat faktory vedouci k
odchodu z organizace. Za pomoci poznatkl z teoretické Casti prace a informaci o
poctu zameéstnancl v zavodé, o poctu zameéstnanct, ktefi do zavodu prisli, poctu
téch, kteri odesli v daném roce a po¢tu zaméstnanctli pracujicich v zavodé déle nez
jeden rok jsem vypocital danou vysi miry fluktuace. Vysledek jen potvrdil mé poca-
teCni ocekavani vys$si miry fluktuace, které korespondovalo sinformacemi od
vedeni spolecnosti MADETA. Z hlediska cilti mé prace a vyvozeni zavért a doporu-
Ceni byl tento vysledek pozitivni. Z hlediska fungovani zavodu Plana nad LuZnici se
ale samozrejmé potvrzeni vstupnich informaci pozitivné vnimat neda. TaktéZ jsem
na zakladé vysledki z dotaznikového Setieni v praktické casti prace a poznatki
tykajicich se obecnych pric¢in vedoucich k odchodu z organizaci, kterym jsem se
vénoval v ¢asti teoretické, identifikoval hlavni faktory, které by mohly vést zamést-
nance k odchodu ze spole¢nosti MADETA.

Prvnim dil¢im cilem bylo zjiSténi spokojenosti zaméstnancii v zavodé a nasledné
podle vyhodnoceni tohoto Setreni vydat doporuceni pro spole¢nost. K tomuto ucelu
bylo pouzito dotaznikového Setieni, které se tykalo riiznych aspektd, které by mohli
ovliviiovat spokojenost ba naopak nespokojenost zaméstnancti a vést az k pripad-
nym odchodliim ze zaméstnani. Navratnost dotazniku (viz. ptilohy) byla pomérné
pozitivni, nebot se vratilo 93 dotaznikl ze 140. Vysledky odpovédi ukazali, Ze za-
méstnanci nejsou s nékterymi aspekty prace spokojeni a je zde urcity prostor pro
zmény a zlepSeni ze strany spole¢nosti.

Zameéstnanci jednoznacné nebyli spokojeni se svou mzdou, coZ v podstaté potvr-
dilo obecné znamy fakt, kdy predevsim na délnickych pozicich panuje ohledné vyse
mzdy spiSe nespokojenost. V prostoru pro navrhy se také nékolikrat objevil poZza-
davek 13. a 14. platu. Zejména v dneSni dobé, kdy je nezaméstnanost na minimalni
urovni, je ale tieba i tyto hlasy vnimat a snazit se drzet mzdu na konkurence schop-
né Urovni se zaméstnavateli v regionu nebo shodném oboru €innosti.

Pocetnéjsi skupina respondentd si taktéz mysli, Ze na pracovisti nepanuji moc
dobré vztahy, coZ miZe mit dle odpovédi na dalsi otazky dotazniku velky vliv na
jejich spokojenost a také na zvazovani odchodu od zaméstnavatele. Dalsi problémy
se tykaly pracovniho prostiedi a vhimani spolec¢nosti jako férového zameéstnavatele.
Spolecnost by se tedy méla zamétit na tyto problémy a zjistit pri¢iny nespokojenos-
ti a pokusit se je vyresit.
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Druhym dil¢im cilem bylo vyhodnoceni tii otazek dotaznikového Setfeni, které se
tykaly dilezitosti faktor v praci, nepenéznich benefitli, jenz by presvédcily za-
meéstnance k dlouhodobéjsimu setrvani v zameéstnani a faktort, které by mohly byt
diivodem k odchodu ze spolecnosti. Tyto otazky jsem vyhodnocoval na zakladé
rozdéleni respondentii podle délky zaméstnani v zdvodé Plana nad LuZnici spolec-
nosti MADETA as. Zvysledki porovnani vyplynulo, Ze dlouhodobym
zaméstnanclim (1-4 roky, 5a vice let) zaleZi predevSim na jistoté prace, pracovni
dobé a samoziejmé vysi mzdy. Tento nazor se potvrdil i v odpovédich na otazku, co
by je primélo k odchodu ze soucasného zaméstnani nebo k ivaham o ném, kdy se
mezi nejcastéjSimi odpovéd'mi opét objevovala nejistota zaméstnani, vySe mzdy
nebo vztahy se spolupracovniky. Z nepenéznich benefiti respondenti nejcastéji
projevili preferenci moZnosti kariérniho riistu. Zaméstnanci do 1 roku vidi jako
dilezité faktory v zameéstnani vztahy se spolupracovniky a nadfizenymi, rozvrzeni
pracovni doby nebo jistotu zaméstnani. Vliv na zvaZovani odchodu ze spole¢nosti
by u nich mohl mit pocit nejistoty prace, nekonkurence schopna vySe mzdy a ne-
moznost kariérné rist. Z nepenéznich benefiti by se jim zamlouvala mozZnost
pronajmu zameéstnaneckého bytu nebo moznost dal§tho vzdélavani a kariérniho
ristu. Nicméné zaméstnancii do 1 roku bylo z celkového poctu 93 respondentti
pouze 8, coz mize vést k tomu, Ze data jsou lehce zkreslena.

Mé doporuceni pro vedeni se tykala predevsim jiZ zminovanych problémi. Sa-
moziejmé zlepSeni finan¢niho ohodnoceni by bylo dobrym feSenim, nicméné kdo z
nas by nechtél v zaméstnani lepsi finan¢ni ohodnoceni a proto je na vedeni spolec-
nosti, zda ma prostredky pro zvySeni mezd. Z pohledu rizikové hladiny miry
fluktuace a zvysujici se konkurenci na trhu prace v regionu doporucuji, aby vedeni
zvazilo navySeni mezd alespon u délnickych pozic. Dale jsem doporucil, aby se ma-
nazefi nebo primo nadrizeni pracovnici vice zajimali o své podrizené, chodili mezi
né, zajimali se o jejich problémy a postaveni na pracovisti a pomahali tyto problémy
resit. Pro zlepSeni vnitini image spolecnosti bylo doporuceni tykajici se zaméreni
na interni komunikaci. DalSim navrhem bylo, aby se vedouci zaméstnanci zamérili
na proces adaptace novych pracovnikii a vénovali mu dostateny prostor. Zameést-
nanci taktéz nebyli iplné spokojeni s pracovnim prostredim. Mé doporuceni bylo,
aby spolec¢nost pokracovala v modernizaci pracovist, snaZila se drzet teplotu a hluk
na prijatelné drovni a vytvorila piijemné zazemi pro ¢as odpocinku zaméstnancd.
Poslednim navrhem bylo vytvoreni tzv. firemniho ombudsmana“, ¢lovéka, ktery by
mél byt nezaujatym ,soudcem” a pomahal by zaméstnanclim reSit rtizné pracovni

problémy apod.
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Své navrhy jsem predal vedeni spolecnosti a je uZ jen na nich, zda a jak tato dopo-
ruceni vyuzije. Fluktuace se zejména v poslednich priblizné dvou letech konjuktury
ekonomiky stava ¢im dal tim vyznamnéjSim problémem. Na trhu prace je nedosta-
tek, nejen kvalifikované pracovni sily. Problémy s nedostatkem nebo udrzenim
zaméstnancli ma tedy vétSina spoleCnosti, predevSim téch vyrobnich, a ani
MADETA a.s. neni v tomto ohledu vyjimkou. MADETA ale tyto problémy vnima a
snaZi se je resSit. Vérim tedy, Ze i za pomoci zavérl a doporuceni této prace bude ve
svych snahach uspésna a podari se ji kvalitni zaméstnance nejen ziskat, ale i udrZzet.
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Prilohy
Priloha 1: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci spolecnosti MADETA a.s.,

mé jméno je AleS Uher a jsem studentem Vysoké Skoly ekonomické v Praze, Fakulty ma-
nagementu. V souc¢asné dobé pracuji na své bakalarské praci na téma Fluktuace zaméstnancti

v podnikové praxi. Proto bych Vas chtél pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Tento dotaznik je
zcela anonymni a poslouzi vyhradné pro ucely tykajici se praktické ¢asti mé prace.

Dékuji VAm za spoluprici a ¢as, ktery jste vénoval/a vyplnéni dotazniku.

Uher Ale$ Kontakt: Uher.A@seznam.cz

Instrukce pro vyplnéni dotazniku: Zakrouzkujte Vami zvolenou odpovéd.

1) Jaka je kategorie Vaseho pracovniho zaiazeni?
a) délnik / délnice
b) THP

2) Jaké je VaSe pohlavi?
a) muz
b) Zena

3) Jakyje Vas vék?
a) do 20
b) 21-30
c) 31-40
d) 41-50
e) 51avice

4) Jaké je Vase nejvyssi ukoncené vzdélani?
a) zakladni
b) vyucen/a
c) strednis maturitou
d) vysokoSkolské

5) Jakdlouho pracujete ve spolec¢nosti MADETA a.s.?
a) do1roku
b) 1-4roky
c) 5Savicelet
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6) Které z nasledujicich faktori jsou pro Vas v praci dilezité?
(zvolte jednu z odpovédi u kazdé otazky)

a) VysSe mzdy oano O spiSe ano O spiSe ne O ne
b) Jistota zaméstnani oano O spiSe ano O spiSe ne O ne
c¢) RozvrZeni pracovni doby oano O spiSe ano O spiSe ne O ne
d) Dopravni dostupnost oano O spiSe ano O spiSe ne O ne
e) Vztahy s nadrizenymi oano O spiSe ano O spiSe ne O ne
f)  Vztahy se spolupracovniky oano O spiSe ano O spiSe ne O ne
g) Individualni ocenéni oano O spiSe ano O spiSe ne O ne
h) Pracovni doba oano O spiSe ano O spiSe ne O ne
i)  Moznost kariérniho ristu oano O spiSe ano O spiSe ne O ne

7) Jste spokojen/a s vysi Vasi zakladni mzdy?
(s ohledem na vysi mezd na srovnatelnych pozicich v daném oboru a regionu)
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSene
d) ne

8) Jste spokojen/a s rozvrzenim Vasi pracovni doby? (prace na smény, ¢asové rozvrzeni
smén)
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSene
d) ne

9) Myslite si, Ze na Vasem pracovisti jsou mezi spolupracovniky dobré vztahy?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSene
d) ne

10) Jste spokojen/a se vztahy, které mate se svymi nadiizenymi?
a) ano
b) spiSe ano
c) spisene
d) ne

11) Jste spokojen/a s pracovnim prostiredim ve kterém pracujete (teplota, hluk, osvétleni,
zapach, atd.)?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSene
d) ne

12) Vnimate MADETA a.s. jako férového zaméstnavatele
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSene
d) ne
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13) Jste se svym zaméstnanim celkové spokojen/a?

a)
b)
c)
d)

ano

spise ano
spise ne
ne

14) Které z nasledujicich faktorti by pro Vas mohli byt divodem ke zvazovani odchodu od
soucasného zaméstnavatele? (zvolte jednu z odpovédi u kazdé otazky)

a)
b)
0)
d)
e)
f)

g)
h)

VysSe mzdy o
Nejistota zaméstnani

Vztahy se spolupracovniky

Vztahy s nadiizenymi

Dopravni dostupnost

Nemoznost karierniho postupu
Nutnost pracovat ve sménném provozu
Pracovni vytiZeni (nebo druh prace)

O 0O oooo g

15) ZvaZujete odchod od soucasného zaméstnavatele

a)
b)
c)
d)

ano
spise ano
spise ne
ne

ano
ano
ano
ano
ano
ano
ano
ano

O spiSe ano
O spiSe ano
O spiSe ano
O spiSe ano
O spiSe ano
O spiSe ano
O spiSe ano
O spiSe ano

O spiSe ne
O spiSe ne
O spiSe ne
O spiSe ne
O spiSe ne
o spiSe ne
o spiSe ne
o spiSe ne

16) Jaké nepenézni benefity (tzn. kromé srovnatelné vyse mzdy) by Vas presvédcili
k dlouhodobému setrvani u zaméstnavatele:

a)
b)
c)
d)

Pokud Vas napadaji néjaké dalsi benefity nebo faktory, prosim doplite:

Moznost kariérniho ristu o
Moznost poskytnuti zaméstnanecké puijcky o
Moznost pronajmu zaméstnaneckého bytu o
MoZnost dal§tho vzdélavani i

ano
ano
ano
ano

O spiSe ano
O spiSe ano
O spiSe ano
O spiSe ano

o spiSe ne
O spiSe ne
O spiSe ne
O spiSe ne
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ne
ne
ne
ne
ne
ne
ne
ne

ne
ne
ne
ne



