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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace je zaméfena na analyzu fluktuace zaméstnancti ve spolecnosti Fatra,

a. s. v aredlu Chropyné. Cilem této prace je zjistit vysi fluktuace pomoci méfeni a analyzy.

Teoreticka cast charakterizuje pojmy jako personalni fizeni, motivace a odména
a fluktuace. Prakticka ¢ast dale pokracuje predstavenim spole¢nosti, popisem personalniho
fizeni v aredlu Chropyné, zpusoby sbéru dat, soucasnym stavem zameéstnancii, méfenim
a analyzou fluktuace. Na zavér jsou navrzena doporuceni ke zlepSeni situace v oblasti

fluktuace.

Kli¢ova slova: personalni fizeni, motivace, odména, méfeni fluktuace, analyza fluktuace

ABSTRACT

This bachelor paper is focused on the analysis of employee fluctuation in the company
Fatra a. s., site Chropyné. The aim of this work is to find out the amount of fluctuation by

measurement and analysis.

The theoretical part describes terms like personnel management, motivation and reward,
and fluctuation. The practical part continues with introduction of the company, description
of personnel management in the site Chropyn¢, methods of data collection, present-day
situation of employees, measuring and analyzing fluctuations. In the end are suggested

recommendations to improve the situation in fluctuation.

Keywords: personnel management, motivation, reward, measurement of fluctuation,

analysis of fluctuation
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UvVOD

Hlavnim tématem této bakalafské prace je analyza fluktuace zaméstnancti ve spole¢nosti
Fatra a. s., v arealu Chropyn¢. Cilem je pak zjistit pomoci méfeni a analyzy vysi fluktuace
a navrhnout mozna doporuceni, ktera by v budoucnu vedla ke zlepSeni situace v této

oblasti.

Teoreticka ¢ast nejprve charakterizuje personalni fizeni, kde je uvedena obecna uloha,
¢innost a funkce. Nasleduje kapitola motivace a odmeéna, kterd popisuje souvislost
motivace s pracovnim vykonem, odménovanim pracovnikd, tkoly systému odménovani
aodbory. Dalsi kapitola se zabyva pojmem fluktuace. Zde jsou pfiblizeny negativni
a pozitivni jevy fluktuace, metody méfeni a jejich ukazatele, ptfi¢iny odchodli a tim
vyvolané naklady a jako posledni uvoliiovani lidi z organizace. Teoreticka cast dale
navazuje na analyzu pohybu pracovniki, kde je rozdéleni zaméstnancti podle pohlavi,
véku, kategorie, zamé&stnani a nakonec podle doby zaméstnani v organizaci. Posledni téma
Vv praktické ¢asti popisuje zpisoby sbéru informaci, které mohou byt sekundarni, primarni,

vefejné, nevefejné, tajné, také formou rozhovoru, internich a externich zdroju.

Druha cast bakalarské prace tvoti praktickou ¢ast. Na zacatku je predstaveni spolecnosti
Fatra, a. s., kde je obecna charakteristika firmy, dale jsou zde pfiblizeny vyrobky, které
firma vyrabi, historie a sou¢asnost spole¢nosti, politika integrovaného systému, certifikace
a osvédceni, podpora zivotniho prostiedi a ocenéni udelené Fatie. Dalsi Cast prace popisuje
personalni praci ve spole¢nosti, zde je zahrnuta i prace odbord, organizac¢ni struktura
afizeni firmy, odménovani pracovnikii a péfe o zaméstnance. Nasleduji zpiisoby sbéru
informaci, které jsou ziskany z internich udaji firmy, z programu SAP, z konzultaci na
personalnim oddé€leni a z rozhovoru s odchazejicim pracovnikem. Dalsi kapitola se vénuje
souasnému stavu zaméstnancl, ktefi jsou charakterizovani podle pohlavi, véku,
pracovnich pozic, sttedisek, opracované doby a nechybi ani piehled celkovych pocti
pracovnikl za roky 2012-2016. Dale prace pokracuje métenim fluktuace, kde jsou pouzity
dva ukazatele a to ukazatel miry odchodi a ukazatel miry pteziti. Mira odchodi je pocitana
mésicné 1 roéné za jednotlivé roky 2012-2015. Mira preziti je pocitdna za cely rok.
Nasleduje analyza, kterd je rozdélena podle pohlavi, véku pracovnikili, pracovni pozice,

opracované doby a podle odd¢leni.

Zavéere€na Cast prace je vénovana celkovému zhodnoceni podle méfeni a analyz ale také

doporu¢enym navrhiim ke zlepSeni fluktuace do budoucna.



| TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI RIZENI

Rizeni lidskych zdroji téZ personalni ¥izeni zahrnuje oblast, ktera se zabyva pracovniky,
tzv. jejich piipravenosti pii feSeni cila v podniku. Vénuje se také vztahiim Vv organizaci
s cilem aktivniho zapojeni lidi a uspokojovanim potieb podniku i jednotlivce. Zamétuje se
na Cloveka v pracovnim procesu, na jeho ziskavani, formovani, vyuzivani jeho schopnosti,
na jeho vztah k praci, ke kolegiim, k nadfizenym, ale i na jeho vysledky v praci ale hlavné
na jeho rozvoj, motivaci a uspokojeni z prace, formovani tymu, G¢innému fizeni lidi ale

také na mezilidské vztahy. (Palan, 2002, str. 186—187)

Nejpodstatnéj$im zamérem fizeni lidskych zdroji je vytvareni shody mezi poctem
a strukturou pracovniki. Cilem persondlniho fizeni, je zatadit vhodného ¢lov€ka na vhodné

misto a v dobry ¢as. (Paldn, 2002, str. 187)

1.1 Obecna aloha personalniho utvaru

Personalni utvar vykonava personalni ¢innosti. Jde o administrativnéspravni aktivity, které
vyplyvaji z pracovnépravni legislativy ale i koncep¢ni, metodické a analytické ¢innosti. Na
né pak navazuje poradenstvi manazerim a zaméstnancim. Typické Cinnosti jsou analyza
a popis préce, tj. analyza obsahu prace a pracovnich podminek a specifikace pozadavkl na

pracovnika. (Dvotékova, 2004, str. 70)

Na fizeni a rozvoj lidi v organizaci se specializuje persondlni Utvar. Ten musi plnit urcité
ulohy, aby podnik mohl dosdhnout urcitych cili. Persondlni utvar tedy poskytuje rady
a podporu pracovnikiim, dale predkladd rizné podnéty, atd. Persondlni prace muze byt
velmi dulezita. OvSem jen pii vytvaieni takovych podminky a prostiedi, kde lidé mohou co
nejlépe vyuZzivat své schopnosti. Takova prace potom Vede jak ke vlastnimu prospéchu, tak

k prospéchu organizace. (Armstrong, 2007, str. 65)

,»Nezbytnou podminkou personalni prace v organizaci je existence vérohodnych, detailnich
a aktudlnich informaci potfebnych pro rozhodovani a umoznujicich provadét vSechny
potiebné analyzy podnikové pracovni sily i vysledkl jeji prace, povahy prace a pracovnich
mist, efektivnosti persondlnich Cinnosti 1 vnéjSich podminek ovliviiujicich formovéani

a fungovani pracovni sily v organizaci.” (Koubek, 2000, str. 11)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 12

Personalni administrativa

»Persondlni administrativa plni administrativni ¢innosti a procedury spojené se
zaméestnavanim lidi, spravou persondlu a zabezpeCenim doprovazejicich legislativnich
pozadavka. Je to historicky nejstarsi ¢ast personalniho fizeni. K jejim hlavnim oblastem
patfi administrace vstupii a vystupii pracovnikil, jejich evidence, pracovnépravni ukony,
ptihlasovani zaméstnanci na ufady apod. V ramci soucasného persondlniho fizeni
predstavuje ukony, které mohou byt do znacné miry automatizovany pomoci informac¢niho

systému, piipadné vyc¢lenény k hromadnému vykonavani.© (Urban, 2004, str. 123-124)

1.2 Cinnost personalniho tvaru

Podle vngjSich a vnitinich podminek se méni ¢innost personalistli. Personalni vedouci musi
stale pozorovat situaci uvnitf podniku a z ni odvozovat nasledky, poté tyto informace sdéli
vedoucim pracovnikim a zaméstnancim. Je dobré, aby personalisté komunikovali
s pracovniky v organizaci, zejména pokud jde o jejich nazory a postoje K praci.
(Kocianova, 2012, str. 96)

Persondlni fizeni patii k celkovému procesu fizeni organizace, proto by nemélo byt
hodnoceno samostatng. Ukoly, které musi fesit pracovnici personalniho Gtvaru, &asto
vyplyvaji ze struktury organizace, jeji kultury a prostfedi. Jejich vzajemna spoluprace
zavisi na konkrétni situaci. Personalisté¢ by méli mit cit pro podnikani, etiku, fizeni zmén,

soustavny rozvoj, atd. (Kocianova, 2012, str. 96)

1.3 Funkce personalniho oddéleni

,Ukoly fizeni lidskych zdrojii nachazeji sviij konkrétni vyraz vtzv. personalnich
¢innostech (sluzbach, funkcich). Persondlni ¢innosti pfedstavuji vykonnou ¢ast persondlni

prace.” (Koubek, 2015, str. 20)

Cile a zasady, které jsou uplatiiované pii provadéni personalnich ¢innosti, sluzeb a funkci,
musi byt vzajemné provazany, sladény a musi se podporovat. To je velice dilezité.

(Koubek, 2015, str. 22-23)

,»V malych organizacich byvaji persondlni ¢innosti uz$i a nékteré se provadéji jen
Vv piipad¢ potieby, tedy nepravidelné. Ve velkych organizacich byva Skala personalnich
¢innosti Sirokd a mnohé z ¢innosti jsou na dennim poraddku. Velké organizace dokonce

zamé&stnavaji personalisty specializované na urcity Usek persondlni prace, popiipadé na
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nékteré persondlni Cinnosti provadéné jen Cas od casu najimaji externi specialisty*.

(Koubek, 2015, str. 22-23)
Mezi hlavni aktivity personalniho managementu patii:

o nabor a vybér personalu,

o planovani lidskych zdrojt,

o uzavirdni smluv,

o zajistovani spravedlivého zachdzeni a rovnych pftilezitosti,
o motivovat pracovniky k dosazeni lepSich pracovnich vykonti,
o poradenstvi pro zaméstnance,

o zaméstnanecké socidlni zabezpecenti,

o odménovani a vyplaty zaméstnanci,

o zdravi a bezpe€nost na pracovisti,

o zachazeni se stiznostmi,

o vyjednavani a propusténi,

o fedeni nadbytetnosti personalil.’ (Foot a Hook, 2008, str. 3)

! The areas that we would list are as follows: recruitment and selection, human resource planning, provision
of contract, provision of fair treatment, provision of equal opportunities, motivating workers to achieve
improved performance, employee counselling, employee welfare, payment and reward of employees, health
and safety, dealing with grievances, dismissal, redundancy negotiation.
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2 MOTIVACE A ODMENA

,Motivace se zabyva tim, co vede lidi k tomu, aby néco délali — co ovliviiuje lidi, aby se
urcitym zptusobem chovali. Objasiiuje faktory, které ovliviuji usili, které lidé vkladaji do
své prace. Jejich miru angazovanosti a pfispéni a jejich spontanni, dobrovolné chovani.*

(Armstrong, 20009, str. 109)

,Odmény predstavuji uznani a ocenéni lidi za jejich plnéni ukold a pfinos organizaci.
Jestlize odmény stoji za to, jsou dosazitelné a lidé védi, jak jich dosahnout, pak mohou
pusobit jako motivatory. Odmény mohou byt penézni nebo nepenézni.” (Armstrong, 2009,
str. 111)

Jak uvadi Dvotékova (2004, str. 61) pokud jde o odménu za praci, jde o hmotnou odménu,
kterd m4 formu mzdy za vykonanou praci. Déle se zde fadi i zaméstnanecké vyhody
a nehmotné odmeény. Tato odména je orientovana na potieby vétSiny lidi a miiZze znamenat

odlisnou miru jejich seberealizace, uznani, zodpovédnosti a ovliviiovani osobniho rozvoje.

2.1 Vyznam slova motivace

,Pojem motivace pochazi z latinského slova vyjadiujici pohyb movere. Motiv je divod
aby se chovali ur¢itym zplisobem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze urcité jednani
pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile aziskani hodnotné odmény, ktera
uspokoji jejich potieby a naplni jejich ptani. Pojem motivace miize vyjadiovat cile, které si
lidé stanovili, zptisob, jakym si lidé své cile vybrali i zplsob, jakym se ostatni snazi zméenit

jejich chovani.“ (Armstrong a Taylor, 2015, str. 217-218)

2.2 Motivace a penézni odmény

Clovéka mohou motivovat a také ho motivuji penézni odmény. Lidé neustale touzi po
penézich, ty je zase motivuji. Ale penize, taktéz penézité odmény pro né nejsou jedinym

stimulem. (Armstrong, 2009, str. 115)

Mzdy nebo platy jsou penézni odmény, které pokud jsou zaloZené na pracich, tak se fadi
k hodnoté prace. Mohou to byt téz penézni odmény zalozené na lidech, které se vztahuji
k jejich ptinosim. Do penéznich odmén se mohou fadit zaméstnanecké vyhody a penze,
systémy penéZniho uznani za odvedenou ¢innost a dosazené kladné vysledky. (Armstrong

a Taylor, 2015, str. 422)
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Penize slouzi k uspokojovani mnoho potieb. Zakladni lidské potieby jako jsou potieby
preziti, jistoty a bezpeci jsou uspokojovany, je-li pfijem pravidelny. Penize mohou d¢lit
i spolupracovniky a znamé. A to tak, Ze jedni si mohou koupit to, co si druzi nemohou

dovolit. (Armstrong, 2009, str. 115)

Lid¢ se né€kdy rozmysli, zda ziistat v organizaci ¢i nikoliv. Zde je velmi dominantnim
faktorem penézni odména. Lidi k této odméné prihlizi a podle ni se také rozhoduji.

(Armstrong, 2009, str. 115)

2.3 Motivace a spokojenost s praci a vykon

Spojitost mezi spokojenosti s praci a vykonem neni. Dodnes neni zddny dikaz o tom, ze
tato slova mezi sebou maji silny a pozitivni vztah. Protoze pracovnik, ktery je velice
spokojeny v praci, nemusi byt vzdy také vysoce vykonnym pracovnikem, ale také velice
pracovity pracovnik miize byt zase v praci nespokojen. To znamena, ze k dobrému vykonu

MIw e

Tento vztah tedy mize byt vzajemny. (Armstrong, 2009, str. 117)

»Zéakladni pozadavky, které se tykaji spokojenosti s praci, mohou zahrnovat vyssi plat,
spravedlivy systém odménovani, realné piileZitosti k povySeni, ohleduplné a participativni
fizeni, dostateCny stupen socialni komunikace pii praci, zajimavé arozmanité tkoly
a vysoky stupenl autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami prace. Mira spokojenosti
jedinct vsak zavisi do zna¢né miry na jejich vlastnich potiebach a o¢ekavanich a na

prostiedi ve kterém pracuji. (Armstrong, 2007, str. 228)

2.4 Pracovni spokojenost

Dtlezitym hlediskem v fizeni organizace je pracovni spokojenost. Ta velice Gzce souvisi
s uspokojovanim potieb pracovniki nebo také s postoji v praci. Postoje ¢lovéka k praci
souvisi s uspokojovanim jeho potieb. Tedy vtomto smyslu vymezeni pracovni

spokojenosti jako pracovnich postojii ma $irsi vyznam. (Kocianova, 2010, str. 34)

Jak uvadi Armstrong (2007, str. 228) spokojenost s praci souvisi s postoji a pocity, které
lidé maji ke své praci. Je-li Clovek spokojen s praci, potom k ni tedy ma pozitivni a kladny
vztah. Neni-li ¢lovék spokojen s praci, znaci to zadporné a Spatné postoje k praci. To co

ovlivituje uroven spokojenosti S praci je dano vnitinimi a vn&jSimi motivacnimi faktory,
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kvalitou vedeni, socialnimi poméry s pracovni skupinou a rozsahem, uspéSnosti ¢i

neuspésnosti jednotlivee v praci.

2.5 Odménovani pracovniki

»Moderni fizeni lidskych zdroji chape odménovani pracovnikll jako vyvazeny a motivujici

soubor:

o penéznich forem odménovani (mzda nebo plat, prémie, osobni ohodnoceni,
mimotadné odmeény, podily na hospodarskych vysledcich, riazné ptiplatky apod.)
o nepenéZnich forem odménovani, ty pak lze dé€lit na dvé skupiny:

o odmeny vyjadritelné v penézich (zaméstnanecké vyhody, tedy poskytované
vyrobky nebo sluzby, ze kterych ma pracovnik n¢jaky osobni materidlni uzitek,
ale také investice do jeho vzdélavani a rozvoje), dale pak

o odmeny, které nelze bezprostredné v penézich vyjadrit, ale také zvySuji
spokojenost, pocit vyznamu ¢i prestize pracovnika (formalni uznani ¢i
pochvala, povyseni i kdyZ to byva obvykle doprovazeno i zménou penézni
odmény, poptipadé i zménou zaméstnaneckych vyhod, povéfeni vyznamnym
nebo podnétnym ukolem, Uspé$né splnéni vyznamného ukolu, zatazeni do
vyznamného tymu, ptidéleni ur€itého zafizeni nebo vybaveni, které vypovida
0 tom, jak si organizace pracovnika vazi, uznani od spolupracovnikii, povéteni
reprezentaci organizace napi. na setkani odbornikll v tuzemsku ¢i v zahranici

apod.).“(Koubek, 2000. str. 351)
Jak uvadi Palan (2002, str. 137) odmény se rozc¢lenuji na:

o vnéjsi — zde se fadi penéZni a nepenézni odmeény, tzv. uznani v praci, postup na
jinou pozici nebo potéseni, které je spojené se zaméstnanim,
o vnitini — zde je odménou pocit z prace, samostatnost prace, divéra a korektnost ale

také zdvoftilost v praci mezi pracovniky.

Ve skuteCnosti se vyskytuje vztah mezi odménou danou zaméstnavatelem a osobnimi
pocity zaméstnance. To znamend, ze poskytnuti odmény zaméstnavatelem mnohdy piinési

i vnitini spokojenost a potéseni. (Koubek, 2000, str. 351)

Jak uvadejyi Armstrong a Taylor (2015, str. 423) kombinace penéznich a nepenéznich
odmén tvofi celkovou odménu. Do ni spadaji rizné formy odmén, jako je zakladni penézni

odmeéna, doplitkova penézni odmeéna, zaméstnanecké vyhody, nepenézni odmeény ale také
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vnitini odmeény, které vyplyvaji z prace. VSe se vzajemn¢ kombinuje a vytvari sjednoceny

a soudrzny celek.

Organizace nebo podnik mize z mnoha zplisob odménovat své zaméstnance za jejich
odvedenou praci, a také za to, Ze jsou pracovniky praveé té organizace nebo podniku.

Odmény tedy mohou byt spojovany s nasledujicimi skute¢nostmi:

o druh provadéné prace,

o mnozstvi odvedené prace pracovnikem,

o specifika jeho spojitosti k podniku (napf. jak dlouho je zaméstnan),
o vzd¢lani, kvalifikaci, schopnosti,

cennost pracovnikovych schopnosti na trhu prace. (Koubek, 2000, str. 352)

o

2.6 Ukoly systému odméfiovani

Organizace pouziva odménovani pracovnikii jako souhrn prostiedkd pouzivanych jako
ndhradu za pracovni snahu zaméstnanct, ale také k jejich motivaci. K hlavnim
zalezitostem odmeénovani patii stanoveni Urovné mezd a plati ve srovnani s jinymi
organizacemi a v souladu s trhem. Dale vytvofeni interni soustavy mezd a platli (mzdovych
tarifi, platovych tfid, smluvnich plati) které budou zaloZzené na hodnoceni prace. Déle se
do odménovani fadi vykonnostni odmény a bonusy, prémie podle vykonu, zaméstnaneckeé

vyhody a poskytovani riznych forem piiplatkt. (Urban, 2004, str. 111)

Odménovani pracovnikli v organizaci by mélo byt pfiméfené, spravedlivé a motivujici.
Mélo by také mit stanovend pravidla a postupy. Kazda organizace je jedine¢nd, ma
specifickou povahu prace, ojedin€lé materialni, finanéni a lidské zdroje, ojedinélé
podminky, a proto by kazda spole¢nost méla mit sviij systém odménovani. (Koubek, 2000,
str. 352)

»Systém odménovani by ptitom mél plnit nasledujici tkoly:

o prildkat potfebny pocet a potiebnou kvalitu uchazecdi o zaméstnani
V organizaci,

o stabilizovat Zadouci pracovniky,

o odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost
a schopnosti,

o Vziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného

postaveni na trhu,
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o Ppovaha systému, jeho naklady a casovd naro¢nost museji byt raciondlni,
pfiméiené moznostem (zdrojiim) organizace a potfebam dalSich personalnich
¢innosti,

o byt pracovniky akceptovan a vniman jako pfiméfeny a spravedlivy,

o hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikt, vést je k tomu, aby pracovali podle
svych nejlepsich schopnosti,

o poskytovat pracovnikiim urcitou jistotu piijmu,

o byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami,

o poskytovat pracovnikim pftilezitost k realizaci rozumnych inspiraci pfi
dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti,

o slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikd,

o zajistit, aby naklady na praci mohly byt vhodnym zplisobem kontrolovany,
zejména s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na piijmy.“ (Koubek, 2000,

str. 352)

K vytvoteni urcit¢ho systému odménovani vede strategické odménovani. Takové
odménovani se skladé se vzajemné souvisejicich procesii a postupti. Ty se uplatiiuji s cilem
zabezpecCit odménovani tak, aby z néj méla prospéch organizace, ale i lidé, ktefi v ni
pracuji. Dulezitymi prvky v systému odméiovani jsou penézni a nepenézni odmény.
(Armstrong a Taylor, 2015, str. 421)

Penézni odmény

Do penéZznich odmén nalezi mzda nebo plat. Tyto odmény se spojuji s vykondvanou praci
a vztahuji se k hodnoté¢ prace. Patii zde zaméstnanecké vyhody a penze, ale také systémy

finan¢niho uznéni za provedenou praci a dosazené uspéchy. (Armstrong a Taylor, 2015,

str. 422)
Nepenézni odmény

Tyto odmény umoziuji splnit rozdilné potieby lidi vztahujici se k Gspéchu, osobnimu
ocenéni, ristu a pracovnimu prostiedi. Zahrnuji tedy nepenéZni uznani za provedenou
praci a za dosazené uspéchy. Vytvareji motivujici pracovni mista, poskytuji rtzné
moznosti k rozvoji schopnosti a k rlstu kariéry. SnaZi se vylepsit kvalitu pracovniho Zivota
a tak dosahovat rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem, tim Ze vytvarteji pracovni

prostiedi. (Armstrong a Taylor, 2015, str. 423)
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Jak popisuje Koubek (2000, str. 353) systémem odmeénovani si organizace potiebuje
vytvotit konkuren¢ni vyhodu pro ziskdvani a udrZeni pracovnikii. Dale pro kvalitni
produkci a konkurenceschopnou produktivitu. Tedy organizace potiebuje takové

pracovniky, kteti budou plnit jeji cile.

Pracovnici potiebuji uspokojit své potieby i potieby své rodiny a toto uspokojovani potieb
néjak zabezpecit, napf. budoucimi vydélky nebo mit néjakou socidlni jistotu, zivotni
stabilitu, spravedInost v odménovani. K tomu patfi i moznost sebevzdélani, uspokojiva

prace a dobré vztahy mezi pracovniky. (Koubek, 2000, str. 353)

2.7 Uznavani odboru

»Zamé&stnavatel plné uzndva odbory pro ucely kolektivniho vyjednavani, jestlize otazku
mezd a pracovnich podminek spole¢né fe$i a dohodne se na nich vedeni s odbory.
Céstetné uznavani odbort charakterizuje to, kdyZ zaméstnavatelé omezuji odbory jen na
zastupovani svych c¢lent v pfipadé problému vyplyvajicich z jejich zaméstnavani.

(Armstrong, 2007, str. 633)
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3 FLUKTUACE

Pojem fluktuace je spojeny s odchody zaméstnancii z organizace. Mira fluktuace neboli
mira odchodid je znazornéna ukazatelem a vyjadiena v procentech. Udava, kolik
pracovnikl odeslo z organizace béhem urc¢itého obdobi k primérnému poctu pracovniki za

stejné obdobi. (Dvotakova, 2004, str. 20)

Dle Urbana (2004, str. 60) je fluktuace obména podnikového personalu zapti¢inéna
pracovni nestabilitou. Casto zvy$uje firemni néklady a je vétsinou nezadouci. Je to dano
hlavné vysokou fluktuaci novych zaméstnancli (vys$simi odchody zaméstnanct v prubéhu
prvniho roku prace). Muze to byt nasledkem Spatného vybéru pracovnikii, nedostate¢nému
informovani pracovnikii o podminkéch na pracovisti, nedodrzovéni smlouvy, netplném

zacviku nebo $patnym ptizplisobenim novych zaméstnancti.

Fluktuace také znamena obrat zaméstnanci ve firmé nebo organizaci. Métitko fluktuace se
vyjadiuje v procentech. Kazdy podnik ma néjakou miru fluktuace a ta nemusi byt
negativni. Mira odchodu se lisi podle velikosti firmy, podle regiont a Kulturnich zvykd.

(Fluktuace zaméstnanct, © 2011-2013)

Kazda spolec¢nost si musi urcit, do jaké miry je fluktuace zadouci a od jaké hodnoty je zase
naopak nezadouci. Nekteré teorie doporucuji drzet fluktuaci pod 10 %. Dlouhodobé nizka
fluktuace jeSté nemusi vyjadfovat stabilitu podniku, ale miZe byt pro podnik nebezpecna.
V takovém podniku nejsou dlouhodobé provedeny zadné zmény a to je v dneSni dob¢ pro

podnikani nebezpecné. (Danck, © 1999-2016)

3.1 Rozdéleni fluktuace pracovniki

Fluktuace pracovniki ma dodnes dopad na celou ekonomiku, statni rozpocet i na
podnikatelské prostfedi. Nezddouci fluktuace neni statisticky sledovana. Ta stézuje
management lidskych zdroji, omezuje zaméstnancovu odpovédnost, dale totoznost

k pracovnimu kolektivu, firm¢ a k celé spolecnosti. (Dytrt, 2006, str. 18)
Zadouci fluktuace ma pro organizaci veliky vyznam, zejména pii:

o zdokonalovani kolektivu v praci,
o dale provadi ulohy v oblasti prerozdélovani pracovniku na trhu prace podle

pracovniho zaméteni, odbornosti a pracovniho prostredi. (Dytrt, 2006, str. 18)
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»NeZzadouci fluktuace naopak zase:

o zvySuje naklady statniho rozpoctu v socidlni oblasti,

o snizuje u¢innost vynalozenych nakladt na rozmist'ovani a zapracovani pracovnikd,
ktefi se po urcité dobé z riznych a nefeSenych pficin rozhodli k fluktuaci.« (Dytrt,
2006, str. 18)

Zamgstnavatel pfijde o naklady spojené s pfijetim, pokud se jedna o fluktuujiciho
pracovnika. Naopak zaméstnavatel, ktery piijme nového pracovnika, zvySuje ndklady
spojené s nastupem, zaSkolenim, ale jen do doby, kdy neza¢ne plné pracovat. Takova
situace ale nastane, jen kdyz pracovnik muze nastoupit ihned do prace. (Dytrt, 2006,
str. 18)

3.2 Negativni jevy a pozitivni pFinosy fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnanct muze do organizace pfinést negativni jevy ale i pfinoSy. Mala mira
fluktuace je nevyhnutelna a neni negativni. Podnik se s touto zménou vzdy musi néjak

vyrovnat, aniz by to mé¢lo vliv na jeho praci. (Fluktuace zaméstnancti, © 2011-2013)
»Negativnimi jevy mohou byt:

o ztrata zaskolenych zaméstnanct,

o snizena produktivita,

o ztrata znalosti, obchodniho tajemstvi, unik informaci,

o zvySené¢ ndaklady (nastup a adaptace zaméstnance, Skoleni, propousténi
zameéstnancil),

o sniZeni diivéryhodnosti firmy jako kvalitniho zaméstnavatele,

o ztrata obchodnich piilezitosti svazanych s odchézejicimi zaméstnanci,

o demotivace a vyS$i nejistota sou¢asnych zaméstnanc.
Pozitivni piinosy fluktuace jsou pak:

o pfiliv novych zkuSenosti a nazord, fedéni stereotypl,

o redukce neefektivnich pracovniki nebo lidi, ktefi nezapadaji do tymu ¢i kultury ve
spolec¢nosti,

o vytvofeni vnitini konkurence mezi pracovniky.* (Fluktuace zaméstnanci,

©2011-2013)
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PFiliS vysoka fluktuace v podniku mtze vyvolat:

zvySeni nakladl na odstupné pracovnikiim,

o

o zvySeni nakladl na pfijimani novych pracovniku,
o nestmeleni se pracovniho kolektivu, kvili velkému stfidani zaméstnancti,
o vSechny tyto faktory se mohou odrazit ve snizené produkci. (Dangk,

© 1999-2016)
»Z.a zvySenou mirou fluktuace v podnicich byva:

o Spatné ¢i nespravedlivé odménovani zaméstnanct,

o ztrata motivace, inava, pocity vyhoteni,

o nedostacujici vedouci a fidici dovednosti manazerd,

o napli prace (Spatné zadavané ukoly, nebo ji vykonava nékdo, kdo se pro ni nehodi),

o omezeni mnozstvi rustu a dal$i.“ (Dan¢k, © 1999-2016)

3.3 Odchody pracovnikiu z organizace

Kvypoétu ztrat pracovnikli lze pouzit analyzu poctu pracovnikit odchéazejicich
Z organizace. Tato analyza miiZze naznaCovat, zda je potieba zlepsit stabilizaci pracovnikli
v organizaci. Také mize informovat o moznych pfic¢inach odchodl a rozpoznat mozné

zpusoby zmirnéni nebo odstranéni téchto pficin. (Armstrong, 2007, str. 314)

3.4 Metody méreni

Existuje n€kolik metod méfeni odchodt pracovnikii z organizace. Muze to byt napiiklad

ukazatel miry odchodl neboli ukazatel intenzity odchodi a ukazatel miry pteziti.

3.4.1 Mira odchodii (ukazatel intenzity odchodii)

Tento ukazatel méfi ztratu pracovnikd. Tato metoda je dobie pochopitelnd a hodné
pouzivana. S timto ukazatelem lze také porovnavat organizaci s jinymi, ty mnohdy podle
tohoto ukazatele také pocitaji miru odchodt.

Vypocita se néasledujicim zptisobem:

pocet pracovnikd, ktefi béhem urcitého obdobi (obvykle roku) odesli 100

primérny pocet pracovnikl v tomtéz obdobi
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| kdyz je tento vzorec jednoduchy, nékdy mize byt mylny. Nedokonalosti vzorce je, Ze
muize byt nadhodnocen. To by mohlo byt nasledkem velké pohyblivosti malé ¢asti

pracovnich sil, a to v dobé, kdy je velice t€zké ziskat pracovniky. (Armstrong, 2007,
str. 315-316)

Vsechny tyto odchody se mohou tykat jak malé oblasti pracovnich sil, tak vSech moznych
pracovnich mist. V téchto ptipadech se jedna o dvé jiné situace, které pokud by nebyly
prozkoumané, tak by mohlo dojit k neuplné piesnym prognézam budouci potieby
pracovnikil, a na tomto podkladu, by se tudiz mohli provést néasledujici Spatné propocty.

(Armstrong a Taylor, 2014, str. 301)

Pokud se propocitdva ukazatel miry odchodd, je velmi dtlezit¢é mit informace
0 odchodech. Jedna se zejména o ruzné druhy pracovniku. Napiiklad to mohou byt

vzdé€lani zamé&stnanci a kvalifikovani délnici. (Armstrong, 2007, str. 315-316)

3.4.2 Mira preziti

Mira pteziti znazoriiuje podil pracovnikl, ktefi byli zaméstnani ve sjednaném obdobi
a pracovniky, ktefi jsou zamé&stnani jesté po urcitém poctu mesicli nebo let. Pomoci kiivky
pteziti, lze vyjadfit ztraty pracovnikd, kteti byli pfijati v konkrétnim obdobi. (Armstrong,

2015, str. 302)

Pomoci miry pteziti se nejcastéji sleduji stanovené skupiny novych zaméstnancti, napiiklad
absolventil. S timto uzitecnym ndstrojem lze posoudit efektivnost politik ziskavani
a stabilizace zaméstnanct. Co vSak vzorec neumi, je ur¢it miru odchoda celych populaci.

Poté by bylo mozné zjistit, pfisti ubytek pracovnikd. (Armstrong, 2015, str. 303)
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Procentni
podil téch
ktefi z urcité
kohorty
vstupu
odesl|

Zdroj: (Armstrong, 2007, str. 316)
Obrazek 1: Krivka miry preziti

3.4.3 Volba ukazatelu

Je obtizné se vyhnout se tradi¢nimu ukazateli miry odchoda pracovniki, protoze se jedna
0 nejznaméjsi a nejjednodussi, ze vSech ukazateld. Je potfeba k nému ptidat néktery dalsi
ukazatel. Tyto analyzy vyzaduji detailni informace o délce zaméstnani odchézejicich osob,

také zjist'uji a nalézaji problémové oblasti. (Armstrong a Taylor, 2015, str. 303)

3.5 Pric¢iny odchodii

Pticiny odchodl uvadi uzite¢né informace, které 1ze vyuzit pti vytvareni navrhl ustalenosti
pracovniki. Cilem je tedy zjistit, pro¢ zaméstnanci odchézeji, ne je pfemlouvat aby nadale

setrvali v organizaci. (Armstrong, 2007, str. 318)
,»Duvody odchodu lze zatadit do n¢které z nésledujicich skupin:

o vyssi mzda nebo plat jinde,

o lepsi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde,

o Vetsi jistota zaméstnani jinde,

o vice prilezitosti rozvijet své dovednosti jinde,

o lepsi pracovni podminky jinde,

o Spatné vztahy S manaZerem / vedoucim tymu,

o Spatné vztahy se spolupracovniky,

o zastraSovani, pronasledovani, tyrani, obtézovani,

o osobni divody jako té¢hotenstvi, nemoc, st€hovani atd.,, (Armstrong, 2007, str. 318)
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3.6 Naklady vyvolané odchody pracovniki

Odchody pracovnikli z organizace mohou vyvolat naklady, napf. naklady spojené
s odchézejicimi pracovniky, tim se rozumi mzdové ndklady zaméstnance, ktery odchazi.
Stouto aktivitou souvisi administrativni naklady personalni prace. (Armstrong, 2007,

str. 319)

,Vycislovani takovych ndkladi podporuje feSeni nezadoucich odchodii zaméstnanct

Z organizace a je tfeba uvazit nasledujici faktory:

o ptfimé naklady na ziskavani ndhradnikl (inzerovani, pohovory, testovani apod.),

o primé naklady adaptace nahradnik( (odborné zapracovani),

o pfimé néklady vzdelavani ndhradnikl (prohloubeni kvalifikace),

o naklady spojené s odchody (vyplacené mzdy a administrativni ukony),

o naklady obétované prilezitosti spojené s Casem, ktery personalisté vynakladaji na
ziskavani, adaptaci a vzdélavani nahradnikd,

o ztraty vykonu téch, ktefi odchézeji, nez dojde k jejich nahrazeni,

o ztraty vykonu téch, ktefi pfichazeji, nez dojde k jejich zapracovani,

o ztraty vykonu zdivodu zpozdéni pii ziskdvani a zapracovani ndhradnikd.*

(Armstrong a Taylor, 2015, str. 304)

3.7 Uvolnovani lidi z organizace

Pracovni pomér muze byt ukonfen dobrovolné nebo nedobrovolné. Dobrovolnym
ukonfenim se rozumi pracovnik, ktery odchdzi né¢kam jinam, nebo jde do penze.
Nedobrovolné ukonéeni pracovniho poméru vyplyva ze strany organizace. Ty ukoncuji

pracovni vztah napiiklad z divodt nadbyte¢nosti. (Armstrong, 2007, str. 401)

,Propusténi pracovniki se uskute¢niuje ukonéenim pracovniho poméru a odchodem
pracovnika z organizace. K propusténi pracovnika organizaci muze dojit z divodu
nadbytecnosti, tj. napt. z divodu nedostate¢ného vykonu, poruSovani discipliny apod.
Zvlastnimi ptipady jsou propusténi pracovnika ve zkuSebni dobé ¢i propusténi pracovnika
pfijattho na dobu urcitou (pracovnikovi nebyla prodlouzena pracovni smlouva).*

(Kocianova, 2010, str. 192)
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Nadbytecnost

Zejména béhem krize, byla nadbyte¢nost vyvolana $patnymi podminkami na trhu, ty jsou

ale nadéle hlavni pfiCinou nadbytecnosti. Podniky se zamétuji nejvice na naklady na

zamé&stnavani lidi. Mnohdy to byva nejvétsi ¢ast jejich naklada. (Armstrong, 2007,

str. 401)

Propousténi z divodi nadbytecnosti je jednou znejvice narocnych oblasti fizeni lidi,

kterou se personalisté zabyvaji.

»Jejich povinnosti je:

o

naplanovat vSe tak, aby doSlo ke snizeni poctu pracovnikii bez nésilného
propousténi nadbytecnych pracovnikd,

radit a realizovat i dal$i metody snizovani poétu pracovniki nebo eliminace
nadbytecnosti,

vést pracovniky k tomu, aby odesli dobrovolné, pokud ostatni metody selzou,
navrhovat a aplikovat nalezit¢ postupy smeéfujici k feSeni problému
nadbyte¢nosti,

zabyvat se systémem kompenzace pro uvoliiované pracovniky,

poskytovat rady o metodach feSeni nadbytecnosti a v piipadé potieby se podilet
na zajistovani dobie fizeného procesu snizovani poc¢tu pracovniki z divodu

nadbytecnosti.” (Armstrong, 2007, str. 403)

Propousténi zaméstnanci z jinych divodu

Pracovnici mohou byt propusténi i1 zjinych pfi¢in, nez je nadbytecnost. Takové

propousténi je obvykle vymezeno v pracovnépravnich predpisech. Je to napt. pfi poruSeni

pravidel v praci, nebo pii hrubém porusSeni pracovnich povinnosti. Takovy zaméstnanec by

mél dostat piileZitost ke zlepSeni. Teprve pii opakovaném nedodrzeni pravidel nebo

povinnosti by se mélo zah4jit disciplinarni fizeni. (Armstrong a Taylor, 2015, str. 312)

Penzionovani

Organizace nemuzu branit pracovnikovi odejit do penze, pokud splnil podminky pro

pfiznani starobniho dichodu. Firma mutze s pracovnikem vyjednavat o ¢ase jeho odchodu

do diichodu. (Koubek, 2000, str. 271)

,Politika penzionovani musi obsahovat:

o dobu, kdy jsou lidé zrali pro odchod do dichodu,
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o podminky (pokud existuji), za nichz mohou pracovat i po dosazeni diichodového
veku, popiipadé i jako dichodci,

o zajisténi preddichodového vzdélavani,

o poskytovani poradenskych sluzeb lidem chystajicim se do diichodu.” (Armstrong,
2007, str. 410)
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4 ANALYZA POHYBU PRACOVNIKU

Analyza pohybu pracovniki nemusi sledovat pouze odchody zaméstnancu z organizace,

mize se zabyvat i1 prichody pracovnikii nebo pohybem pracovnikli uvnitf organizace.

Detailni analyza téchto pohybd, je potiebnym podkladem pro mnoho personalnich ¢innosti.

(Koubek, 2000. str. 58)

4.1 Rozdéleni analyzy

,»VSechny tyto formy pohybu by se méli analyzovat podle nasledujicich znak:

o

pohlavi — analyza mtze poskytnout odpovéd’ na otazku, od jaké miry je organizace
atraktivni pro muze, resp. pro zeny, poptipad¢ jak vnimaji muzi, resp. Zeny praci
a pracovni podminky v organizaci, jak je prace v organizaci uspokojuje,

vék — (vhodné jsou jednoleté veékové skupiny, ve vétSich organizacich jsou
ptipustné i pétileté vékové skupiny) analyza miize signalizovat miru atraktivity ¢i
ne-atraktivity organizace pro pracovniky ur€itého véku a zaroven poskytovat
podklady pro persondlni planovani, ziskdvani a vybér pracovnikd pro dalsi
persondlni ¢innosti,

kategorie — bez této analyzy nelze efektivné provadét personalni planovani
I nékteré dalsi personalni ¢innosti, napf. péce o pracovniky,

zaméstnani — (jednotliveé se zabyvat i klicovymi zaméstnanimi v organizaci, ostatni
zaméstnani je pak moZné seskupovat do pifibuznych skupin) zejména analyza
odchodt pracovnikil podle zaméstnani je pro personalni praci nezbytna,

doba zaméstnani v organizaci — zkouma se pochopitelné jen u odchézejicich
pracovnikli a poskytuje dualezité informace o mife stabilizaci pracovnikl
Vv organizaci, dale poskytuje i podklady pro zkvalitnéni péce o nové pracovniky ¢i
pro fizeni personalniho rozvoje a pracovnich podminek pracovnikli organizace, pii
analyze je vhodné kombinovat dobu zaméstnani v organizaci s diivody odchodu.*

(Koubek, 2000. str. 58)
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5 ZPUSOBY SBERU INFORMACI

Podle zdroju dat ziskanych informaci se tyto informace d€li na dvé skupiny:

©)

O

sekundarni — informace jsou zjistovany diive a za odliSnym divodem,
primarni — data jsou sbirané pro dany ucel, k tomuto zdroji se pfistupuje az poté,
kdyz nelze ziskat udaje ze sekundarnich zdroji, nebo nejsou pouzitelné pro

konkrétni problém. (Kozel, Mynarova a Svobodova, 2011, str. 52)

Pfi sbéru informaci se miize stat, ze vSechna data nejsou trvale dostupnd. Tyto udaje se

rozliSuji podle miry zvefejnéni:

o

o

o

verejné — informace jsou vétSinou volné pristupné,
Neverejné - data jsou pouze pro urcitou skupinu uzivateld,
tajné — Gidaje obsahuji utajené informace napft. firemni, osobni. (Kozel, Mynafova

a Svobodova, 2011, str. 53)

5.1 Sbér udaji formou rozhovoru

Rozhovor tvofi dilezitou ¢ast metody vyzkumu. Zjistuje skutecné udaje a studuje

stanovisko a pocity dotazovanych. Rozd¢€luje se na tfi formy:

o

o

strukturovany — pfedem pfipraveny,

nestrukturovany — ptedem nepfipraveny,

polostrukturovany — zde jsou predem urceny oblasti z4jmu a hlavni otazky, které
maji byt zodpovézeny, nebo dilezité informace, které maji byt ziskany. (Armstrong

a Taylor, 2015, str. 650)

5.2 Interni a externi zdroje

o

Vhitini zdroje dat jsou ziskdvany z bézného sledovani Cinnosti firmy. Data
(vyrobniho, obchodniho aj. charakteru) se zajistuji z evidence firmy. (Kozel,
Mynarova a Svobodova, 2011, str. 54)

,Hlavnim externim zdrojem voln¢ piistupnych sekundarnich dat a informaci je
V soucasnosti internet. V porovnani s ostatnimi zdroji umoziuje piedevSim
rychlejsi vyhledavani, sbér a zpracovani potiebnych dat a nabizi nulové finan¢ni

naklady.” (Kozel, Mynafova a Svobodova, 2011, str. 55)



Il PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI FATRA, A. S.

Fatra, a. s. patfi mezi vyznamné svétové zpracovatele plastu jako je PVC, PE, a PET, také
je soucasti plastikatského primyslu. V roce 2015 vice jak 75 % produktii putovalo do
zahrani¢i. V tomto roce Fatra vyd¢lala takika 3,6 mld. K¢&. Spolecnost ma dva vyrobni
zavody, jeden v Napajedlech a druhy v Chropyni. Dohromady je zde zaméstnano pies
1100 pracovniku. (Profil spole¢nosti, © 2016)

Spolecnost poskytuje prvottidni produkty a nabizi feSeni pro zakazniky, do kterych patii
nejen vyroba, ale i rozvojové aktivity a poradenské sluzby. Fatra dale rozsifuje své
vyrobky do 50 zemi svéta. Mezi zpracovavané suroviny patii napt. EVA, PP, PET, ABS.
(Profil spole¢nosti, © 2016)

»Spolecnost svym zakaznikim poskytuje servis v oblasti oboru zkusebnictvi a vyvojovych
laboratofi, testovani, ptipravy vzorki a smési, odborné poradenstvi a konzultace. Vysokou
kvalitu vyrobka a sluzeb podporuji zavedené systémy fizeni kvality a ekologie CSN ISO
9001 a CSN ISO 14001. Fatra, a.s. jiz nékolikrat obhajila osvéddeni Responsible Care
a Bezpe¢ny podnik.* (Profil spole¢nosti, © 2016)

Fatra nejen, Ze ma mnoho novych zafizeni ve vyrobé ale také neustile zvétSuje
a modernizuje sortiment pro odliSna primyslovd odvétvi. Daéle spolenost pouziva
nejnovéjsi poznatky z védy a techniky s orientaci na kvalitu a ekologii. Pro firmu je také

samoziejma spokojenost nejen zakaznikl ale i zaméstnanct. (Profil spole¢nosti, © 2016)

»Fatra, a.s. je ¢lenem koncernu AGROFERT sdruzujiciho silné subjekty, které maji vazbu
na zemé&dé€lstvi, potravinarstvi a chemii. V soucasnosti AGROFERT sdruzuje vice nez
230 vyznamnych subjekti ze sektoru chemie, zemédé€lstvi, potravinafstvi, pozemni
techniky a médii, pticemz v ramci koncernu zaméstnava vice nez 27 tisic zaméstnanci.”

(Profil spole¢nosti, © 2016)

Fatra kooperuje s vyvojovymi pracovisti a S vysokymi $kolami jako je Univerzita Tomase
Bati ve Zlin¢ a Univerzita Pardubice, pokud probiha vyvoj novych vyrobka. (Profil
spolecnosti, © 2016)

Firma dava studentim moznost vykonavat odborné¢ praxe a stdze. Dale spolecnost
umoznuje studentlim psat diplomové a bakalaiské prace a provadi exkurze do vyroby.
Fatra se také podili na Gcasti na veletrzich pracovnich pfilezitosti pro studenty a také

probiha spoluprace s Job centrem UTB. (Profil spole¢nosti, © 2016)
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Mezi skupiny vyrobkl vyrabénych ve Fatie patii:

o ,PVC podlahové krytiny, znatky LINO Fatra, THERMOFIX, FatraClick
a IMPERIOQ,

o hydroizolaé¢ni folie FATRAFOL, izolace stiesni, zemni a jezirkové,

o technické vinylové folie, polotovar pro galanterii, obaly,

o plastové vytlacované profily, znacky Novoplast a Novodur,

o PVC granulat, polotovar,

o BO PET, biaxialn¢ orientované polyesterové folie, znacky TENOLAN a FOLAM,

o paropropustné folie a laminaty pod znackou SONTEK F a SONTEK L,

o folie a desky z PE, PET a EVAC, folie, desky pro izolace, protiskluzové materialy,

o vstfikovani, vstiikované vyrobky, plastové dlazdice, prepravky,

o tvarované vyrobky, kelimky, vani¢ky a vic¢ka, desky chladicich vyplni.“ (Profil
spolecnosti, © 2016)

Od historie po sou¢asnost

Fatra byla zalozena v roce 1935 na podnét Ministerstva obrany koncernem Bata. Jako
prvni v Ceské republice zatala zpracovéavat plasty. Do vibec prvnich vyrobki patiily
masky, ochranné odévy, pryzové hracky a technicka pryz. V roce 1940 se zacala postupné
preorientovavat na zpracovani plastickych hmot. Fatra postupné do jinych zavodi
prevadéla gumdarenskou vyrobu, nékteré z nich po urcitou dobu vedla (Optimit Odry,
Gumaérny Zubii), nebo je podporovala ve ztizovani (Gumotex Bieclav). Dal$im podnikiim
jako Technoplast Chropyné a Plastika Nitra davala své zkuSenosti se zpracovanim plastii.
Fatra ma v Ceské republice velké zasluhy na rozmachu v této oblasti. (Historie spole&nosti,
©2016)

7 3

Zdroj: (Fatra, © 2016)

Obrazek 2: Logo Fatra, a. s.

,Historicky dané prvenstvi Fatry v pribéhu let bylo proménéno lidmi v jednozna¢nou

vyhodu a upevnili ji do pozice vyznamného zpracovatele plasti z pohledu znalosti


http://www.fatrafloor.cz/
http://www.fatrafol.cz/
http://www.folie-pvc.cz/cs/
http://fatra-profily.cz/
http://www.fatra.cz/wp-content/uploads/2015/11/logo-ochranna-znamka-fatra.jpg
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pouzivanych materidlti a technologii, kvality a objemu veskeré produkce. I v soucasné
dobé¢ si udrzuje mezi tuzemskymi vyrobci statut jediného producenta napt. lisovanych
podlahovin, heterogennich podlahovin, hydroizola¢nich foliovych systémit, BO PET folii

a laminatt, paropropustnych folii aj.* (Historie spolecnosti, © 2016)

Uz v roce 1994 se systém fizeni kvality zacal tidit podle norem ISO 9001. Zanedlouho po
tom v roce 2000, Fatra ptijala normy ISO 14001. (Historie spole¢nosti, © 2016)

,,Soucasti zavodu je provozovna v Chropyni. Zavod vznikl v roce 1949 a do roku 2002
byl zndm pod jménem Technoplast. V Sedesatych letech minulého stoleti prosel zavod
rozsahlou investi¢ni vystavbou. Na svou dobu moderni technologie zajistily Technoplastu
vyjimecné postaveni mezi tuzemskymi vyrobci a zavod patfil k vyznamnym exportérim.
Nejznaméjsimi produkty v soucasné dobé jsou folie BO PET a tvarované vyrobky.®
(Historie spole¢nosti, © 2016)

,Zde je historie spole¢nosti shrnuta do dulezitych dat:

1935 — zalozeni a. s. Fatra,

1940 — zahajeni primyslového zpracovani plastii v CR,

1948 — zah4jeni vyroby nafukovacich hra¢ek PVC,

1949 — zahgjeni vyroby lisovanych podlahovin,

1949 — vznik plastikaiského zavodu v Chropyni (Technoplast),

1956 — zah4jeni priimyslového zpracovani polyetylenu (PE),

1958 — vyrobena prvni izola¢ni folie,

1975 — vyrobena nulta série homogenni podlahoviny Elektrostatik,

1992 — zahajeni zpracovani BO PET v Chropyni,

1994 — certifikace LRQA podle norem I1SO 9001,

1998 — Fatra soucasti akciové spolecnosti ALIACHEM,

2000 — vstup spolecnosti Fatra do AGROFERT, a. s.,

2000 — certifikace LRQA podle norem ISO 14001,

2002 — zaclenéni zdvodu Technoplast do organizacni struktury Fatry,
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2002 —

2006 —

2006 —

2011 -

zahajeni vyroby paropropustnych folii,
vyc¢lenéni Fatry z Aliachem, a. s. a vznik Fatra, a. s.,
zahajeni vyroby vsttikovanych vyrobkii,

zahajeni vyroby plovouci vinylové podlahoviny FatraClick®,

2013 — udéleni titulu Vyrobce roku V prestizni soutézi Czech Grand Design za novou

2014 —

2015 —

kolekci hracek,
svazem chemického pramyslu CR udélena Cena udrzitelného rozvoje,

zavedeni technologie regranulace.* (Historie spole¢nosti, © 2016)

Politika integrovaného systému

Zakladni vizi spolecnosti Fatra, a. s. je ubranit se tvrdé konkurenci firem, které se zabyvaji

Zpracovanim plastli jak na domdacim, tak zahraniénim trhu. Spole¢nost se snazi naplnit tuto

vizi dosazenim a udrzenim vysoké Urovné kvality vyrobki a sluzeb, ochrany Zivotniho

prostiedi a zdravi pfi praci. Zaroven klade diraz na prevenci vzniku havérie a sniZeni

rizika ohroZeni obyvatel v okoli a majetku spole¢nosti. (Kvalita a ekologie, © 2016)

»Ramec pro stanoveni cilii integrovaného systému tvori nasledujici body:

o

ZvySovat spokojenost zdkaznikii vC€asnymi dodavkami kvalitnich vyrobki, pfi
jejichZ vyrobé je zaroven dbano na minimalni z4téZ zivotniho prostiedi.

Plnit pozadavky pravnich a jinych ptedpist v radmci jednotlivych oblasti
integrovaného systému.

Predchazet znecistovani zivotniho prostfedi, uplatiiovat vhodné prevenéni postupy
Vv ochran¢ Zivotniho prostiedi, zdravi zaméstnancii a pro sniZeni rizika havarie.
Pravidelné¢ vyhodnocovat rizika v oblastech kvality, EMS, BOZP, havarijni
pripravenosti a piijimat adekvatni opatfeni pro neustalé¢ zlepSovani vSech procest
V integrovaném systému.

Informovat zaméstnance i vefejnost o vlivu svych ¢innosti na zdravi a Zivotni
prostiedi.

Rozvijet kvalifikaci a povédomi zaméstnanci ve vSech oblastech integrované¢ho
systému.

Vytvéfet a udrZzovat vhodné hygienické podminky pro vyroby, jejichz produkty
jsou uplatiovany v hygienickém prumyslu nebo uréeny pro styk s potravinami.®

(Kvalita a ekologie, © 2016)
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Certifikace

LFatra, a. s. ma certifikovany systém fizeni kvality dle normy CSN EN ISO 9001:2009
a systém environmentalniho managementu dle normy CSN EN ISO 14001:2005. Rozsah
platnosti certifikace: vyvoj, vyroba plastovych folii, hydroizola¢nich f6lii, plastovych
podlahovin, potisténych folii, vstiikovanych a tvarovanych vyrobkl. Vyvoj a vyroba
paropropustnych fo6lii a laminati. Vyvoj a vyroba PVC granulati a vytlacovanych
plastovych profili. Vyvoj a vyroba biaxialn¢ orientovanych polyetylentereftalatovych folii

a vicevrstvych materiald.* (Kvalita a ekologie, © 2016)
Environmentalni profil

Taktika podniku spociva v Setrnosti k zivotnimu prostiedi. Zaméfenim na nové materialy
a hledani novych metod vyuziti plasti. V poslednim desetileti Fatra vlozila do ochrany
zivotniho prostiedi pres 160 miliont korun. Od 90 let se snizily emise tékavych
organickych latek o 90 %. Také moderni technologie a optimalizace vyroby piispéla

k omezené spotiebé vody a vSech druhi energii. (Kvalita a ekologie, © 2016)
Vyrobky pro ekologii

Fatra podporuje ochranu zivotniho prostiedi. K tomu jsou vyhrazené specidlni folie
k izolacim odpadnich skladek a wlozist’ ropnych a jinych latek, diky kterym neprosakuji
Skodlivé latky do podzemnich vod. Je to dal$i vhodné pouziti plastli, které zmenSuje

spotfebu ptirodnich materialu a chrani zivotni prostiedi. (Kvalita a ekologie, © 2016)
Odpovédné podnikani

Od roku 1994 Fatra, a. s. pracuje Vv souladu se zasadami programu Responsible Care.
V kvétnu 2011 ptijala prohlaseni k programu Responsible Care, ve kterém se jako ¢len
Svazu chemického primyslu CR zavazuje spravovat své ¢innosti tak, aby zabezpedovaly
vysokou uroven ochrany zdravi a bezpe€nosti zamé&stnanci, vefejnosti a ochranu pfirody.

(Kvalita a ekologie, © 2016)

V roce 2011 Fatra ziskala souhlas od Svazu chemického pramyslu CR k pouzivani loga
Responsible Care na dobu dvou let a protoze Fatra i nadale plni pozadavky programu,
zazadala si o prodlouzeni loga na delsi obdobi. Vroce 2015 Fatra pozddala Svaz
chemického primyslu CR o souhlas pouZivat logo. Ten byl spole¢nosti udélen do fijna

roku 2019. (Kvalita a ekologie, © 2016)
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Cena udrzitelného rozvoje

,»V roce 2014 Fatra, a. s. ziskala prestizni ocenéni Cena udrzitelného rozvoje. Toto ocenéni
je udélovano piedstavenstvem Svazu chemického primyslu Ceské republiky &lenskym
organizacim SCHP CR, které se vyznamnou mérou zaslouZili o rozvoj chemického
primyslu a svoji Cinnosti pfispivaji k ochran¢ zivotniho prostiedi, bezpecnosti prace,
ochrany zdravi, zaslouzili se o rozvoj regionu a dlouhodobé plni kritéria dana programem
Responsible Care. Fatra se tak zatadila do prvni desitky chemickych firem v CR, kterym

bylo toto ocenéni udéleno.* (Kvalita a ekologie, © 2016)
Bezpecny podnik

Ochrana zdravi a bezpecnosti pii praci je dilezitou soucasti firmy. Fatra ziskala v roce
2009 osvédceni Bezpecny podnik. Toto osvédceni se vydava na vzdy na tfi roky a Fatra jiz
dvakréat toto osvédCeni ziskala. Plnéni podminek vtomto programu ve Fatfe pfispiva

k vyssi bezpe€nosti prace a ptijatelné pracovni trazovosti. (Kvalita a ekologie, © 2016)

6.1 Stredisko Chropyné

Fatra, a. S.patfi mezi vyznamné evropské zpracovatele plasti. Vyrobni program je
zamefen zejména na vyrobu podlahovych krytin, izolacnich folii, technickych folii,
paropropustnych folii a laminatu, vytlacovanych profili, PVC granulatu, BO PET folii,
solarnich folii a vstfikovanych vyrobkl. Fatru charakterizuje pfedev§im vysoky standard
kvality vyrobkl. Ten se uplatiiuje v mnoha trznich segmentech napf. ve stavebnictvi,
potravinafstvi, galanterii, obuvnictvi, odvétvi hygieny, zdravotnictvi, automobilni, atd.

Z vyrobku putuje vice nez polovina na zahrani¢ni trhy. (Fatra, a. s., [2016])

»Fatra, a.s. patfi k nejvyznamnéjSim uzivatelim Vyrobniho a logistického aredlu

Chropyné. V Chropyni Fatra vyrabi:

o tvarované obaly z plastli pro potravinafstvi i technické aplikace,

o BOPET folie + vicevrstvé laminaty pro obalové materialy (zejména pro
potravinaiské ucely) a elektroizola¢ni aplikace; vyrobky jsou urceny
ptedevsim pro export,

o vsttikované vyrobky + folie a desky z polyolefinti (EVA, LDPE, HDPE,
PP), které nachazeji uplatnéni zejména ve spotiebnim a stavebnim
primyslu; ob& vyrobkové skupiny jsou ureny predev§im pro export.*

(Fatra, a. s., [2016])
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7 PERSONALNI PRACE V AREALU CHROPYNE

Pro uspéSny podnik je dobrym zikladem ndbor kvalitnich sil, pfipadné jejich dalsi
vzdélavani. Fatra se snazi udrzet si komunikaci se zaméstnanci, a proto mési¢né vydava
interni noviny Fatra, jen pro svoje pracovniky. Firma pravideln¢ pofada mimopracovni
setkani se zaméstnanci a jejich rodinnymi pfisluSniky. Snazi se tak napomahat ke zlepSeni
komunikace mezi zaméstnanci, k podpofe vzajemnych mezilidskych vztahii a zaroven ke

zlepseni pracovnich vykonti.

K personalni evidenci je vyuzivan program SAP, ve kterém jsou uvedeny zakladni
informace 0 zaméstnancich, jako je jméno, vék, adresa, rodinny stav, idaje o rodinnych
ptislusnicich, doba zaméstnani ve firm¢, dosazené vzdélani ale také udaje o predchozim
zaméstnavateli. Evidenci je rozdé&lena podle jednotlivych stfedisek. V tomto programu se
provadi a doplituji veskeré zmény. Udaje o zaméstnancich jsou rozdéleny na jednotlivé
sekce: osobni udaje, udaje o pracovnim poméru (délka, pracovni zafazeni), podklady

k zatétovani mzdy.

Jako podpora elektronické evidence se pouziva také karta pracovnika. Zde jsou rovnéz
uvedeny osobni tdaje o zaméstnancich jako rodné Cislo, statni piislusnost, rodinny stav,
dosaZené vzdélani, dosazené studium atd. Tato evidence je vyuZivana predevSim pfi

komunikaci s ufady a pti kontrolach.
Prace personalisty je velice zodpovédna, zde jsou hlavni body jeho naplné prace:

o vypisovani pracovnich pozic na pracovni portaly a informacni tabule v arealu Fatry,
o evidence uchazecl o zaméstnani,

o vybérové fizeni,

o pohovor s jednotlivymi uchazeci,

o vedeni personalni evidence,

o zpracovani mezd a navazujici problematika,

o zajiStovani Skoleni zaméstnanci,

o zpracovani podkladi k uzavieni nebo k ukonceni pracovniho poméru,

o propousténi a prefazeni zaméstnancii V rdmci podniku.

7.1 Odbory

Odbory se snazi zabezpecovat rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci a zabrainovat jejich

omezeni a diskriminaci. Také podporuji zaméstnavatele, technicky a ekonomicky rozvo;j.
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Dale se odbory spolupodili na vzdélavani zaméstnanct v oblasti BOZP. (Interni udaje

firmy, 2016)
Odbory maji pravo informovat zaméstnavatele:

o S§patnych podminkach pro bezpecnost a ochrané zdravi pti praci,

o nevyhovujicich pracovnich podminkach,

o nevyhovujicich socialnich podminkach,

o nehospodarnych postupech pfi vyrobé, investi¢nich a neinvesti¢nich akcich,
o neefektivnim vyuzivani vyrobnich zatizeni,

o nedostatecné udrzbé vyrobnich zatfizeni. (Interni udaje firmy, 2016)

Dalsi jejich ¢innosti je Ctvrtletni posouzeni mzdového vyvoje, infla¢niho rizika, vyvoji na

trhu prace a ekonomické vykonnost spole¢nosti. (Interni tidaje firmy, 2016)

Pro dosazeni efektivni zaméstnanosti v souvislosti s vytvafenim potiebnych podminek,
odbory se zaméstnavateli projednavaji podnikové personalni politiky a efektivnost
zaméstnanosti, které sméfuji k urceni celkovému stavu rozmisténi zaméstnanci. (Interni

udaje firmy, 2016)

Odbory také mési€né podavaji zprdvy o novych sjednanych pracovnich pomérech,

odchodech a ptevodech zaméstnanci. (Interni tidaje firmy, 2016)

7.2 Organizacni struktura a Fizeni spolecnosti

Organiza¢ni fad vymezuje organizacni usporadani obchodni spolecnosti Fatra, a. s., jeji
Clenéni, obecné zasady fizeni prace, pusobnosti utvarl, pravomoci a odpovédnosti

zamé&stnancu. (Interni udaje firmy, 2016)

NejvySsim organem spolecnosti je valna hromada. Statutarnim organem je piedstavenstvo,
to fidi cinnost spoleCnosti a jednd jejim jménem. Pfedstavenstvo schvaluje zmény
v organizacni struktufe spolecnosti. Dozor¢i rada dohlizi na vykon piisobnosti
predstavenstva a uskuteciiovani podnikatelské Cinnosti spole¢nosti. Pfedstavenstvu jsou

podiizeny tyto organizaéni stupn¢:

o generalni feditel,
o usek,
o odbor,

o oddéleni. (Interni tdaje firmy, 2016)
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Akciova spolecnost se ¢leni na useky. Jednotlivé tiseky maji na starost jejich feditelé. Tito
feditelé jsou pfimo podiizeni generdlnimu fediteli spolecnosti. Soucasti tiseku jsou jejich
sekretariaty. Useky se ¢leni na odbory. V &ele odboru jsou vedouci odborti. Odbory mohou
byt dale ¢lenény na oddéleni, v jejichz Cele je vedouci oddéleni. Odd¢€leni pak jiz nelze

dale ¢lenit. (Interni udaje firmy, 2016)

Generalni
reditel
| | | | | |
Obchodni Vyrobni Finan¢ni Personalni| | Technicky Usek
usek usek usek usek usek logistiky
Prodej . Personalni ; isti
— stavebniho | Vyroba = Finance r0zVoi — Investice H Logistika
segmentu )
R L Hlavni || ; | ] Operativni
Nakup surovin mechanik Controlling Mzdy VaVv nékup
1 spz'[?e%eijho — TPV 1 Uéetnictvi Integrovany H Spra’va maj etku
segmentu system rizeni
— Prodej PPF — ICT L HZSP

—Prodej BO PET

— Prodej SV

Zakaznické
centrum

— Marketing

'— Fatra OO0

Zdroj: (Interni udaje firmy, 2016)

Obrazek 3: Organizacni schéma spolecnosti
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7.3 Odménovani pracovniku

Zamgéstnanci je poskytnuta mzda za vykonanou praci. Pracovnici jsou zatazovani do
mzdové soustavy podle jejich pracovniho zafazeni. Rozdé€luji se na THP, dale na

zaméstnance S ¢asovou a ukolovou mzdou. (Interni tidaje firmy, 2016)

TH pracovnikiim a zaméstnanctum, ktefi pracuji dle odpracovanych hodin, je stanovena
mzda jejich pfimym nadiizenym a dale schvalena pfisluSnym feditelem useku. K pfiznané
mzd¢ nalezi za pfedem stanovenych podminek meési¢ni prémie. Jejim ucelem je zvyseni
motivace zaméstnancll pro dosazeni co nejlepsich vysledkl v praci. Slozky mzdy tvofi

zakladni mzdu, ptiplatky, prémie a odmény. (Interni idaje firmy, 2016)

Zameéstnanci s tarifni slozkou jsou vyplaceni dle tarifniho stupné. Ten je pracovnikovi
stanoven V zavislosti na jeho skutecném vykonu napi. plnéni tkold, kvality prace
a zakladnich povinnosti. Dale zaméstnanci také maji narok na mésic¢ni prémie ve vysi 10 %

ze zakladu mzdy. (Interni udaje firmy, 2016)

Zaméstnancim nalezi piiplatky za praci piesCas, ve svatek, v noci, odpoledni sméng,
0 sobotach a ned¢€lich, ve ztizeném pracovnim prostiedi a bezpecnostné-preventivni
priplatek dle odpracovanych hodin v danych obdobich. Ptiplatky jsou poskytovany ve vysi,

ktery je nad ramec zdkoniku prace. (Interni udaje firmy, 2016)

Dale se Fatra, a. s. snazi své zaméstnance motivovat odménou za hospodaiské vysledky,
formou podilu na dosaZenych hospodaiskych vysledcich spole¢nosti. Je poskytnuta ve
form¢ finan¢niho plnéni a vyplacena v prvnim ctvrtleti nasledujiciho roku po schvaleni

hospodatskych vykazl auditorem. (Interni tidaje firmy, 2016)

7.4 Péce o zaméstnance
Spolecnost poskytuje nasledujici vyhody:

o zé&vodni stravovani — zavodni jidelna v aredlu spolecnosti,

o penzijni pfipojisténi — prispévek min. 650 K¢ u trvani pracovniho poméru vice jak
1 rok

o pracovni a zivotni jubilea — (dosazeni 50 let v€ku, odchod do starobniho nebo
invalidniho diichodu),

o benefitni karta Cafeteria,

o moznost ndkupu cenové zvyhodnénych vyrobki. (Interni tdaje firmy, 2016)
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8 ZPUSOBY SBERU INFORMACI

K méfeni fluktuace a k analyze fluktuace zaméstnancii ve spolec¢nosti Fatra, a. s., ve

stiedisku Chropyn¢ byla sesbirana data:

o z internich udaju firmy,
oz programu SAP,
oz konzultace na personalnim oddéleni

o zrozhovoru s odchazejicim pracovnikem.
Sbér internich idaji spolecnosti

Tyto data byla poskytnuta personalnim oddélenim v Chropyni a v Napajedlich. Vsechny
potiebné informace jSou zpracovany z internich tdaju firmy, které personalisté vyuZzivaji
pro statické idaje podniku nebo v ramci holdingu. Nékteré informace byly Cerpany
z pracovnich karet, z brozur a dokumenti urenych pro zaméstnance. Tyto udaje byly

hlavnim zdrojem pro zjistovani miry fluktuace zaméstnanct v Chropyni.
Sbér informaci o zaméstnancich z programu SAP

Pro doplnéni potfebnych informaci o zaméstnancich byl pouzit program SAP. Tento
program na zakladé jména poskytoval informace potifebné k analyze. Dalsi vyuZiti tohoto
programu spocivalo v rychlej$im vypracovani sestav a dohledani potfebnych dat. Tento

program poskytl mnoho informaci potiebnych k méteni a analyze fluktuace.
Konzultace na personalnim oddéleni v Chropyni

Na personalnim oddéleni v Chropyni bylo uskutecnéno celkem 8 rozhovord. Tyto
rozhovory byly pfinosem pro sbér tudaju. Informace poskytly praktické poznatky

0 fungovani a personalnim fizeni ve stfedisku Chropyné. RovnéZz poskytly cenné udaje

wrwe

Rozhovor s odchazejicim pracovnikem

Pro zjisténi pfic¢in odchodi byl proveden jeden polostrukturovany rozhovor s odchéazejicim
pracovnikem. Tento zaméstnanec pracoval v administrative, a proto diivod jeho odchodu
neni zplisoben nevyhovujicimi podminkami na pracovisti (hluk). Pracovnik byl ochotny

zodpoveédét dané otazky. Rozhovor je pouze jeden a je uveden v piiloze PlI.
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9 SOUCASNY STAV ZAMESTNANCU

Informace o souc¢asném stavu pracovnikt byly poskytnuty z internich udaju firmy a jsou
zjistény K poslednimu lednu v roce 2016. Tento stav zaméstnanct je za Fatru, a. s.,
stiedisko Chropyné&. Spole¢nost ma k tomuto dni celkem 340 pracovnikti. Tito zaméstnanci
jsou rozdéleni na muze a zeny, déle jsou zde celkové pocty zaméstnanct za roky 2012,
2013, 2014, 2015, 2016. Pracovnici jsou také roziazeni podle véku, pracovni pozice, podle

sttedisek a nakonec podle odpracované doby.

9.1 Zaméstnanci dle pohlavi

Jako prvni je zde rozdéleni pracovnikii na muze a Zeny. Jak lze v tabulce vidét, Zeny tvoii

vice pocetnou skupinu nez muzi.

Pohlavi Pocet
Muz 168
Zena 172
Celkem 340

Zdroj: Interni udaje firmy, 2016, vlastni zpracovani

Tabulka 1: Rozdéleni zaméstnancii podle pohlavi

9.2 Prehled zaméstnanci za jednotlivé roky

V dalsi tabulce jsou pracovnici Fatry, a. s. v Chropyni sefazeni podle jednotlivych let od
nejstar$iho roku po rok 2016. Poéty pracovnikii zaznamenavaji postupny narust od roku

2013. Déle lze vidét, ze za posledni 4 roky pfibylo ve firm¢ vice nez 80 novych

zaméstnancu.
Roky Pocet pracovnikii
2012 273
2013 254
2014 271
2015 305
2016 340

Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2016, vlastni zpracovani

Tabulka 2: Prehled zaméstnancii za roky 2012-2016
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9.3 Zaméstnanci dle véku

rozmezi je 18 let nejstarSi pak 68 let. Je tedy ocividné, ze ve spole¢nosti pracuji lidé
Sirokého vekového rozpéti. Celkem téchto vékovych skupin je pét. Nejpocetnéjsi skupinu

tvoii vékové rozhrani 38—48 let. S timto v€kem ve Fatie pracuje celkem 118 lidi, od tohoto

vekoveého rozpéti, pocet pracujicich zaméstnancti ve firm¢ klesa.

Vékové rozmezi Pocet zaméstnancu
18-28 let 45
28-38 let 60
38-48 let 118
48-58 let 82
58-68 let 35

Zdroj: Interni udaje firmy, 2016, vlastni zpracovani

Tabulka 3: Rozdéleni zaméstnancii dle véku

Pro lepsi ptehlednost, jsou data z tabulky zpracovany do grafu. Na ném lze presné vidét

postupny narust a pokles zaméstnancti v jednotlivém vékovém rozmezi.
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Zdroj: Interni udaje firmy, 2016, vlastni zpracovani

Graf 1. Rozdeleni pracovnikii podle véku




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

9.4 Pracovnici podle pracovnich pozic

Dale je rozdéleni pracovnikli podle pracovnich pozic, kterych je ve firmé celkem 24. Tyto
pozice zahrnuti jednak administrativni pracovniky, tak THP, délniky a mnoho dalSich. Na
grafu lze vidét, ze nejvice pracovnikli pracuje jako délnik. Dalsi pozice jako THP,
udrzbafi, technici, pracovnici technické kontroly a jiné jsou zastoupeny méné. Nejméné je

ve Fatie v Chropyni administrativnich pracovniki, zde jsou jednotlivé pozice obsazeny

jednim nebo dvéma pracovniky.
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Zdroj: Interni udaje firmy, 2016, vlastni zpracovani

Graf 2: Rozdeleni pracovnikii podle pracovni pozice

9.5 Zaméstnanci dle stiredisek

Zamgéstnanci jsou dale ve firm¢ roztazeni dle jednotlivych stfedisek. Nejpocetnéjsi skupinu

zamestnancu tvofi vyrobni stfediska. Tyto stfediska zahrnuti délnické pozice. Nejvice
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délnikt je ve stiediscich 0000235000 a 0000230000. Naopak stiediska, kde je jeden nebo

dva pracovnici jsou vétSinou administrativni.

Stredisko Nazev Pocet
zameéstnancu
0000104010 | stfedisko ndkupu materialu 1
0000106010 | stiedisko technologii 8
0000110000 | stiedisko technologa 1
0000116000 |stredisko technika 1
0000202300 sttedisko obchodniho tseku 8
0000207020 | stfedisko technické kontroly 15
0000230000 | stiedisko vyrobni 53
0000235000 | sttedisko vyrobni 89
0000270000 | sttfedisko vyrobni 18
0000271000 | sttfedisko vyrobni 10
0000272000 | stiedisko vyrobni 27
0000273000 | stfedisko vyrobni 5
0000274000 | stfedisko vyrobni 9
0000280000 | stfedisko vyrobni 16
0000908000 sttedisko hlavniho mechanika 1
0000908300 | stredisko udrzbait 17
0000908400 | stredisko elektrickych udrzbari 15
0000910000 | sttedisko ptedsedkyné odboru 1
0000920000 | stfedisko persondlni 1
0000931000 |stfedisko ekonomického kalkulanta 1
0000932000 | stfedisko ekonomicko-ucetni 2
0000933000 | stfedisko informacni technologie 2
0000942200 stiedisko realizace investic 1
0000943000 stiedisko laborantli 2
0000945000 | stfedisko hasict 2
0000946000 | stredisko marketingu 2
0000951000 | stedisko expedice 11
0000951100 | stiedisko nadtizenych expedice 3
0000951200 | stfedisko odpadového hospodaistvi 1
0000951700 |stredisko skladnikil 8
0000955010 | stfedisko skladniki 8
0000955020 stiedisko skladnika kanceldiského materidlu 1
Celkem 340

Zdroj: Interni udaje firmy, 2016, vlastni zpracovani

Tabulka 4: Rozdéleni zaméstnancii dle stiredisek
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9.6 Pracovnici dle odpracované doby

Dalsi rozd¢€leni pracovnikt je podle odpracované doby ve firmé. Nejvice pracovnikl a to
celkem 211 je ve firm¢ méné jak 10 let. Nasledujicich 24 pracovniki je v podniku vice jak
10 let ale zaroven mén¢ jak 20 let. V dal$im rozmezi odpracovanych vice jak 20 let a méné
jak 30 let je 60 pracovnikl. Nasledujici rozpéti je vice jak 30 let ve firmé ale zaroveit méné
jak 40 let, zde se fadi 27 pracovnikli. A zaméstnancii s nejvetsim poctem odpracovanych

roku a to 40 a vice je ve firmé nejméngé, tedy celkem 18.

Odpracovana doba Pocet zaméstnancu
<10 let 211
10-20 let 24
20-30 let 60
30-40 let 27
40 < let 18
Celkem 340

Zdroj: Interni udaje firmy, 2016, vlastni zpracovani

Tabulka 5: Pracovnici dle odpracované doby
Z grafu lze vycist, ze nejvice pracovnikl ve firmé zastava do 10 let. Nad 10 let nasleduje

prudky pokles zaméstnancl. Nésleduje mirny nariist a potom zase pokles. Nejméné

pracovniki je ve firmé€ s odpracovanymi 40 a vice roky.
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Zdroj: Interni udaje firmy, 2016, vlastni zpracovani

Graf 3: Zaméstnanci s odpracovanymi roky ve firmé
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10 MERENI FLUKTUACE

Tato kapitola zjistuje fluktuaci ve spole¢nosti Fatra, a. s. v letech 2012-2015. Na vypocty

jsou pouzity dva ukazatele:
o mira odchodu,
o mira pfeziti.
Firma sleduje pouze odchody a pfichody pracovnikil, nezabyva se métenim fluktuace ve

stiedisku Chropyné. Jednotliva data pro toto méfeni byla poskytnuta podnikem. Tyto

informace byly zpracovany do nasledujicich vypocti.

10.1 Mira odchodt za roky 2012-2015

Mira odchodii neboli ukazatel intenzity odchodl vyjadiuje, jaké procento pracovnikil

ukoncilo nebo mélo ukonéeny pracovni pomér v daném roce.
Mira odchodi zaméstnancii za rok 2012

V tabulce lze vidét, ze podnik v nékterych mésicich nemél zddné odchody ani ptichody
pracovnikl. Nejvyssi fluktuace byla v prosinci a to 6, 20 %. Dal$i mésice Cerven, Cervenec

a srpen jiz zaznamenavaji mensi fluktuaci a to pres 1 %.

Pocet Mira
Meésic o . | PFichody | Odchody| fluktuace

zamestnancu (v %)

Leden 274 - - 0,00
Unor 274 2 2 0,73
Bfezen 275 2 1 0,36
Duben 277 2 - 0,00
Kvéten 278 1 - 0,00
Cerven 275 1 4 1,45
Cervenec 274 2 3 1,09
Srpen 270 1 5 1,85
Zari 272 3 1 0,37
Rijen 272 - - 0,00
Listopad 274 2 - 0,00
Prosinec 258 - 16 6,20
Celkem X 16 32 12,05

Zdroj: Interni udaje firmy, 2012, vlastni zpracovani

Tabulka 6. Odchody pracovnikii v roce 2012
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Mira odchodii za rok 2012 byla 12,05 %. Doporuceni mira fluktuace je do 10 %, jak je
zminéno v teoretické Casti. V tomto roce mél tedy podnik mirné zvysenou fluktuaci a to
0 2,05 % nad doporuc¢enou miru. Odchody pracovnikti v tomto roce byly tedy nepatrné

vy$8i nad piedepsanou uroven.
Mira odchodu zaméstnancu za rok 2013

Spole¢nost méla v tomto roce celkem 25 odchazejicich pracovnikd. Je to o 7 pracovniki
méné nez vroce 2012. V prosinci byl pocet odchodi nejvyssi, a to celkem 6, mira

fluktuace za tento mésic pak 2, 45 %. Zadny mésic pak uz nemél tak velky pocet odchodii.

Pocet Mira
Mésic " . | PFichody | Odchody | fluktuace

zamestnancu (v %)

Leden 258 3 3 1,16
Unor 260 2 - 0,00
Bfezen 255 - 5 1,96
Duben 258 3 - 0,00
Kvéten 256 1 3 1,17
Cerven 253 1 4 1,58
Cervenec 252 - 1 0,40
Srpen 251 - 1 0,40
Zari 251 1 1 0,40
Rijen 251 - - 0,00
Listopad 251 1 1 0,40
Prosinec 245 - 6 2,45
Celkem X 12 25 9,92

Zdroj: Interni udaje firmy, 2013, vlastni zpracovani

Tabulka 7: Odchody pracovnikii v roce 2013

Podnik mél miru fluktuace za cely rok 9, 92 %. Spolecnost méla v tomto roce dobrou

fluktuaci. Odchody pracovnikti v roce 2013 byly tedy v doporuc¢eném rozmezi.

Mira odchodi zaméstnancu za rok 2014

Podnik mél v tomto roce velice mirny narist odchazejicich pracovniki oproti predchozimu
roku. Bylo to o 3 zaméstnance, takze pocet odchazejicich pracovnikt byl celkem 28.
Mgsice s nejvétsi fluktuaci jsou biezen s 1,87 % a prosinec s 1,80 %. Celkova fluktuace
byla 10,31 % a v tomto roce vzrostla o 0,31 % nad doporucenou miru. Zde uz se jedna
0 mirné zvySeni. Znamena to, ze mira odchodl zaméstnancti v tomto roce je pomérné vyssi

a podnik by si mohl htite udrzovat pracovniky, tak jako v roce 2012.
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Pocet Mira
Mésic « . | PFichody | Odchody | fluktuace

zaméstnancu (v %)

Leden 250 5 - 0,00
Unor 265 17 2 0,75
Bfezen 267 5 1,87
Duben 270 2 0,74
Kvéten 268 - 2 0,75
Cerven 268 2 2 0,75
Cervenec 271 5 2 0,74
Srpen 272 4 3 1,10
Zari 277 6 1 0,36
Rijen 275 1 3 1,10
Listopad 283 9 1 0,35
Prosinec 278 - 5 1,80
Celkem X 61 28 10,31

Zdroj: Interni udaje firmy, 2014, vlastni zpracovani

Tabulka 8: Odchody pracovnikii v roce 2014
Mira odchodu zaméstnancu za rok 2015

Tento rok mél podnik nejvyssi pocet odchazejicich pracovniki a to celkem 44. Vypocitana

mira fluktuace v tomto roce se zvysila.

Mésic Zamfé’;’f:;ncﬁ Prichody | Odchody M“a(\‘/“g/‘;)t“ace
Leden 274 - 4 1,50
Unor 282 10 2 0,71
Brezen 291 11 2 0,69
Duben 296 9 4 1,35
Kvéten 296 6 6 2,03
Cerven 302 12 6 1,99
Cervenec 311 13 4 1,29
Srpen 316 7 2 0,63
Zari 325 15 6 1,85
Rijen 322 1 4 1,24
Listopad 324 2 - 0,00
Prosinec 320 - 4 1,25
Celkem X 86 44 14,53

Zdroj: Interni udaje firmy, 2015, vlastni zpracovani

Tabulka 9: Odchody pracovnikii v roce 2015
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Nejvyssi fluktuace byla zjisténa v kvétnu a to 2, 03 %. Po ni nasleduje mésic Cerven

s mirou 1, 99 % a zafis 1, 85 %.

Mira fluktuace za tento rok byla 14, 53 % a vzrostla 0 4, 53 % nad doporuc¢ovanou
hodnotu. Znamena to, Ze odchody pracovnikii se zna¢né zvysily. Pokud by mira odchodt
rostla ndsledujicim tempem, podnik by do budoucna mohl mit miru fluktuace znacné

vysokou.
Grafické pojeti miry odchodu

V nasledujicim grafu jsou znazornény za jednotlivé roky (2012, 2013, 2014, 2015) miry

odchodi. Jak Ize prehledné vidét, mira fluktuace ma od roku 2013 stoupajici tendenci.

V roce 2012 fluktuace Cinila 12, 05 %. Mirny pokles a to o 2, 13 % nastal v roce 2013.
V tomto roce mél podnik nejmensi fluktuaci. Nepatrny zlom nastal v nasledujicim roce.

V roce 2014 se fluktuace dostala opét nad doporu¢enou hodnotu.

Nejveétsi zvySeni uz lze vidét v roce 2015. To déla 14,53 %. V porovnani s rokem 2013 je
to zvySeni o 4,61 %. Vtomto roce uz spole¢nost mize mit problém s vétsi ztratou
pracovnich sil. Do budoucnosti by to pro spole¢nost z hlediska zajistovani zaméstnancii

mohlo mit negativni vliv.
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Zdroj: Interni udaje firmy, 2012—-2015, vlastni zpracovani

Graf 4: Mira fluktuace v jednotlivych letech
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10.2 Mira pieziti za roky 2012-2015

Mira preziti vyjadiuje, jaké procento z celkové piijatych zaméstnanci v uréitém roce
vydrzi ve firm¢ alespon po ur€itou dobu. Tento ukazatel se urcoval za roky 2012, 2013,

2014 a 2015. Vsechny informace jsou ziskany z internich udaja firmy z let 2012-2015.
Mira preziti v roce 2012

V tomto roce se zjisStovalo, kolik zaméstnancii piislo do spolecnosti v roce 2012 a stale
v ni je. Celkem bylo piijato 16 pracovnikd. Jejich jména se porovnala s pracovniky, ktefi
jsou ve firmé& doposud. Celkem 8 zaméstnancu stale ve firm¢ pracuje. Vzorec je tedy
nasledujici:

8
— X100 =509
16 A

Znamena to tedy, Ze mira preZziti za tento rok je 50 %. Pro podnik to znac¢i dobry vysledek,

protoze fika, Ze z 16 ptijatych zaméstnanct jich jesté 8 ve firmé stale pracuje.

Mira preziti v roce 2013

Vtomto roce firma piijala 12 pracovnikt. Tito pracovnici byli opét porovnavani
v databazi aktualnich pracovnikti. Celkem 7 jich stale firmu navs$tévuje. Mira preziti je
tedy:

7
— X 100 = 58,33 9
12 %

Vzorec vyjadtil miru pteziti, ktera byla v roce 2013 celkem 58, 33 %. Znaci to, Ze vice nez
polovina pracovnikd, ktefi byli zaméstnani v roce 2013, i nadale setrvava ve spolecnosti.
Pro firmu je to dobry vysledek, protoZe znaci, Ze lidé neopousti tuhle firmu tak Casto, ale
spiSe v ni setrvaji delsi Cas.

Mira preziti v roce 2014

V tomto roce se ¢islo pfichozich pracovniki navysilo a to celkem na 61 zaméstnancti. Ve
firmé z téchto piijatych nadale setrvalo 38 lidi, tedy vétsi polovina. Vypocet je tedy:

38><100—62300/
61 et

Mira pfeziti se nepatrné navysuje, zde ¢ini 62,30 %. Toto navySeni mohlo byt zpisobeno
zmenSujicimi se roky odpracovanych ve firmé. Ale i tak je to pro podnik vyrazné dobry

vysledek.
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Mira preziti v roce 2015

| ktomuto ukazateli se muselo zjistit, kolik bylo ptichozich zaméstnancti v roce 2015.
Celkem to bylo 86. A je to tedy nejvice za vSechny méfené roky. Z téchto piijatych
zamestnanct jich ve spolecnosti ziistalo 69. Vypocet vypada nasledovné:

69><100—80230/
86 T Ees 7l

Vzorec tedy vypocital, ze celkem 80, 23 % zamé&stnancl pracuje jiz jeden rok ve firmé. Je
to nejlepsi vysledek za vSechny Ctyii roky, ale zaroven jsou tito zaméstnanci ve firme

nejkratsi dobu.
Grafické znazornéni miry preziti

Graf zndzoriiuje postupny nartst miry preziti. Na kiivce lze vidét, Ze s postupujicimi roky
(2012, 2013, 2014, 2015) se snizuje pocet odpracovanych let. Tedy zaméstnanci, ktefi byli
piijati v roce 2012, a doposud ve firm¢ pracuji, maji odpracované Ctyii roky. Zameéstnanci,
ktefi byli piijati a ktefi zlstali v podniku vroce 2013, maji odpracované tii roky.
Pracovnici piijati v roce 2014 maji odpracované 2 roky a 1 odpracovany rok maji piijati

pracovnici v roce 2015.
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Zdroj: Interni udaje firmy, 2012—-2015, vlastni zpracovani

Graf 5: Mira preziti znazornéna v grafu
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11 ANALYZA FLUKTUACE

Tato kapitola zjistuje analyzu fluktuace za roky 2012, 2013, 2014 a 2015. Prvni ¢lenéni je
podle pohlavi pracovniki. Dale je zde znazornéna analyza fluktuace podle véku. Nasleduje

fluktuace podle pracovni pozice, odpracované doby a nakonec podle stiedisek.

11.1 Analyza fluktuace dle pohlavi

V tabulce a v grafu jsou znazornény odchody muzii a zen za jednotlivé roky. Jak lze
z tabulky a grafu pod tabulkou vidét, za jednotlivé roky bylo vzdy vice odchazejicich zen
nez muzd. Nejmén¢ odchézejicich muza bylo v roce 2012 a to celkem 9, nejvice pak v roce
2015 a bylo to dvakrat vice, tedy 18. Rok s nejmensim odchodem Zen byl 2013, zde bylo

15 odchodt a rok 2015 zaznamenal nejvice odchazejicich Zen a to celkem 26.

Pohlavi Roky
2012 2013 2014 2015
Muz 9 10 8 18
Zena 23 15 20 26
Celkem 32 25 28 44

Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani

Tabulka 10: Analyza dle pohlavi

Zeny

B Muzi

| Poéet zaméstnancut |

2015

2012 2013 2014

Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani

Graf 6: Analyza dle pohlavi v grafu

Na grafu jiz Ize na prvni pohled rozpoznat, ze v roce 2015 bylo nejvice odchazejicich

pracovnikd a rok 2013 m¢l naopak nejméné odchazejicich pracovnikd.
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11.2 Analyza fluktuace dle véku pracovniki

Tato analyza fluktuace je rozdélena do jednotlivych vékovych kategorii. Jednotliva v€kova
rozmezi maji deset let. Celkem téchto vékovych rozmezi je pét. V grafu pod tabulkou lze
prehledné vidét, ze nejvice odchézejicich pracovniki bylo v roce 2015 ve vékovém

rozmezi 18-28 let.

Vékové rozmezi Roky
2012 2013 2014 2015

18-28 let 5 4 5 13
28-38 let 8 5 8 9
3848 let 5 3 7 6
48-58 let 7 1 1 8
58-68 let 7 12 7 8
Celkem 32 25 28 44

Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani

Tabulka 11: Analyza dle veku

14 13

m18-28 let

W 28-38 let

38-48 let
W 48-58 let

| Poéet zaméstnancu |

m 58-68 let

2012 2013 2014 2015

Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani

Graf 7: Analyza dle véku v grafu

Dalsi velkou skupinou odchazejicich lidi tvofi nejstarsi skupina pracovnikd a to v letech
58-68 let v roce 2013. Nejmensi pocet odchodt je zaznamenan v letech 2013 a 2014, kdy

ve vékovém rozmezi 48-58 let odesel pouze jeden pracovnik v kazdém roce.
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11.3 Analyza fluktuace dle pracovni pozice

Pii této analyze lze jiz vidét, jaka pozice pracovnikii nejvice odchazi. Jsou to délnici
ajejich pocet odchodu je velky ve vSech ¢tyfech letech. Dalsi pracovni pozice jiz maji
pocet odchodli mensi. Je to vétSinou po jednom az dvou zaméstnancich. Velké odchody

pracovniki na délnickych pozicich jsou vidét v tabulce ve vSech ctyfech letech.

R Roky
Pracovni pozice
2012 | 2013 | 2014 | 2015

D¢lnik 23 16 21 33
Pracovnik technické

kontroly 5 1 2 3
Prodejce 1 - 1 2
Ridi¢ nakladni dopravy 1 2 - 1
Skladnik 1 - 1 2
Technik - 2 1 1
Elektricky udrzbaf 1 1 - 1
Hasic - 1 - -
Technik investic - 1 - -
Udrzbét - - 1 1
Utetni - - 1 -
Celkem 32 24 28 44

Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani

Tabulka 12: Analyza dle pracovni pozice
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Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani

Graf 8: Analyza dle pracovni pozice v grafu
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11.4 Analyza fluktuace dle odpracované doby

Tato analyza zjist'ovala délku odpracované doby odchazejicich pracovniki. Jak lze z grafu
pod tabulkou vidét, nejvétsi pocet odchodi byl zjistén do 1 roku. Po rozhovoru
s personalistou bylo zjisténo, ze tak vysoké odchody byly z divodu nepfizptisobeni se
pracovnim podminkdm, nebo naopak pracovni vykon nebyl ptfinosem pro firmu a proto
nekterym zaméstnanciim jiz nebyla prodlouzena smlouva. Lidé s odpracovanym 1 rokem

az 5 lety, maji pocet odchodl daleko mensi. S pfibyvajicimi roky ve firmé, jiz neni cCislo

odchodu tak vysoké.

Pocet let ve
firmé

Roky

2012

2013

2014

2015

<1rok

20

5

17

27

1-5 let

5-10 let

10-20 let

20-30 let

3040 let

R IN|IP N[O

40-50 let
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Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani

Tabulka 13: Analyza dle odpracované doby

| Pocet zaméstnancu |
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Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani

Graf 9: Analyza dle odpracované doby
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11.5 Analyza podle oddéleni

Podle analyzy odd¢€leni bylo zjiSténo, které sttedisko mélo nejvetsi odchody pracovnikt
Vv konkrétnim roce. V tabulce nejsou vSechny stiediska. Nejsou zde ty, které za sledované
roky mély nulovy odchod ve vSech sledovanych rocich. Odchody tedy byly zjistény v 17

stfediscich.

Roky

2012 2013 2014 2015
1

Stiredisko

0000202300
0000207020
0000230000
0000235000 1
0000270000
0000271000
0000272000
0000274000
0000280000
0000908300
0000908400
0000943000
0000945000
0000951000 -
0000951100 -
0000951700 3
0000955020
Celkem 32 28 44

Zdroj: Interni udaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani
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Tabulka 14: Analyza dle oddéleni

Podle grafu lze piehledné vidét, kdy byly nejvétsi odchody pracovnikid. Je to stfedisko
000235000 a znaci se jako vyrobni. V tomto oddé€leni pracuji délnici. Zde byl nejvétsi
pocet odchodi ve vsech ctyiech letech. Dalsi vyrobni stfedisko 0000230000 mélo v roce

2015 take zjisténo vetsi mnozstvi odchodu.

Ve vyrobnich stfediscich 000230000 a 000235000 se pracuje na nepfetrZity provoz, na
kterém jsou 11h smény, jsou zde ztizené pracovni podminky hlukem a jednostrannou

fyzickou zatézi.
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| Poéet zaméstnancu

2012 2013 2014 2015
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Zdroj: Interni tdaje firmy, 2012-2015, vlastni zpracovani

Graf 10: Analyza dle oddeleni
Na grafu Ize vidét, Ze v dalSich stfediscich jsou odchody pomérné malé. Jedna se
o stfediska, kde jsou jiz lepsi pracovni podminky. Nejmensi odchody jsou pak na

administrativnich stfediscich.
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12 ZHODNOCENI PRACE A DOPORUCENE NAVRHY NA
ZLEPSENI

Hlavnim cilem této prace bylo zméfit a analyzovat fluktuaci ve spolecnosti Fatra, a. s.,

v arealu Chropyné a doporucit navrhy ke zlepseni situace v této oblasti.

Bylo zjisténo, Ze fluktuace ve spole¢nosti Fatra, a. s. ve stiedisku Chropyné neni az zase
tak vysoka, pouze se nékteré roky pohybovala mirné nad doporuc¢enou hodnotu. VEtsi miry

odchodu se tykaji pouze urcitych stiedisek a také urcitych pozic.

M¢éienim a analyzou bylo tedy zjisténo, ze nejvyssi fluktuace se tyka spiSe zen nez muzii,
vSech vékovych kategorii vrozmezi od 18-68 let. Fluktuaci jsou nejvice zasaZeni
pracovnici s odpracovanou dobou méné nez rok na vyrobnich stfediscich 0002350000

a 000230000.

Z méfeni fluktuace tedy vyplyva, ze v roce 2013 byla mira odchodi nejnizsi. Od tohoto
roku se ukazatel zacal postupné zvySovat, takze kazdym rokem bylo vice odchazejicich

pracovnikt. V roce 2015 byla mira odchodt nejvyssi a to 14, 53 %.

Z ukazatele miry preziti vyplyva, ze S vétSim poctem odpracovanych let ve firmé pocet
zaméstnancl klesa. Nejvétsi podil pracovnikii ve firmé je z poctu piijatych v roce 2015.
Pocet pracovniku pfijatych v roce 2012 je pouze 50 %. Z toho vyplyva, ze pracovnici, ktefi

zustavaji ve firmé déle nez rok, je u nich riziko odchodu mensi.

Z analyzy fluktuace dle pohlavi pak vyplyva, ze pracovni pomér spise zrusi zeny nez muzi.
Jde predevSim o pracovni pozice délnikli (taktéZ oznacované jako DPV) s trvanim
pracovniho poméru méné nez jeden rok. Tito pracovnici jSOU zaméstnani ve vyrobnich
stiediscich 0002350000 a 000230000. Na téchto stfediscich se jedna 0 nepfetrzity provoz,

na kterém jsou 11h smény.

V téchto stfediscich jsou ztiZzeni pracovni podminky a to zejména hlukem, jednostrannou
fyzickou zatézi ale také vypary z vyrabénych vyrobkid. V letnich obdobich jsou tyto haly
Spatné vétratelné a teploty dosahuji vysokych hodnot. Pracovnici sice maji ventilatory pro
pohyb vzduchu, ale ty pouze vifi teply vzduch a neochladi ho. Pravé tyto pracovni

podminky mohou byt jednou z pti¢in odchodu zaméstnanct.
S témito zhorSenymi pracovnimi podminkami jsou spojené ptiplatky. Jejich vyse ovliviuje
zaméstnance, zda zlstat v podniku ¢i nikoliv. Lidé, ktefi si mysli, Ze jejich prace neni

dostate¢né finan¢né ohodnocena, si zacnou hledat misto, kde tyto penize vydélaji snaze.
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Pro zmirnéni fluktuace by se prvni navrh mohl tykat zlepSeni pracovnich podminek.
Spole¢nost by témto zaméstnancim do téchto vyrobnich stfedisek mohla pofidit
klimatizaci, ktera by v horkych dnech ochladila vzduch. Pro firmu muze byt takova koupé
nakladna, ale pokud by se zmensila fluktuace, odpadly by naklady na ¢asty nabor a Skoleni

pracovnikl a tato investice by se spolecnosti jisté brzy vratila.

S pracovnim prostfedim souvisi i ptiplatky. Pro zmirnéni poétu odchodu by bylo vhodné

zamg¢fit se praveé na toto finanéni ohodnoceni.

Druhym navrhem by tedy bylo zvazeni zvySeni piiplatki za hluk a jednostrannou
fyzickou zatéz. Pro zaméstnavatele by to nemuselo byt finan¢n¢ az tak naro¢né, za to pro

zameéstnance by to bylo vice motivujici.

Treti navrh by se také tykal lepsiho finan¢niho ohodnoceni. To by spocivalo v pfevodu
ukolové mzdy na mzdu Casovou. Prace zaméstnanct, kteii maji ikolovou mzdu, je vice
stresujici oproti praci v ¢asové mzd¢, ktera se vyplaci podle odpracovanych hodin. Bylo by

tedy vhodné tuto zménu zvazit do budoucna.

Ctvrty navrh by se tykal pracovnich smluv. Zaméstnanci, ktefi nastoupi do pozice DPV
dostanou smlouvu na dobu urcitou, ktera jim pak je 2krat prodlouzena. Pracovnici v takové
situaci neciti jistotu zaméstnani. Bylo by vhodné zvazit misto dvojitého prodlouzeni,
rovnou smlouvu na dobu neurcitou. Tato zména by jist¢ napomohla ke zmirnéni odchodt

na této pozici.

Paty navrh, ktery také souvisi s pracovnimi podminkami, by se tykal nepfetrzitého
provozu. Ten miZe byt pro nékteré zaméstnance, zejména pro Zeny fyzicky naro¢ny. Tato
zména by se tedy tykala pouze Zen. Pracovni rezim je nyni 11h s pfestavkami a je to denni
sména od 6:00-18:00h a no¢ni sména od 18:00-6:00h. Zenam by bylo dobré zmensit 11h
pracovni sménu na 7,5h sménu. To proto, Ze na téchto pozicich jsou Zeny, které maji malé

déti a museji se starat o rodinu, coz po 11h sméné jde jen velmi téZko.

Sesty navrh na zlepSeni pracovnich podminek by se tykal pracovnich odévii zaméstnanc.
Ti dostavaji pracovni odév z pevného materialu a ten je v 1ét€ zcela neprodysny. Bylo by
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sal pot a rychle by uschnul.

Zamgéstnanci by také mohli dostat na kazdy den (sménu) jedno tricko, skrz ¢astéjsi vymeénu

(smény jsou Ctyfi, takze celkem ¢Etyfi tricka na jednu osobu) protoze tricka za jednu sménu
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zpoti a poté uz se v tom nemuseji citit dobte. Pracovnici by toto oSaceni Vv horkych letnich
dnech ur¢ité radi privitali.

Poledni doporuéeni by se tykalo nejlepSich zaméstnancd. Pracovnici, kteti by v uritém
roce, dosahli nejlepSich pracovnich vykont (byl by to vzdy 1 pracovnik ze smény, smény
jsou celkem 4, takze celkem 4 pracovnici) by byli ocenény tydennim pobytem v horském
prostiedi zcela zadarmo. V horském prostiedi proto, Ze zamé&stnanci pracuji ve ztizenych
pracovnich podminkéch a tento Cisty vzduch by byl pro n¢ odménou a takovym hmotnym
ocenénim za jejich nadprimérné pracovni vykony. Tento pobyt by také napomohl
motivovat ostatni pracovniky K lep$im pracovnim vykoniim ale také ke snizeni ukonceni

pracovniho poméru do 1 roku, kde je zaznamenan nejvétsi pocet odchodu.
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ZAVER
Cilem této bakalarské prace bylo zméfit a analyzovat fluktuaci ve spole¢nosti Fatra, a. s. ve

stiedisku Chropyné, dale zhodnotit vysledky méfeni, analyzy a doporucit p¥ipadné navrhy,

které by do budoucna vedly ke zlepSeni situace ve spole¢nosti.

Teoreticka cast Cerpala udaje z informacnich zdrojii. Byly zde vysvétleny pojmy jako
personalni fizeni, motivace a odména dale pak fluktuace a s ni souvisejici rozdéleni, které
zahrnuje negativni jevy a pozitivni piinosy, metody méfeni, pifi¢iny odchodi a tim
zpusobené naklady. Nasledujici kapitola vysvétluje a popisuje analyzu pohybu pracovniki
a zpusoby sbéru informaci. Zacatek praktické casti se zabyva predstavenim spolecnosti
Fatra, a. s. kde je popsana obecna charakteristika firmy od historie po soucasnost, dale je
zde priblizena politika integrovaného systému, certifikace, podpora zivotniho prostiedi,
ocenéni a osveédCeni firmy. Dalsi kapitola se nazyva persondlni prace v arealu Chropyné,
ktera charakterizuje ¢innosti personalisty, praci odbort, organizacni strukturu, fizeni firmy,
odménovani pracovnikii a pééi o zaméstnance. Nasledujici ¢ast popisuje zptisoby sbéru
informaci. Dalsi oddilem je soucasny stav zaméstnanct, ktefi jsou rozdéleni podle pohlavi,
veéku, pracovnich pozic, stfedisek, odpracované doby, ale také je zde celkovy soucet
pracovnikl za jednotlivé roky. Méteni fluktuace se zabyva dvéma ukazateli, jako je mira
odchodll a mira pteziti. Mira odchodl je méfena vzdy za vSechny mésice ve vSech Ctyfech
letech. Mira pieZiti je pocitdna celkové vzdy za jednotlivy rok. Analyza fluktuace je
zjisténa podle pohlavi pracovnikl, véku, pracovni pozice, odpracované doby a podle

stredisek.

Z vypracovaného méfeni a analyzy fluktuace 1ze posoudit, Ze fluktuace v aredlu Fatra, a. s.
nedosahuje vysokych hodnot. Mira odchodl se pouze pohybuje nad doporu¢enou mirou
a do budoucna by podnik mé¢l proti pfipadnému zvySeni fluktuace udélat opatfeni. Byly

doporuceny nekteré ndvrhy, které by mohli do budoucna vést ke zlepSeni situace, a to:

o pofizeni klimatizace do stfedisek, které jsou Spatn¢ vétratelné,

o zvyseni ptiplatkil za hluk a jednostrannou fyzickou zatez,

o ptevod tkolové mzdy na mzdu ¢asovou,

o zmeéna smlouvy zZ doby urcité na dobu neurcitou,

o zmenSeni 11h pracovni smény na 7,5h pracovni sménu pouze Zenam,
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o nejlepsim pracovnikim tydenni pobyt v horském prostiedi zadarmo.
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THP

Akrylonitrilbutadienstyren
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Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Ceska republika

Ceské technické normy

Ceské technické normy

Délnik plastikarské vyroby

Systémy environmentalniho managementu
Etylen vinyl acetat

Vysoko hustotni polyethylen

Mezinarodni organizace pro normalizaci
Nizko hustotni polyethylen

Lloyd's Register Quality Assurance
Polyetylen

Polyetylentereftalat

Polypropylen

Mezinarodni organizace pro normalizaci
Systémy, aplikace a produkty pfi zpracovani dat
Svaz chemického primyslu Ceské republiky

Technicko-hospodaisky pracovnik
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SEZNAM PRILOH

Pl Rozhovor s odchazejicim pracovnikem



PRILOHA P I: ROZHOVOR S ODCHAZEJICIM PRACOVNIKEM

Rozhovor byl proveden dne 23. bfezna 2016.

Pracovnik pracuje jako asistentka vedouci vyroby V jednosménném provozu (7,5 h) a je

zatazen do stiediska 0000272000.
V¢Ek pracovnika je 58 let.

Pohlavi: Zena

Pracovnik zodpovédél tyto otazky:

1. Jak dlouho jste pracovala ve firmeé? Ve Fatfe jsem byla 30 let.
2. Byla jste spokojend ve firmé? Ano byla jsem zde za ta 1éta spokojena.

3. Jaky je hlavni diivod vaSeho odchodu? Rodinné a zdravotni diivody.

Faktory, které neovliviiovaly odchod pracovnika:

o finan¢ni odména,
o pracovni podminky,

o vztahy se spolupracovniky.

Faktory, které jsou hlavni pfi¢inou odchodu pracovnika:

o rodinné a zdravotni divody.



