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ABSTRAKT

Diplomové prace se zabyva navrzenim projektu snizeni fluktuace ve vybrané firmé. Prace
je koncipovana do dvou ¢asti; teoretické a praktické. V teoretické Casti prace je provedena
literarni reSerSe poznatkl tykajicich se fluktuace a zakladnich pojml s ni souvisejicich,
¢imz je vytvorena informacéni zakladna pro nasledujici ¢ast prace. Ta se zabyva analyzou
souCasného stavu fluktuace ve vybrané firmé, jejimi pfi¢inami a naklady, coz nésledné
tvoti spolecné s teoretickou casti podklad pro vypracovani projektu na snizeni fluktuace
ve vybrané firm¢, potazmo na ptani vedeni v pozadované Casti vybrané firmy. Projekt
obsahuje jednotlivé navrhy na snizeni fluktuace spoleéné s vycCislenim nékladi a rizik

na jejich zavedeni, ale také s vycislenim ekonomického ptinosu pro firmu.

Kli¢ova slova: fluktuace, mira fluktuace, fizeni lidskych zdroji, pficiny fluktuace, néklady

na fluktuaci, retence zaméstnancu

ABSTRACT

The diploma thesis deals with designing a project on reducing fluctuation in a selected
company. The work is divided in two parts: theoretical and practical. The theoretical
part of the thesis includes a literary research on fluctuation findings and the basic concepts
related to it, creating an information base for the following part of the thesis. The practical
part deals with an analysis of the current fluctuation in the selected company, its causes
and costs. That together with the theoretical part forms the basis for elaboration
of the project on reducing fluctuation in the selected company or, alternatively
on the wishes of management in the desired part of the selected company. The project
includes individual proposals on fluctuation reduction together with the costs and risk
estimates for their implementation, as well as with a quantification of the economic

benefits for the company.

Key words: fluctuation, fluctuation rate, human resources management, fluctuation causes,

fluctuation costs, employee retention
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UvVOD

V dnesni dobé, kdy existuje dokonald konkurence v nadpoloviéni vétsiné vSech odvétvi,
nezameéstnanost je na nejnizsi hladiné za posledni dekadu, v dob¢ konjunktury ekonomiky,
kdy firmy expanduji a do hmotného i nehmotného vybaveni investuji enormni castky,
to nejsou stroje, co rozhoduje o uspéchu firmy ale jeji zaméstnanci. Proto se firmy
predhanéji v metodach ziskavani novych zaméstnancli a snazi se najit kvalitni personal,

ktery v budoucim ptsobeni bude firmé generovat zisk. V tuto dobu je fizeni lidskych

vvvvv

Firmy jsou si plné¢ védomy toho, Ze jsou to pravé zameéstnanci, kdo je posouva
od primérnych na vrchol. Pravé zaméstnanci jsou tim hlavnim firemnim faktorem, ktery
odliSuje dobrou spole¢nost od spolec¢nosti vynikajici, protoZze jsou to pravé jeji
zameéstnanci, kdo buduje jméno a dobrou povést firmy. Historie ukazuje, Ze organizace,
které dokdzaly své zaméstnance ohodnotit, se staly lidry na trhu, pravé diky vysoké

profesionalité svych zaméstnanci.

Z vySe uvedenych divodii je hlavnim cilem této diplomové prace navrhnout projekt

snizeni fluktuace ve vybrané firmé na zaklad¢ vysledkt analytické ¢asti vcetné vycisleni

nakladl na tato doporuceni.

Diplomova prace se skladd ze dvou casti: teoretické a praktické. V teoretické c¢asti
je provedena literarni reSerSe tuzemskych 1 zahrani¢nich zdroji zabyvajici se oblasti

fluktuace, miry fluktuace a jejich dopadi.

V analytické casti prace je blize charakterizovdna vybrand spolecnost, ktera
si vSak zdivodu ochrany citlivych udaji, jakym fluktuace bezesporu je, nepieje
byt jmenovana. Je provedena detailnéjsi analyza soucasného stavu fluktuace pracovnikil
vybrané¢ firmy za pomoci dotaznikového Setfeni byvalych zaméstnancl, rozhovort

se zamé&stnanci, vedoucimi pracovniky a pracovniky HR odd¢leni.

V projektové c¢asti je na zdklad€ zjiSténych nedostatkii soucasného stavu fluktuace
navrzeno n¢kolik klicovych aktivit, vedoucich k jejimu snizeni v¢etné vycisleni nakladt
na jednotlivé navrhy. V zavéru bude zhodnocen celkovy piinos projektu pro vybranou

firmu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout projekt snizeni fluktuace ve vybrané
firmé¢, a to na zaklad¢ vysledkii analytické Casti, v€etné vycisleni finan¢niho zatizeni firmy

na uvedena doporuceni.

Ke splnéni hlavniho cile této prace je nutné postupovat systematicky a plnit stanovené dilci

cile:

- Vypracovat piehled teoretickych poznatki na téma fluktuace zaméstnanct.
- Analyzovat soucasny stav fluktuace zaméstnanct ve vybrané firm¢.
- Na zékladé¢ vysledkii analyzy navrhnout projekt snizeni fluktuace ve vybrané firme.

- Zhodnotit ekonomicky pifinos navrzenych opatieni.

V prvni fazi bude zapotiebi vypracovat literdrni reSerSi na téma fluktuace zaméstnanci,
kdy je nutné brat v potaz nejen tuzemské ale i zahrani¢ni literarni zdroje zabyvajici
se danym tématem, na kterych by se daly vystavét teoretické zaklady, na jejimz zakladé lze

kvalifikovan¢ provézt praktickou ¢ast této diplomové prace.

V ivodu praktické casti bude popsdna vybrand spolecnost svymi charakteristickymi
a specifickymi vlastnostmi, avSak na vyslovné ptani nebude v této praci zvefejnén nazev
vybrané firmy, protoZze se jednd o velmi citlivd a konkurencné sledovand data. Vybrana

firma se doposud oblasti fluktuace nikterak podrobn¢ nezabyvala.

Management Jihomoravského kraje, se kterym bylo jednano, vSak zaznamenal v posledni
dobé casté stfidani personalu na klicovych mistech a s tim 1 spojené zvySeni personalnich
nakladl a nedosahovani stanovenych vysledkti. Tento problém potvrdilo i vedeni dalSich

krajt, s konstatovanim, ze se jedna predevSim o pracovniky interniho distribu¢niho kanalu,

vvvvvv

Z téchto divodi vznikla i tato diplomova prace, ktera si klade za cil zanalyzovat fluktuaci
ve vybrané firme¢, piipadné na prani vedeni Jihomoravského kraje se zamétit detailngji
na feSeni problému s fluktuaci v dané lokalité. Navrhnout jeji moznad feSeni vcetné
finan¢niho zatiZeni firmy a pfinosl, které navrhovand feSeni pfinesou, CemuZz bude

veénovana prakticka ¢ast této diplomové prace.

Analyza soucasného stavu fluktuace bude provadéna detailn€jSim rozborem internich

dokumentti a vyro€nich zprav vybrané firmy spole¢né s polostrukturovanym dotaznikovym
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Setfenim a osobnimi rozhovory s byvalymi i souasnymi zaméstnanci interni distribucni

sit¢ Jihomoravského kraje.

Na zaklad¢ ziskanych vysledkti analyzy bude vypracovano hned né€kolik navrhii na snizeni
fluktuace nejen v Jihomoravském kraji v rdmci pracovnikii pobockové sité ale 1 pobockové
sité¢ jako takové, vcetn¢ vycisleni finan¢niho zatizeni. Cely projekt si klade za cil kromé
snizeni fluktuace v pobockové siti v Brn€ a dalSich krajich i stabilizaci pracovnikd, zvySeni

pracovnich vysledkii spolecné se zlepSenim dobrého jména celé spolecnosti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 FLUKTUACE

Fluktuace je cizi slovo, které dnes natolik zdomacnélo, Ze je uzivano v mnoho
nejruznéjSich souvislostech nejen v managementu. ABZ.cz: slovnik cizich slov definuje

fluktuaci jako pohyb, kolisani ¢i ¢astou zménu zaméstnani.

Vnouckova (2013, s. 13) uvadi, ze pojem fluktuace pochazi z latinského ,,fluctuare
neboli ,, houpat se na vinach“ nebo také , pohybovat sem tam*“. A déale vysvétluje,
ze primarn¢é byl tento pojem definovan pro ptirodni védy a az pozdéji byl prevzat v ramci
fizeni lidskych zdroji, coz dokldd4 i posledni definice fluktuace ABC slovniku cizich

slov — nédhodné kolisani hodnoty néjaké veli¢iny kolem rovnovéazné polohy.

Teulon (1995, s. 30) ve svém ekonomickém slovniku definuje fluktuaci pracovnich sil jako
ur¢itou miru fluktuace, ukazatel, ktery vyjadfuje rychlost, s jakou se obménuji zaméstnanci
v daném podniku. Jednd se o polovi¢ni hodnotu vstupl a vystupli zaméstnanct vyjadiené

procentem ze stavu pracovnikil na pocatku daného roku.

Shahnawaz a Jafri (2009, s. 159) definuji fluktuaci jako ,, miru zmeny pracovni sily

organizace béhem definovaného obdobi *.

1.1 Kiasifikace fluktuace a jeji vlivy na firmu

Clenéni fluktuace neni jednotné a presné definované, jde klasifikovat dle nejrizngjsich

kritérii, ¢imZ se zabyva nejeden autor. Dle Dytrta (2006, s. 18) se fluktuace dé¢li na:

- Zadouci = pozitivni p¥inos pro firmu, protoze do ni nastoupi novy pracovnik, ktery
disponuje zna¢nymi znalostmi, bohatymi zkuSenostmi a novym eldnem pro firmu,
¢imz ji miiZe posunout ve vyvoji dale.

- NeZadouci = negativni pfinos pro firmu 1 stat, protoZe z firmy odchazi pracovnik,
ktery si nenajde ihned nové =zaméstnani a stit mu vyplaci podporu
v nezamg&stnanosti anebo mu dokonce plati 1 rekvalifikacni kurz, coz s sebou nese

nemalé finanéni zatizeni.

Armstrong (2002, s. 414) uvadi dva typy fluktuace, kdy odchod pracovnika z firmy

je ptimo zavisly na vili pracovnika, a to nasledovné:

- dobrovolné odchody pracovnikil,

- nedobrovolné odchody pracovnikd.
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K dobrovolné fluktuaci dochézi tehdy, kdyz se zaméstnanci rozhodnou z firmy odejit sami,
a to nejcastéji ztoho divodu, aby zrychlili svlj karierni rist, zvySili svilj piijem,
prestéhovali se. Jednim z vyznamnych diavodi se jevi také skutecnost, ze u odchazejicich
pracovnikil prevlada vysoka nespokojenost v jejich soucasném zameéstnani a to z riiznych
pfi¢in. Muze se také jednat o dobrovolné odchody do dichodu ¢i predcasného dichodu
(nékdy ne zcela dobrovolného) nebo o dobrovolnou zménu zaméstnani (dohodou
zamestnavatele a zaméstnance) z divodu nadbytecnosti (Casto 1 pod tlakem, ¢i za odménu,

tzv. odstupné). (Armstrong, 2002, s. 414-418)

Jednou z moznosti jak snizit poCet nedobrovolnych odchodii pracovnikii z organizace
je hledani dobrovolnikli pomoci vhodné vyse odstupného. Odstupné lze chapat, jako
Castku, ktera je schopnd pfimét pracovnika, aby si dobrovolné naSel nové zaméstnani
a tim nemusela firma nedobrovolné propoustét kvili nadbytecnosti. Bohuzel 1 toto feSeni
jak se vyhnout nedobrovolnému propousténi s sebou nese fadu negativ. Jednou z hlavnich
nevyhod téchto dohodnutych dobrovolnych odchodu je fakt, Ze Casto prvni jsou ochotni
odejit nejvykonngjsi pracovnici, protoze jsou schopni si najit praci nejdiive, coz s sebou
poté muze pfinést jeSté vetsi potize pro chod firmy. V takovém ptipad€ je nutné piejit
na opacnou strategii a naopak nabidnout vykonnému pracovnikovi zvlastni vérnostni
prémii, aby v organizaci ziistal. Pokud by totiz takovy zaméstnanec odeSel. (Armstrong,

2002, s. 414-418)

Pod pojmem nedobrovolné fluktuace se skryvé nejen vlastni rozhodnuti firmy zaméstnance
propustit, ale také naptiklad nuceny odchod do diichodu napiiklad z diivodu piedpisii, nebo
opusténi zaméstnani ze zdravotnich divodul, coZ lze chéapat jako vnéjsi vlivy prostiedi.

Nejedna se totiz o vlastni vili zaméstnance. (Armstrong, 2002, s. 414-418)

Na rozdil od autort Dytrta a Armstronga uvadi Koubek (2009, s. 236-245), ze fluktuace
zaméstnancll Uzce souvisi s persondlnim fizenim a pohyby pracovnikl klasifikuje

do nasledujicich kategorii:

- mobilita pracovnikd uvnitf organizace (tj. povySovani zameéstnanci, transfer
zamé&stnancl na jinou praci nebo jiné pracovisté, pfefazovani zaméstnancl na nizsi
funkce),

- mobilita pracovnikii vn&j$i, ktera zahrnuje nejen odchody pracovnikli z organizace

ale také jejich ptichody (tj. propousténi, odchody do penze, amrti).
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Z uvedené¢ho vyplyva, ze autor Koubek (2009, s. 236-245) neifeSi, zda rozhodnuti
o odchodu ze spolecnosti je ne/dobrovolné ani piinos pro firmu ne/zédouci,
ale kam se pracovnik vramci fluktuace piemistil. Dale sva tvrzeni rozvadi fadou

praktickych piikladi mobility spole¢né s nasledky pro organizaci.

1.1.1 Pric¢iny dobrovolné fluktuace

Je tfeba si uvédomit, ze pficin, vedouci pracovniky ke zméné zaméstnani je cela fada
a zpravidla se nejednd o jeden divod ke zméné¢, ale o kombinaci vice faktori, které spolu
jiz delsi dobu vice ¢i méné souvisi.

Primarni pficiny fluktuace lze klasifikovat na vnéj$i a vnitini. Mezi vnéjsi diivody odchodu
zaméstnance se ftadi napiiklad ekonomickd situace, trzni situace v odvétvi, mira
nezaméstnanosti apod. Ve vétSin€ piipadi je vSak na ving spiSe kombinace vnitinich pficin

fluktuace s tzv. Soky. (Vnouckova, 2013, s. 19)

Firemni prostfedi v kombinaci s nespravnym vybérem zaméstnancti a chybné sestavenym
tymem, pracovnim prostiedim, nevyhovujici pracovni dobou a neztotoznénim se s vizi
spole¢nosti, jsou jedny z hlavnich vnitinich faktort, které vedou pracovniky k hleddni
nového zaméstnani, a to pfedev§im u jiného zaméstnavatele, nékdy 1 v naprosto odliSném

oboru. (Vnouckova, 2013, s. 19)

Kromé& wvnéjSich a wvnitfnich pohnutek mohou fluktuaci u zaméstnancii vyvolavat
i tzv. Soky. Sok by se dal lidové vysvétlit jako tzv. posledni kapka. Za $oky Ize povaZovat

nasledujici situace:

zaméstnanec je vynechan pii povySovani,

- uvédomi si, Ze pracovni naplii nebo platové ohodnoceni neodpovida tomu,
co mu bylo slibeno ¢i neodpovida jeho mife zainteresovanosti,

- zjisti, Ze ma byt preloZzen na jinou pracovni pozici nebo mu byl odebran jeho
dosavadni region, kde byl uspésny,

- vztahy s nadfizenym nebo jeho ndstupcem, kterého neuznava,

- zameéstnanec zjisti, ze firma d€la nebo vyzaduje néco neetického nebo néco
co je v rozporu s jeho presvédcenim o korektnim chovani,

- setka se s Sikanou, rasovou nesnasenlivosti ¢i sexualnim obtéZovanim,

- zjisti, ze spoleCnost je na prodej nebo jiz byla prodéna (nestabilita),
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- zjisti, Ze za odvedenou praci dostdva niz$i plat ve srovnani s kolegy, ktefi
vykonavaji stejnou praci,

- dostane zajimavou pracovni nabidku od jiné spolecnosti,

- pracovnik je nucen ucinit nepfijatelnou osobni nebo rodinnou obét’,

- jsou mu ptid€élovany ponizujici ¢i neadekvatni pracovni tkoly,

- ve firmé je vyzadovano malicherné a zbytecné vynucovani autority,

- je mu zamitnuta Zadost o volno zrodinnych divodl, ¢i odmitnuta zadost
o prelozeni,

- dochézi ke konfliktim s kolegou ¢i nadfizenym, nebo je nespravedlivé zachdzeno
¢i propustén s blizkym kolegou,

- je ptekvapen nizkym/zadnym zvySenim platu/mzdy ¢i dokonce jeho necekaného

bezdivodného snizenim. (Vnouckova, 2013, s. 19)

1.2 Metody méreni fluktuace

Z dosavadnich poznatkid vyplyva, Ze fluktuace pracovniki je jednim ze zakladnich
ukazatelli slouzici pro fizeni lidskych zdroji. Proto je zapotiebi fluktuaci neustéle
analyzovat, aby bylo mozné predikovat odchody zaméstnancli a rozpoznat pticiny téchto
odchodli. Toto umoziiuje pracovnikiim pro fizeni lidskych zdroji vytvofit plany

vvvvvvv

nepiijemnosti pfi jejich nahrazovani. Je tedy nutné, aby pracovnici odd¢€leni fizeni lidskych

zdroji méli metodiku, podle které méii fluktuaci a s ni spojené pfi¢iny. Méfeni mobility
pracovniki Ize proto provadét hned nékolika zplsoby. (Armstrong, 1999, s. 411)

Armstrong (2002, s. 339; 2014, s. 331) a Duda (2008, s. 48) uvad¢ji, ze vyse fluktuace
v podniku byva obvykle méfena za pomoci ukazatele intenzity odchodii pracovnikl
(vyjadieného v %) neboli miry odchodli zaméstnanctli, v zahrani¢i zndmy jako Labour
turnover index, ktery se vypocitd dosazenim relevantnich hodnot do nasledujiciho

jednoduchého vzorce nize:

Poclet zaméstnanci,kteii béhem urcitého obdobi (obvykle jednoho roku) odesli

x 100 (1)

Primérny pocet zaméstnancl v témze obdobi

Hodnota mensi nez 25 % tohoto ukazatele byva povazovana za velmi dobry vysledek,
tj. za podnik snizkou mirou odchodl pracovnikii. Naopak hodnota indexu blizici
se hodnoté 100 % poukazuje na zadvazny problém v podniku, ktery je nutné ihned fesit.

Uvedené hodnoty indexu a jejich signaliza¢ni hladiny jsou v rizné literatufe interpretovany
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rozdiln€. Vnouckova (2013, s. 22) uvadi jako akceptovatelnou miru fluktuace 10 %
zatimco podle Dudy (2008, s. 48) je alarmujici hladina fluktuace od 25 %, jak je uvedeno
vyse. Z tohoto ditvodu byva tento tradi¢ni ukazatel miry odchodi pracovnikti v podnicich
vyuzivan k porovnavani podnikli mezi sebou a také jako zékladni vychodisko pro predikci
uréeni budouci potieby zaméstnancti za pomoci naboru novych pracovnikti. Hlavni
vyhodou tohoto ukazatele je jeho jednoduchy vypocet, coz s sebou samoziejmé nese i fadu
nevyhod a omezeni. Pii vyuzivani této metody je zapotiebi dbat na relevantnost hodnoty,
ktera je dosazovana do jmenovatele za primérny pocet zaméstnanci v daném obdobi.
Pokud by totiz hodnota jmenovatele nebyla dostatecné¢ reprezentativni, aby vystihovala
dosavadni trend odchodii pracovnikii v daném obdobi, mohlo by dojit k nadhodnoceni
nebo podhodnoceni celého ukazatele. To by s sebou mohlo pfinést i nedostatecné mnozstvi
nabord a tim problémy v zajistovani chodu podniku. Pfi praci s timto ukazatelem je nutné
brat v potaz, ze ukazatel je obecnym ukazatelem, tj. nedokdze rozlisit jakych
pracovnikll se vysoka ¢i nizka mira odchodt tyka, zda se jednd o nové ¢i dlouholeté
pracovniky, jaké pracovni pozice maji s vyss§i mirou odchodl problém, ani zda se jedna
spiSe o pozice kvalifikované ¢i nekvalifikované atd. (Armstrong, 2002, s. 339-340; Duda,
2008, s. 48)

Vzhledem k uvedenému nedostatku — neklasifikovani délky trvani pracovniho poméru
zaméstnancu setrvavajicich v podniku, je dle Armstronga (2002, s. 341-342) nezbytné miru
odchodl doplnit o nasledujici indikator, tzv. Index stability, ktery pravé tuto skute¢nost

zohledniuje. Index stability se vypocita podle rovnice €. 2:

poclet zaméstnanct,kteti jsou v podniku zaméstnani déle nez jeden rok

x 100 )

pocet zaméstnanci zjistény pred rokem

BohuZel ani tento indikdtor nemusi byt relevantni ve vSech podnicich. Naptiklad
pfi porovnavani podnikli nebo oddéleni s vysokou mirou sezénnich pracovniki
¢1 porovnavani jiz fadu let zavedené¢ho utvaru ¢i podniku s neddvno vzniklou divizi,
kde vétSina zameéstnanci pracuje kratSi dobu, bude tento index znacné zkresleny.

(Armstrong, 2002, s. 341-342)
Vyse zminénou nevyhodu lze alesponi ¢asteCné eliminovat analyzou primérné délky
zamé&stnani pracovnikli, ktefi firmu opoustéji idedlné¢ v kombinaci s dotaznikovym

Setfenim ohledné pficin jejich odchodu a navrhili na zlepSeni. (Armstrong, 2002, s. 342)
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Podle Armstronga (2002, s. 340-341) by pracovnici fizeni lidskych zdroji méli pfi predikci
tykajici se odchodii zaméstnanci a stim spojenych naborti novych lidi brat v uvahu

1 ukazatel miry preziti, ktery Ize vypocitat nasledujicim vztahem:

pocet pracovniki,kteti v podniku stale pracuji

x100  (3)

pocet pracovniki,kteii do podniku nastoupili v uréitém obdobi
Mira pfeziti byva Casto znazoriiovana pomoci tzv. kiivky preziti, ktera vyjadiuje rozlozeni
ztrat pro kazdou jednu skupinu pracovnikii nastupujicich v urcitém obdobi, jak lze vidét

na Obr. 1.

Procentudln
podil
pracovaikal,
ktefi z urcite
skupiny
nastupivsich
odesh "

Obr. 1 Kiivka preziti (Armstrong, 2002, s. 340)
Ve vétsing piipadi je tvar kiivky pteziti podobny vyobrazeni na Obr. 1, av§ak u riznych
skupin pracovnikii se miZe vrchol kifivky vzhledem k ¢asové ose posouvat nize ¢i vySe
v zéavislosti na vzdélani pracovnikl ¢i mife kvalifikovanosti daného povolani. Kfivka fika
pracovnikiim lidskych zdroji, jaka je tendence k odchodim uréité skupiny pracovnik,
diky ¢emuz mohou Iépe naplanovat intenzitu nabort. Praktické vyuziti kiivky se uplatiiuje
pfi porovnani kiivek rGznych skupin pracovnikl, na jaké skupiny je tfeba se v ramci
stabilizace pracovnikil vice zaméfit, aby se tak dosdhlo nizsi fluktuace. (Armstrong, 2002,

5. 340-341)

1.3 Intenzita fluktuace

Dle doporuceni vice autorii je zapotfebi rozliSovat mezi tzv. hrubou a ¢istou mirou
odchodti zaméstnanci. Cistd mira odchodi eliminuje z vypoétu odliv zaméstnanct
z organizace nezavisle na vili pracovnikl, tj.: ze zdravotnich divodld, odchody
na matefskou/rodi¢ovskou dovolenou, penzionovani, ukonceni pracovniho poméru kvili

vykonu vetejné funkce apod. (Vnouckova, 2013, s. 21-26)

Pfi posuzovani miry fluktuace je tfeba mit na paméti, ze fluktuace jako takova neni

vyslovené negativni jev. Jistd mira mobility je normalni (pfirozena) ba dokonce zadouci,
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jedné se o urcity projev zmény a vyvoje. Obecné lze fici, Ze unosnou mirou je takova
hodnota fluktuace, kdy firma nemé problémy s ndborem novych pracovnikti a necini
ji to vysoké naklady, které by ji jinak nevznikaly. Kazdy z autorti zabyvajici se tématem

fluktuace se na jeji pfijatelnou mez diva jinak.

Duda (2008, s. 48) ve své knize uvadi, ze pokud je hodnota ukazatele miry odchodii
niz8i nez 25 % jednd se o zdravou miru, pokud by se ale blizila ke 100 % jedna

se jiz o problém, ktery musi pracovnici HR (Human Resources) nutné fesit.

Vnouckova (2013, s. 21-26) ve své knize uvadi, ze umeérna mez fluktuace neni piesné
a zcela jasné definovana, zélezi na vice determinantech, které je nutno brat pfi posuzovani

intenzity odchodt v uvahu:

- Ekonomicka situace — v obdobi konjunktury, se firmy piedhanéji v nabizeni
vysSich mezd/plati a nejriznéjSich benefitl, aby naldkaly nové kvalitni vykonné
pracovniky, coz vede k vyssi ochoté lidi riskovat a odejit ze svého soucasného
mista. Lidé se neobavaji, Ze by jinou praci nenasli. Naopak nachazi-li se ekonomika
ve fazi poklesu ¢i dokonce recese, zaméstnanci se boji o své zaméstnani.
Aby nedoslo k propousténi, firmy délaji Skrty v rozpoctech a vyroba se omezuje
na nejnutnéjsi vydaje, aby organizace, co mozna nejlépe piezila neptiznivé obdobi.
To vSe naopak pfispivad k niz§i mife mobility pracovnikl, ktefi rad&ji setrvaji
na hife placenych pozicich, avSak s urcitou mirou jistoty zaméstnani a stalého
ptijmu.

- Odvétvi ¢innosti firmy — viz Tabulka 1, to co mliZze byt v administrativé brano
jako vysokd mira odchodi a feSeno jako problém, byva ve stavebnictvi brano jako
zdrava fluktuace, protozZe se zde bere v potaz i velké procento sezonnich praci.

- Region, kde firma pisobi — ve vétSich méstech je mira odchodii vétsi, protoze
je zde vys$si nabidka prace a prechody mezi organizacemi jsou pro pracovniky
snadnéjsi.

- Velikost organizace — mala/stfedni firma/korporace.

- Firemni kultura = firemni pravidla formujici firemni atmosféru, vztahy mezi
pracovniky, jejich postoje a ocekavani, ¢imz se tvoii celkovy obraz organizace.

- Vékové sloZeni zaméstnanci — lidé do 35 let maji vétsi tendenci a predispozici
k vys$s$i mobilité, coz je ddno naroky na zivobyti (stale Ziji s rodi¢i) a také touze
po nasbirani cennych zkuSenosti z vice oborti. Tyto tendence mohou byt piinosné

pro jejich budouci stalé povolani, protoze tim zvySuji svou flexibilitu.
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Dle prizkumu uvedeného v Casopise Report 1ze az 70 % zaméstnanci z vékové
skupiny do 35 let oznacit za tzv. fluktuanty, kdy 29 % jsou tzv. vééni uchazeci,
ktefi se za poslednich 6 mésicti uchazeli o 3-9 pracovnich pozic a 12 % znich
se uhdzelo v poslednich 6 mésicich o vice nez 15 zaméstnani. To je tiikrat
vice nez v ostatnich v€kovych skupinach. Tuto skutecnost potvrzuje také prizkum
spole¢nosti Profesia.cz, ktery uvadi, ze az 50 % pracovniki ve veku kolem 20 let
zmeénilo v roce 2015 alespoi jednou své zpravidla prvni zaméstndni. Jedna se totiz
predevsim o absolventy, a jejich prvni povoldni zpravidla nevyhovuje jejich
pozadavkiim, piedstavam ¢i o¢ekavani v budoucim uplatnéni ¢i rozvoji.

- Dosazené vzdélani pracovnikid (pozadovand kvalifikace) — z prizkumu
spole¢nosti TREXIMA HR Monitor provedeného v zafi 2017 mezi 247 podniky,
jez zaméstnavaji dohromady vice nez 50 tisic lidi vyplyva, ze nejvice fluktuuji
profese s niz§im stupném pozadovaného vzdélani, viz Tabulka 2.

(Armstrong, 2009, s. 603; Bartovska, 2016, s. 58-60; Vnouckova, 2013, s. 21-26,
Weikert, 2016, s. 36-38, TREXIMA: HR Monitor, 2017, Tryner, 2016b)

cvwr

(Weikert, 2016, s. 36-38; Tryner, 2016b)

Vyse fluktuace v daném

Odvétvi s nejvyssi a nejnizsi mirou fluktuace odvetyi za rok 2016
Vyroba 18 %
Zurnalistika, polygrafie, média 17 %
Zdravotnictvi a socidlni péce 17 %
Zemé&d@lstvi a potravinaistvi 17 %
Administrativa 16 %
Obchod, hotelnictvi, gastronomie a cestovni ruch 14 %
Skolstvi 13 %
Logistika 13 %
Management, marketing, reklama, PR 7 %
Ekonomika, finance a Gi¢etnictvi 7 %
Statni sprava, samosprava 6 %
Dievozpracujici pramysl 5%

Z analyzy a prizkumu fluktuace v jednotlivych odvétvich povolani na portale Profesia.cz,
ktery je Caste¢né uveden v Tabulce 1 vyplyva, Ze mezi jednotlivymi skupinami povolani
jsou pomérné¢ znacné rozdily v mife mobility zaméstnancli. Zatimco ve statni sprave
fluktuuje pouze 6 % pracovniki, tedy zhruba kazdy sedmnécty, ve zdravotnictvi v témze

obdobi se vySe mobility pracovnikii pohybovala jiz na Urovni 17 %,
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tedy kazdy Sesty zaméstnanec, coz je témer trojnasobny pocet odchazejicich pracovnikd.
Bohuzel se nejedna o hodnoty konecné, na rok 2017 spolecnost Profesia.cz provadéjici
vyzkum predikovala narist fluktuace zaméstnanci az o Ctvrtinu, z divodu zlepSovani
platovych podminek a vétSim moznostem uplatnéni na trhu prace. Skute¢nost,
ze se ale nejednd pouze o nic nefikajici statisticky tidaj ale jednu z aktudlné feSenych
problému z hlediska fizeni lidskych zdroji, ktery souvisi s planovanim kapacit ¢i dokonce
velké financni zatiZzeni firmy je podrobné&ji rozpracovano v kapitole 3, ktera se blize zabyva

naklady spojenymi s fluktuaci. (Weikert, 2016, s. 36-38; Tryner, 2016b)

Tabulka 2 Mira odchodi pracovnikti dle dosazeného vzdélani — pozadovana

kvalifikace (TREXIMA: HR Monitor, 2017)

Vyuten I 7: o
Bez potfeby kvalifikace || GG 21 o
Stiedozkolské s maturitou || N 39 %
Vysoko3kolské vzdélani druhého stupné [ 15 %
Wyso ko Skolské vzd Elani prvniho stupné l 5%
Vyssi odborné | 3 %
Nevim, nemam dostatek informaci | 2 %

Jiné, zde neuvedené | 1%
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1.3.1 Aplikace Paretova pravidla na fluktuaci

Pti posuzovani miry odchodl pracovnikil z firmy je nutné mit uceleny ptehled o lidech,
ktefi podnik opousté;ji:

- jedna-li se spiSe o kvalifikované ¢i méné kvalifikované pracovniky,

- jaké pracovni pozice zastavali,

- jakou dobu ve firmé pisobili,

- jaky je divod jejich odchodu,

- jaky byl jejich pracovni vykon atd.

V nasledujicim odstavei je prakticky popsan princip uziti Paretova pravidla v praxi.
V Ceské republice podnikd firma, které se dai, ma dostatek novych i stavajicich
zékaznikli, jeji obrat i zisk meziroéné roste. Cistd mira odchodii pracovnikii v této
spolecnosti byla stanovena na urovein 10 %, a tato hodnota byla prohldSena za miru
ptirozenou. Jestlize, by platilo, ze 20 % pracovnikl v této spolecnosti generuje 80 %
obratu, k ¢emuz zpravidla dochazi, tak by se mohlo stat, ze prave téch 10 % odchazejicich
pracovniki je polovinou z onéch 20 %, ktefi firmé pfinasi nejvEtsi obrat, a tudiz by mohlo
dojit k podstatnému sniZeni obratu. PakliZze by se situace opakovala i v nésledujicim roce,

mohla by celd situace vyustit az v krach firmy. (Cermak, 2016)

Jak ukazuje uvedeny ptiklad, pokud by firma sledovala fluktuaci pouze jako urcity
procentudlni ukazatel, a =zaobirala se pouze jeho hodnotou, kterou porovnavala
s konkurenci, avSak nijak by neanalyzovala jeho pozadi, mohla by se dostat do zna¢né
ztraty a problému. Proto je tfeba mit na paméti, Ze je vzdy nutné znat cely kontext
fluktuace, aby bylo mozné urcit, zda jde o pfirozenou miru, ktera je Zadouci nebo

zda se jedné o Casovanou bombu, kterou je tfeba podchytit vcas.

1.4 Dopady fluktuace na firmu

vvvvv

prostiedkil, kterd mohla byt vyplacena naptiklad jako zisk, ¢i vloZena jako investice zpét
do organizace, nelze o fluktuaci hovofit jako o veskrze nezadoucim jevu, protoze existuji

i situace, kdy mobilita pracovnikii miZe mit na firmu pozitivni dopady. (Cermak, 2016)
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Mezi negativni dopady mobility pracovnikti byvaji nejcastéji uvadény nasledujici:

ztrata zaskolenych pracovnikd,

- hrozba uniku citlivych dat, informaci a obchodniho tajemstvi a tim ztrata
konkurencni vyhody ¢i dilezitych zakaznika,

- ztrata know-how,

- propad produktivity v dasledku odchodu schopnych pracovniki,

- docasné zhorseni kvality péce o zakazniky,

- ztrata Casti zékaznika (odchazi spolecné s byvalym pracovnikem ke konkurenci),

- zhorseni obrazu o spolecnosti u internich i externich partnert,

- zmareni investic do vzdélani a rozvoje odchazejicich pracovniki,

- ndklady na jejich odchod,

- ndaruast ndkladl na vybér, ziskani, zaskoleni a adaptaci novych pracovnikd,

- narast nakladd pii nucené praci piescas, aby doslo k alespon do¢asnému zastoupeni
odchdazejiciho pracovnika a s tim spojeny nezménény pracovni vykon skupiny,

- vysoka mira fluktuace, snizuje atraktivitu zaméstnavatele potencialnich uchazeci,

- nedobrovolné odchody pracovnikli zvySuji nejistotu stavajictho persondlu,

¢imz dochéazi k chybadm pii praci, niz§imu pracovnimu nasazeni, konfliktim

na pracovistich a nartistu absentérstvi. (Vnouckova, 2013, s. 13-14)
Naopak mezi pozitivni dopady fluktuace se tadi:

- ptinos novych myslenek, postupii a know-how do spolecnosti pfi ptichodu novych
pracovnikd,

- pfinos informaci od konkuren¢nich podnikd,

- zvySeni vykonu v dusledku pfilivu novych vykonnéjsich pracovnikli a naopak
odlivu méné produktivnich jedinci,

- vytvareni pfilezitosti k povySovani stavajicich pracovniki, ¢imz dochazi ke zvySeni
motivace a spokojenosti u stavajicich 1 nov€ nastupujicich pracovnik, coz vede
ke stabilizaci vykonného a schopného personalu,

- snizeni stereotypu a tzv. provozni slepoty. (Vnouckova, 2013, s. 13-14)

Z uvedeného vyplyva, Ze fluktuaci nelze chapat vyhradné jako negativni jev. Naopak
je nutné na tento ukazatel pohlizet z globalniho hlediska, jakoby obecné. Fluktuace
pracovnikil je do jist¢ miry Zadouci a dulezita kvili budoucimu rozvoji spolecnosti.

Bez mobility pracovniki by nebylo mozné ziskat a udrzet si nejvhodné&jsi pracovniky,
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dochazelo by ve vétsi mife k tzv. profesni slepot¢, diky cemuz by se i z(zil okruh inovaci
ptichazejicich od pracovnikil. Uziva se také k porovnani personélni prace na jednotlivych
oddélenich, sekcich, podnicich a dokonce i1 oborech ¢i napfi€¢ vSemi Cinnostmi. Naopak
vys8i mira odchodli v jedné sekci podniku oproti jiné s totoznymi parametry, miize
poukazovat na nevhodny pfistup manazera, nespravné sestaveny tym, nevhodné zvoleny

sortiment ¢i tfeba Spatnou motivaci a systém odménovani. (Vnouckova, 2013, s. 13-14)
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Koubek (2009, s. 13-15) uvadi, Zze ne stroje ani kapital ale lidé jsou pro podnik
oni, kdo uvadéji do pohybu ostatni firemni zdroje a determinuji tak jejich vyuzivani, ¢imz
rozhoduji o prosperité a konkurenceschopnosti firmy. Pravé proto je persondlni prace,
1 skutecnosti, ze v ostatnich oblastech fizeni organizace, jakymi jsou oblast financi,
investic, vyroby, prodeje atd. nejde ani tak o fizeni této oblasti jako o fizeni lidi, kteti maji
tuto oblast na starosti a oni jsou tou hybnou silou, kterd pfispiva ke splnéni vytycenych

cili. (Koubek, 2009, s. 13-15)

Nespravny pfistup organizace k fizeni lidskych zdroji ve firmé se miize projevovat mimo
jiné¢ 1 zvySenou mirou odchodii ze spolecnosti, coz jak bylo uvedeno v ptedeslych
kapitolach, muze i prosperujici firmu piivést ke krachu, pfijde-li o kli¢ové zaméstnance.

(Koubek, 2009, s. 13-15; Vnouckova, 2013, s. 46)

V nasledujicich podkapitolach jsou uvedeny persondlni cinnosti, kterym je nezbytné
vénovat pfi fizeni lidskych zdroji zvySenou pozornost, tak aby nedochazelo ke zvySovani

miry nezaddouci fluktuace.

2.1 Divody setrvani lidi v praci

V kapitole 1.1.1. s ndzvem: Priciny dobrovolné fluktuace byly blize specifikovany divody
odchodt pracovniki, avSak aby bylo mozné spravné lidi fidit, je nutné si uvédomit pfi¢iny
vedouci k odchodu z podniku ale i faktory, které naopak v podniku lidi drzi. (Bednaf,

2018, 5. 15)

Teorii motivace, potieb ¢i skupinového chovani se zabyvd celd tada autordi, mezi
nejznaméjsi patfi naptriklad: A. Maslow, C. Alderfer, McClelland, Herzberz a kol.,
a mnoho dalSich. Podle Bednaie (2018, s. 15-16) chodi lidé do prace kviili kombinaci

nasledujicich tfi divodu, které jsou ndzornéji uvedeny na Obr. 2:
1. Protoze potiebuji prostredky pro svou existenci (tj. pro penize).
2. Protoze chteji byt s lidmi, s nimiz se jim dobve pracuje (tj. kvili lidem).

3. Protoze chtéji byt uzitecni, délat praci, ktera ma smysl, prinaset prospéch.
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Penize a dalSi benefity

Pracovni kolektiv, . .
atmosféra na pracovisti Prospéch, uzitek, smysl

Obr. 2 Motivaéni trojihelnik — Co drzi lidi v praci (Bednat, 2018, s. 15)
Motivacni trojuhelnik popisuje zédkladni motivacni faktory, které drzi lidi v zamé&stnani.
trojuhelniku, protoze kazdy ¢lovék je jiny. Divodem k odchodu z organizace je skutec¢nost,
ze danému pracovnikovi chybi nékterd z kombinaci zdkladnich faktori. A 1 kdyz
nejcastej$i odpoveédi na otdzku: ,,Pro¢ zaméstnanec odchazi?* je: ,,... kvili vyssi mzdé,
ne vzdy je to pravé ona. Jednid se o jakousi spolecensky Unosnéjsi odpovéd nez:
,»Odchazim za lepsim $éfem* nebo ,,Nova prace mé bude vice napliovat™. (Bednaft, 2018,

s. 15)

2.2 Faktory ovlivitujici fluktuaci

Mezi vnéjsi faktory ovliviiujici spokojenost pracovnika v souvislosti s mySlenkami
o odchodu z dané spole¢nosti fadi Stikar (2002, s. 115-116) finanéni ohodnoceni, praci

jako takovou, pracovni postup, zplisob vedeni, kolektiv a pracovni podminky.

Vnouckova (2013, s. 74) deli systém motivaénich odmén pracovnika k setrvani
u spolecnosti do Ctyt kvadranti, které jsou zobrazeny na Obr. 3 a né€které jsou podrobné&;ji

rozebrany v nasledujicich podkapitolach.
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- Zakladni plat - Bezpetnost prace

- Piiplatky - Programy spoieni
- Prispévky na zdravotni poji¥téni - Podily na zisku

- Pracovni/#ivotni benefity - Pracovni prost¥edi
- Praktiky p¥i pFijimani - Chovini vedoucich
- Kouding - Diivéra ve vedeni

Obr. 3 Typologie faktort ovliviiujici fluktuaci (Vnouckova, 2013, s. 74)

Polozky v kratkodobém hmatatelném kvadrantu ptedstavuji Uplny zaklad vSeho. Jedna
se o typy odmén, se kterymi kazdy zaméstnanec pocita a divody, proc¢
do zaméstnani chodi. Tento kvadrant vSak k udrzeni kvalitnich pracovnikd nestaci.
Na zacatku pracovniho vztahu se zaméstnancem je zapotfebi mu dat také patficnou péci
a podporu pii adaptaci, cehoz se tyka kratkodoby nehmatatelny kvadrant. To vSak stale
neni dostate¢né, protoZe po adaptaci zacne pracovnik vnimat budoucnost svého nového
zaméstnani, a proto je nutné vénovat se dlouhodobym potfebam pracovnikil, nejprve tém
hmatatelnym a poté nehmatatelnym. A pravé dlouhodobé nehmatatelné motivy, jakymi
jsou: pracovni prostiedi, ditvéra vedoucich ¢i divétovani vedeni spole¢nosti, jsou klicové
k udrzeni si kvalitnich zaméstnancli a zamezeni tak jejich fluktuovani mezi organizacemi.

(Vnouckova, 2013, s. 74)

2.2.1 Pracovni prostiredi

Pracovni prostfedi je jednim z dlouhodobych nehmatatelnych faktorii ovliviiujici tendenci
zaméstnancl setrvat v pracovnim poméru u dané organizace. Jednd se o soubor vSech
pracovnich podminek pro danou pracovni ¢innost, kdy utvar pro fizeni lidskych zdroji

se zabyva zejména:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 28

- prostorovym feSenim pracoviSt€é — vhodna pracovni poloha, optimalni zorné
podminky, stanoveni vysky pracovni plochy, pohybové navyky, pohodlny ptistup
na pracoviste,

- fyzikdlnimi podminkami prace — odvétrani pracovisté, mira osvétleni, hladina
hluku na pracovisti, barevnd Gprava pracoviste,

- socialné psychologickymi podminkami priace — kontakt s lidmi/dalSimi

pracovniky. (Duda, 2008, s. 41-43)

Nepfiznivé pracovni prostiedi vyvoldva u zameéstnancii nespokojenost, vyustujici
az vodpor kdané¢ firm¢, coz zpravidla vede ke snizeni pracovniho vykonu daného
zaméstnance, naslednému nartstu absentérstvi az k odchodu pracovnika z podniku a muize
mit také negativni dopad na zdravi pracovnika. Z diivodu ochrany zdravi pracovnikil
je jednou zpovinnosti persondlniho utvaru dbat o dobré pracovni prostiedi, v némz
se zaméstnanec vyskytuje dle natfizeni vlady ¢.101/2005 Sb. a ¢.178/2001 Sb. (Duda, 2008,
s. 41-43; Vnouckova, 2013, s. 74)

2.2.2 Pracovni spokojenost a pracovni chovani

Kocianova (2010, s. 35) chape pracovni spokojenost ¢i nespokojenost jako ,, ... komplexni
jev — je reakci clovéka na subjektivné vnimané a prozZivani souvislosti jeho pracovniho
plisobeni, je vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prace, je ovlivnéna osobnimi
charakteristikami clovéka, jeho individudlnimi preferencemi a ma vliv na utvareni jeho

‘

pracovnich postojii. *

Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim chovdnim je velmi komplikovany,
navzdory obecnému ocekavani piimé Uméry mezi vysokou pracovni spokojenosti
a kladnym pracovnim chovéanim, jehoZ ocekdvanymi vysledky jsou: vysoky pracovni
vykon, nizkd mira nepfitomnosti (tzv. absentérstvi) a nizkd mira odchodi pracovnikd,
se potvrdila pouze vysoka mira zavislosti pracovni spokojenosti a absentérstvi a fluktuaci
naopak vztah s vysokym vykonem nelze jednoznaéné prokdzat. Zjednodusené, 1ze vztah

zavislosti vyjadiit pomoci schéma znazornéného na Obr. 4. (Stikar, 2003, s. 68)
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Nizka fluktuace
Pracovni /
spokojenost )
Nizké

L absentérstvi
Pusobici
faktory
Vysoka
- fluktuace
Pracovni
nespokojenost )
Vysoké
absentérstvi

Obr. 4 Pri¢iny a dusledky pracovni ne/spokojenosti
(Stikar, 2003, s. 68)
Podle Kocianové (2010, s. 36) plsobi na pracovni spokojenost nékolik navzijem

pusobicich faktord, které 1ze klasifikovat do nésledujicich kategorii:

- Vlivy souvisejici se samotnou pracovni c¢innosti (tj. charakteristika prace,
pracovni napln).

- Podminky a okolnosti prace (napf.: systém fizeni, odménovani, uznani, moznost
karierniho ristu, styl vedeni zaméstnanci, mezilidské vztahy, pracovni prostiedi
a bezpecnost prace atd.).

- Individualni a osobnostni charakteristika kazdého jedince (napft.: pracovnikovo
pohlavi, veék, rodinny stav, nejvyssi dokonceni vzdé€lani, ale také potieby, motivace,
postoj k praci, hodnoty a zajmy zaméstnance aj.).

- Mimopodnikové vlivy (napiiklad: politika nezaméstnanosti statu, pracovné-pravni

legislativa, mzdova Uroven trhu v daném oboru atd.).

Na pracovni spokojenost kazdého zaméstnance pisobi hned nékolik faktorti soucasné,
nékteré pozitivné jiné naopak negativné, coZ samoziejmé pusobi i na miru odchodil
pracovnikil z organizace, soustavné pozdni ptichody nebo absence, podprimérny vykon
¢1 mnozstvi neptitomnosti. Zakladni pozitivné 1 negativné pisobici faktory jsou uvedeny

v nasledujici Tabulce 3. (Kocianova, 2010, s. 36; Thomson, 2003, s. 97)
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Tabulka 3 Vlivy ptisobici na pracovni ne/spokojenost (Kocianova, 2010, s. 36)

Faktory posilujici pracovni spokojenost: Faktory zeslabujici pracovni spokojenost:

- pruhledna organizacni a personalni politika, - prevaha nepredvidatelnych vlivi na praci,

- jasné a pfiméfené urcené cile vlastni prace, - Casovy stres,

- riznoroda price, - pracovni zatéz,

- moznost vlastni kontroly nad svoji praci (autonomie), - nerealné pracovni naroky,

- piilezitosti k vyuzivani vlastnich schopnosti a zkusenosti, | - socialni ,,nepohoda® na pracovisti, $patné vztahy,
- ocenéni prace a socialni pozice v organizaci a ve skuping, |- zasahovéani prace do soukromého Zivota,

- finanéni ohodnoceni, - psychosomatické disledky prace.

- optimalni spoluprace a mezilidské vztahy,

- bezpecnost vykonavané prace.

2.2.3 Uznani/pochvala

., Nejhlubsi touha v nitru clovéka je touha byt ocenén.

William James

Zatimco vétSina manazerd se mylné domniva, Ze nejveétsi vliv na rozhodovani pracovnika
o tom, zda je ve firm¢ spokojen a zlstane v ni ¢i naopak nespokojen, a to az do té miry,
ze se rozhodne z firmy odejit, zalezi na vysi mzdy. Na toto opatfeni nema vétSina firem
volné penézni prostfedky, a proto nechd rad¢ji zaméstnance odejit. Opak je pravdou.
Jsou to pravé oni, kdo maji denné ve svych rukou néstroj, jak minimalné docasné ucinit
své podfizené spokojené a podpofit tak jejich loajalitu, a to dokonalym pracovnim
nastrojem, ktery firmu nestoji vibec nic. Timto magickym néstrojem jsou obycejna
pochvala, podékovéni ¢i projevené uznani pracovnikovi od jeho vedouciho. (Branham,

2004, s. 191)

O tomto jednoduchém triku dle Branhama (2004, s. 191) védé€l jiz Frederick Herzberg,
ktery jako prvni predstavil tzv. motivaéni cyklus V-U-U, vyobrazeny na Obr. 5 s popisem,

ze se jedna o zékladni princip veskeré motivace a spokojenosti pracovnikd.

Vyzva

Uzndni Uspéch
$_/

Obr. 5 Schéma motivacniho cyklu Fredericka

Herzberga (Branham, 2004, s. 191-192)
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2.2.4 Mzda/plat

., Nejdrazsimi pracovniky nejsou ti, co maji nejvyssi plat.
Nejdrazsi jsou neproduktivni lide.

John. C Maxwell

Finanéni ohodnoceni pracovnika za odvedenou praci bylo odjakziva jednim z hlavnich
motivacnich faktorii, av§ak pfi jeho nedostatku zaroven prvnim stfipkem k nespokojenosti
a uvazovani o odchodu z organizace. Jedna se bezpochyby o zakladni pilif motivace,

protoze kazdy ¢lovek chodi do prace, proto aby se uzivit. (Bednat, 2018, s 17)
Obecné lze fici, Ze z pohledu zaméstnance existuji celkem tfi vySe mzdy:

- Nejnizsi ¢astka — jednd se o minimalni vy$i mzdy, za kterou je zaméstnanec
ochoten pracovat. Vzhledem k tomu, Ze tato suma pokryje pracovnikovy minimalni
potfeby, zaméstnanec bude pracovat, protoze ji potiebuje. Nebude ale své praci
vénovat maximalni Gsili k dosazeni nejlepSich vysledki, protoze ho vySe mzdy
k tomuto nijak nemotivuje. A jakmile se mu naskytne lepsi pracovni nabidka, ihned
firmu opusti. Takovéto vysi mzdy by se firmy mély dle Bednaie (2018, s. 17)
vyhnout.

- Srovnatelny plat — ptfedstavuje odpovidajici vysi mzdy pro zaméstnance za dany
druh vykonavané prace. Tato vySe mzdy je dle pohledu zaméstnance adekvatni,
protoZe je zaroven srovnatelna s ostatnimi kolegy v podniku i mimo néj v ramci
odvétvi. Vykon pracovnika bude v normé a nema divod k odchodu, dokud ostatni
budou mit vy$i mzdy na stejné urovni jako on. (Bednaft, 2018, s. 17)

- Motivacni plat — jedna se o nadstandartni vysi mzdy, za kterou je ocekavan
1 nadstandardni vykon. Pracovnik pracuje nad ramec svych povinnosti, protoze
je to kdané vysi odmény adekvétni. Tuto vySi mzdy nelze vyuZivat trvale

¢i dlouhodobé napiiklad z divodu ,,syndromu vyhoteni®. (Bednaft, 2018, s. 17-18)

Vétsina obchodnich ¢i vyrobnich firem v ramci svého systému odménovani zohlednuje
vSechny tfi vySe zminéné hladiny mzdy. Pfi néstupu nového zaméstnance
¢i podprimémém vykonu obdrzi pracovnik minimalni vys$i mzdy, dosahne-li urcitého
pozadovaného vykonu, zvysi se mu mzda na srovnatelnou hladinu a na hladinu motiva¢ni
dosédhne pii vykonu nadstandartnim. Je-li ve firmé tento princip odménovani zaveden
a presto maji vSichni zaméstnanci mzdu srovnatelnou, neplni systém motivaéni funkci,

protoze neni nastaven spravné. (Bednar, 2018, s. 18)
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Pfi nefunkénim systému odménovani se mnoho firem pokousi snizit fluktuaci zvySeni
minimélni a srovnatelné mzdy, toto feSeni vSak neplni dlouhodoby stabilizacni prvek,
protoze pracovnik si na danou vyS$i finanéniho ohodnoceni pomérné rychle zvykne
a do poptedi vstupuji jiné faktory, které¢ predtim byly v pozadi. Obecné lze fici,
7ze se zameéstnanec snazi uspokojit své potieby podle Alderfera — potieby existencni,
potieby vztahové, potieby rustové, nebo podle Maslowovy hierarchie potieb, kterd

je znazornéna na Obr 6. (Bélohlavek, 2000, s. 42; Hajek, 2013; Stikar, 2002, s. 115)

Potfeba
seberealizace

[formovat sebe, rozvijet
a vyulivat schopnosti)

Potfeba uznani a ocenéni

4 (respekt, sebedcta, néklonnast, uznani,
pakojenost & viastniprofesionalitou & pravomoc)

i

Spolefenské potreby
{laska, naklonnost, pfatelstvi, phigluinesti
k néjake skupi

{echrana a stabilita materidiniho

Obr. 6 Maslowova hierarchie potieb (Héjek, 2013)

Stikar (2002, s. 115) uvadi, e zaméstnance hodnoti spokojenost & nespokojenost

s vy$i mzdy piedevsim v nasledujicich situacich:

- porovnava vysi své mzdy se mzdou ostatnich pracovnikii z pohledu mnozstvi
vynalozeného usili a pracovniho vykonu/vysledk,

- mzdu chape jako ohodnoceni svého piinosu pro firmu,

- vySe mzdy je dle n¢j brana z hlediska vyznamu, prestize a spole¢enského ocenéni

jeho povolani. (Stikar, 2002, s. 115)

potfeby wwESino Fadu

potfeby nizino FEdu

<%
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Duda (2008, s. 101-111) uvadi, ze mzda se sklada ze dvou hlavnich slozek: zakladni
mzdovou formu a dodatkovou mzdovou formu. Zakladni mzda casto oznacovana jako

mzda fixni, neboli pevna byva tvofena:

- Casovou mzdou,

- ukolovou mzdou,

- mzdou provizniho charakteru,

- mzdou za o¢ekavané vysledky prace,

- mzdou za znalosti a dovednosti.

Naopak dodatkova mzda neboli variabilni ¢ast mzdy nebo také pohybliva ¢ast mzdy byva
tvofena:

- prémiemi,

- odménami,

- osobnim ohodnocenim,

- podily na vysledcich hospodarenti,

- odmeénami za inovace,

- zamé&stnaneckymi akciemi a dal§imi zaméstnaneckymi vyhodami.

Pilafova (2016, s. 131) a Duda (2008, s. 91-111) uvadé€ji doporuceni rozliSovat mezi
systétmem odménovani riznych pracovnich pozic a to nejen pomérem fixni a variabilni
slozky mzdy ale 1 vysi a vybérem benefiti, tak aby to bylo pro dany druh prace motivacni.
Fixni mzda na obchodni pozici by méla byt povazovana za minimalni hladinu mzdy,
ktera ¢ini cca 30 % celkové vySe odmény a variabilni (provizni) vySe odmény by méla
tvofit az 70 % celkové mzdy, tak aby bylo pro obchodnika motivacni uskutecnit vice
obchodl. Naopak pro servisni typ prace by mél byt dan vyssi pomér fixni slozky mzdy
okolo 70 % - 80 % a variabilni mzdu vyuzivat jako motivacni ¢ast ve vysi okolo

20 % — 30 %.

2.2.5 Benefity

Zamgéstnanecké vyhody neboli benefity jsou zpravidla nepenézni vyhody, které firmy
poskytuji svym zaméstnancim mimo mzdu nad ramec zdkonem stanovenych podminek.

(Koubek, 2007, s. 261)

Z Setteni spolecnosti BENEFITY provedeném v roce 2016 mezi 1013 ekonomickymi

subjekty ocisténém o negativni vlivy vyplyva, ze benefity hraji pro zaméstnance dilezitou
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roli, co se odménovani tyce. Celych 97 % firem poskytuje svym zaméstnanciim alespoil
jeden benefit, av§ak bézné je jim poskytovano mezi 5 — 8 firemnimi benefity. Nejcastéji
poskytovanym benefitem v Ceské republice je bezesporu piispévek na stravovani.
71 % vsech dotazovanych firem, jej poskytuje, at’ uz ve formé stravenek ¢i prostrednictvim
vlastniho stravovaciho zafizeni. DalSimi cetné vyuzivanymi benefity jsou: piispévek
na penzijni ¢i zivotni pojisténi, pfispévek na vzdélavani, dovolena nad ramec zdkon
(nejcasteji S5 dni dovolené navic) ¢i pruzna pracovni doba. Skute¢nost, Ze firemni benefity
v dnesni dob& nejsou pouze jakymsi zazitym koloritem, ktery si zaméstnavatel muze
odecist z dani a zaméstnanec je vnima jako samoziejmost, kterda mu vSak neusnadni jeho
zivot, dokazuji 1 benefity jakymi jsou: podnikova Skolka, zajisténi dopravy
do/ze zaméstndni ¢i ndhrada mzdy za prvni 3 dny pracovni neschopnosti. Podil
poskytovanych benefitii na ¢eském trhu je uveden v Tabulce 4. Naopak dobie zvolena
kombinace poskytovanych benefiti miize pro firmu znamenat konkuren¢ni vyhodu v boji
o kvalitni zaméstnance. Mladsi generace fluktuanti si v dne$Sni dob&é nevybira
zaméstnavatele pouze podle vySe mzdy, ale davd prednost spiSe nepenéznim
benefitlim, jakymi jsou: lepsi skloubeni jejich pracovniho a osobniho Zivota, coz jim nabizi
napftiklad tzv. home office, neboli prace z domu, jiz zminéna firemni Skolka nebo naptiklad
prispévky na volnocasové aktivity, mnohdy ve formé tzv. Cafeterie, oceni také piijemnou
firemni atmosféru a dobry pracovni kolektiv. Na dalSich ptickach se umistily pfispévky
na penzijni nebo zivotni pojiSténi nebo slevy na firemni produkty, které zaroven podporu;ji

1 v&tsi sounaleZitost pracovnika s organizaci. (Duspivova, 2017; Tryner, 2016a)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

35

Tabulka 4 Podil firem v Ceské republice za rok 2016 poskytujici vybrané

zaméstnanecké benefity (Duspivova, 2017)

Podil firem poskytujicich benefit

Pfispévek na stravovani

Pfispévek na penzijni/Zivotni pojisténi
Nahrada mzdy pii prekazkach v praci
Prispévek na vzdélavani

Pruzna pracovni doba

Obéerstveni na pracovisti

Dovolena nad ramec zakona

Prispévek pfi wznamnych udalostech
Sluzebni vozidlo pro soukromé Gcely
Prace z domova (home office)

Vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma
Zapljfeni pracovnich prostfedkl a nastrojd
Phjtky zaméstnancim

Prispévek na volnofasové aktivity
Zdravotni volno (sick days)
Prispévek/zajisténi dopravy do zaméstnani
Frispévek na dovolenou

Pfispévky na nadstandardni zdravotni pé&gi
Nahrada mzdy za prvni 3 dny DPN
Zvyseni odstupného nad ramec zakona

Firemni Skolka

2.2.5.1 Cafeteria systém
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V dne$ni moderni dobé¢, kdy se firmy predhanéji v boji o kvalitni zaméstnance, dochazi
ke kazdoronimu ristu mezd, rozSifuje se nabidka nejriznéjSich firemnich benefit,

je Cafeterie jednou z moznosti, jak uchazece piilakat.

Jednd se o moderni nastroj slouzici ve firmach k jednoduchému a efektivnimu fizeni
nepenézniho odménovani zaméstnancl, kdy si kazdy pracovnik muze zvolit takové
zaméstnanecké benefity, které prave jeho nejvice zajimaji. Tento systém je zalozen
na principu piidélovani kreditu, at’ uz se jedna o ptid€lovani plosné, podle zasluh nebo

kombinaci obou. Ziskané body muze pracovnik uplatnit na kteroukoli nabidku v ramci
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Cafeterie dané spolecnosti dle jeho vlastniho vybéru. Kredit mize byt Cerpan
na vzdelavaci ¢i jazykové kurzy, cestovani, sportovni aktivity, kulturni akce nebo v oblasti

péce o zdravi — masaze, optiky, oCkovani, atd. (Bélohlavek, 2003, s. 25; Edenred, 2018)

Dalsi vyhodou tohoto systému odmeénovani zaméstnanct je fakt, ze z hodnoty benefiti
se neodvadi dan zpfijmu ani odvody na zdravotni a socidlni zabezpeceni, tudiz
zamé&stnanec ziskd celou hodnotu tohoto benefitu, na rozdil od pfidani stejné Castky
do mzdy, kde by se témto odvodim nevyhnul a obdrzel tak o cca 31 % mén¢, jak uvadi
modelovy ptiklad na strankach Edenred, jakoZto jednoho z ptednich poskytovateli tohoto

systému v Ceské republice. (Edenred, 2018)
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3 NAKLADY SPOJENE S FLUKTUACI ZAMESTNANCU

Manazeti si mnohdy neuvédomuji vSechny dusledky fluktuace zaméstnanct, a uz vibec

nemaji zcela jasny piehled o tom, jak vysoké naklady s sebou odchod pracovnika piinasi.

Néklady na vybér a zaSkoleni nového zaméstnance jsou v kazdém podniku zcela odlisné,
je to dano mnoha urcujicimi faktory: zpasobu vybéru kandidata, jeho kvalifikovanosti,
pracovni pozici, legislativnimi omezenimi, mnozstvim Skoleni, ale naptiklad i osobnimi
charakteristikami kazdého pracovnika. Kazdy pracovnik potfebuje na adaptaci jiny cas,
protoze kazdy cloveék je jedine¢ny. Nékomu na zaSkoleni staci tyden, jiny by jeho praci
nezvladat ani za pul roku. Dle Branhama (2004, s. 10-11) se naklady na fluktuaci jednoho

pracovnika pohybuji v rozmezi od 25 % do 200 % ro¢niho platu daného zaméstnance.

Neni nezbytné nutné vycislit ndklady spojené s fluktuaci na vSechny pozice ve spole¢nosti,
ale zaméfit se na pracovni pozice, které jsou pro chod podniku nepostradatelné, tézko
nahraditelné nebo se jedna o nejvykonnéjsi pracovniky, protoze pravé tyto zaméstnance
si organizace miize dovolit ztratit ze vSeho nejméné. Pii vycislovani vydaji firmy
na fluktuaci daného pracovnika je zapotiebi soustfedit se na vSechny skutecné vyvolané
ndklady, a to naklady jak pfimé, tak 1 nepfimé, které jsou mnohdy opomijené,
avSak mohou to byt pravé ony, kdo firmu pifivedou do krachu pifi chybném rozhodnuti.

(Branham, 2004, s. 9-10)

3.1.1 Piimé naklady na fluktuaci

Branham (2004, s. 10-11) mezi ptimé naklady na fluktuaci pracovniki tadi:

naborova reklama,

- poplatky na agenturni prizkum trhu,

- interni odména za doporuceni nového pracovnika,
- ndaklady na kandidata,

- néklady na realokaci,

- vydaje na vybérové fizeni,

- zdravotni prohlidka nového pracovnika,

- néklady na ovéfeni pravdivosti tdajli o uchazeci,

- vydaje na adaptaci.
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3.1.2 Nepiimé naklady na fluktuaci
Branham (2004, s. 10-11) mezi nepiimé naklady na fluktuaci pracovnikt fadi:

- rezijni naklady zaméstnavatele,

- mzda pracovnikil za zpracovani udaja,

- straveny c¢as (vyjadieny mzdovou sazbou) manaZzera a ostatnich pracovnikil
podilejicich se na vybéru uchazecu,

- Cas instruktaze pro nove nastupujici,

- doba adaptace/zaskoleni nového pracovnika,

- Cas pracovnika, ktery personifikuje systém piimo pro nové nastupujiciho
zameéstnance,

- odhad promarnénych obchodnich pfilezitosti v diisledku odchodu pracovnika
(= doba nez nové nastupujici zaméstnanec muize plnohodnotné nahradit ptivodniho
pracovnika),

- odhad poklesu vykonu na kfivce produktivity,

- odhad kalkulace nakladi spojenych se sniZzenou kvalitou zakaznického servisu,

wrwe

obchodu,
- odhad ztraty obchodnich pfileZitosti.

3.1.3 Ostatni naklady na zaméstnance p¥i fluktuaci

Piimé a nepfimé nédklady nejsou jedinymi nédklady, které musi manaZeti a personalisté brat
v potaz. Existuji 1 ndklady, které nelze pfesné¢ vycislit, jako naptiklad -citova
zainteresovanost, ztrata moralnich zasad, vyCerpani, nepfitomnost ostatnich pracovnik,
ztrata zkuSenosti, souvislosti, know-how a tzv.: ,spole¢enské paméti“. (Branham, 2004,

5. 10-11)
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Tato diplomova prace si klade za cil navrhnout projekt snizeni fluktuace ve vybrané firme.
Vzhledem ke skutecnosti, ze fluktuace a s ni spojené naklady a dalsi souvislosti jsou velmi
citliva data, byl po konzultaci s vedenim spolecnosti utajen nazev firmy. Vyzrazeni téchto
udaji by mohlo ostatnim spolecnostem na trhu pfinést konkuren¢ni vyhodu a poskodit
tak spolecnost diky vyzrazeni faktori, které zaméstnanclim ve stavajici spolecnosti chybi

a pomoci tak v pfetahovani zaméstnanc.

Vybranou firmou v této diplomové praci je jedna z univerzalnich pojisStoven pisobicich
jiz fadu let na Ceském trhu, ktera svym klientim nabizi kompletni sortiment produktt
a sluzeb nejen v oblasti zivotniho a neZivotniho pojisténi obcCanti, ale i zajiSténi rizik
pro malé, stfedni, velké podniky a v oblasti zemé&délstvi a lesi. O spokojenost svych
klientl se firma stard za pomoci témét 4 000 kmenovych zaméstnanct a vice nez 5 000
obchodnich zastupci na vice nez 4500 obchodnich mistech po celé Ceské republice.

(webové stranky vybrané firmy)

Vybrana firma je soucasti nadndrodni skupiny, kterd je jednou z nejvétSich ve stfedni
a vychodni Evropé a ptisobi ve vice nez 60 zemich svéta. O stabilité obchodni firmy svédc¢i
1 fakt, ze celd obchodni skupina dosahuje dlouhodobé nejvysSich ratingovych trovni.
Dtikazem toho jsou i mnoha ocenéni klienttl, Siroké vetejnosti 1 odbornikii, kde se vybrana
firma kazdoro¢n€ umist'uje na piednich pfickach. V lonském roce ziskala n€kolik ocenéni
v uznavané soutézi Hospodaiskych novin a =ziskala také ftadu cennych ocenéni

v nésledujicich kategoriich:

- Nejlepsi neZivotni pojiStovna,
- Klientsky nejptivétivéjsi nezivotni pojistovna,
- Nejlepsi zivotni pojistovna,

Mrow

- Klientsky nejptivetivejsi zivotni pojisStovna. (webové stranky vybrané firmy)
Mezi dalsi prestizni ocenéni, které vybrana firma ziskala v loniském roce, lze zatadit:

- Cena za spolecenskou odpoveédnost v anketé Zlata koruna,
- Ocenéni v soutéZi Sodexo Zaméstnavatel roku pro region Praha

do 5 000 zamé&stnancil. (webové stranky vybrané firmy)
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Produktové portfolio

Vybrana firma v této diplomové praci je jednim z lidrd na ¢eském trhu ve svém oboru
a nabizi svym klientim kompletni Skalu zajisténi a dalSich produkti, které jsou
poskytovany at’ uz pfimo vybranou spolecnosti nebo jejimi dcefinymi spole¢nostmi.

Kompletni produktova nabidka je tvofena nésledujicimi segmenty:

- pojisténi majetku a odpoveédnosti obCanii a firem,

- pojisténi motorovych vozidel pro ob¢any i firmy (jednotlive 1 v ramci flotil),
- cestovni pojisténi,

- zivotni a Grazové pojisténi,

- pojisténi zvifat,

- pojiSténi myslivcei,

- pojisténi sportovniho vybaveni obcant,

- pojisténi déti a mladeze,

- penzijni ptipojiSténi,

- jednorazové i pravidelné investovani,

- pojiSténi financnich rizik pro firmy a podnikatele. (webové stranky vybrané firmy)

4.1 Organizacni schéma

Na Obr. 7 je zndzornéno zakladni organiza¢ni schéma vybrané spolecnosti.

Valna hromada

4[ Dozoréi rada Vybor .pro
audit

Predstavenstvo
spolecnosti
| I | I
Organizaéni Provoz a Pojistné Retailovy Korporatni
jednotky CEO finance technicky utvar obchod obchod

Obr. 7 Organiza¢ni schéma vybrané spolecnosti

(Vyroc¢ni zprava vybrané firmy, 2016)
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Vybrana firma, jejimz ndvrhem na snizeni fluktuace se tato diplomova prace zabyva,
podnikéd v oboru pojistovnictvi, a protoze je zcela jasné, ze se jedna o firmu obchodni,
tak k nejdilezitéjSim odd€lenim ve firm¢ se fadi pravé obchodni oddéleni, které

je pro ucely této diplomové prace vice rozpracovano na Obr. 8.

Utvar pro Fizeni

obchodu
[ : 1
Externi I'"tlemi i
distribu&ni distribuéni
kanaly kanaly
[ ]
Utvar Fizeni :tvar p_rko ['z.im Utvar pro fizeni
pobo&kové sité emunikacnino obchodu VPA
centra
1
[ | | | | | | ]
voamory ||| Popotiy L TECk Ll RO L | vimedsi || Poretr [ Tevemt || Pobosey
obchodu jizni Cechy Cechy Cechy Cechy jizni Morava Morava Praha

Obr. 8 Organizacni schéma utvaru pro fizeni obchodu (zpracovano dle internich zdrojit)

Z organizacniho schéma je patrné, ze vybrana firma k obsluze svych klientl vyuziva nejen
svou interni distribucni sit’, ale i externi, kterou tvoii makléiské spoleCnosti a dalsi
organizace. Interni distribu¢ni sit’ se dale dé€li na tfi vétve: Pobockovou sit, Komunika¢ni
centrum a Sit’ vyhradnich pojistovacich agentdi. Tato diplomova prace se vSak na piani
vedeni spoleCnosti bude zabyvat vyhradné pobockovou siti, a to ztoho divodu,
ze v této divizi pracuje bezmala 600 kmenovy zaméstnancti firmy, ktefi nejvice fluktuuji

r~r .

a firm¢ to Cini nejveétsi obtize a piinasi nejveétsi naklady. (zpracovano dle internich zdroji)
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5 ANALYZA FLUKTUACE VE VYBRANE FIRME

V této kapitole je podrobnéji rozebran celkovy pocet zaméstnancu a jeho piipadny vliv
na vyvoj fluktuace ve vybrané firm¢. Vyvoj poctu kmenovych zaméstnancti a fluktuace

za posledni 3 roky v ramci celorepublikového Setfeni uvadi Obr. 9

Primérny pocet zaméstnancl ve vybrané firmé

4200 4165
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4100 4058
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4000 3971
3950
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Obr. 9 Primérny pocet zaméstnancli ve vybrané firmeé
(zpracovano dle internich zdroja)
Na Obr. 9 je patrné, Ze primérny pocet kmenovych pracovnikii ve vybrané firmé osciluje
kolem hodnoty 4 000, avsak z Obr. 10 naopak vyplyva, Ze oscilace poctu zaméstnanci
nema vliv na vyvoj celkové fluktuace ve firmé, kterd ma spiSe konstantni charakter.
Zaroven lze fici, Zze hodnota fluktuace ve vybrané firmé je dle studii uvedenych
v teoretické Casti této diplomové prace vzhledem ke svému oboru podnikani v normalu,
tj. 18 - 19 %. Zuvedeného by se dalo vyvodit, Ze se jedna o dobré hodnoty
a vSe je ve firmé, co se fluktuace tyce, zcela v potadku. Pti bliz§i analyze Obr. 10
je zapotiebi uvédomit si, Ze fluktuace se sklada ze dvou slozek: dobrovolné a nedobrovolné
fluktuace. Zatimco celkovd mira fluktuace je za sledovand obdobi takika konstantni,
dobrovolna mira fluktuace stoupd, coZ znamend, Ze vice pracovniki odchazi
na svou zadost. Vzhledem k témto poznatkiim bylo nutné provést dalsi analyzu fluktuace,
aby bylo mozné ur¢it odd¢leni s nejvyssi mirou fluktuace, ¢imz se dle internich zdroju
stala sit’ poboc¢ek. Bliz§i analyze struktury fluktuace, mozné pficiny a délce zaméstnani

se bude vice vé€novat nasledujici kapitola.
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Mira fluktuace ve vybrané firmeé [%]
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W Dobrovolina fluktuace  m Medobrovolna fluktuace
Obr. 10 Mira fluktuace ve vybrané firmé (zpracovéano dle internich zdrojt)

5.1 Analyza poboc¢kovych pracovniki ve vybrané firmé

V pobockové siti pracovalo vroce 2017 témét 600 zaméstnanci napii¢ celou Ceskou

republikou. Vyvoj fluktuace v pobockové siti za posledni tii roky je zndzornén na Obr. 11.

Primérna mira fluktuace pracovnikd pobockové
sité& v CR ve vybrané firmé [%]
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Obr. 11 Primérna mira fluktuace pracovnikii pobockové sité v celé

Ceské republice ve vybrané firmé (zpracovano dle internich zdrojt)
Na Obr. 11 je za posledni tfi sledovand obdobi zfetelny rostouci trend hodnoty miry
odchodi pracovnikli, ktery nejvice vystihuje linearni funkce popsand rovnici:
y = 0,0332x + 0,1488. Za predpokladu, zZe by tento odhad trendové funkce byl spravny

na hladiné¢ vyznamnosti a = 0,1, by se dalo predikovat, ze mira fluktuace pracovnikl
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pobockové sité za rok 2018 bude s90 % pravdépodobnosti na trovni 28,16 %,
tj. coz je samoziejmée pro firmu nepiijatelné a je zapotiebi tuto situaci okamzité zacit blize
analyzovat a nastavit opatieni, ktera by tento vyvoj zvratila. Pokud by se totiz predikce
vyvoje fluktuace naplnila, mohl by nastat problém s obsluhou klientl pii nedostate¢ném
po¢tu pracovnikli ¢i nedostate¢né kvalité obsluhy zplsobenou nadmérnym mnozstvi
novych nezkusenych pracovnikii pobocek, coz by mohlo poskodit dobré jméno

spolecnosti, ktera si zaklada na kvalitni obsluze.

Vzhledem ke zjisténym prognézam budouciho vyvoje fluktuace v rdmci pobockové sité
byly zahajeny rozhovory s vedenim spolenosti a domluvena komplexnéjsi analyza
pobockové sité, kde vedeni Jihomoravského kraje projevilo velky zdjem o vyhotoveni
analyzy fluktuace pro oblast Brna, kde se mira fluktuace dlouhodobé pohybuje nad tiroven
celorepublikovych hodnot, jak lze vidét na Obr. 12. Diky ¢emuz se zde odhaduji
v budoucim obdobi mozné vétsi persondlni potize a s tim spojené nezbytné avSak zbytecné
vynalozené nemalé financéni prostfedky a naopak nedostate¢na produktivita préace

s tim spojena.
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6 ANALYZA FLUKTUACE NA POBOCKACH V BRNE

Pti posuzovani miry fluktuace v pobockové siti vybrané firmy v Brné€ a okoli je nutné brat
v tvahu trh prace komplexnd. Jedna se o druhé nejvétsi mésto v Ceské republice s téméi
380 000 obyvateli, bere-li se v tvahu i okolni aglomerace, dalo by se hovofit o mésté
s téméf 600 000 obyvateli. To ssebou nese i fadu moznosti pro samotné obyvatele,
Sirokou a snadno uchopitelnou nabidku prace, a naopak konkurenci v oblasti hledani

kvalitnich zaméstnanct pro firmy. (Data.Brno, 2018)

Vyvoj fluktuace vybrané firmy [%]
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Obr. 12 Porovnani vyvoje fluktuace v ramci vybrané firmy

(zpracovano dle internich zdroji)

Z Obr. 12 je ziejmé, ze fluktuace v pobockové siti v Brné€ v porovnani s celorepublikovou
vysi fluktuace a fluktuaci pobockové sité jako celku je fluktuaci prepazek v Brné vysoce
nad bézné hodnoty a zaroven nad pfijatelnou mez, coz koresponduje s informacemi, které
byly obdrzeny od vedeni pobockové sité v Jihomoravském kraji. Vzhledem k pracovnim
moznostem na trhu prace v Brné€ a okoli se nelze divit, Ze zaméstnanci zde maji vetsi sklon
ke zméné zaméstnani. Proto je nutné dikladné zanalyzovat, k jaké fluktuaci v Brné
dochazi, zda se jedna o fluktuaci dobrovolnou ¢i nedobrovolnou, zjistit primérnou dobu
preziti pracovnikli a také jaci pracovnici nejcastéji odchdzi a co je ke zméné
zameéstnavatele vede. Toto vSechno bude podrobnéji popsano a navrzeno n¢kolik opatient,
které¢ by mély vést ke snizeni fluktuace pracovnikli na piepazkéach v Brné€ i celé pobockové

siti.
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V prvnim kroku je nutné fluktuaci ocistit o pfirozené jevy, které by zkreslovaly celou
analyzu, coz by mohlo vést ke Spatnému zavéru a chybné navrzenym doporucenim

na jejich odstranéni. Hrubou miru fluktuace v pobockové siti v Brné je nutné ocistit o:

- odchod do diichodu — za sledované obdobi 0 odchodu,
- odchod na matetskou/rodi¢ovskou dovolenou — v roce 2015 se jednalo o 1 pfipad,

2016 se tento druh fluktuace nevyskytoval a v roce 2017 se jedna o 2 pracovnice.

Po ocisténi fluktuace v Brmé o odchody na matefskou/rodicovskou dovolenou,
dostaneme hodnoty, jez jsou uvedeny na Obr. 13, které jak Ize vidét jsou v porovnani
s celorepublikovou mirou fluktuace a mirou fluktuace v celé pobockové siti v letech
2016 a 2017 takika dvojnasobné. Vyvstava tedy otazka, co nového ptinesl v pobockové
siti rok 2016, ze to takto negativnim zplUsobem ovlivnilo fluktuaci. Odpoved
se nabizi - novy systém odméinovani. Bylo by vSak kratkozraké a neprofesiondlni fici,
ze na zéklad¢ této jednoduché tvahy je novy systém odmeénovani Spatny. Je zapotiebi
podivat se na analyzu struktury pracovnikd, kteti pobocky v Brné opousténi
v kombinaci stim, co novy systtm odménovani témto pracovnikim pfinesl
nebo naopak vzal. Pro nezkreslené udaje bude pti dalSich analyzach pouzivana Cista

mira fluktuace v poboc¢kové siti v Brné. (zpracovano dle internich zdrojit)

Porovnani Cisté fluktuace v pobockové siti v Brné
s ostatnimi typy fluktuace ve vybrané firmé
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Obr. 13 Porovnani ¢isté miry fluktuace v pobockové siti v Brné s fluktuaci

jinych oddéleni ve vybrané firmé (zpracovano dle internich zdrojt)
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6.1 Analyza délky zaméstnani odchazejicich pracovnikia pobocek v Brné

Jednim z béznych aspektd pti analyze fluktuace pracovnikii je ukazatel primérné délky
zaméstnani ve vybrané spolecnosti. Jedna se o dobu, jakou u firmy zaméstnanec v praméru
pred svym odchodem pracoval. Vypocitany ukazatel ve dnech za posledni tfi roky

je uveden na Obr. 14.

Primérnd délka zaméstnani odchazejicich
pracovnikl pobockové sité v Brné [ve

dnech]
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Obr. 14 Primérna délka zaméstnani odchazejicich pracovniki

pobockové sité v Brné€ ve dnech (zpracovéno dle internich zdroji)

Na Obr. 14 je patrné, Ze odchazejici pracovnici v roce 2015 u vybrané spolecnosti
pracovali primérmné 539 dni, coZ je témet 1,5 roku. Dalo by se to povazovat za standartni
vysledek, protoze z udaji Ceského statistického ufadu vyplyva, Ze nejéastéji méni lidé
praci po jednom roce. Obdobi jednoho roku ve firmé se povazuje za dostatecné dlouhé
obdobi na poznani charakterovym vlastnosti zaméstnance 1 kvalit zaméstnavatele.

(CTK, 2015)

Naopak v roce 2016 1ze vysledek primérné doby zaméstnani odchézejicich pracovniki
po 1038 dnech, tj, necelych 3 letech, povazovat za alarmujici. Z tohoto zjiSténi
by vyplyvalo, ze z firmy odchéazeji zaméstnanci, kteti jiz firmu relativné dobfe znaji, firme
pfinasi urcity standartni vykon a od téchto pracovnikli se obecné ocekava, ze ve firmé
setrvaji, budou loajalni a pracovat zde tfeba i vice jak 10 let. Je tedy nutné zjistit,
co k tomuto ne¢ekanému vysledku pfispélo, nebo zda neni tento daj zkresleny, naptiklad
z divodu odchodu jednoho pracovnika po 20 letech. Jedna se o primér nékolika hodnot
ne piili§ velkého testovaciho souboru. Tento ndhled nam poskytuje Tabulka 5,
kde je uvedena cetnost odchodii pracovnikii dle délky zaméstndni ve vybrané firmé

za posledni tii roky.
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Tabulka 5 Pocet odchazejicich pracovnikll roztazenych podle délky zaméstnani ve vybrané

firm¢ (zpracovano dle internich zdroji)

Poéet odchazejicich pracovnika e délky zaméstnini
S -
2 T |2z |2z23
< S _ 5 - - =
}5 :3, ?-ﬁ : ﬁnmlf. 12 roky| 3-Slet 5 a vice |10 a vice % "E ;g 'g ,_g 'E <
mésice | mésica | 12meés. let let % 2 5 g |g &2
) E = u =]
SE[EE|SEE
2015 0 1 1 1 1 0 0 4 24 16,67
2016 0 4 3 0 2 1 1 11 24 45 58
2017 2 2 1 2 0 1 0 8 24 33,33
¥ 2 7 7 1 3 1 2 23 72 31.94

Z Tabulky 5 lze snadno vy¢ist, kolik pracovnikli odeslo po jak dlouhé odpracované dobé
z pozice pracovnika pobockové sit¢ v Brn¢ ve vybrané firmé. Zretelné je zde vidét fakt,
ze vroce 2015 odchazeli spiSe pracovnici, ktefi nebyli ve firmé vice nez 2 roky.
Dle interné dostupnych udajii se jednd o jiz zminéné zjisténi, Ze dand firma nevyhovovala
pfedstavam pracovnika. Mohlo by se vSak také jednat o jeden z moznych disledkt délky
pracovniho pomeéru, kdy pravé po 1,5 roce se rozhoduje, zda pracovnik bude mit smluvni
vztah tzv. na neurcito, ¢i nikoli. Vzhledem k hodnoté fluktuace 16,67 % vSak neni tieba
se nijak vice znepokojovat, jednd se dle teoretické Casti této diplomové prace o béZnou
hodnotu ukazatele, kterd neni nijak znepokojujici. Naopak lze tuto hodnotu povaZzovat
za velmi dobrou, protoze je mirn¢ pod trendem celorepublikového stavu pobockové sité
ve vybrané firmé za stejné sledované obdobi, tj. v roce 2015 se mira fluktuace pohybovala
18,26 %, a dokonce i pod fluktuaci celopodnikovou napfi¢ vSemi profesemi ve vybrané

firmé, kde se fluktuace pohybovala na urovni 19,18 %.

Problém je vSak patrny v letech 2016 a 2017, kdy doSlo k enormnimu nartstu Cisté miry
fluktuace na vice neZz dvojnasobnou miru za rok 2017 a dokonce téméf trojnasobnou
za rok 2016. Za rok 2016 se Cista mira fluktuace pracovnikii v pobockové siti v Brné
vyS$plhala az na hodnotu 45,58 %, tj. obména témét poloviny pracovnikll v pobockoveé siti
v Brné za jeden kalendaini rok. Vzhledem k rozlozeni fluktuujicich pracovniki podle
jejich délky zaméstnani u vybrané spolecnosti mezi témet vSechny kategorie, je patrné,
ze se jiz nejedna o mirné zvysSeny udaj znacici zddouci fluktuaci, ale o zna¢né alarmujici
hodnotu, kterd ukazuje na vazné&jsi problém, ktery je nutné dale analyzovat. Idealné podle
dotaznikového Setieni ¢i pohovorli s odchazejicimi pracovniky. Dle Tabulky 5 nejvice

odchazeji novéaéci do jednoho roku, ale také zkuSeni pracovnici nad 3 roky prace

ve vybrané firmé¢ a dokonce jeden i nad 5 let a jeden nad 10 let. Je snad na viné
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novy systém odménovani, ktery dostatecné nemotivuje k praci nove ptichozi pracovniky

a zaroven ty velmi zkusené, a zvyhodiuje pracovniky stfednédobé?

S komplikacemi a zvySenou mirou fluktuace je nutné pocitat jiz pfi naboru novych
pracovnikii. Tehdy je zapotiebi 1€pe analyzovat charakterové a dovednostni rysy uchazece
0 zaméstnani a zaroven brat v ivahu vysokou miru fluktuace novych pracovniki, a proto
pfijmout o n€kolik pracovnikil vice nez je soucasné¢ zapotiebi, aby byla pokryta celkova
rocni potfeba persondlu. Je-li v Brn€ zapotiebi zaméstnavat permanentné alespon
24 pracovnikll a mira fluktuace je 45,58 %, mira pteziti novych pracovniki do jednoho
roku je cca 31 %, z toho plyne, ze pokud odejde 11 zaméstnancti, coz je hodnota primérné
hrubé fluktuace za posledni 2 sledovana obdobi, mélo by persondlni oddéleni ptijmout
alespoil 20 pracovnikili, aby byla pokryta kompletni budouci roc¢ni potieba pracovni sily

na pobockach v Brné.

V roce 2017 se hodnota fluktuace snizila na 33,33 % v pobockové siti v Brn¢, avsak 88 %
této fluktuace vytvaii nové nastupujici pracovnici do 2 let zaméstnani. Z ¢ehoz vyplyva,
nutnost analyzy provadéné motivace novée nastupujicich pracovnikili, aby ve vybrané firmé
meli chut’ pracovat déle nez 1,5 roku. Mohlo by se také jednat o selhani ze strany
personalisty ¢i manazerd, protoze pii vybéru novych pracovnikii nevénuji dostate¢nou
pozornost charakterovym vlastnostem kandidatti nebo slibuji néco, co poté neni dodrzeno.
Toto vSe je podrobnéji rozebrano v Tabulce 6 v dalsi kapitole, ktera byla sestavena
na zakladé pohovorl s odchazejicimi pracovniky ¢i dodate¢ného Setfeni za probihajici

analyzy této diplomové prace.

Pti srovnani hodnot z Tabulky 5, je dale patrné, Ze ani prumér fluktuace za posledni
tfi roky neni v norm¢, protoze 31,94 % zpravidla nelze pokladat za zddouci mez miry
odchodt pracovnikil. Pfihlédne-li se i k primeéru tfileté fluktuace pracovnikii do 12 mésici,
ktera ¢inni 69,57 %, je zfejmé, Ze témef tii Ctvrtiny noveé nastupujicich pracovnikl opusti
vybranou firmu, difive nez sta¢i dostat nabidku pracovni smlouvy na dobu neurcitou

¢1 se firmé zaplati.

6.1.1 Analyza nakladi na adaptaci nového pracovnika

Vzhledem k vysledkiim analyzy odchazejicich pracovnikd z pobockové sit€¢ v Brné,
kde se zjistilo, ze primérna fluktuace téchto pracovniki je za posledni dvé sledovana
obdobi 31,94 % a mira pteziti novych pracovnikll je na této pozici v dané lokalité¢ pouze

31 %, je zapotiebi vycislit ndklady na adaptaci nového pracovnika do doby nez zacne
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pracovat na standartni vykon, tak jako jiz zapracovani zaméstnanci. Firmé se tak vrati

vynalozené naklady na jeho zaskoleni, certifikace a adaptaci jako takovou.

Dle internich materiala stoji firmu zaskoleni jednoho nového pracovnika 280 000 K¢,
tato Castka se firm¢ dle interni kalkulace vrati po 6 meésicich od nastupu novacka,
za podminky nulového absentérstvi v dobé adaptace a také splnéni pozadované vyse

vykonu. Ve vySe uvedené Castce jsou zapocCitany nasledujici pFimé naklady:

- na vybérové Fizeni — naborova inzerce, vydaje na personalistu a naborového
pracovnika — pfiprava podkladi pro vybérové fizeni, ovéfeni poskytovanych
informaci o zadzemi a referencich uchazece, pfiprava pracovni smlouvy, pifiprava
podkladii pro dalsi oddéleni pfi ptijimani nového zaméstnance atd.,

- na povinnou zdravotni prohlidku uchazece,

- na zfizeni pristupovych opravnéni do firemnich systémi a databazi,

- na povinné certifikace a Skoleni dle platnych pravnich pfedpisi a internich
nafizeni: proskoleni zaméstnancl v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci
(tzv. BOZP), pozarni ochrany, fidi¢l, opatfeni proti prani Spinavych penéz,
informacni bezpecnost, objektova bezpecnost, evidence operacnich rizik, atd.,

- na certifikace — zkouska odborné zptsobilosti, certifikace na prodej penzijnich
produktti a sluzeb,

- na produktova Skoleni — mzda skolitele, materialy ke skoleni, cestovni naklady
v€. jizdného, stravného a ndkladl na ubytovani pro nového pracovnika i Skolitele,

- naklady na dalsi rozvojova $koleni - nadstavbové produktové workshopy, skoleni
prodejnich dovednosti, Skoleni na poskytovani kvalitniho klientského servisu,
rozvojova Skoleni asertivnich technik, Time-managementu atd.,

- mzdové niaklady na nového pracovnika po dobu adaptace (6 mésicli)- vcetné
odvodt za socialni a zdravotni pojisténi, odmén, stravenek a dalSich benefitd,

- motivaéni odmény pro nové pracovniky a jejich mentory. (zpracovano

dle internich zdrojt)

Firma do svych propoctii ndkladl a nasledné navratnosti investice do nového pracovnika
nezahrnuje zZadné nepiimé, reZijni ani oportunitni néklady, které pti kalkulaci za pomoci
internich materiali a zkuSenosti mentorti a vedoucich tvofi Castku dosahujici hodnoty
okolo 325 000 K¢&. Pokud by firma do svych vypocti zahrnovala veSkeré néklady
na adaptaci novacka, a to nejen naklady pfimé, ale 1 nepfimé, rezijni a oportunitni, které

jsou blize specifikovany nize, vysplhaly by se celkové ndklady na adaptaci
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jednoho nové nastupujiciho pracovnika v pobockové siti na ¢astku pres 600 000 K¢, tudiz
navratnost tohoto vydaje by pii zapocitani dalSich mzdovych nakladi poté nebyla 6 mésict
ale vice nez cely jeden rok, vezme-li se v ivahu 25 dni dovolené, pracovni neschopnosti,
vyuzivani nejriznéjSich benefitii ¢i nenadalé udalosti, kdy je naptiklad vykon pracovnika
pod urovni standardu stejné tak jako po dobu adaptace, kdy novy pracovnik uzavird
podstatné méné obchodi nez jeho sluzebné starSi kolegové, a to mnohdy
1 o vice nez polovinu. Znamena to, ze nov¢ nastupujici pracovnik firmé vrati investici,
kterou do néj vlozila, po cca jeden a piil roce, coz je prave ta doba, kdy vétSina novych

pracovnikl firmu opousti.

Vybrana firma ve svych propoctech nikterak nekalkulovala s nésledujici polozkami:

vynalozeny Cas mentorll prepocteny na K¢ v rdmci mzdové sazby pii adaptaci

a zaSkolovani novacki na misto jejich standartni pracovni naplné,

- vyc¢isleni promarnénych obchodnich pfilezitosti mentort v dobé intenzivniho
tréninku novackd a také promarnéné obchodni pfilezitosti, které novy pracovnik
spravné nevyhodnotil a obchod neuzaviel,

- rezijni naklady zamé&stnavatele za pronajem obchodniho mista a spotieby energii
v piepoctu na jednoho obchodnika na dané pobocce,

- rozpusténé rezijni naklady na zfizeni pracovniho mista pro nového pracovnika
a jeho béZnou obsluhu — hodnota pracovniho stolu, Zidle pro pracovnika a jeho
klienty, nabytku, stolniho pocitace, tiskarny, telefonu a kancelaiskych potieb,

- oportunitni naklady za vlastni prostory firmy, které jsou vyuZzivany vyhradné jako

Skolici — Ize je pronajimat.

6.1.1.1 Odména pro nové pracovniky a jejich mentory

Jak bylo uvedeno v ptedeslé kapitole, dosavadni celopodnikovy odméiovaci systém
nikterak nezohlediluje a neodménuje mentory za cCas, usili a uSlé obchodni pftileZitosti
zkuSenych kolegii, ktefi se vramci své pracovni doby vénuji zaSkolovani nové
nastupujicich pracovniki. Na tento nedostatek si st¢Zovalo hned nckolik dlouholetych
pracovniki, se sdélenim, Ze se jiz nechtéji nadéale podilet na zaucovani nové piichozich,
protoze je to Casové i psychicky velmi naro¢né, nejsou za to nijak ohodnoceni a dé€laji
to na ukor Casu, ktery by se mohli vénovat svym klientim a ziskavat tak pro sebe i1 firmu
dals$i obchody a stim spojené provizni odmény. (Rozhovory se zaméstnanci vybrané

firmy; interni dokumenty vybrané firmy)
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V roce 2017 byla v Jihomoravském kraji na jeden kvartal uvedena motivace pro novacky
a jejich mentory. Kazdy mentor mohl ziskat za vénovani se svému novackovi

jednorazovou odmeénu az 6 000 K¢ hrubého do vyplaty pti splnéni urcitych podminek:

1. Motivace platila pro mentory novacka mladSich 6 mésicti od nastupu.

2. Kazdy znovacki mél na 3 po sobé¢ jdouci meésice stanovenu minimalni vysi
uzavienych obchodl, které musel uzaviit, aby jeho mentor mél moznost odménu
ziskat.

3. Obchody musely byt nejen uzaviené, ale i centralou zpracované a zkontrolovang,
coz zna¢n¢ komplikovalo, zpozd'ovalo a také znepfistupnilo odménu vét§iné mentort,
protoze nékteré obchody se do stanoveného data nepodafilo centrdle zpracovat,
diky ¢emuz mentor odménu neobdrZel, pfestoze jeho novacek vse splnil.

4. Pii nesplnéni jedné ze stanovenych podminek motivace, nemél mentor narok
na zadnou vysi jednorazové odmeény i pies veskerou snahu a ztraceny ¢as ve prospéch

nového pracovnika. Coz je pro firmu levnéjs$i variantou nez mu na dobu adaptace

poskytnout skolitele.

Nové nastupujici pracovnici v rdmci pobockové sit€¢ na tom v porovndni s jejich mentory
nejsou o moc lépe. Financni podpora jejich adaptace je dana interni smérnici, ktera
je platnd pro vSechny nov€ nastupujici pracovniky do pobockové sité od nastupniho
dne ve vybrané firm¢. Novacek ma moznost ziskat jednordzovou odménu ve vysi
10 000 K¢ do hrubé mzdy, pokud do 6 mésicii od svého néstupu sjedna pozadovanou
vysi obchodl dle smérnice. Smlouvy musi byt fadné pfijaty centrdlou, musi byt splatné
v obdobi motivace a zaroveil musi byt zdkaznikem uhrazeny. BohuZel ani jeden novacek
pobockové sité v Brné za cely kalendaini rok 2017 nesplnil podminky této motivace
a tudiZ odménu neziskal, byt mu byly pfi nastupu prezentovadny podminky jako velmi

snadné a odména témet jista. Praxe ukézala, Ze opak je skutecnosti.

Z rozhovort s novacky i1 mentory vyplynulo, ze ob& vySe zminéné motivace povazuji
za spiSe demotivujici, protoze piestoZze se snazi a zdanlivé vSe vypadd, ze centralou
v potadku projde, vzdy se pry néco objevi, a tudiz o odménu piijdou. Pracovnici
pry dokonce podavali odvolani proti nevyplacené odmén€ z motivace pro mentory, avsak
bez tspéchu. Cely systém je natolik neprithledny a komplikovany, ze mentofii jiz nechtéji
ztracet sviij Cas s novacky. Pokud by se vSak princip motivace zprihlednil a zjednodusil,
motivace by se jim libila a byla by to pry pro n¢ alespon n¢jaka satisfakce za investovany

¢as. (rozhovory se zaméstnanci vybrané firmy)
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7 ANALYZA MOTIVACE VE VYBRANE FIRME POSKYTOVANE
V RAMCI POBOCKOVE SITE V BRNE

V této kapitole jsou uvedeny poznatky zprovedené analyzy systému motivace
a odmeénovani ve vybrané firm¢, které jsou pro pobockovou sit’ nastaveny jednotné
pro celou Ceskou republiku. Vysledky této analyzy byly poté podrobeny bliz§imu rozboru
na zakladé¢ dotaznikového Setfeni a rozhovori se zaméstnanci pobockové sité
na pobockach v Brné, tak aby bylo mozné blize urcit pfi¢iny zvySené fluktuace prave

v této Casti republiky, jak jiz bylo uvedeno v kapitole 6.

7.1 Analyza mzdového ohodnoceni pobo¢kovych pracovnikii v Brné

Vybrana firma ma dle svych internich smérnic nastaven jednotny systém odménovani
pro vsechny pobo¢ky vramci celé Ceské republiky. Systém odmétovani se sklada

ze 4 slozek:

- zakladni mzda,
- provize ze sjednanych obchod,
- odmeéna za obhospodafovani klientd,

- individualni odmény a motivace. (zpracovano dle internich zdrojt)

Zékladni mzda je stanovena na cely jeden rok dle vykonu daného pracovnika za ptedchozi
rok dle uréitych tarifnich pasem podle interni smérnice, ktera je pro Ceskou republiku

nastavena na stejnou vysi. (Interni dokumenty vybrané firmy)

Dle provedeného Setfeni mezi zaméstnanci lze konstatovat, ze stdvajicim pracovnikiim
pobockové sité v Brné nejvice vadi nizka mzda, kterd dle jejich sdéleni neni v souladu
se zvySenymi Zzivotnimi ndklady v Brné a zaroven nezohlednuje senioritu pracovnika
pobocky, coz je pro n¢ pry velmi frustrujici. Je to dano relativné nizkou zakladni mzdou,
kterd je celorepublikové nastavena na stejnou vySi. Vyjimku maji pouze pobocky
v hlavnim mésté, kde je vSak nastaven vys§i pozadovany minimalni vykon,
a za to adekvatnim dilem vyssi zdkladni mzda. Toto specifikum bylo vedenim zdivodnéno
vy$§imi zivotnimi naklady v hlavnim mésté. Brno méa bohuzel zivotni naklady s naklady
na bydleni v Praze takika totozné, avsak spada do kategorie s ostatnimi mésty v CR,
kde jsou néklady mnohdy i polovicni. (Interni dokumenty vybrané firmy; rozhovory

se zamé&stnanci vybrané firmy)
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Pracovnici v pobockové siti v Brné dale poukazovali na to, Ze provizni systém je v potadku
avSak individualni odmény na svych vyplatnich paskdch najdou velmi ziidka.
Coz je dle jejich nazoru skoda, protoze by je pry motivovaly k vys§im vykontim. Diive
pry byvaly béznou soucasti kvartalniho nastaveni cili kazdého z nich. Nyni vSak jiz neni
nastavovano. (Rozhovory se zaméstnanci vybrané firmy)

vvvvvv

pracovnici nemaji narok na odménu za obhospodatfovani klientli, protoze dlouhodobé

neplni celorepublikové nastavené limity. (Rozhovory se zaméstnanci vybrané firmy)

7.2 Analyza poskytovanych benefitii ve vybrané firmé

Vybranad spolecnost je ke svym zaméstnancim pomérné Sté€dra, co se mnozstvi
poskytovanych benefitl tyce, coz je dobte vidét v Tabulce 6, kterd také ukazuje, jak dany

benefit hodnoti samotni pracovnici za pomoci znamkovani jako ve skole, tj.:

- 1 —vyborny benefit,

- 2 —velmi dobry benefit,
- 3 —dobry benefit,

- 4 — dostacujici benefit,

- 5 —nevyhovuyjici benefit.

Tabulka vznikla pomoci dotaznikového Setieni, provedené¢ho mezi zaméstnanci vybrané

firmy, ve stavu k 31.12.2017.
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Tabulka 6 Poskytované benefity ve vybrané firmé (zpracovano dle internich zdrojt)

Benefity poskytované ve vybrané firmé

primérné | Celkovy priumér
Skupina Benefit hodnoceni hodnoceni
pracovnikii benefitu
Dovolend navic 1,1
Zdravotni volno 1,2
1 r o 1 ’4
Extra volno Volno na OSOF)I?I divody : 178
Volno samozivitelky/t€éhotné zeny 2
Volno pro otce 2
Volno na dobrovolnictvi 3
Piispévek na penzijni spofeni 1,4
Prispévky na Jednorazove prspevek o ) 1.86
7P a PS ednorazovy piispévek na penzijni sporeni ,
Piispévek na Zivotni pojisténi 2,2
Piispévek na stravovani 1,1
Piispévek na vanocni vedirky 1,6
Finanéni Benefitni poukazy Ticket Sport&Kultura 2,4 18
programy | Pfispévek na détskou rekreaci 1,8 ’
Jednorazova odména pii odchodu do diichodu 1,9
Podpora pfi mimoiadné socialni situaci 2
Zdravotni | WE-FIT program 2,4 565
programy | O¢kovani proti chiipce 2,9 ’
Zaméstnanecké 3 3
akce Rodinny den
Multisport karta 4,3
Zaméstnaneckd liga skupiny Generali 4,5
Sportovni .
Fitness centrum v Praze 5 4,76
benefity
Cviceni jogy v Praze 5
Cvileni pilates v Praze 5
Produktové |Zvyhodnéné cestovni pojisténi 1,7 )
benefity Sleva na produkty 2,3
Zvyhodnéné financni produkty 4
Zvyhodnéné vstupné na kulturni akce 3,8
Nabidky Slevy na zboZi u vybranych partner 4,3 418
partnerit | Slevy na Sport a volny as 4 ’
Vzdélavani a ostatni 5
Zdravi 4

Z Tabulky 6 vyplyva, Ze mezi nejlépe hodnocené benefity patii: tyden dovolené

nad zakonem dany rdmec 20 dni volna a pfispévek na stravovani ve form¢ 85 K¢

stravenky se zndmkami 1,1 a hned za nimi se umistili tzv.: Sick day, neboli zdravotni
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volno s hodnocenim 1,2 a volno na osobni divody se znamkou 1,4. Nejlépe hodnocenou
skupinou benefitl se tedy celkové stala skupina: Extra volna a hned za nimi s primérnou
ztratou pouhych 0,2 Finan¢ni programy, a to predevSim diky jiz zminénému pfispévku
na stravovani. Cemuz v8ak pomohlo i vyborné hodnoceni piispévku na vanoéni veéirek

¢i piispévek na organizovanou détskou rekreaci.

Za zminku stoji také skupina Piispévkil za penzijni a zivotni pojisténi, kterd se umistila
na tietim misté s primérnou znamkou 1,86. Jedné se dle zaméstnancti o vyborny benefit,
ktery zohlediiuje senioritu ve spolecnosti a s tim spojenou vysi piispévkl na penzijni

spofeni.

Naopak nejhtife se umistila skupina s nazvem: Sportovni benefity, a to dle komentait
od zaméstnanct kvili nedostupnosti tohoto benefity, kdy vice nez polovina zvyhodnénych
sportovnich aktivit se nachazi vyhradné v Praze, coz je od Brna, kde priizkum probihal,
pomérné vzdalené mésto. A navic na Multisport kartu si musi zaméstnanec sam prispivat
znaénym obnosem, coz nepfinasi prakticky zadny benefit pro zaméstnance. Také kategorie
benefitl zabyvajici se nabidkami partnerti se umistila téméf na konci zebticku. Mnoho
zaméstnancl je schopno vyjmenovat maximalné 2-3 partnery, u kterych jde slevy vyuZzit,
a vzhledem k vysi poskytovanych slev se neni ¢emu divit. Lepsi hodnoceni se ocekavalo
u Produktovych benefitl, které ziskalo celkové hodnoceni znamkou 2, a to diky
zvyhodnénému cestovnimu pojiSténi pro zameéstnance a jejich rodinné pfisluSniky
za skutecné symbolickou cenu. Naopak co se slev na produkty spolecnosti tyce,
zameéstnanci velmi Casto uvedli, Zze vySe slevy kterou obdrzi oni, jakozto kmenovi
zaméstnanci vybrané firmy, je naprosto totozna s maximalni slevou pro zakazniky.
Neshledavaji tudiz ve vysi slevy Zadnou vyhodu jakozto zaméstnanci, poté se s produktem

a firmou jako takovou dostate¢né neztotoziuji.

Z prizkumu také vyplynuly tzv. neutralni benefity, jakymi jsou: Rodinny den, ockovani
proti chfipce na naklady zaméstnavatele a program WE-FIT, slouzici k prevenci proti
onemocnéni. Pracovnici maji o daném benefitu povédomi, avSak nebyva nikterak hojné
vyuzivan ale ani neni hodnocen jako zbytecny. Toto stanovisko by mohlo byt dano
veékovou strukturou pracovnikil v pobockové siti v Brné, kde se dané dotaznikové Setfeni
provadélo. Jednad se totiz bud’ o skupiny pracovnikii relativné mladou, avSak s détmi
minimaln¢ Skolniho veku, ktefi prevenci moc netesi a rodinny den v détském zafizeni
pro n¢ jiz neni zajimavy, nebo naopak o skupinu starSich pracovnikt jiz s dospélymi détmi,

které si prevenci fesi jiz se svymi specialisty.
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Dle dotaznikového Setifeni by zaméstnanci uvitali vice benefitd pfimo pro jejich lokalitu,
vice zohlednujici senioritu ¢i pracovni vykon daného pracovnika. Citi se byt nedocenéni,

a to jak hmatateln¢ — vysi mzdy, tak i co se benefitii a uznani tyce.
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8 ANALYZA DUVODU ODCHODU PRACOVNIKU POBOCKOVE
SITE V BRNE

Z ptedchozich kapitol vyplyva, Ze v roce 2015 byla mira fluktuace v pobockové siti v Brné
na hodnoté¢ 16,67 %, coZz lze povazovat za velmi dobry vysledek vzhledem
k celopobockové mife fluktuace v daném roce, ktera byla o 1,59 % vySe nad touto
hodnotou a dokonce i celopodnikova fluktuace jako takova byla vyssi, a to konkrétné
na hodnoté 19,18 %. Dale bylo zjisténo, ze fluktuace v tomto roce byla rovnomérné
rozlozena mezi vSechny délky pracovniho poméru zaméstnanci, tj. neodchazeli vice nove
nastupujici pracovnici nebo naopak dlouholeti zaméstnanci. Z téchto divodi nebyla
fluktuace vroce 2015 déale zohlednovana v analyze divodi odchodii pracovnikl
pobockové sit¢ v Brné, protoze by mohl byt cely vyzkum do jist¢é miry ovlivnény

a jeho vysledky by byly zavadéjici.

Nejvetsi narast odchodl pracovniklt pobockové sité v Brné€ byl zaznamenan v poslednich
dvou letech, tedy v roce 2016, kdy mira fluktuace dosahovala hodnoty 45,83 %, coz znaci
obménu témét poloviny piepdzkovych pracovnikii béhem daného roku. Tuto intenzitu
odchodl pracovnikl lze povaZovat za problém nejen pii fizeni obchodu jako takového
ale 1 vnimani dobrého jména spole¢nosti, pokud se béhem jednoho roku vyméni takové
mnozstvi pracovnikill, na které jsou zédkaznici zvykli a maji s nimi navazany urcité vztahy.
Bohuzel se vSak tento negativni trend pienesl i do roku 2017, kdy mira odchodi

dosahovala hodnoty ptes 33 %.

Navic vroce 2016, od kterého doslo k rapidnimu naristu miry odchodii pracovniki
v pobockové siti v Brné, pfiSlo vedeni spole¢nosti s novym systémem odménovani.
Proto byly posledni dva roky podrobeny blizsi analyze divodii odchodii jednotlivych

pracovnikd.

Na Obr. 15 jsou znazornény jednotlivé divody odchodu pracovnikli z pobockové sité
v Brn¢ vletech 2016 a 2017 spoleéné s procentudlnim zastoupenim daného divodu

vedouciho k odchodu zaméstnance.
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Davody odchodi pracovnikd pobockové sité
v Brné v letech 2016 a 2017

= Nevyhovujici vySe mzdového
ohodnoceni

= vypovéd ze strany
zaméstnavatele

= Nevyhovujici druh prace

m Stéhovani

Obr. 15 Divody odchodt pracovniki pobockové sité v Brné

v letech 2016 a 2017 (zpracovano dle internich zdroji)

Z dotaznikového Setfeni a rozhovorti s odchazejicimi pracovniky bylo zjisténo, ze 68 %
pracovnikll uvedlo jako svlj primarni divod vedouci k odchodu z firmy nizké mzdové
ohodnoceni. Tento divod uvadeli predevs§im nové nastupujici pracovnici a také velmi
zkuSeni dlouholeti zaméstnanci. Neuvedl ho ani jeden pracovnik stfednédoby.
Novi pracovnici si sté¢Zzovali pfedev§im na malé mzdové ohodnoceni za mnozstvi
provedenych tkonu a Sirokou S$kalu véci, které museji ke své praci znat. To je pry dano
nizkou zakladni mzdou, ktera je téméf na poloviné primérmé republikové vyse mzdy
dle statistického ufadu ale také malymi proviznimi odménami za sjednané obchody,
které se generuji az sur€itym casovym zpozdénim, coz by dle jejich slov mélo

byt kompenzovano individualnimi odménami, kterych se jim bohuzel nedostava.

Dalsim problémem je nezohlediiovani seniority pracovniki, co se vysSe zakladni mzdy
tyCe, tj. nove nastupujici pracovnik ma stejnou vysi zakladni mzdy jako pracovnik, ktery
ho zauCuje a je ve firm¢ 1 15 let. BohuZel se stava i to, Ze zauCovany pracovnik
ma dokonce vys§i mzdu, nez ten ktery ho ma na starosti, ktery to mnohdy déla bez jakékoli
odmény navic, v dob& kdy by mél obchodovat sam. CimZ méa sam poté nizsi provizni
odmény, protoze udélal méné obchodl kviili zau¢ovani nového pracovnika.

Z Obr. 15 je dale patrné, ze 21 % odchézejicich za posledni dva roky bylo ddno vypovédi

ze strany zaméstnavatele, zpravidla se jednalo o naprosto nevyhovujici pracovniky,

pracovniky dlouhodobé nemocné jiz pfi nastupu do zaméstnani ¢i netolerovatelné chyby
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pfi praci sokamzitou vypovédi. Témto chybam samoziejm& nelze zabranit, avSak
je zapotiebi klast vétsi diraz na kvalitni vybér novych pracovnikd, ktefi by méli projit
specidlné navrzenym vyberovym fizenim, tak aby se mnozstvi téchto chybné vybranych
pracovnikili, co mozna nejvice minimalizovalo a nevznikaly tak zaméstnavateli zbyte¢né
vysoké ndklady na hledani a vybér novych pracovnikl, jejich adaptaci, ale poté
1 odstranéni chyb, které zplsobili. Mohlo by se také stat, ze poSkodi dobré jméno
spolecnosti u vyznamného zékaznika a ztrata davéry se v tomto odvétvi napravuje velmi

tézko a velmi dlouho.

Dalsimi divody odchodu pracovnikii z pobockové sité v Brné za posledni dvé sledovana
obdobi byly nevyhovujici druh prace a stéhovani, kazdy s 5 % zastoupenim. Sté¢hovani
lze povazovat za objektivni divod, ale jelikoz pracovnice jiz déale nechtéla pracovat
ani na jiné pobocce v daném mésté, z divodu nevyhovujiciho druhu a stylu prace
a neadekvatnimu mzdovému ohodnoceni, proto nebyl z analyzy tento piipad vyjmut,
jak tomu bylo v jinych pfipadech planovanych matefskych/rodicovskych dovolenych,
které byly jiz na zacatku z analyzy vyjmuty, protoze se obecn¢ povazuji za objektivni

divody a mohlo by dojit ke zkresleni zavérh celého Setfeni.

Témeét vSichni zaméstnanci vSak v dotazniku uvedli, Ze se neciti byt za svou odvedenou
praci dostatecné uznavani. Vedeni jim pry jen velmi zfidka projevi uznani
za nadstandardné dobie odvedenou praci nebo to neudéla vetejné, coz by pro pracovniky

bylo mnohem vice motivaéni. A pfitom pochvala firmu prakticky nic nestoji.

Pti rozhovorech se souasnymi zaméstnanci uvedlo 13 z 24 pracovniki pobockové sité
v Brné, Ze zvazuji odchod z vybrané firmy. To by pro spole¢nost mohlo znamenat nartst
fluktuace na vice nez 50 %, coz by byla dlouhodobé netnosna situace, z ¢ehoz
5 zaméstnanci jiz v souCasné dobé hled4 nové zaméstnani aktivné. VSech 13 dotazanych,
kteti zvazuji odchod z firmy, a dalSich 5 dotdzanych uvedlo mezi tfi nejvétsi motivatory
k odchodu: nizké finanéni ohodnoceni, pocit nedocenéni a takika zadné mozZnosti

adekvatniho karierniho rustu.
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9 ANALYZA PRUMERNE HRUBE MESICNI MZDY

V kapitole 8 této prace bylo zjisténo, ze témét tii Ctvrtiny odchézejicich pracovnika
se rozhodlo opustit firmu z divodu nizké mzdy. A protoze si na nizké mzdové ohodnoceni
stézovali pii osobnich rozhovorech i souasni pracovnici, byl tento dalezity motivacni

faktor dale detailngji analyzovén v této kapitole.

Cesky statisticky Gfad uvadi vysi pramérmé hrubé mési¢ni mzdy klasifikovanou dle odvétvi
na zakladé CZ-NACE piepoctené na pocty pracovnikit vsekci K — Penéznictvi
a pojistovnictvi za rok 2017 na uroven 52 156 K¢. Timto udajem je vefejnosti v§tépovan
nadprimémy pifjem vtomto odvétvi oproti primérné mési¢ni hrubé mzdé v Ceské
republice, ktera se dle Ceského statistického ufadu v témZe roce v poslednim &tvrtleti

vysplhala az na 31 646 K&, v Brné viak pouze na 28 549 K¢&. (Cesky statisticky ufad, 2018)

Na rozdil od Ceského statistického ufadu je vyzkum provadény na strankach spoleénosti
PLATY.CZ ve svych statistikich mnohem stfidméjsi. Tento web uvadi primérnou
vysi hrubé mési¢ni mzdy v oboru pojistovnictvi pro pojistovaci poradce, coz je nejblize
k pracovnikovi pobockové sité, za rok 2017 ve vysi 27 186 K& vramci celé
Ceské republiky, coz je dokonce méné neZ je primérna hruba mésiéni mzda v Brng,

dle Ceského statistického tfadu. (Platy.cz, 2018)

Pii analyze primémé hrubé mési€ni mzdy pracovnikd pobockové sité bylo zjiSténo,
ze dle internich dokumentli byla v roce 2017 na urovni primérné hrubé mésicni mzdy
v CR, tedy cca 31 tisic korun &eskych, bohuZel pii detailngjsi analyze za poboc¢kovou sit
v B¢, se toto tvrzeni nepotvrdilo. Priméma hruba mésicni mzda pracovnikl
pobockové sité v Brné dosahuje vyse 26500 K& a to pouze za piedpokladu,

zZe jsou do ni zapocitany veskeré jeji slozky. (zpracovano dle internich zdroji)

Pti analyze bylo také zjisténo, ze mezi hrubou mzdou pracovnikil pobockové sité v Brné
existuji zna¢né rozdily od ¢astky 20 000 K¢ do 40 000 K¢. Tyto rozdily nejsou zaptic¢inény
vysi zdkladni mzdy - ta se u téchto pracovnikli takika nelisi, nikterak totiZ nezohlediuje
senioritu daného pracovnika, a dokonce ani individudlnimi odménami a motivacemi,
protoze individualni odmény se v Brné prakticky nedévaji a podminky vyhlasovanych
motivaci jsou pro pracovniky nesplnitelné. V celé republice na vyhlaSované motivace
dosdhne cca 2 % vSech pracovnikili, prevazné z hlavniho mésta ¢i velmi specifickych
pobocek. Vysi mzdy danych pracovnikii ovliviiuji pfredevsim provize za sjednané obchody,

které jsou pocitany velmi komplikovanym zplisobem, do kterého vstupuje velké mnozstvi
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vvvvvv

Diky ¢emuz si obchodnici nevydélaji tolik, kolik by si za odvedenou praci zaslouzili.
Co se odmén za spravu klientl tyCe, tuto slozku nema kazdy pobocCkovy pracovnik.
Nezalezi totiz pouze na mnozstvi klientl, které ma dany pracovnik na starosti
a jak se o n¢ stard, ale také na které pobocce pracuje, protoze do vypoctu odmén za tuto
oblast se zohlediiuje i mnozstvi klientl ve spravé kolegii na dané pobocce, které
se posuzuje klouzavé za 12 po sobé jdoucich mésict. Je tedy zfejmé, Ze ovlivnit praci
vSech kolegli pobocky je znacné obtizné, v nékterych ptipadech az nemozné. (Rozhovory

se zaméstnanci vybrané firmy, zpracovano dle internich zdroji)

Primérné procentudlni zastoupeni jednotlivych slozek mzdy klasifikovanych podle délky
pracovniho poméru pracovnikli Ize vidét v Tabulce 7, kde je jasné patrné,
ze na individualni odmény a motivace nedosahne cca 95 % pracovnikli pobockové siteé
v Brné. Obdobné je to patrné u odmén za spravu klientl, kde je pfiznani této odmény
i jeji vySe znacné nejisté. Z Tabulky 7 je patrné, ze nejvice motivovani k vykonu
jsou stfednédobi zaméstnanci s délkou pracovniho poméru 3-5 let, u kterych cita
je tvofen proviznimi odménami za uzaviené obchody. Tito pracovnici jiz dobfe znaji
kompletni sortiment firmy, uméji ho spravné prodavat a svym klientiim poskytuji dobrou
péc€i, a proto se za nimi vraceji. BohuZzel od 6 roku zaméstndni motivace klesa a pracovnici
jiz nemaji takovy vykon, nedosahuji v takové mife na odmény a motivace, piestoZe
svym zakaznikim poskytuji skvélou péci diky jejich zkuSenostem. Je zapotiebi
se vmotivacich zaméfit 1 na tyto pracovniky, protoze se jednda o kvalitni loajalni
zaméstnance, ktefi firmu stoji nejméné financnich prostfedkd a usili, co se nakladl
na Skoleni tyce. DalSi vyznamnou pocetni skupinou, na kterou je nutné¢ se v motivaci
zaméfit, jsou novi pracovnici od 0-6 mésicii, protoze jejich vyse mzdy je zavisla predevsim
na vysi nastupni mzdy, kterd zpravidla nebyva vysokd. A je zapotiebi tyto pracovniky
namotivovat k uzavirani obchodd, aby si v budoucnu mohli svou mzdu adekvatné zvysit,
setrvali tak ve firmé, ¢imZ se ji vyplati, protoZze se pokryji veSkeré ndklady na jejich

adaptaci.(Rozhovory se zaméstnanci vybrané firmy, zpracovano dle internich zdrojt)
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Tabulka 7 Procentudlni zastoupeni jednotlivych slozek hrubé mésicni mzdy dle délky

pracovniho poméru pracovnikli pobockové sité v Brné (zpracovano dle internich zdroji)

Klasifikace pracovniku dle délky ; , . Individualni
q . . | Zakladni . Odména .
pracovniho poméru ve vybrané Provize ) . .. | odménya
. mzda za spravu klientt .
firmé motivace
Novacek (do 3 mésicu) 98% 2% 0% 0%
Pracovnik v adaptaci (do 6 mésicu) 95% 5% 0% 0%
Pracovnik 6-12 mésict 85-90% 10% 0-5% 0%
Pracovnik 1-2 roky 80% 15-20% 0-5% 0%
Pracovnik 3-5 let 65% 23-35% 0-10% 0-2%
Pracovnik 6-10 let 70% 20-30% 0-10% 0-3%
Pracovnik nad 10 let 80% 15-20% 0-10% 0%
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10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V analytické c¢asti bylo zjiSténo, Ze nejvyssi fluktuace ve vybrané firm€ je v ramci
interniho distribu¢niho kandlu, a to v pobockové siti, konkrétné v pobockové siti v Brné¢,
kde se jeji vySe za posledni dva roky takika ztrojnasobila. V roce 2015 zde byla intenzita
odchodi pobockovych pracovnikii v Brn¢ na urovni 16,67 %, coz bylo dokonce
pod celopodnikovou mirou fluktuace, kterd cinila 19,18 %. V roce 2016 vSak mira
odchodt pracovnikt pobockové sit€¢ v Brné rapidné vzrostla na 45,83 % a v roce 2017 sice
fluktuace méla mirné klesajici tendenci, avSak stale dosahovala vysoké hodnoty 33,33 %,
co se Cist¢ miry fluktuace tycCe, tj. po ocisténi od objektivnich divoda typu

matefska/rodi¢ovska dovolena.

Vzhledem ktomu, Ze celopodnikova mira fluktuace ma dlouhodobé takika stabilni
hodnotu okolo 18,5 %, a celd pobockova sit’ ma spise rostouci trend, z 18,26 % v roce
2015, az na 24,89 % v roce 2017, stale lze fici, ze mira fluktuace v rdmci pobocek v Brné

je vysoko nad béZnou mirou a je zapotiebi tento problém fesit.

Dale bylo v analytické ¢asti zjiSténo, ze 68 % odchazejicich pracovnikli z pobockové sité
v B¢ za posledni dvé sledovana obdobi odeslo kvilli nizké mzd¢. Jednalo se predevsim
o nov¢ nastupujici pracovniky zpravidla do jednoho roku od nastupu do vybrané firmy
a pak také o velmi zkuSené a dlouholeté pracovniky. Ani jeden z odchézejicich pracovnikl

nebyl sttednédobym zaméstnanec vybrané firmy.

Pfi analyze hrubé mzdy bylo zjisténo, ze se jeji vySe nachézi hluboko pod hladinou mzdy
v pojistovnictvi dle Ceského statistického ufadu a dale dokonce pod primérnou vysi
mésiéni hrubé mzdy v celé Ceské republice dle dat Ceského statistického ufadu. Proto byla
porovnavana priméméa vy$e mzdy pobokovych pracovnikii v celé CR s primérou
hrubou mzdou pobockovych pracovnikii v Brn€, kde se vySe uvedené hladiny mezd
potvrdily. Tato skutecnost je souhrou vice nepiiznivych faktorti zaroven. Zaprvé vétSina
pracovnikli na pobockach v Brné nespliiuje podminky pro ptfiznani vSech slozek mzdy,
zejména se jedna o odmény za spravu klientl. Déle je na vin€ i nezohlednovani seniority
pracovnikii v odménovacim systému. V posledni fad¢ 1 takika nesplnitelné podminky

pro nove nastupujici pracovniky a jejich mentory.
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11 PROJEKT SNIiZENIi FLUKTUACE VE VYBRANE FIRME

Na zakladé vysledkii analytické casti byl projekt snizeni fluktuace ve vybrané firmé
zaméefen na snizeni fluktuace pobockové siti v Brn€, potazmo v celé pobockové siti,
a to predevS§im, co se tykda nové nastupujicich pracovnikii a dale dlouholetych
zaméstnancl. Prestoze se projekt primarné zabyva pobockami v Brné€, je doporuceno
projekt aplikovat na celou pobockovou sit vybrané firmy, kde je také rostouci trend
fluktuace, ¢imz dojde ke snizeni odchodt pracovnikl nejen pobockové sité ale i stabilizaci

zakaznikl a kompletnimu zlepSeni vnimani celé spolecnosti jako celku.

11.1 Cile a prinosy projektu

Na zékladé vysledki analytické ¢asti této diplomové prace byla pro konkrétni definovani

cile projektu pouzita metoda SMART. Ta slouzi k tomu, aby cil této diplomové prace byl:

- S — specific = konkrétni: cilem je sniZeni ¢isté dobrovolné fluktuace v pobockové
siti v Brn¢,

- M - measurable = m¢fitelny: kvantifikovatelny cil je dan snizenim fluktuace
alesponl 0 4 % a uspéSnost projektu bude posuzovana na zaklad¢ vysledkti méfeni
dobrovolné ¢isté miry fluktuace pracovnikli pobockové sité v Brné v roce 2020.

- A —acceptable = akceptovatelny: projekt musi byt schvalen vedenim, dozor¢i radou
a odborovou organizaci vybrané firmy, pfijat a podporovan krajskym vedenim
na pobockach v Brng,

- R — realistic = realisticky: finan¢ni prostfedky k realizaci projektu méa vybrana
firma k dispozici,

- T —time-bound = ¢asove ohraniceny: sniZeni fluktuace do 2 let od implementace.

Realizace projektu vybrané firmé ptfinese kromé primarniho cile: sniZeni fluktuace

pobockovych pracovnikli v Brné 1 zlepSeni v nésledujicich oblastech:

- snizeni fluktuace v celé pobockové siti,

- sniZeni celopodnikové fluktuace,

- stabilizace pracovnikii poboCkové sit¢ v Brné a tim 1 zvySeni kvality péce
o zékazniky,

- zvySeni loajality firemnich zdkazniki a zlepSeni celkového vnimani vybrané firmy,

- sniZeni nékladt spojenych s fluktuaci pracovnik,

- vyssi spokojenost pracovnikt, ktefi poté budou odvadét vyssi vykony.
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Realizaci projektu 1ze odiivodnit pomoci metody SPIN:

- S — situace: u pracovnikli v pobockové siti v Brn¢ za posledni dva roky vzrostla
fluktuace nad tnosnou mez, kterd je dokonce vyrazné vyssi, nez je republikovy
pramér v dané firm¢ na stejnych pozicich,

- P — problém: dle analytické casti této diplomové prace se jako nejvétsi persondlni
problém jevi vysoka mira fluktuace ptepazkovych pracovnikii v Brng,

- I — implikace = dopady a dusledky: pokud by vedeni spolecnosti rozhodlo
nerealizovat tento projekt, pravdépodobné by se mira fluktuace pracovnikl
pobockové sité¢ v Brné jesté zvysila, a tim by mohlo dojit k vét§Sim personalnim
potizim a s tim spojenych problémt s nedostate¢nou kvalitou a péci o firemni
zakazniky, ¢imz by mohlo dojit ke ztrat¢ vyznamnych klient a poSkozeni dobrého
jména spolecnosti,

- N — nutnost: projekt je nutné realizovat, co mozna nejdiive, kvili rapidné

rostoucimu trendu fluktuace.

11.2 Klicové aktivity

Na zakladé zjisténi bylo navrzeno nékolik klicovych aktivit, které je v ramci projektu
vhodné ve vybrané firm¢ implementovat, aby doslo ke sniZzeni fluktuace pracovnikil
v poboc¢kové siti v Brng€, potazmo v pobockové siti jako takové, a diky tomu i v celém

podniku.

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze nejlepSim feSenim vedoucim ke sniZeni fluktuace
a stabilizaci pracovnikll je prosté zvyseni zdkladni mzdy, ¢imz by se vyiesil nejpocetnéji
zastoupeny divod odchodli pracovnikil. Prosté zvySeni zékladni mzdy je vSak znaéné
kratkozrakym feSenim, protoZe po ¢ase si na vySi mzdy pracovnici opét zvyknou a budou
Jji povazovat za standard. Navic se také jedna o jedno z nejdrazSich moznych feSeni
pro obchodni firmu tohoto typu, jak se ukazuje pii detailnéjSim rozpadu naklada
jednotlivych klicovych aktivit. Vzhledem ke skuteCnosti, Ze vybrana firma nema
problém pfijmout nové pracovniky za stavajicich platovych podminek, ale ma problém
si tyto 1 dlouhodobé zaméstnance udrzet, je potieba se vice zaméfit na finanéni potieby
obou skupin pracovniki. Utelné je zavést takové zmény v odméiovani, které
by motivovaly nové pracovniky ve firme setrvat déle nez 1,5 roku, aby se ji vyplatili

a zarovenl odménovat dlouhodobé zaméstnance, aby zbyte¢né neodchazeli.
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11.2.1 NavySeni hodnoty stravenek

Jak jiz bylo uvedeno v analytické cCasti, jednim z nejlépe hodnocenych benefitl, které
pracovnici pobockové sit¢ dostavaji, je prispévek na stravovani ve forme stravenek. Kazdy
pracovnik mé& narok pfi odpracovani minimélné¢ 4 hodin za den obdrzet stravenku
v hodnoté 85 K¢, kdy 55 % ceny stravenky hradi zaméstnavatel a 45 % je strhdvana

zaméstnanci piimo ze mzdy. (zpracovano dle internich zdrojt)

Pfi analyze postaveni vybrané firmy na trhu bylo zjiSténo, ze konkurence nabizi svym
zaméstnancim stravenky stejné 1 vys$§i hodnoty. Ne&ktefi konkurenti dokonce plati
svym zaméstnancim stravenky v hodnoté 100 K¢ bez doplatku pracovnika. (Rozhovory

se zaméstnanci vybrané firmy)

Nutnost zvySeni hodnoty stravenek potvrzuji 1 vysledky Ticket Restaurant Card indexu,
ktery dlouhodobé monitoruje vydaje lidi za obédy. Z prizkumu vyplyva dlouhodobé
rostouci trend zdrazovani stravovani v restauracich a také skutecnost, ze primérna
celorepublikova cena obéda na konci roku 2017 byla 111,90 K¢, coz je bohuzel 0 26,90 K¢

vice, nez je hodnota poskytovanych stravenek ve vybrané firmé. (Edenred, 2018)

Aby v této oblasti byla firma konkurenceschopna pfi ndboru novych pracovnikl a kvalitné
uspokojovala potiebu plnohodnotného obéda svym pracovniklim, a pfitom dosahla
maximalizace dafovych zvyhodnéni, je pro vybranou firmu vhodné zvys$it hodnotu
poskytovanych stravenek z 85 K¢ na hodnotu 118 K¢. Tato hodnota stravenek
je dle aktudlné platné legislativy dafiové optimalni hodnotou. Zaméstnavatel by i1 nadale
platil 55 % hodnoty stravenky, coZ je 64,90 K¢, kterou si vSak smi plné uplatnit jako
danové uznatelnou vysi pfispévku na stravovani zaméstnance a zamestnanec by si 1 nadale

platil 45 % hodnoty stravenky, coz by ¢inilo 53,10 K¢&.

Paklize by se vybrand firma rozhodla realizovat navySeni stravenek, znamenalo
by to pro firmu navySeni nakladd, které jsou uvedeny v Tabulce 8. Tabulka dale blize
porovnava finan¢ni zatizeni pro zaméstnavatele pii realizaci navySeni hodnoty stravenek
a finan¢ni zatiZeni, které by s sebou neslo stejnou finan¢ni Castku piidat zaméstnanctim

pfimo do mzdy, spole¢né s efektem pro pracovniky pii obou rozhodnutich.
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Tabulka 8 Porovnani navyseni mzdy nebo poskytovani ptispévku na stravovani ve formeé

stravenek z pohledu zaméstnavatele a zaméstnance (vlastni zpracovani)

Z pohledu zaméstnavatele

Zvyseni hrubého pfijmu

Prispévky na stravenky
v hodnoté 118 K¢

Hrubd mzda (v K¢) 21 298 K¢ 20 000 K¢
Soc. a zdrav. pojisténi zaméstnavatele (34 %) 7 242 K¢ 6 800 K¢
Mzdové naklady zaméstnavatele 28 540 K¢ 26 800 K¢
Hodnota stravenek hrazena zaméstnavatelem 1298 K¢
Celkové naklady zaméstnavatele

na 1 zaméstnance za mésic 28 540 K¢ 28 098 K¢

Z pohledu zaméstnance

Zvyseni hrubého pfijmu

Prispévky na stravenky
v hodnoté 118 K¢

Hruba mzda (v K¢) 21 298 K¢ 20 000 K¢
Soc. a zdrav. pojisténi zaméstnance (11 %) 2 343 K¢ 2 200 K¢
Zaklad dané z prijmu zaméstnance (34 %)

zaokrouhleno 28 500 K¢ 26 800 K¢
Dan z pfijmu zaméstnance (15 %) 4275 K¢ 4 020 K¢
Cisty pFijem zaméstnance 14 680 K¢ 13 780 K¢
Hodnota stravenek 1298 K¢
Celkovy Cisty mésicni pFijem zaméstnance 14 680 K¢ 15 078 K¢

Jak lze nazorné vidét v Tabulce 8, navySeni hodnoty stravenek na 118 K¢ pfinese
zamestnanci meési¢né o 398 K¢ vyssi finan¢ni piinos, nez kdyby mu zaméstnavatel pridal
stejnou hodnotu ptimo do vyplaty. Pro zaméstnavatele je to vyhodnégjsi varianta, protoze
ze mzdy by musel odvadét socialni a zdravotni pojisténi za zamé&stnavatele. Firma si navic
muze cely svij naklad ve vysi 55 %, tj. 64,90 K¢, uplatnit jako danové odpocitatelnou
polozku a sniZit si tak zaklad dan€, tudiZ tento benefit je pro firmu vyhodny hned dvakrat.
Zaprvé jako konkurenéni vyhoda v boji o kvalitni a spokojené zaméstnance a zadruhé

tim dochazi k danové optimalizaci nakladu.

Nejedna se o nové vzniklé finanéni zatiZeni, firma jiZ nyni poskytuje stravenky ve vysi
85 K¢, tudiz nemusi zavadét zaddnou novou administrativni podporu, cely systém
jiz funguje ve spolupraci se spolecnosti Edenred. Pokud by firma navrh na zvySeni
stravenek pfijmula, ndklady firmy by se rocné zvysili o 2 395 800 K¢ za celou pobockovou
sit, ndklady za pobocky v Brné¢ by stily firmu navic pouhych 95 832 K& roc¢né.
Tento rozdil smi firma cely uplatnit pfi danové optimalizaci dle aktudlné platné
legislativy. Vypocet je zndzornén v Tabulce 9 za ptfedpokladu, Ze zaméstnavatel plati

55 % hodnoty stravenek, v pobockové siti v Brné pracuje primérné 24 zaméstnanci,
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v pobockové siti pracuje 600 zaméstnancli a pracuji 11 mésici, protoze v dobé dovolené,

tj 25 dni v roce, nemaji zaméstnanci na stravenky narok.

Tabulka 9 Naklady vyvolané zvySenim hodnoty stravenek (vlastni zpracovani)

Prispévky na stravenky

v hodnoté 118 K¢ HapSHyeslac

Naklady Stravenky v hodnoté 85 K¢

Naklad firmy na 1 stravenku

(55 % Uhrada) 46,75 Kc 64,90 Kc 18,15 K¢

Naklad firmy na stravenky
pro 1 zaméstnance na mésic 935 K¢ 1298 K¢ 363 K¢
(55 % uhrada, 20 prac. dni)

Naklad firmy na stravenky

I Y 246 840 K¢ 342 672 K¢ 95 832 K¢
za rok pro pob. sit v Brné

Naklad firmy na stravenky

za rok pro pob. sit (600 zam.) 6 171 000 K¢ 8 566 800 K¢ 2 395 800 K¢

11.2.2 Zavedeni Cafeteria systému

Cafeteria systém je dle rozhovorii s odchazejicimi i stavajicimi zaméstnanci jednim
z atraktivnich benefitli, které konkurence svym zaméstnanciim bézné nabizi, zpravidla
ve form¢ tzv. osobniho Cafeteria uctu. Zaméstnanci je kazdorocn€ nahran urcity kredit,
ktery miize byt vyCerpan na predem urcené aktivity, které si pracovnik voli dle svych

osobnich preferenci, jak bylo bliZze popsano v teoretické ¢asti této diplomové prace.

ProtoZze vybrana firma je spolec¢nosti obchodni, bylo by pro ni nejvyhodnéjsi zavést
Cafeteria systém jako dvouslozkovy motivacni systém. Za kazdy odpracovany mésic
by mél zaméstnanec pobocCkové sit€ narok na 500 K¢ kreditu do tohoto systému,
tj. 6 000 K¢ za jeden kalendaini rok pii celorotnim zaméstnani u vybrané firmy.
Pokud by ale zaméstnanec splnil mésic stanovenou hodnotu vykonu — pozadovanou miru
obchodli, mohl by navic ziskat dal§ich 500 K¢ do Cafeterie, za mésic. Coz by celou
Cafeterii pro pracovniky zatraktivnilo a motivovalo je tak k vy$§im vykoniim. Nejednalo
by se pouze o jakysi narokovy benefit, ale samotni zaméstnanci by na jeho vySsi byli
do jist¢ miry zainteresovédni, a navic tim, Ze by se snazili splnit poZadovany vykon,

by firmé vlastné pokryli ¢ast zvySenych nakladi.

Jak by zavedeni Cafeteria systému financné zatiZilo vybranou firmu a jaky efekt
by zavedeni tohoto benefitu pfineslo pracovnikovi v porovnani se zavedenim stejné
odmény pfimo do mzdy je uvedeno v Tabulkdch 10 a 11 pfi ploSném zavedeni odmény

6 000 K¢ rocné.
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Tabulka 10 Porovnani zavedeni plosné odmény do Cafeteria systému z pohledu firmy

(vlastni zpracovani)

Z pohledu zaméstnavatele Odména do Zavedepi
mazdy Cafeterie

Odména 6 000 K¢ 6 000 K¢
Soc. a zdrav. pojisténi zaméstnavatele (34 %) 2 040 K¢ -
Dan z pfijmu zaméstnavatele (19 %) - 1140 K¢
Celkové ndaklady na jednoho zaméstnance za rok 8 040 K¢ 7 140 K¢
Celkové nédklady na pobockové pracovniky v Brné (cca 24 zam.) 192 960 K¢ 171 360 K¢
Celkové néaklady na vSechny pobockové pracovniky (cca 600 zam.) 4 824 000 K¢ | 4284000 K¢
Uspora firmy za jednoho zaméstnance - 900 K¢
Uspora za pobockové pracovniky v Brné (cca 24 zam.) - 21 600 K¢
Uspora za viechny pobockové pracovniky (cca 600 zam.) - 540 000 K¢

Tabulka 11 Porovnani zavedeni plosné¢ odmény do Cafeteria systému z pohledu

zamestnance (vlastni zpracovani)

Z pohledu zaméstnance Odmeéna do Zavedefu’

mazdy Cafeterie

Odména 6 000 K¢ 6 000 K¢
Soc. a zdrav. pojisténi zaméstnance (11 %) 660 K¢ -
Zaklad dané z pfijmu zaméstnance (34 %) 8 040 K¢ -
Zaokrouhleno 8 000 K¢ -
Dan z pfijmu zaméstnance (15 %) 1206 K¢ -

Cisty ptijem zaméstnance 4134 K¢ 6 000 K¢

Rozdil Cistého pfijmu zaméstnance - 1 866 K¢

Jak lze vidét v Tabulkach 10 a 11, které detailnéji uvadi naklady zamé&stnavatele a finan¢ni

pfinos pro jednotlivé pracovniky pii ploSném zavedeni odmény 500 K¢ do systému

Cafeteria za kazdy odpracovany mésic. Z tabulky je jasné patrné, Ze pro zaméstnavatele

je zavedeni Cafeteria systému vyhodné€j$i o 900 K¢ ro¢né na kazdého pracovnika oproti

zvySeni zakladni mzdy o stejnou ¢astku. Protoze ze zakladni mzdy se odvadi sociélni

a zdravotni pojisténi za zaméstnavatele ve vysi 34 % avSak u Cafeteria systému se plati

pouze 19 % dan zpfijmu zaméstnavatele. Pii uvazeni skuteCnosti, ze v ramci celé

pobockové sité by se jednalo o zménu pro cca 600 pracovnikil, je usetfeni 540 000 K¢

rocn¢ na nakladech za zaméstnance vyznamnou polozkou. Pro zaméstnance je zavedeni

také vyhodnéjsi, protoZze pracovnik obdrzi v ramci kreditu do Cafeteria systému celych
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6 000 K¢, kdezto mzda by se rocné navysila pouze o 4 134 K&, coz je o 1866 K¢

méné nez je tomu v ptipadé Cafeterie.

Jesté vEtsi prinos by vSak pro firmu mohlo mit zavedeni tzv. dvoustupnového odmeénovani
do Cafeteria systému, a to jednak plosné jak jiz bylo detailnéji rozpracovano vyse,
tak za splnéni pozadované vySe obchodll za kazdy mésic, a to dalSimi 500 K¢ odmény,
tj. celkem 12 000 K¢ ro¢n€. Zvysené finan¢ni zatizeni pro firmu by bylo vykompenzovano
zvySenou motivaci a snahou obchodnikii ke splnéni cile a ziskdni odmény. Porovnani
finan¢niho zatiZzeni pro zaméstnavatele a ziskaného benefitu pro pracovnika pii zavedeni

dvoustupnové Cafeterie v porovnani s odménou do mzdy je uvedeno v Tabulkach 12 a 13.

Tabulka 12 Porovnani finanéniho zatiZeni pti zavedeni dvoustupiiovych odmén

do mzdy a nebo Cafeteria systému z pohledu firmy (vlastni zpracovani)

Z pohledu zaméstnavatele

Dvoustupnova odména
do mzdy

Dvoustupnové zavedeni
Cafeterie

Odména 6 000 K¢ + 6 000 K¢ 6 000 K¢ + 6 000 K¢
Soc. a zdrav. pojisténi zaméstnavatele

(34 %) 4 080 K¢ -

Dan z pfijmu zaméstnavatele (19 %) - 2 280 K¢
Celkové ndklady na jednoho zaméstnance

za rok 16 080 K¢ 14 280 K¢
Celkové ndklady na pobockové pracovniky

v Brné (cca 24 zam.) 385 920 K¢ 342 720 K¢
Celkové ndklady na vSechny pobockové

pracovniky (cca 600 zam.) 9 648 000 K¢ 8 568 000 K¢
Uspora firmy za jednoho zaméstnance - 1 800 K¢
Uspora za pobockové pracovniky v Brné

(cca 24 zam.) - 43 200 K¢
Uspora za viechny pobockové pracovniky

(cca 600 zam.) - 1 080 000 K¢

Tabulka 13 Porovnani pfinosu zavedeni dvoustupiiového systému odmén do mzdy

nebo do Cafeterie z pohledu zaméstnance (vlastni zpracovani)

Z pohledu zaméstnance

Dvoustuprnova odména

Dvoustupnové zavedeni

do mzdy Cafeterie
Odména 6 000 K¢ + 6 000 K¢ 6 000 K¢ + 6 000 K¢
Soc. a zdrav. pojisténi zaméstnance (11 %) 1320K¢ -
Zaklad dané z ptijmu zaméstnance (34 %) 16 080 K¢ -
Zaokrouhleno 16 100 K¢ -
Dan z pfijmu zaméstnance (15 %) 2412 K¢ -
Cisty ptijem zaméstnance 8 268 K¢ 12 000 K¢
Rozdil Cistého pfijmu zaméstnance 3 732 K¢
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Jak lze vidét v Tabulkach 12 a 13 zavedeni dvoustupiiového odmeénovani do Cafeterie
je pro zameéstnavatele i zaméstnance podstatné vyhodnéjsi nez kdyby byla stejnd vyse
odmény pracovnikovi vlozena do mzdy, diky tuspoie za povinné socidlni a zdravotni

pojisténi.
11.2.3 Motivace pro nové pracovniky v pobockové siti

V soucasné dobé jsou novi pracovnici motivovani tim, ze splni-li ur¢ity pocet obchodt,
které¢ budou splatné do 6 meésicti od nastupu, obdrzi do mzdy 2 mésice po poslednim

vyhodnocovaném meésici jednordzovou odménu 10 000 K¢.

Tento systém vsak dle detailnéjsi analyzy pro nové nastupujici pracovniky neni dostatec¢né
motivacni, protoze za posledni rok, kdy tato motivace byla ve firmé zavedena,
na ni ani jeden znove€ pfichozich zaméstnancl pobockové sit¢ v Brné nedosahl.
Jednd se dokonce o jeden z ditvodi, pro¢ néktefi pracovnici odesli po tak kratké dobe¢.
Tato odména jim totiz byla prezentovana na vybérovém fizeni jako témét samoziejma,
avSak zahy se ukdzalo, Ze se jednd o takika nesplnitelny tkol. Diky mnozstvi Skoleni
(a stim souvisejici nepfitomnosti na pobocce), dalSich determinujicich podminkach
motivace a vySi pozadovanych obchodii na ni zkratka dosdhne novy pracovnik
s vynalozenim enormniho a neadekvatniho Usili. A pokud navic 6 mésicii snahy, pile,
odhodlani a vytrvalosti pfijde bez povSimnuti vnivec, jedné se spiSe o prvek demotivacni,

ktery podpofi rozhodnuti zaméstnance odejit z dané firmy.

Pokud by bylo zavedeno pribézné hodnoceni nové nastupujicich pracovnikl
na zéklad¢ jejich vykonl, mohl by si pracovnik od zacatku alespoil Castecné
vykompenzovat nizkou zdkladni mzdu a takika Za4dné provize pravé touto odménou,
coZ by pusobilo motivacné. Navic by na tuto motivaci nemusela firma vyhrazovat zadné
nové finan¢ni prostfedky, protoze firma uz motivaci za stejnou odménu ma zavedenou.
Novi pracovnici by si touto motivaci postupné tvofili navyk nutnosti obchodovani

a zvySovani svého vykonu.

Ptehled navrhovaného systému motivacni odmény pro nové nastupujici pracovniky v dobé
adaptace je uveden v Tabulce 14 v¢etné zékladnich podminek pro pfiznani dané odmény,

co se vyse vykonu tyce.
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Tabulka 14 Systém motivace novych pracovnikt (vlastni zpracovani)

1. mésic 10 000' K& 1 000 K¢
2. mésic 30 000 K¢ 1 000 K¢
3. mé&sic 50 000 K¢ 2 000 K¢
4. mésic 60 000 K¢ 2 000 K¢
5. mésic 70 000 K¢ 2 000 K¢
6. mésic 80 000 K¢ 2 000 K¢

o

11.2.4 Odmény pro mentory novacku

Jak bylo uvedeno v analytické ¢asti, vybrana firma ve svém celopodnikovém systému
odménovani nijak nezohlediiuje cas, usili a uSlé obchodni pfileZitosti zkuSenych
pracovniki, ktefi se v ramci své pracovni doby vénuji zaskolovani novacki. Na tento
nedostatek si  st¢zovalo hned nékolik dlouholetych pracovniki, se sdélenim,
ze se jiz nechtéji nadale podilet na zaucovani nové pfichozich pracovnikl, protoze
je to casové 1 psychicky velmi naro¢né. Navic za tuto ¢innost nejsou nijak ohodnoceni
a délaji to na ukor Casu, ktery by se mohli vénovat svym klientim a ziskavat tak pro sebe
i firmu dal$i obchody a s tim spojené provize. Naopak to vnimaji jako znevyhodnéni prave

kvtli usSlym zisktim a s tim souvisejicim ztratdm odmén.

V loniském roce byla v rdmci Jihomoravského kraje na jeden kvartal zavedena motivace
pro mentory. Kazdy mentor mohl ziskat jednordzovou odménu az 6 000 K¢ za kvartal
za podileni se na adaptaci nového pracovnika, ktery mu byl pfidélen, za podminky splnéni
pozadovanych vykond novacka 3 po sobé jdouci mésice. Bohuzel vSak ani tato aktivita
nenamotivovala zkuSené pracovniky, aby se od nového roku chtéli vice zapojit

do adaptacniho procesu, protoze pry témét nikdo nedosdhl na odménu, pfestoze novacek

! Pozadovany vykon pracovnikii pobockové sit& se po¢ita jako soudet viech uzavienych obchoda dle roéniho
predpisu pojistného klientl. Naptiklad ma-li novy pracovnik nastaven pozadovanou vysi vykonu na prvni
mésic 10 000 K¢, musi uzaviit 1 ¢i vice smluv, tak aby soucet vyse pfedepsaného ro¢niho pojistného za tyto
smlouvy byl vétsi nebo roven 10 000 K¢, aby ziskal uvedenou odménu. V praxi to znamena za dany mésic
pojistit napfiklad 3 byty s roénim pojistnym cca 3 350 K¢, nebo tfeba uzaviit smlouvu na poj. bytu za 3 000
K¢ + 1 cestovni pojisténi za 500 K¢ + 2 pojisténi vozidel za 2 000 K¢ a 4 500 K¢&. Nezalezi na poctu smluv
ale vysi pojistného.
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dany vykon splnil, bylo zde n€kolik dalSich skrytych podminek. Navic zde opét hral roli
usly zisk zavedenych pracovniki, ktery by mnohdy pievySoval vysi pfislibené odmény,

ktera v kone¢ném diisledku nebyla vyplacena v plné vysi.

Dle prizkumu mezi byvalymi mentory by lonisky systém odménovani byl motivacni,
kdyby vice dbal na to, aby v pfipadé nesplnéni cile novacka na 100 % byl mentor
za své vynalozené Usili odménén alespon cCéasteCné a systém odmén nemél skryté

podminky.
Navrhovanym feSenim je tedy jednoduchy motivacni systém pro mentory:

1. Mentor dostava nového pracovnika na starosti ihned po nastupnim dni a intenzivné
se mu vénuje nasledujici 3 mésice, za coz mu nalezi odména dle boda ¢. 2 a 3
pti splnéni danych podminek.

2. Pokud nové nastupujici pracovnik uspésné zvladne Skoleni, obdrzi zaméstnanec 50 %
planované odmény, tj. 1000 K¢ do mzdy, za strdveny ¢as a vynalozené usili
s ptipravou nového zaméstnance na dany kurz.

3. Jestlize nové¢ nastupujici pracovnik uzavie obchody ve vysi alespoit 80 % pozadova-
ného vykonu pro motivaci nové nastupujicich pracovnikii viz. podkapitola 10.2.3,
nalezi mentorovi za jeho pomoc pii adaptaci dalSich 50 % planované odmény,
tj. dalSich 1 000 K¢ do mzdy, za straveny ¢as a pomoc pii uzavirani obchodt, ¢imz

sam pfichdzi o nové klienty a provize.

Celkové by tedy mentor mé&l moZnost ziskat az 6 000 K¢ jednordzové za pomoc
pfi adaptaci nového pracovnika, coZ je stejna ¢astka jako doposud, tudiZ na tuto motivaci

neni zapotiebi vytvaret nové finan¢ni rezervy, firma ji ma jiz vytvotrenou.

11.2.5 Mzdové priplatky dle seniority pracovniki

Z pruzkumu mezi pracovniky pobockové sit€¢ v Brné vyvstala mimo jiné i problematika
nezohlediiovani seniority pracovnikli. Firma ma nastaven karierni fad, kdy se po zaskoleni
pracovnik méni z novacka na pracovnika juniora a poté konzultanta. Po vice nez roce
zamestnani a splnéni poZzadované miry obchodu se z pracovnika stavd obchodni poradce
junior, obchodni poradce, obchodni poradce senior a vposledni fazi expert
¢1 TOP poradce. DosaZeni vys$si karierni pozice pracovnika je vybranou firmou odménéno
nasledujicim zpisobem. Pracovnik obdrZi od svého manaZera nebo jeho nadfizeného dopis

s podékovanim za odvedenou praci, darek v podobé odznaku spole¢nosti doplnéného



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 76

o drobné sladkosti a firemni pero spolu snovym zafazenim na vizitkach.

Z4dné zvyhodnéni, které by se tykalo:

mzdového tarifu,

- proviznich odmén,

- jednorazovych odmén za odvedenou préci,
- vyse slev na produkty,

- ¢i hodnotnych dart.

Jediné, co by se dalo povaZovat za rozliSeni seniority je rozliSeni vySe prispévku
na penzijni pfipojisténi, kde se bere v potaz pouze délka pracovniho poméru
a je pro viechny zaméstnance na vSech pozicich vcelé firmé totoznd. Cim déle
je pracovnik u firmy zaméstnan, tim vét§i mu nalezi piispévek na penzijni piipojisténi,
ktery je samoziejmé& zastropovan maximalni ¢astkou a je nutné postupovat dle interni

smérnice, kterd blize specifikuje podminky pro pfiznani tohoto benefitu.

Vzhledem k vyse uvedenému systému karierniho odménovani a provedené analyze,
kde bylo zjisténo, ze odchdzi pomémné velké procento dlouhodobych pracovnikl firmy,
a to predevsim kvili nedocenéni jejich zkuSenosti, co se mzdy a dalSiho finan¢niho

ohodnoceni tyce, je navrhovano nasledujici opatieni.

11.2.5.1 Jednorazova odména pii dosaZeni vys$si karierni pozice

Pfi povySeni pracovnika od karierniho stupné Konzultant Senior a vySe by kazdy
povySovany zaméstnanec obdrzel jednorazovou odménu piimo do mzdy ve vysi
10 000 K¢, za svou odvedenou praci, kterd je ddna minimalni délkou pracovniho poméru
pro danou firmu a dosazenim stanovené kumulované vyse obchodii. Na Obr. 16 je uveden

novy karierni fad, tak aby vice zohlediioval odbornost pracovnik.
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Stupné kariérniho radu
pracovniku pobockové sité

dapiac &&&%&ﬂ%

Obr. 16 Karierni fad vybrané firmy (vlastni zpracovani)

Rocné je povySovano cca 20 pracovnikli pobockové sit€¢ v Brné€ z cca 356 povySovanych
pracovnikii piepazek vramci celé Ceské republiky napii¢ viemi kariernimi stupni.
Na prvni pohled by se mohl pocet povySovani zdat nesmysIné vysoky, kdyZz v Brné pracuje
pramérné 24 zaméstnanci a vcelé pobockové siti pak 600 pracovniki.
Data jsou vSak spravna, protoze novacei nastupuji do firmy na pozici Kunzultanta juniora,
coz se do poctu povySovani jako takového nezapoclitava, pouze se tento Udaj uvadi
pro informaci, kolik novych pracovnikii ve firmé vydrzi déle nez 3 mésice,
aby byl povysen na pozici Konzultanta. Dale je zapotiebi si uvédomit, Ze novi pracovnici
mohou byt povySovani hned dvakrat za jeden kalendafni rok, Nastoupi-li pracovnik
napiiklad 1.10.2016, pak je 1.1.2017 ihned povySen na Konzultanta a na konci roku
byt povysen na Konzultanta Specialistu, splni-li pozadovany vykon objemu uzavienych

obchodu.

Jednorazova odmeéna by se ro¢né tykala ptiblizné Ctvrtiny vSech pobockovych pracovnikil
v celé CR. Pro oblast Brno by se za rok 2017 jednalo celkem o 5 pracovniki, ktefi byli
povySovani do pozice Konzultanta Seniora nebo vyssich kariernich stupiiti. Toto opatieni
by pro firmu pfineslo finanéni zatizeni, které je blize rozpracovano v Tabulce 15.
V Tabulce 15 lze vidét, Ze celkové ro¢ni finan¢ni zatizeni na toto opatieni by v ramci celé

pobocCkové sité stalo firmu 589 600 K¢ az 683 400 K¢ rocné v zavislosti na poctu
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povySovanych pracovnikli od ¢tvrtého karierniho stupné vyse, pti zohlednéni dosavadniho

pribéhu povysovani zaméstnancli na této pracovni pozici.

Tabulka 15 Financni zatiZzeni firmy na jednorazové odmény za povySovani pracovnika

pobockové sité (vlastni zpracovani)

Prim.

Novédosa- | pocet |Prim.pocet| Vyse | oy ns| Celkové naklady | Celkové naklady

Zena ka- povyse- povySe- | jednora- . " - o
rierni pozi- | nych prac. | nych prac. zové odmena r’\a na pobo:: kovou | na pobotkovou sit

.. - . 1 pracovnika | sit v Brné za rok za rok
ce v pob. siti | v pob. siti | odmény
v Brné

Konzultant
Junior 11 240 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Konzultant 9 213 0 K& 0 K& 0 K& 0 K&
Konzultant
Specialista 5 93 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Konzultant
Senior 2 22| 10 000 K¢ 13 400 K¢ 26 800 K¢ 294 800 K¢
Poradce 1 15| 10000 K¢| 13 400 K& 13 400 K¢ 201 000 K¢
Poradce
Specialista 1 7| 10000 K¢ 13 400 K¢ 13 400 K¢ 93 800 K¢
Poradce
Senior 0-1 4| 10000 K¢ | 0-13400K¢ 0-13 400 K¢ 0-53 600 K¢
Poradce
Expert 0-1 2| 10000 K¢ | 0-13 400 K¢ 0-13 400 K¢ 0-26 800 K¢
VIP
Poradce 0-1 0-1| 10000 K¢ | 0-13 400 K¢ 0-13 400 K¢ 0-13 400 K¢

Naklady

celkem - - - -| 53 600-93 800 K¢ | 589 600-683 400 K¢

11.2.5.2 Priplatek k zdakladni mzdé dle karierniho iadu

Kromé& jednordzové hrubé odmény za dosaZeni daného stupné karierniho fadu

by zaméstnanec automaticky obdrzel mési¢ni pfiplatek k zakladni mzdé¢ podle karierniho

stupné, ve kterém je praveé zarazen. Tento model vychazi z kariernich stupiiit vyobrazenych

na Obr. 16 doplnénych o vysi ptiplatku, jak je nazornéji zobrazeno na Obr. 17.
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Stupné kariérniho fadu R

+4 000 Ké

pracovniku pobockové sité

+ 2 000 Ké

Obr. 17 Navrhovany karierni fad vybrané firmy doplnény o navrhovanou vysi méesicnich

ptiplatkti k zdkladni mzdé¢ dle seniority daného pracovnika (vlastni zpracovani)

V ramci poboc¢kové sit€ pracuje nyni 14 pracovnikd na prvnich tfech kariernich stupnich,
zc¢ehoz tif pracovnikli se stdle jeSt€ tykd motivace pro nové pracovniky.
Nez se tito pracovnici dostanou na pozici alespont Konzultant Senior, bude to trvat
minimalné 1,5 roku, coz je i doba nez se firmé zaplati jejich pfijmuti, zaskoleni, adaptace,
motivace a dal§i aktivity stim spojené. Z hlediska dlouhodobého snizovani negativni
fluktuace je zapotiebi se vénovat dalsim 10 pracovnikiim, ktefi se nachazeji na vysSich
pozicich v ramci karierniho fadu organizace. Firmé se jiZ jejich prace nékladové vyplatila,
maji konstantni pozadovany pracovni vykon, firmu jiz nestoji zadné dodatecné vydaje
za Skoleni, staraji se o pomoc nejen novackiim ale i zkuSenym koleglim, pricemz mnohdy
zastupuji mentory v dobé jejich nepfitomnosti. Déle se staraji o chod pobocek, dochéazku,
smény, objednavky a dalsi provozni a operativni zélezitosti. Bylo by tedy ucelné jejich
vynalozené pracovni Usili a v neposledni fad¢ finan¢ni pfijem, ktery svou Cinnosti firme
prinesli, nalezité zohlednit v systému odménovani, tak jak je uvedeno na Obr. 17.

Odména pojata touto formou bude mit hned dva pozitivni efekty; prvnim bude stabilizace

pozic zavedenych pracovnikli a snizeni fluktuace schopnych zaméstnancti, do kterych

firma jiz investovala nemalé finan¢ni prostiedky a nyni firmé generuji podstatnou
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¢ast ziskli. Druhym efektem bude motivace nové prichozich pracovnikid, kteti budou
vnimat ocenéni schopnosti pfi setrvani u dané firmy a také budou motivovani k vysokym
pracovnim vykonim kvili rychlejSimu kariernimu postupu. Podminkou je v takovém
piipadé upiednostnit pracovni postup na zdkladé¢ generovanych ziskti pfed postupem

z ¢asového hlediska.

Pracovnik, ktery by dosahl v libovolné ¢asové lhité, krat$i nez stanovené pro standardni
kariérni postup, urcit¢ho finan¢niho obratu, by meél narok na zvySeni financniho
ohodnoceni. V piipad¢, ze by stanoveného nadstandardniho obratu dosahoval
po dob¢é minimalné 6 mésict, mél by narok na karierni postup a s tim souvisejici finan¢ni
ohodnoceni. Za ptedpokladu plnéni obratu standardnim zptisobem by mél narok na karierni
povySeni po definované Casové lhuté, ktera by mohla byt nékolikanasobné delsi nezli

v ptipad¢ nadstandardnich pracovnich vykon.

Finan¢ni zatizeni tohoto opatfeni by firmu v rdmci pobockové sit€ v Brné stalo rocné navic

426 120 K¢ oproti nyné&jSim vydajim v ramci superhrubé mzdy. V celé pobockové siti

by toto opatieni neslo ndklady téméf 7,5 milionu K¢ ro¢né, jak je uvedeno v Tabulce 16.

Tabulka 16 Financni zatiZeni firmy pfi zavedeni mé&si¢niho pfiplatku k zdkladni mzdé

za senioritu pracovnika (vlastni zpracovani)

" Pocet prac. | Pocet prac. oy Superhruby | Celkové na- | Celkové na-

Nové dosa- . . . Vyse v e o

sen3 ka- na' dané po’2|.- na d'arle mésiénich mésicni pri- klavdy na po'-' klavdy na po’-'
CiET e Civ pob.vS|t| pozml’v. piiplatkd platek n’a 1 bockc:vou sit | bockovou sit

v Brné pob. siti pracovnika | v Brné za rok za rok

Konzultant
Junior 3 37 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Konzultant 6 153 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Konzultant
Specialista 5 141 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Konzultant
Senior 2 103 1 000 K¢ 1340 K¢ 32160 KE| 1656240K¢
Poradce 1 72 1 500 K¢ 2 010 K¢ 24 120K¢| 1736640KE
Poradce
Specialista 2 49 2 000 K¢ 2 680 K¢ 64 320 K¢| 1575 840K¢
Poradce
Senior 2 28 3 000 K¢ 4 020 K¢ 96 480 K¢ | 1350720K¢
Poradce
Expert 2 12 4 000 K¢ 5 360 K¢ 128 640 K¢ 771 840 K¢
VIP Poradce 1 5 5000 K¢ 6 700 K¢ 80 400 K¢ 402 000 K¢
Naklady
celkem 24 600 - - 426 120 K¢ | 7 493 280 K¢
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11.2.6 Odména za nadstandartni vykon

Dle rozhovora s pracovniky pobockové sit¢ v Brn€¢ by poradce motivovalo k vyssim
vykonim, kdyby za nadstandartni vykon obdrzeli jednorazovou odménu piimo do mzdy.
Vedeni firmy byl proto pfedstaven model jednordzovych odmén za nadstandartni vykon

pracovnika.

Pokud by pracovnik splnil kvartalni standart vykonu na 110% a vice, tj. uzaviel obchody
dle pozadovanych vykont a tento vykon dokonce prevysil minimalné o castku 36 000 K¢

za kvartal, mél by narok na jednorazovou odménu 3 000 K¢ ptimo do mzdy.

Maximalné¢ mozny naklad na tento navrh je vycislen pomoci vypoctu nize, kdy odména
3000 K¢, je pro firmu ve findle vydaj ve vysi 4 020K¢ v ramci superhrubé mzdy.
Na odménu dosdhnou vSichni pracovnici pobockové sit€¢ v Brné, tj. 24 zaméstnanci,
a také vSichni pracovnici pobockové sité, tj. 600 zaméstnanci, a to za vSechny Ctyfi

kvartaly v témze roce.
Naklady = Vyse odmény X pocet obdobi X pocet odménovanych pracovniki
Naklady = 4020 x4 x 600 =9 648 000 K¢ rocné pro celou pobockovou sit
Nakladyg,n, = 4020 X 4 x 24 = 385920 K¢ rocné pro poboCkovou sit v Brné

V tomto piipad€ je vSak zapotiebi zapocitat pfinosy, které s sebou toto opatieni nese,
tj. navySena hodnota uzavienych obchodl, kterych by firma nemusela za stavajicich

podminek dosahnout.
Vynosy = Navyseni obchodli X pocet obdobi X pocet pracovniki

Vynosy = 36 000 x4 x 600

= 86 400 000 K¢ roc¢ni narist vykoni za poboCkovou sit

Vynosygm, = 36 000 X 4 X 24

= 3456 000 K¢ rocni narust vykonl za poboCkovou sit v Brné

Jak lze vidét vySe, toto opatfeni nepotfebuje zadné dodatecné financni zdroje, protoze
vynosy prevysuji ndklady na toto opatieni. Naopak pokud vezmeme v potaz, ze na odmeénu
dosdhne pouze 25 % pracovnikl,, a dalSich 25 % pracovnikli na odménu nedosdhne,
avSak 1 tak pfinesou firmé navySeni obratu, mizZe firma na tomto opatfeni ziskat vynosy

jeste veétsi nez pii vypoctu vyse.
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11.2.7 Pochvala

Jednou zmoznosti nefinanéniho odménovani je i pochvala pracovnika, idedlné
pired ostatnimi kolegy. Tento motivacni prvek je doposud v pobockové siti v Brné
vyuzivan spise sporadicky az ndhodné. Poté vSichni pracovnici pobocek v Brn¢ obdrzi
email, kde je uvedeno: , Dekuji vSem, kteri tento tyden splnili svij cil, nejvetsi diky patri
v§em zelenym. Ostatni pristi tyden zaberou“, toto je doplnéno tabulkou s pfehledem vyko-
nu vSech pracovniki. V tabulce jsou pracovnici rozdéleni na tii kategorie: ¢erveni = splnili
cil na méné€ nez 80 %, zluti = splnili cil na 80 % - 99 %, zeleni = splnili cil na 100 %

a vice.

Takovyto email je neadresny, nekonkrétni a proto i nemotivujici. Pokud by vSak manaZzer
tymu zasilal email pravidelné jedenkrat tydné&, pti vyjimecnych vykonech i vicekrét tydné,
kde by pochvalil konkrétni pracovniky pobockové sité, jednalo by se o vhodny motivacni

prvek.

Néklad na tento navrh je cca 20 minut prace manazera tydné, tj. 100 K¢ mésicné,
tj. 1 200 K¢ ro¢né vyjadieno v superhrubé mzde¢, jakozto skuteény mzdovy naklad firmy.
Darky pro nejlepSi pracovniky ma firma moZnost objednat do urcité hodnoty ro¢né

JiZ nyni, pouze se nedavaji motivacné, ale spiSe sporadicky a nesystematicky.

ManaZer by mél za kol kazdé pondé€li do 12 hodin zaslat email na vSechny své podfizené,
kde by pochvalil konkrétni pracovniky za neobycejné vykony za uplynuty den nebo prosté

jen dobrou praci. Pochvala v§ak musi byt, co moZzna nejkonkrétné;si.

11.3 Matice odpovédnosti

Pro tento projekt byla vytvofena tzv. matice odpovédnosti, kterd slouzi k tomu, aby k dané
klicové aktivit¢ byla vzdy pfifazena konkrétni osoba nebo skupina osob,
jez za ni odpovidaji, ¢imZ se zajisti hladsi pritbéh zavadéni jednotlivych navrhi do praxe.
Diky tomu maji vS§echny skupiny feSitelskych tymi prave ty informace, které se jich tykaji
a které ke své praci potfebuji. Matice odpovédnosti byla zpracovdna dle metody RACI,

kde jednotlivé druhy znamenaji:

- R = responsible — osoba nebo skupina osob, které jsou povéfeni provadénym
danych ¢innosti.
- A = Accountable — osoba nebo skupina osob, majici pravo schvalit vystup danych

¢innosti.
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- C = Consulted — osoba nebo skupina osob, se kterou ma byt postup praci
konzultovan.
- I = Informed — osoba nebo skupina osob, které maji byt pribézné informovani

o stavu a vystupech z dané oblasti. (Projektovy manazer, 2010)

Orientacné sestavend matice odpovednosti tykajici se realizace projektu snizeni fluktuace
ve vybrané firm¢ je k nahlédnuti v Priloze II této prace. VétSinu navrhl projektu musi
nejprve projednat a schvalit vedeni spolecnosti spole¢né s dozorc¢i radou, k cemuz
se vyjadiuje 1 odborova organizace. Poté se k navrhu vyjadiuje vedeni jednotlivych krajt,
a paklize bude dany navrh odsouhlasen a pfijat, vytvofi persondlni oddéleni podnikovou
smérnici, se kterou déale sezndmi vSechny zucastnéné strany s novou formou odmény

¢1 benefitem.

Vyjimku tvoii pouze vyhlasované motivace pro nové pracovniky a jejich mentory, které
si vedeni kraje do urcité ¢astky miize odsouhlasit samo, a realizaci obstaraji manaZzeti
spole¢né s administrativou. Miize vSak také nastat situace, kdy se vedeni firmy rozhodne
vyhlasit motivaci pro nové pracovniky a jejich mentory celorepublikové, poté bude muset

cely ukon schvalit opét vedeni spole¢né s dozor¢i radou.

Existuje vSak 1 navrh, ktery nepotiebuje zadné chvaleni ani od vedeni firmy ani od kraje,
a tim je pravidelna adresna vetfejna pochvala. Toto opatieni si mize rozhodnout kazdy
manazer samostatné, zpravidla mu to vSak nafidi krajsky feditel, ktery

chce byt o této ¢innosti pravidelné informovan a také se mnohdy do pochval zapoji.

11.4 Rizikova analyza

S implementaci kazdého projektu jsou spojena i urcita rizika, kterd mohou dany projekt
ohrozit, narusit, zpomalit, pozastavit ¢i dokonce zrusit. Ne jinak je tomu u projektu sniZeni

fluktuace ve vybrané firmé, ktery neni zrovna jednoduché do praxe uvést.

Pokud se vSak sriziky dopfedu pocitd, muze je firma vice sledovat, pfipravit
se na né, piipadné zavést né€kolik opatfeni, aby vliv negativnich faktorti byl minimalni.
Z téchto divodii byla vytvofena sumarizace uvedena v Tabulce 17, kterd upozoriiuje

na nejvetsi a nejCastéj$i mozna rizika, ktera by pii zavadéni projektu mohla vyvstat.
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Tabulka 17 Analyza nejvyznamnéjSich rizik projektu (vlastni zpracovani)

Poradi . Pravdépodobnost
. Riziko Dusledek ,
rizik ! HIeas vyskytu [%]
Nedodrzeni stanoveného Pomalejsi proces snizeni
1. y , PP 50%
¢asového harmonogramu fluktuace ve vybrané firmé

S Nve L wa e Snizeni fluktuace o mensi
2. Prijeti pouze dilcich ¢asti projektu ‘ y . 30%
hodnotu nez bylo poZzadovano

Zameéstnanci nebudou o zméné
dostatecné informovani, tudiz
zmény nepfinesou kyZzeny efekt
ve zvyseni jejich spokojenosti

s odménovanim a také motivace
k vyssim vykondm, diky ¢emuz
nedojde ke snizeni fluktuace

na pozadovanou mez

Nedostatecna podpora nového
3. vedeni spolecnosti pfi zavadéni
projektu

20%

Chyby pfi analyze fluktuace a s Implementace projektu nepfine-

4, , ., . . » . | sefirmé takovy pfinos, s jakym 10%
tim spojené chybné ndvrhy feseni se predpokladalo
7weni mzdv konkurenénich Navzdory implementaci projektu

5. ¥ ¥ firma nebude schopna udrzet 10%

firem " o .
vSechny kvalitni zaméstnance

Zvyseni nakladd na zavedeni
6. Zména danové politiky statu projektu kvili nizsi mozZnosti 8%
odpoctu vybranych polozek
Implementace pouze ¢asti

projektu, coZ nemusi pFinést 5%
kyZzeny efekt

Nedostatek financnich prostredkd
na realizaci celého projektu

Z Tabulky 17 vyplyva, Ze nejvétSim rizikem neuspéchu projektu je nedodrZeni asového
harmonogramu (zpozdéni) pfi implementaci jednotlivych navrhi. Disledkem ¢ehoZ bude
vyvoj poklesu fluktuace postupovat pomaleji, nez se ocekavalo a nez si firma klade
za svij cil. Toto riziko je navzdory podpofe projektu vedenim Jihomoravského kraje
znacn¢ vysoké, jelikoz bylo v projektové Casti navrzeno hned nékolik opatfeni piimo
na miru situaci v pobockové siti v Brné, kterd ma na implementaci vétSiny projektovych
navrhll znacny zajem, avSak k uvedeni projektu do praxe je vétSinou zapotiebi souhlas
vedeni spole¢nosti. Z tohoto ditvodu se miize zavadéni nékterych opatteni ¢asové zpozdit
¢1 zlstat bez povSimnuti, protoze jednani vedeni spolec¢nosti s dozor¢i radou a odborovou
organizaci jsou pon¢kud delSiho charakteru. To se tyka pfedev§im navrhli na jednorazové

odmény pii povySeni do vySs$i karierni pozice ¢i pfiplatku ke mzd¢ dle seniority
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pracovnika, pfipadné odmén za nadstandartni plnéni. Jedna se o pomérné znacny zasah

do celého modelu odménovani.

Dals$im vyznamnym rizikem je piijeti pouze ne€kterych ¢asti projektu vedenim spolecnosti,
piestoze by méli pro pobockovou sit’, specialné pro Brnénské pobocky znacny vyznam
a prinesly kyzeny efekt. Tretim nejvyznamnéjSim rizikem projektu je nedostate¢na
podpora vedeni pifi implementaci projektu do praxe, tak aby snim co nejdiive
a nejpodrobnéji byli seznameni 1 vSichni pracovnici, kterych se zmény tykaji nebo

by se v budoucnu tykat mohly.

Projekt s sebou nese i fadu méné vyznamnych rizik jakymi jsou chyby pfi analyze
fluktuace, coz by mohlo byt zplisobeno lidskym faktorem, relevantnosti dat ¢i zdmérné

poskytnutych zavadéjicich udajii ze strany dotazovanych pracovniki.

OhroZeni uspéSnosti celého projektu je dano 1 n¢kolika externimi faktory, jako jsou zmény

v danové politice statu ¢i zvySeni mezd konkurence.

11.5 Ekonomicky prinos projektu

Nezbytnou soucasti kazdého projektu je vycisleni jeho ekonomického ptinosu pro dany
subjekt. Aby tak mohlo byt ucinéno i1 u projektu sniZzeni fluktuace ve vybrané firmé,
kterym se tato diplomova prace zabyva, je nutné ho doplnit o sumu celkovych

vynaloZenych nakladi na dany projekt, jak je uvedeno v Tabulce 18.

Zde jsou kalkulovany nejvy$§i mozné naklady na dany projekt, a to za predpokladu,
ze na odmény vzdy dosahnou vSichni pracovnici, tj. jedna se o nejvyssi mozné financni
zatizeni firmy, které za pobockovou sit v Brné ¢ini odmény, které se tykaji mezd
a jsou kalkulovany v superhrubé mzd¢. Néklady za zmény tykajici se pobockové sité
v Brné jsou kalkulovany za 24 pracovniki, 20 pracovnich dni v mésici, coZ jsou priméerné
hodnoty. U odmén pro nové pracovniky byl vypocet provadén pro 10 novacka,
coz je prumérny pocet nové nastupujicich pracovnikid rocné, které maji na starosti
1 mentofi. Vyjimku tvofi pouze posledni klicova aktivita, tj. zavedeni pravidelnych
pochval, kterou by za Brno provad¢li celkem 3 manazefi a za celou pobockovou sit’ jako
takovou 42 manazZeri. Obdobné byly =zkalkulovany 1 naklady kli¢ovych aktivit
pro celou pobockovou sit, kde bylo kalkulovdno s 600 pracovniky, 20 pracovnimi
dny vmésici a 240 nov€ nastupujicimi pracovniky roc¢né. BliZ§i jednotlivé vypocty

1ze nalézt v podkapitolach jednotlivych klicovych aktivit.
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Tabulka 18 Vy¢isleni ndkladi na jednotlivé klicové aktivity projektu ve vybrané firmé

(vlastni zpracovani)

sit

50400 K¢

Klicové aktivit Urceno Navyseni nakladli o | Financni ¢astka k dispozici
4 pro [Ke] (ANO/NE + dopliiujici informace)
pobotkova .| Ano, jiz v jednanis vedenim firmy,
Zvyseni hodnoty sit v Brné 95852 KC | dozoréi radou a odborovou orga-
stravenek nizaci, musi vSak byt schvaleno
z 85 K¢ na 118 K& po,bockova 2 395 800 K& | Pro celou pobockovou sit, nelze
sit zavést pouze pro pobocky v Brné

) - pobotkova ) Ano, lezIVJednanl s vedenim firmy,
Zavedeni Cafeteria <t v Brné 171 360 K¢ | dozor¢i radou a odborovou orga-
systému nizaci, musi vSak byt schvaleno
(plosna odména) pobockova 4284 000 K& | Pro celou pobotkovou sit, nelze

sit zavést pouze pro pobocky v Brné

pobotkova . | Ano, jiz v jednani s vedenim firmy,
Zavedeni Cafeteria sit v Brné 342 720 K¢ 4ozor¢i radou a odborovou
systému . organizaci, musi vSak byt schvale-
(dvoustupfiovy systém) pgbockova 8 568 000 K& | no pro celou pobockovou sit, nelze

sit zavést pouze pro pobocky v Brné

obockova Y j : i smérni

Vyhlaseni motivace p” . 134 000 K¢ Ano, J?dn.? ?e © ”.pra.vef“ smverlmce

i i sit v Brné pro stavajici motivaci, financni
R OET I CEL] rezerva je jiz vytvorena pro celou

obotkové sité/ Brné | Pobockova x . o
P / sit 3216 000 Kc | pobotkovou sit
, « Ek OV Ano, jedna se o Upravu zkuSebni
Zavedeni odmén pro pobockova 80 400 K& ') P y
" sit v Brné motivace pro mentory na poboc-
mentory novych pra- . P oy
oo . , kach v Brné, financni rezerva jiz
SO [T pobockova byla vytvoFena a zvaiuje se plosné
siti/Brné it 1929 600 K¢ | PYla vy orena a zvaz ) P ¢
SI zavedeni v ramci celé pob. sité
obockova . | Zatim ne, nelze pfijmout pouze

... |Pobockoy 53 600 - 93 800 K¢ | 1™ €, helze primout pouz
Zavedeni jednorazovych | sit v Brne pro pobockovou sit v Brné
odmén pfi povyseni na oboikovs Zatim ne, nutnost dalSich jednani
vybrané karierni stupné Z’t’ 589 600 - 683 400 K¢ | vedeni firmy, dozor&i rady

a odborové organizace
pobockova 426 120 K& Zatim ne, nelze pfijmout pouze
Zavedeni pFiplatku sit v Brné pro pobockovou sit v Brné
k zaklaf:lnl r’nzdi obotkovs Zatim ne, nutnost dalSich jednani
dle karierniho fadu El't’ 7 493 280 K¢ | vedeni firmy, dozorci rady
a odborové organizace
pobockova . | Zatim ne, nelze zavést
o " 385 920 K¢ .

; . sit v Brné bez souhlasu vedeni firmy
Zavedeni odmén 7ot thost daléich iednani
za nadstandartni vykon obotkova . atim 'ne, nutnos ?,S'C jednani

y El't’ 9 648 000 K¢ | vedeni firmy, dozorci rady
a odborové organizace
pobockova 3 600 K& Ano, jiz zahrnuto ve mzdé
Zavedeni pravidelnych |sit v Brné manazer(
pochval pobockova Ano, jiz zahrnuto ve mzdé

manazeru
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Néklady na zavedeni vSech navrhii daného projektu by firmé zvySily rocni ndklady
maximalné o 1693 572 — 1733 772 K¢ za pobockovou sit’ v Brné, coz je za celou

pobockovou sit’ 38 174 680 — 38 268 480 K¢ rocné.

Mohlo by se tedy zdat, Ze vzhledem k vySe uvedenym c¢astkam se jedna o nerelevantni
projekt. Kazdy projekt totiz s sebou nese nejenom nové néklady ale také urcité vynosy.
Ty jsou pfi zavedeni klicovych aktivit dany tusporou néakladli na adaptaci novych
pracovnikii, kterych by se zaSkolovalo ro¢né méné a také zvySené Usili jiz stavajicich
pracovnikit pobockové sité, aby dosahli na jednu z moznych odmén — za nadstandartni

vykon, povyseni ¢i jako mési¢ni priplatek ke mzdé dle jejich karierni pozice.

Snizenim fluktuace na pobockach v Brné¢ o pouhd 4 %, tj. odejde o jednoho stalého
pracovnika ro¢né¢ méné, firma uspoii na nakladech za adaptaci nového pracovnika
v pobockové siti v Brné, 280 000 K¢ na pfimych ndkladech a 325 000 K¢ na nékladech
rezijnich a oportunitnich, jak bylo uvedeno v analytické casti této prace, tj. 605 000 K¢
ro¢né. Za celou pobockou sit’ ¢ini tispora ze snizeni fluktuace o pouhd 2 % rocné oproti
pfedchozimu roku (z 600 pracovnikl odejde o 12 pracovnikli roéné¢ méné, nez tomu bylo
v predeslém roce, tj. odejde cca 137 pracovnikli namisto 149 jako v roce 2017), pak uspora
¢ini 12 x 280000 K¢ = 3360000 K& na nakladech piimych a 12 x 325000 K¢
na nakladech rezijnich a oportunitnich, celkem tedy 7 260 000 K¢.

ProtoZze se v nakladech zapocitivala odména za nadstandartni vykon pro vSechny
pracovniky pobockové sitg, tj. 600 pracovnikli x 4 obdobi x 4 020 K& superhruba vyse
odmény = 9648 000 K¢&. Je nutné stejnym algoritmem zapocitat i zvySené vynosy
pro firmu, tj. 600 pracovniki x 4 obdobi x 36 000 K¢ navyseny vykon = 86 400 000 K¢
za rok. Pro pobocky v Brné je vypocet nésledujici: 24 pracovnikli x 4 obdobi x 4 020 K¢
superhrubd vySe odmény = 385 920 K¢.

Jednim ze zdkladnich divodi pro zavadéni jakéhokoli projektu je, Ze firma musi

mit z projektu vétsi pfinos nez vydaje, coz je dano nésledujicim vztahem:
Vynosy > Naklady

Pokud za vynosy dosadime soucet Uspor ze snizeni fluktuace, tj. 605 000 K¢ pouze
za pobocky v Bmé, tedy 7260000 K¢ za celou pobockovou sit, a vynosy
z nadstandartnich vykoni, tj. za pobocky v Brn¢ 385 920 K¢ a 86 400 000 K& za celou
pobockovou sit’, ¢ini celkové vynosy 990920 K& za pobockovou sitt v Brné

a 93660000 K¢ za pobockovou sit’ jako takovou. Naklady jsou reprezentovany
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jiz zminénym souftem vSech vydaji na jednotlivé klicové aktivity. Poté je mozné
objektivné konstatovat, zda je projekt pro firmu pfinosny ¢i nikoli:
- pro idealni situaci plati:

(vSechny podminky odmén splni vSichni pracovnici, kterych se odmény tykaji)
93 660 000D K¢ (= vynosy za pob. sit) > 38 268 480 K¢ (= naklady za pob. sit)

- pro statisticky nejpravdépodobnéjsi soucasnou variantu plati:
(podminky pro nadstandartni odmény splni pouze tfetina pracovniki, ostatni
odmény jsou zachovany jako pfi idedlni situaci)

36 060 000K ¢ (vynosy za pob. sité > 31 836 480 K¢ (naklady za pob. sit)

- pro pesimistickou variantu plati:
(podminky pro nadstandartni odmény splni pouze 5 % pracovnikil z celé pobockové
sité, na ostatni motivace dosdhnou vsichni pracovnici, jak jiz bylo vypocitano

u jednotlivych kli¢ovych aktivit)
11 580 000(®) K¢ (vynosy za pob. sit) < 38 750 8807) K& (naklady za pob. sit)

Diky zavedeni navrhovaného projektu firma ro¢né uspoii 55391 520 K¢ za celou
pobockovou sit’, za idedlnich podminek, nebo alespont 4 223 520 K¢ pii podminkach
standartnich a navic si udrzi kvalitni zaméstnance. Standartni podminky vychdzeji
ze soucasné analyzy miry plnéni vykonl pracovnikii pobockové sité. Je vSak velmi
pravdépodobné, Zze by vidina odmény motivovala vice pracovnikd k nadstandartnim
vykoniim, minimalné na 1 kvartél, tudiz by projekt byl jeSté ptinosnéjsi. U pesimistické
varianty neplati zdkladni vztah, protoze vynalozené ndklady pfevySuji mozné vynosy.
za jakékoli ekonomickeé situace 5 % pracovnikli dosahuje nadstandartniho vykonu alespon

jeden kvartal v roce.

2 soucet 7 260 000 K& (spora za 2% snizeni fluktuace v pob. siti) + 86 400 000 K& (ro¢ni navyseni vykoni)
3 soucet vSech nakladii klicovych aktivit bez zohlednéni dafiové optimalizace a nakladi stavajicich

4 soucet 7 260 000 K& (aspora za 2% sniZzeni fluktuace v pob. siti) + 28 800 000 K¢& (ro¢ni navyseni vykont
1/3 pracovnikd, tj. 200 pracovniki x 4 obdobi x 36 000 K¢ nadstandartniho vykonu)

5 soucet viech néakladd kliCovych aktivit bez zohlednéni dafiové optimalizace a nakladd stdvajicich
pfi zapocitani pouze 1/3 vyplaceni nadstandartni superhrubé vyse odmény

6 soucet 7 260 000 K& (aspora za 2% snizeni fluktuace v pob. siti) + 4 320 000 K& (roéni navySeni vykont
5% pracovnika, tj. 30 pracovnikl x 4 obdobi x 36 000 K¢ nadstandartniho vykonu)

7 soudet viech nakladi klicovych aktivit bez zohlednéni datiové optimalizace a néakladiéi stivajicich
pii zapocitani vyplaceni nadstandartni superhrubé vyse odmény pouze 5 % pracovnika
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Navic diky motivaci se bude mnohem vice pracovnikt snazit dosdhnout lepSich vykont
pro dosazeni odmény. Pfestoze nesplni podminky pro pfizndni odmeény, pfinesou firmé

zvyseny obrat o nékolik tisic kvartalné, coz je dal§im piinosem pro firmu.

Poslednim avsak nejdiilezitéjSim pfinosem pro firmu je stabilizace pracovniki pobockové
sité, coz ssebou piindsi dodrzeni poskytovani kvalitnich sluzeb a servisu klientim.
Kvalitni sluzby a stabilni personal jsou nezbytnym piedpokladem pro budovani dobrého

jména spolecnosti, které je v dnesni dob¢ silné konkurence k nezaplaceni.
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12 VERIFIKACE PROJEKTU

Autor pracuje ve vybrané firmé jiz vice nez 3,5 roku. Pfi vzniku této diplomové prace
bylo nejvice spolupracovano s vedenim Jihomoravského kraje, kde sdm pracuje. Dale byla
spoluprace navdzdna samoziejmé i s vedenim firmy a zastupci odborové organizace,
se kterymi byly konzultovany vysledky analyzy i jednotlivé navrhy projektu na snizeni
fluktuace ve vybrané firm¢, primarné pro pobockovou sit’ v Brné, potazmo pobockovou

sit’ jako celek jiz v roce 2017.

Vzhledem k vysledkim provedené analyzy se vedeni firmy spoleéné s odborovou
organizaci shodli na nutnosti provadéni pravidelnych analyz fluktuace na jednotlivych
oddélenich a ne pouze za firmu jako celek, coz se 1 v této diplomové préci ukdzalo jako
zavad¢jici udaj. Vzhledem k vyvoji fluktuace v pobockové siti a jejimu rostoucimu trendu,
coz doklada i predikce budouci zvySené fluktuace se firma rozhodla zavést néktera
navrhovana feseni jiz v roce 2018 a ne az vroce 2019, jak bylo pivodné domluveno.
Nutnost rychlé¢ reakce na danou situaci byla nejvice zietelnd pravé u pobockové sité
v Brmé, kde byly hodnoty ukazatele miry fluktuace nejvys$si. Vedeni spolecnosti
se obavalo, Ze by tato situace mohla nastat i v jinych méstech a poskodit tak dobré jméno
spoleCnosti, protoze by nebylo mozné poskytovat klientim servis a pé¢i na jakou

jsou zvykli.

Z vyse zminénych divodi se vedeni firmy spole¢né s dozor¢i radou a zastupci odboroveé

organizace domluvili na pfijeti nékterych navrhii z projektu, jakymi jsou:

- 0Od 1.2.2018 byla zvySena hodnota stravenek z 85 K¢ na 100 K¢, s ¢aste€nou
uhradou zaméstnance (45 %) a zaméstnavatele (55 %), tak jako tomu bylo doposud.

- 0Od 1.3.2018 vedeni Jihomoravského kraje zavedlo novou motivaci pro novacky
1 jejich mentory, kde je casteéné vyuzit ndvrh z projektové cCasti. Motivace
obou typli pracovnikli je stanovena pouze na prvni 3 meésice, kdy je zapotiebi,
aby novy pracovnik splnit vysi uzavienych obchoda dle Tabulky 14, za coz obdrzi
3x po sob¢ jednordzové 2 000 K& ptimo do mzdy. Mentor daného novacka
ma narok na stejnou vysi odmeény jako jim zaucovany kolega.

- 0Od 1.4.2018 nové vedeni Jihomoravského kraje zadalo vSem svym manaZeriim
ukol, posilat kazdé pondéli do 10 hod. adresny email s konkrétnimi pochvalami

¢i vytkami za splnéni ¢i nesplnéni poZzadovanych vykont ptedchoziho tydne.
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- 0Od 1.7.2018 bude pro pobockovou sit’ plosn¢ zaveden Cafeteria systém,
kde vSichni pobockovi pracovnici obdrzi za kazdy odpracovany mésic 500 K¢
kreditu, tj. 6 000 K¢ ro¢né, tak jak bylo navrhovano. Dvoustupnovy Cafeteria
systém, jenZ byl navrhovan jako propracovanéjsi varianta, zohlednujici vice splnéni

vykont pracovniki, je zatim v jednani.

O realizaci dal$ich navrhovanych feSeni, vedoucich ke snizeni fluktuace, se zatim jedna,
protoze jde o veétsi zasahy do stavajiciho karierntho a odménovaciho systému,
coZ s sebou nese 1 patficnou Casovou naro¢nost na implementaci. S touto situaci se v ramci
domluveného ¢asového harmonogramu pocitalo, a proto zde byla vytvoiena ¢asova rezerva

témer jeden rok na implementaci projektu.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout projekt snizeni fluktuace ve vybrané firme,
a to na zadklad¢ provedeni literarni reSerSe teoretickych poznatkii z problematiky fluktuace
a pojmi s tim souvisejicich, které poté byly aplikovany na analytickou ¢ast za ucelem
analyzy fluktuace ve vybrané firm&. Nasledn¢ na zéklad¢ provedené analyzy a ziskdni
dulezitych informaci o fluktuaci ve vybrané firmé, byl proveden navrh projektu obsahujici
klicové aktivity, které firm¢ pomohou zajistit snizeni fluktuace. Cely projekt je zakoncen
zhodnocenim finan¢nich pfinost pro danou firmu a verifikaci projektu. Jelikoz
se pii zpracovani postupovalo dle zasad pro vypracovani této diplomové prace,

byly formulované cile prace splnény.

Literarni reSerSe provedend v teoretické casti prace byla zaméfena na problematiku

v oblasti fluktuace; jeji pficiny, typy a mozné disledky véetné nakladt s ni souvisejicich.

V analytické casti této diplomové prace byla nejdiive charakterizovana vybrana firma,
ktera si z divodu konkurenéniho boje a mozného vyzrazeni obchodnich tajemstvi vyslovné
nepiala zvefejnit nazev spolecnosti. Pfi provadéni analyzy fluktuace ve vybrané firmé,
byla nejvyssi mira fluktuace zjiSt€éna u interniho distribu¢niho kandlu firmy,
tj. v pobockové siti. Nasledné byla provedena analyza fluktuace v pobockoveé siti, pficemz
byl autor prace pozadan vedenim Jihomoravského kraje o vyhotoveni podrobné&jsi analyzy

pobockové sité v Brnég, kde jsou hodnoty fluktuace z celé pobockové sité nejvyssi.

Pt1 analyze pticin fluktuace v pobockové siti v Brné€ bylo zjisténo hned nékolik nedostatki:
nizké mzdové ohodnoceni, nespokojenost se zohlediiovani seniority ve firmé, absence

adresnych pochval pracovnikl a adekvatni motivace pro vybrané skupiny pracovniki.

Vyse zminéné nejcasteéjsi diivody odchodli pracovniki pobockové sit€é v Brné byly
zakladem pro navrh klicovych aktivit projektu. Jejich implementace byla na pfani vedeni
Jihomoravského kraje nakladové vycislena samostatné pro pobocky v Brné a pobockovou
sit’ jako celek, aby bylo mozné s nimi déle jednodusSeji pracovat v praxi. Cely projekt
byl podroben rizikové analyze spolecné se sestavenim matice odpoveédnosti pro jednotliva

opattenti.

Implementace projektu ve vybrané firm¢é by na zakladé provedené analyzy méla
vést ke snizeni fluktuace nejen v pobockové siti v Brné ale i celé pobockové siti, potazmo

pak ve vybrané firmé jako takové. Tato opatieni firmée pfinesou kromé vycislenych piinost
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ve tfech scénafich i stabilizaci pracovnikll pobockové sité, coz s sebou piinese i zajistovani
kvalitnich sluzeb pro své klienty a jedna se o nezbytny predpoklad pti budovani dobrého

jména spolecnosti.
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SEZNAM PRILOH

PI Vzorovy dotaznik

PII  Matice odpoveédnosti



PRILOHA PI: VZOROVY DOTAZNIK
Dobry den,

rada bych Vias touto cestou pozddala o vyplnéni kratkého dotazniku. Jeho vyplnénim

pomiizete firme odhalit nedostatky vedouci k odchodium pracovnikii.

Dékuji za Vas cas

Be. Milena Coufalova
studentka 5. rocniku FaME na Uviverzité T. Bati ve Zliné

1. Jste:
a) Muz
b) Zena

2. Kolik je Vam let:

a) Mén¢ nez 21 let

b) 2125 let
c) 26—30let
d) 31-451let
e) 46—55let
f) 5665 let

g) Vice nez 65 let

3. Jak dlouho jste u vybrané firmy pracoval/a:
a) Meéné nez 3 mésice
b) 3 — 6 mésich

c) 6— 12 mésict

d) 1-2 roky
e) 3—5let
f) 5-101let

g) Vicenez 10 let



4. Jaky byl Vas hlavni diivod odchodu z vybrané firmy:
a) Spatny vztah s nadiizenym
b) Spatné vztahy s kolegy
¢) Nevhodné pracovni prostiedi
d) Nevyhovujici druh prace
e) Mala piilezitost karierniho rtstu
f) Nevyhovujici vyse mzdového ohodnoceni
g) Stéhovani
h) Vypovéd ze strany zaméstnavatele

1) Jiny divod (uved'te, prosim, jaky?)......ccoovriiiiiiiiiiii e

5. Oznamkujte prosim Vasi spokojenost s nasledujicimi faktory:
(znamkovani jako ve Skole: 1 = vynikajici, ..., 5 = nedostatec¢ny)
a) Jednani pfimého nadiizeného
b) Jednani krajského vedeni
¢) Jednani vedeni firmy
d) Vztah s kolegy
e) VySe mzdy
f) Organizace pracovnich smén

g) Fyzikalni vlastnosti pracovniho prosttedi (hluk, kvalita ovzdusi, teplota, ...)

6. V jakém ptipadé byste se do vybrané firmy vratila:



7. Kdybyste mohla ve vybrané firmé zménit jednu véc, ktera by pfispéla k vyssi
spokojenosti pracovniki, jaka by to byla:

Jeste jednou Vam dekuji za vyplnéni tohoto dotazniku a preji Vam mnoho uspéchii

a spokojenosti ve Vasem osobnim i pracovnim Zivote.



PRILOHA P II: MATICE ODPOVEDNOSTI

MATICE ODPOVEDNOSTI

Nazev projektu

Projekt snizeni fluktuace ve vybrané firmé

Datum aktualizace

10.04.2018

Klicova aktivita / sku-
pina osob

Manazefi

Odde-

Administrati
dministrativa leni HR

Vedeni
Jihomo-
ravského

kraje

Vedeni
firmy

Dozordi
rada

Odborova
organizace

Zvyseni hodnoty
stravenek

Zavedeni Cafeteria
systému

Vyhlaseni motivace
pro nové pracovniky
pobockové sité/ Brné

R/C

C/A

Zavedeni odmén

pro mentory novych
pracovnikd

v pobockové siti/Brné

R/C

C/A

Zavedeni jednorazo-
vych odmén

pfi povyseni

na vybrané karierni
stupné

Zavedeni pfiplatku
k zakladni mzdé
dle karierniho radu

Zavedeni odmén za
nadstandartni vykon

C/A

Zavedeni pravidel-
nych pochval

CAl




