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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace se zaméfuje na urceni pficin fluktuace zaméstnancli ve spoleCnosti

Precheza, a. s. Prace je rozdé¢lena do dvou cCasti, teoretické a praktickeé.
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V teoretické C€asti jsou uvedeny teoretické poznatky zaméfené na motivaci, spokojenost,
vykonnost a fluktuaci zaméstnancti. V analytické ¢asti je piedstavena firma a jeji personalni
fizeni. Pro zjiSténi spokojenosti zaméstnancti a moznych pficin jejich odchodu byl vyuzit

dotaznikovy prizkum.

Na zéklad¢ ziskanych informaci byla navrhnuta doporuceni, ktera by firm¢ mohla pomoci

snizit fluktuaci zaméstnanca.

Klicova slova: zaméstnanci, fluktuace, péce o pracovniky, pracovni spokojenost, personalni

fizeni

ABSTRACT

Bachelor thesis is focused on determination of employee turnover causations in Precheza,

a. s. Thesis is divided into two parts, theoretical and practical.

Knowledge aimed the motivation, satisfaction, efficiency and employee turnover are
introduced in theoretical part. The company and its resource management are described in
analytical part. I introduced a questionnaire survey to find out employees’ job satisfaction

and employee turnover reasons.

I have proposed recommendation on the basis of gained information. This recommendation

can help the company to reduce its employee turnover.

Keywords: employees, employee turnover, employee care, job satisfaction, human resource

management
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UvVOD

Zpracovat bakaldiskou praci jsem se rozhodla ve spolecnosti Precheza, a. s., ktera je jednim
z vyznamnych zaméstnavatelli prerovského regionu. Vzhledem k tomu, ze spolecnost pova-
zuje vysi odchodi svych zaméstnancl v poslednich letech za negativni, budu v této spolec-

nosti provadét analyzu fluktuace zaméstnanci.

Vysoké mira fluktuace zaméstnanci mé Spatny vliv na fungovani spole¢nosti jak z hlediska
kvality provadéné préce, tak z hlediska vydanych nakladi. Zakladnim pilifem bakalafskeé
prace je vyreSit a odstranit problém firmy samotné. OvSem fluktuace nema vliv pouze
na firmu, ale také na jeji okoli. Stat rovnéz vynaklada nemalé financni prostfedky, v tomto
piipad¢ se jednd o vyplacené podpory v nezaméstnanosti, vydaje na rekvalifikacni kurzy

a podobné.

Zaméstnanci odchazi z firem z nejriznéjSich divoda. Nejcastéjsi jsou ditvody finan¢ni, na to
se ovSem zaméstnavatelé nemohou spoléhat. ZvySovani plati se mize spole¢nosti prodrazit
bez vysledného efektu. V soucasnosti je spousta jinych variant, jak si zaméstnance udrzet
1za ptijatelnych podminek. Zakladem je pochopit, co zaméstnance motivuje k praci, s ¢im

jsou spokojeni ¢1 naopak nespokojeni.

Nespokojeny zaméstnanec ma tendenci zanechat soucasného zaméstnani a najit si nove,
které by 1épe vystihlo jeho potieby. Proto by kazd4 firma méla mit zajem na tom, aby byla
péce o zaméstnance jednou z hlavnich priorit podniku a aby byl kazdy zaméstnanec vhodné

motivovan a spokojen.

Cilem mé bakalatské prace je analyzovat fluktuaci a zjistit pfi¢iny odchodii zaméstnanci.
Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni mam v imyslu urcit divody nespokojenosti zaméstnancii

a hlavni pohnutky, které je vedou k odchodu ze zaméstnani.

V teoretické ¢asti vymezim pojmy fluktuace zaméstnancii, motivace, spokojenost a uvedu
nazory svétovych odbornikli na danou problematiku. V praktické ¢asti se zamétim konkrét-
né na firmu Precheza, a. s. Popisi jeji vyvoj a soucasnost, organizacni strukturu, persondlni
prace v této spoleCnosti a strukturu jejich zaméstnancii. Pomoci sestavenych dotaznikl ur-

¢im spokojenost zaméstnanct a diivody jejich odchodt.

V zé&véru préce, na zéklad¢ predchozich zjisténi, navrhnu opatieni smétujici ke snizeni fluk-

tuacnich tendenci zaméstnancu.
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1 PERSONALNI PRACE

Vyznam personalistiky — personalni prace, fizeni lidskych zdroji — za€ina v dneSni dobé hrat
v organizacich vyznamnou a nezastupitelnou roli. Tato role je patrnd zejména zfizenim
a zaClenénim persondlniho utvaru do organizac¢ni struktury ¢i postavenim personalniho fedi-

tele viici ostatnim feditelim a manaZertim spole¢nosti.

Pokud nema byt persondlni Gtvar pouze druhotfadou ¢innosti, mél by byt podiizen piimo
generalnimu fediteli. Reditel personalniho utvaru by byl tudiZ na stejné trovni jako ostatni

vykonni feditelé. [6]

Dvotékova [6, s. 12] uvadi: ,, Pojem persondlni prace neni dosud jednoznacné vymezen
nebo chapan. Obecné vyjadruje filozofii a pristup organizace k rizeni a vedeni lidli.
V bézném zivoté se pouziva k oznaceni vykonu persondlnich cinnosti, které zajistuje perso-
nalista, respektive personalni utvar, i c¢asti naplné prdace vedoucich zaméstnancii, kdyz plni
svou Fidici funkci a vykonavaji operativni persondlni cinnosti ve vztahu ke svym podrize-

113

nym.

Jak jiz bylo feceno, jednotlivé ¢asti persondlni prace jsou rozdéleny mezi personalni atvar
a Fidici pracovniky, coz zavisi na velikosti podniku. Persondlni utvar zpravidla zastituje
vypracovani a pldnovani personalni a socialni politiky, poskytovani poradenstvi jak fidicim
pracovniklim, tak ostatnim zaméstnanciim, stanoveni Ukoll a priorit pro persondlni fizeni
nebo zjistovani nazori a spokojenosti pracovnikli. Tyto tkoly jsou obecnéji zaméteny. Na-
opak jednotlivi Fidici pracovnici se zabyvaji konkrétnéjSimi ptipady jako je ziskavani pra-
covnikl, jejich vybér, piijem, hodnoceni, rozmistovani ¢i propousténi. Déle se zde jeSté

mohou zaradit ¢innosti jako je vzdélavani nebo odménovani pracovnikt. [10]

Na tom, aby byla dand organizace UspéSna, prosperujici a konkurenceschopnd, se vyznamné
podili vSichni jeji zaméstnanci. Je tedy dllezité, aby vedeni organizace usilovalo o to, aby
mélo dobfe vybrany, motivovany a spokojeny personal. Pak budou totiz zaméstnanci neje-
nom podévat vyborné pracovni vykony, ale budou mit k dané organizaci urcitou odpoved-

nost a loajalitu.
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2 MOTIVACE, SPOKOJENOST A VYKONNOST ZAMESTNANCU

Motivace a spokojenost zam&stnanct uizce souvisi s fluktuaci a vykonnosti pracovnik. Po-
kud neni Clovék spravné motivovany nebo je nespokojeny, mize to vést zaméstnance
k odchodu ze zaméstndni nebo propusténi. Je dilezité si uvédomit, ze na rastu vykonu za-
méstnance se vysokou mirou podili motivace. OvSem abychom mohli zaméstnance motivo-

vat, musi se citit v praci spokojené. [3]

2.1 Pracovni spokojenost a motivace

Firma, jejimz cilem je rlst a rozvoj podniku, si musi uvédomit potiebu spokojenych zameést-
nanct, s jejichz pomoci tohoto cile dosahne. Nespokojenost nutné¢ vede k poklesu vykonu
lidské prace, ztraté loajality k firmé nebo sniZeni kvality vyroby. Urban [14, s. 99] uvadi, Ze:
., Zamestnance, kteri jsou v prdci z riznych ditvodii nespokojeni, se jen velmi obtizné dari

I3

motivovat k vyssimu vykonu. ‘

Pracovni spokojenost je pro kazdého ¢loveka subjektivni, vyjadiuje kvalitu prozitku k praci.
Souvisi s obsahem vykonavané prace. MlzZe jit o uznani, moZnost postupu, odpovédnost,

nebo druh vykonédvané prace.

Pracovni nespokojenost souvisi naopak s prostiedim, v kterém se prace vykonava. Pokud je
prostfedi vhodné, piili§ to spokojenost nezvySuje, ale pokud je nevhodné, zacina clovek
pocitovat nespokojenost. Do této skupiny mizeme zatadit plat, pracovni podminky, vztahy

na pracovisti, nebo personalni politiku organizace. [3]

Vzhledem k tomu, Ze kazdy ¢lovék pocituje spokojenost jinak, neni mozné plné uspokojit
vSechny pracovniky najednou. Ale manazer by se m¢l snazit udrzovat u svych podfizenych
co nejvyssi spokojenost. Hlavné by se mél sousttedit na ty faktory, které ovlivnit miiZe, a to

jsou naptiklad [14]:

o Styl Fizeni — zaméstnanci citlivé vnimaji véci jako projevy nedlvéry, kritika
v ptipad€ neuspéchu, zadnd pochvala za dobfe odvedenou praci, nevhodné fesSeni
krizovych situaci, konfliktti, nadrzovani ,,oblibenym* pracovnikiim, neochota vy-

slechnout nové napady a dalsi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 12

o Vybér zaméstnancit — neschopnost rozeznat pii obsazovani pracovnich pozic osoby,
jez budou rozdé€lovat pracovni kolektiv, vyhledavat konflikty a jinak naruSovat pra-

covni prosttedi.

o Vymezeni pracovnich pozic — nevhodné je vytvareni uzce specializované naplné
prace, protoze tato vede k monotonnosti a tim 1 rychlejSimu pocitu nespokojenosti.
Pracovnik by mél védét, co pfesné je od néj pozadovano a jak bude za vykonanou

praci hodnocen.

2.2 Motivace

Motivaci rozumime pohnutky a motivy, které usmériiuji, aktivizuji a udrzuji aktivitu ¢love-
ka. Nékteré z téchto motivl si Cloveék uvédomuje, ale nekteré ne. Proto je pro fidici pracov-
niky tézké najit vhodny soubor motivll jednotlivce, kdyZ ani on sam pfesné nevi, co jej mo-
tivuje. [3]

Mnoho lidi si mysli, Ze nejvétSim motivem jsou penize, ale to nemusi byt vzdy pravda.
K vyznamnym motiviim patii napiiklad uznani za dobte odvedenou préci, ziskani vice pra-

vomoci, nebo vytvaieni smysluplné prace. [14]

2.3 Vykonnost a motivace

Motivace je krom¢ urovné schopnosti druhym faktorem, ktery ovliviiuje vykonnost ¢lovéka.

Vykon ¢lovéka s ristem motivace také roste. Coz je vyjadieno vzorcem [3]:
V=f(M-S) (1)
kde: V= uroven vykonu,
M = uroven motivace,
S = uroven schopnosti.

Zprvu se zda tento vztah velice jednoduchy, avSak opak je pravdou. V tomto piipadé musi
byt dodrZeno heslo, ze vS§eho moc Skodi. Pfemotivovanost totiz vede k velkému tlaku, stre-
su, a tim padem k nizsi vykonnosti. Pokud nema ¢lovék motivaci zaddnou, prace se mu neda-

ti a vysledek préce je také neuspokojivy.
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3 STABILITA PRIJATYCH ZAMESTNANCU — VYZNAM
PSYCHOLOGICKEHO KONTRAKTU

Organizace piijimd své zaméstnance na zaklad¢ procesu smény a uzavira s nimi psycholo-
gicky kontrakt. Ten shrnuje jak ocekévani zaméstnance k organizaci, tak naopak. Zpravidla
organizace pocitd s tim, Ze zaméstnanec piinese do firmy své schopnosti, dovednosti, pra-

covni usili, bude loajalni a podobné.

Pro zaméstnance jsou odménou za tyto pifinosy organizaci odpovidajici plat, pracovni jisto-

ta, vhodné pracovni prostfedi, moznost pracovniho postupu a rtzné dalsi zaméstnanecké
vyhody. [14]

Kdyz jsou zaméstnanec 1 zaméstnavatel spokojeni a psychologicky kontrakt je plnén, je to
naprosto ideélni situace. AvSak kontrakt byva Casto poruSovan a jednotlivé strany se mohou

zacit snazit o zménu tohoto stavu.
Poruseni psychologického kontraktu u zaméstnance [14]:
o SniZeni tempa.
e Snizeni pracovniho usili.
Poruseni psychologického kontraktu u zaméstnavatele [14]:
e Neplnéni prislibii pracovni jistoty.
e Neodpovidajici zpiisob hodnoceni.
e Moznost povySeni neodpovida slibum.
e Popis prace je jiny nez ve skutecnosti.
o Neposkytovani slibeného vzdeélavani.
o Mensi pravomoci.
o Zkresleni osob pracujicich ve firmé (jejich zkuSenosti, povést, pracovni styl).

® Rozpor mezi skutecnym a slibenym platem.

PoruSeni smlouvy vyvolavaji u zaméstnanci nespokojenost, pokles duvéry a tvahy

0 zméneé zamestnavatele.
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Pokud dojde na nékteré stran¢ k nespokojenosti, méli by manazefi analyzovat podminky

psychologické smlouvy, a snazit se odstranit nedostatky vedouci k nerovnovaze.

Vedouci pracovnik by si mél také uvédomit, Ze tak jak je kazdy Clovék jiny, ma 1 jiny ndzor
na podminky kontraktu a ofekavani. Zatimco nékteti zaméstnanci davaji pirednost jistoté

~v s

zameéstnani, jini kladou diiraz na moznost vzdélavani nebo vyssi pravomoci. [14]

Jestlize jsou obé strany spokojeny, dochazi k souladu. Uspéch organizace dosahnout tohoto
souladu se projevuje obzvlasté loajalitou, pracovni motivaci, spokojenosti zaméstnancti

a mirou fluktuace.

Nastrahou jsou postupem casu se ménici pfani a potieby jak organizace, tak 1 zaméstnanci.
Ptestoze uplny soulad mezi osobami a organizaci neni mozny, méli by se o n¢j manazeti

snazit. [14]
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4 FLUKTUACE

Pojem fluktuace ma né€kolik definici. NejCastéji mizeme fict, ze fluktuace znamena Casté

zmény zaméstnaneckych pomért. [8]

Podle Ekonomického a finan¢niho slovniku [4, s. 126] znamena pojem fluktuace: ,, Nestd-
lost pouzivani pracovni sily. Oznacuje nejen pohyblivost pracovni sily, ale i tendenci k dost

rychlému obihani evidovaného pocetného stavu ve vybranych sférach. “

Urban [15, s. 60] zase vyjadfil fluktuaci takto: ,, Vymeéna firemniho persondlu v diisledku

jeho pracovni nestability, zpravidla nezadouci jev spojen se zvySenymi firemnimi naklady. *

Novy [13] povazuje fluktuaci za pracovni mobilitu (pohyb jednotlivych pracovnikil) mezi

podnikem a vnéj$im spoleCenskym prostredim.

4.1 Druhy fluktuace

Fluktuaci délime podle riiznych kritérii. Za hlavni je povazovano déleni na fluktuaci [7]:

o Zddouci — piirozenou. Zadouci fluktuace ma pozitivni vyznam pro firmu. Novy
pracovnik pfinasi do podniku nové ndpady, pracovni elan. Na trhu prace dochazi

k prerozdélovani pracovnikli podle zamétfeni, odbornosti apod.

e NeZdadouci — nadmérnou. Nezadouci fluktuace ma naopak negativni dopad jak
na firmu, z které pracovnik odchézi, tak na firmu, do které ptijde, a také na stat, kte-
ry musi platit prispévky v nezaméstnanosti nebo rekvalifikacni kurzy. Tato je zpravi-

dla zptisobena nespokojenosti pracovnikii se svym zaméstnanim.
Fluktuaci mizeme také délit na [17]:

e Dobrovolnou. Zaméstnanec se sam rozhodne odejit z firmy. Pravé dobrovolna fluk-

tuace predstavuje pro firmy problém.

e Nedobrovolnou. Do této kategorie patii napf. reorganizace, odchod ze zdravotnich
divodi, odchod do dichodu nebo propusténi z divodu slabého pracovniho vykonu
¢1 poruseni kazné. Zejména posledni ditvod se v praxi vyskytuje nepatrné, coz je da-

no Ceskymi zakony.
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4.2 Priciny fluktuace
Pti¢iny, které zptisobuji pracovni mobilitu, rozd€élujeme do tii skupin, a to na [13]:
1. Faktory dané osobnimi charakteristikami pracovniki.
2. Faktory podnikové povahy.
3. Faktory mimopodnikové.
Mezi faktory dané osobnimi charakteristikami pracovniku patii [13]:
e Pohlavi — vyssi fluktuacni tendence maji spiSe muzi.

e Veék — v niz§im v€ku lidem nevadi zmény v zaméstnani, to se vSak se vzrlstajicim

vékem méni (asi od 30 — 35 let).

24 Vv

o Vzdélani — ¢im vysSi ma Clovek vzdéElani, tim ma také vyssi sklon neopoustét prilis
Casto stavajici zaméstnani.

e Profese — své zaméstnani Castéji méni spise délnici, hlavné nekvalifikovani.

e Rodinny stav — kdyz je Clové€k svobodny, nevadi mu tolik zména zaméstnani jako

Zenatému, ktery ma zavazky ke své rodiné.

A4

e Pocet deti v rodiné — pracovnici s détmi maji niz8i snahu ménit svou préaci.

e Praxe v podniku — fluktuace je nejvyssi v prvnich letech. Jak délka praxe roste, fluk-

tuace klesa.

Podnikové faktory podnik vytvari a mize je sledovat a usmérnovat. Téchto faktort je vel-
ké mnozstvi a dale se déli. Na fluktuaci piisobi obvykle v kombinacich po dvou, tfech ¢i

vice faktorech najednou. Do této skupiny mizeme umistit [13]:

e Nizky plat — pracovnik nepovazuje svij plat za spravedlivy. V jiném podniku dosta-

ne za vykonani stejné prace vyssi ohodnoceni.

e Nevyhovujici pracovni podminky — mize jit o hygienick¢ a zdravotni podminky

na pracovisti, nebo také o tézké fyzické podminky.
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Nevyhovujici pracovni rezim — zam&stnavatel naptiklad vyzaduje, aby zaméstnanky-
né pracovala na 3 smény, 1 kdyz ma doma malé dit€, a tudiz je to pro ni neni vyho-
vujici.

Nevyhovujici organizace prace — ¢asté zmény pracovnich ukold.

Jednani nadrizeného — nadtizeny se chova k zaméstnanci nespravedlivé, jednd s nim

hrubé nebo pouziva autokratické fizeni.

Jednani spolupracovnikit — mezi spolupracovniky jsou trvalé neshody, na pracovisti

panuje napéti, nejsou ochotni spolupracovat apod.

Nevyuziti kvalifikace, nedostatek perspektiv.

Mimopodnikové faktory nemize podnik nijak ovlivnit a fidit. NaleZi k nim [13]:

4.2.1

Vztah mezi nabidkou a poptdavkou na trhu pracovnich sil.
Atraktivnost jednotlivych povolani.
Spolecenska prestiz.

Umisténi podniku — zda méa podnik na regionalnim trhu pracovnich sil konkurenci,

J 4

nebo vytvari vétSinu pracovnich ptileZitosti.

Fluktuace novych zaméstnanci

Vysoka fluktuace novych zaméstnanci je pro firmu nezadoucim jevem. A také je finanéné

naro¢na, viz kapitola 4.4. Souvisi to zejména s rozdilnym ocekavanim nové piijatych pra-

covnikll a skute¢nou situaci na pracovisti. Tak naptiklad [15]:

neuplné informovani uchazecu o skutecnych pracovnich podminkdach a pozadav-

cich,

nevhodny naborovy proces,
nedodrzovani psychologického kontraktu,
nevhodny styl Fizeni,

Spatna adaptace novych zaméstnancii,
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e nedostatecné zauceni.

4.3 Rezignace pracovniki

S dobrovolnou fluktuaci vyznamné souvisi rezignace pracovnikli. Koubek [11, s. 273] ji
vysvétluje takto: ,, Rezignace je ukonceni pracovniho vztahu iniciované pracovnikem, at’ uz
ma formu vypovédi ze strany pracovnika, navrhu pracovnika na dohodu o ukonceni pra-
covniho vztahu, okamzitého zruseni pracovnikem ci zruseni pracovnikem ve zkuSebni do-
be.

Podle toho, jestli mé organizace urcité signaly o tom, ze pracovnik ptemysli o odchodu ne-

bo odchod pracovnika organizaci piekvapi, délime rezignacina [11]:
o Ocekavanou.
e Neocekavanou.

S neocekdavanou rezignaci neni ptili§ Sanci néco udélat. Naopak pokud si organizace mysli,
7e chce zaméstnanec odejit, mize se na jeho odchod Iépe piipravit. Pokud jesté neni za-
méstnanec pevné rozhodnut odejit z firmy, méla by se snazit zmirnit divody, kvili kterym

by ho ztratila. [11]

wrwe

4.3.1 Predchazeni p¥ic¢in odchodi zaméstnancu

Je dulezité, aby si organizace vSimla, ze pracovnik uvazuje o odchodu z firmy. Organizace
to zjisti pfedevsim prostfednictvim vedoucich pracovnikl. Nadfizeni by si méli v§imnout
a analyzovat signaly ptedchazejici rezignacim, jako jsou odmitavé projevy béhem pracov-
nich porad a schiizi nebo rizné formalni 1 neformalni stiznosti pracovnikti. Rozhovory, jak
formalni tak neformalni, mezi pracovnikem a jeho pfimym nadfizenym, toho mohou hodné

prozradit.

Vedouci pracovnik by mél byt schopen tyto signaly nenapadné pochytit a zuzitkovat je. Aby
vedouci pracovnik pfedesel rezignacim od svych podfizenych kolegl, mél by neustale uva-
zovat nad divody, které vedou k odchodlim z organizace. Samoziejmé je snaz$i na tyto
davody pfijit v organizaci, kde mezi vedoucim a podtizenym panuje divéra a oteviena ko-
munikace, kdy podfizeny sdéli oteviené a ochotné pfiiny své nespokojenosti s praci a fir-

mou. [11]
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4.3.2 Udrzeni novych zaméstnanci

Uzavienim pracovni smlouvy naborovy a vybérovy proces nikterak nekonci, patfi sem dalsi

faze [5]:
e Zahdjeni pracovni c¢innosti uchazece.
o  Prijmuti nového clena tymem.
e Zakonceni zaucovaciho obdobi.

Dale [5, s. 163] uvadi, ze: , Prvnich par mésicii v praci je zasadnich pro dlouhodoby
uspéch v zaméstnani, takze to, co se béhem nich prihodi, bude rozhodovat o tom, zda pra-

«

covnik zustane nebo opét rychle odejde.

Mezi pifijimacim pohovorem a dnem nastupu do zaméstnani miZze uplynout dlouhd doba.
Pravidelny kontakt mize napomoct k tomu, aby se novy zaméstnanec citil vitany. Vhodné je
zaslani dalSich informaci, naptiklad idajii o praci, o organizaci, jména kolegli a podobné.
Timto mohou byt odstranény zaméstnancovy pochybnosti tykajici se nového zaméstnani.

Také je potteba na nového kolegu ptipravit stavajici zaméstnance.

Nastoupeni zaméstnance do zaméstnani je pro n¢j dosti stresujici. Musi vsttebat mnoZzstvi
informaci, proto uvita kazdou pomoc usnadiujici zapamatovani si prvotnich ukol. Vhodny

je jakykoli seznam ukold, ptirucky a manudly popisujici pracovni postupy. [5]

Aby byl pracovnik piijat do tymu, musi jej zaméstnavatel pfedstavit ¢leniim tymu. Novému
zaméstnanci znané¢ pomtize, pokud se néktery €len tymu ujme role prostiednika a bude

s nim jednat pratelsky. Mél by novému ¢lenovi pomoci porozumét firemni a tymové kulture.

Béhem prvnich tydnt se pracovnik zapracuje. Dulezity je postupny pfistup, aby po ném
nebylo poZzadovano zvladnuti vSech povinnosti najednou. Tim se pracovnik nauc¢i pracovni

rutiné a prevezme zodpovédnosti za své ukoly. [5]

4.4 Disledky fluktuace

Vysoka fluktuace s sebou nese nejriiznéjsi disledky, s nimiz musi zaméstnavatel vSeobecné

kalkulovat.

Fluktuace hodné ovliviiuje efektivni fungovani firmy. Stfediska postizena vysokou fluktuaci

vykazuji zhorSené pracovni vykony, které vedou ke sniZzeni hospodatskych vysledkil spolec-
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nosti. Vysoka mira fluktuace mize ohrozit stabilitu podniku a jeho konkurenceschopnost.
[17]

v

Ve vyssi mife postihuji firmu zejména odchody specializovanych zaméstnanct, protoze sou-
visi s odlivem know-how z firmy. Tito pracovnici maji urcité schopnosti, dovednosti
a informace, kter¢ jsou jak pro nasi firmu, tak pro ostatni velmi cenné. V urc¢itych piipadech
se da tici, Ze jsou ,,nenahraditelni. Pracovnici, kteti se rozhodli odejit z firmy a hledaji nové

zaméstnani, také snizuji svou pracovni vykonnost.

Pokud se zaméstnavateli nepodafi do skonceni pracovniho poméru najit za byvalého za-
meéstnance nahradu, mize dojit ke ztratdm produkce, ztratadm k pfinosim cili organizace,
k neuspokojeni zakaznikii. Také se zvySuje tlak na stavajici zaméstnance, kteti musi udrzet
vykony na stdvajici urovni i1 za nepiitomného pracovnika. Je od nich pozadovano odpraco-

vani vice prescasovych hodin a dalsi.

V ptipad€ nové piijatych pracovnikii musime v prvopocatku pocitat s jejich niz§im pracov-
nim nasazenim do doby, nez se zapracuji. Také mohou vyrabét vice zmetkti nebo délat jiné

chyby. [1]

4.4.1 Naklady na fluktuaci

Fluktuace ptinasi zaméstnavateli vysoké ndaroky na financni prostiedky, které souvisi s jak

s odchazejicimi, tak s nove ptichazejicimi pracovniky.
Odchézejici pracovnik pfinasi svému zaméstnavateli [7]:

e ndklady spojené se snizovanim vykonnosti, protoze vklada energii k hledani nove-

ho zaméstnani,
e mzdové ndklady na pracovnika,

e ndklady spojené s administrativou, jako vystupni pohovor, potvrzeni o odchodu

ze zamestnani,

o nadklady zaméstnavatele spojené s nenalezenim vhodného nahradnika.

Také ptichozi pracovnik stoji zaméstnavatele nemalé ndaklady. Piitom podle statistiky az

60 % dobrovoln¢ odchazejicich zaméstnancli pracuje ve firm¢ maximalné tti roky, z toho
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necelych 10 % odejde béhem zkusSebni lhiity. Pokud je zaméstnanec ptijimany z externich
zdrojii, ndklady na néj dosahuji priimérné vyse 17 000 K¢. Tato ¢astka hodné zavisi na délce

naboru. Obsazeni pozice trva pramérné 30 az 47 dna. [17]

Naklady na prijimaného zaméstnance mohou obsahovat naklady na [1]:
® inzerovani,
e pohovory, testovani,
e cas personalisty potiebny k ziskani a vybéru nahradnikii,
e vstupni kurzy, zapracovani, manudly,

o vzdelani nahradniku.
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5 MERENI FLUKTUACE

K méfeni fluktuace se pouziva hlavn¢ ukazatel miry fluktuace. Ale aby se objektivné po-
soudily zmény v pracovnich mistech podniku, vyuzivaji se dal§i zpisoby méfeni odchodl

pracovnikt [17]:

Mira fluktuace

, Celkovy podéet rozvazanych pracovnich poméra v daném obdobi
Mira fluktuace = vyp yeup P

- 100 (2)
Primérny pocet zamestnanct v daném obdobi

Mira fluktuace se mize méfit za rizna obdobi, stiediska a podobné. 1 kdyz je doporucova-
nd mira fluktuace 5 — 10 %, je mnoho piipadl, kdy narazime na podnik, ktery ma vyssi

miru fluktuace nez je doporucend, ale sdm to nepovazuje za problém.

A naopak jsou podniky, kde je mira fluktuace v pfiméfenych mezich, avSak podnik v tom

vidi problém. [17]

Mira preZiti
Pocet pracovnik, kteti ziistali po uréitém poctu mésicti nebo let

Mira preziti = - — — - — - 100 (3)
Pocet pracovnik, kteti byli ziskani na poc¢atku obdobi

Mira pieziti udava, kolik procent z nové ziskanych zaméstnancii, vydrzi po urcitou dobu

v dané organizaci.

Z obrazku (Obr. 1) lze vyCist, Ze nejvice zaméstnancti odchazi brzy po nastupu do nového
zam&stnani. Naopak ¢im déle zaméstnanec v podniku pracuje, tim mensi je riziko, Ze

z podniku odejde. [2]
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Procentnd podil
téch, kteri

z uréitého poétm
zamésmanci
odesh

Obr. 1. Mira preziti [2]

Index stability

Pocet pracovnikli zaméstnanych v podniku jeden a vice let

Index stability = -100 (4)

Pocet pracovnikti zjisténych pred rokem

Index stability vyjadiuje sklon dlouhodobych zaméstnancui ziistat v podniku. Tento index se

udava v procentech. [2]
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6 METODY SLEDOVANI PRICIN ODCHODU ZAMESTNANCU

Existuje nc¢kolik metod, které pomahaji sledovat pfi¢iny odchodli zaméstnanci ze svého
zaméstnani. Prvni ti1 uvedené sleduji priciny v ptipadé€, Ze pracovnik jiz zazddal o odchod
z organizace. Zbylé se zamétuji na predchdzeni pricin, aby zaméstnavatel mohl fluktuacni

tendence pracovniki jesté odvratit. [11]

6.1 Vystupni rozhovor

Se zaméstnanci, ktefi opousti podnik, by mél byt veden pii ukonéeni pracovniho poméru
vystupni rozhovor. Je dualezité, aby byl tento rozhovor veden s pracovniky, ktefi dali sami
vypoveéd. Coz podniky obvykle délaji. OvSem 1 rozhovory se zaméstnanci, kteti vypoved’

dostali, jsou pro podnik dilezité.

Pii spravném vedeni vystupniho rozhovoru ziska firma velmi cenné informace tykajici se
napiiklad atmosféry v podniku, pracovnich podminek, tizeni spolupracovnikii nebo chovani
fidicich pracovnikli. Podminkou pfi vedeni vystupniho rozhovoru je poskytnout jistotu od-
chézejicimu pracovnikovi, Ze mize svobodné vyjadiit své ndzory bez toho, ze by byl za n¢
jakkoli postizen. Ten, kdo vede rozhovor, by se mél také snazit udélat na odstupujiciho pra-

covnika posledni dobry dojem. [12]

Vystupni rozhovor obvykle vede nadfizeny nebo pracovnik persondlniho odd¢leni. Pokud
déla rozhovor nadfizeny, je uZitecné, ze pracovnika zna lépe. OvSem Spatné vztahy mezi
pracovnikem a nadfizenym by mohly rozhovor znehodnotit. Naopak personalista nema
s pracovnikem zadny uzsi vztah, tudiz se nachéazi v neutralni pozici. Rozhovor je pak ote-

viengjsi. Personalista by nemél pracovnikovi ,,napovidat* tak, aby zkreslil jeho odpovédi.

Mentzel [12] uvadi, ze pokud pfi¢iny odchodu tkvi opravdu v zanedbani ze strany zamést-
navatele, nabizi se ve vystupnim rozhovoru piipadné jest€ moznost piesveédCit spolupracov-

nika, aby zustal v podniku.

6.2 Vystupni dotaznik

V nékterych piipadech se misto vystupniho rozhovoru pouzivé vystupni dotaznik. Hlavni
vyhoda dotazniki je jejich finan¢ni a také ¢asova nendrocnost. Také se daji pouzit v delSim

c¢asovém obdobi a mohou se postupné vylepSovat. N&kteti pracovnici se zdrahaji uvadet
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pravé priciny, které vedou k odchodu z organizace ptimo druhému clovéku. Dotaznik je
pro n¢ lakavéjsi vys$si diskrétnosti a tudiz uvadi uptimnéjSi odpovédi nez pii klasickém roz-

hovoru. [12]

Nevyhodou je standardizace otazek a odpoveédi. Proto by mél byt dotaznik stanovovan vel-

mi citlivé, aby mél pro organizaci vysokou vypovidaci schopnost. [16]

6.3 Odlozeny rozhovor ¢i dotaznik

Nekteti odbornici si mysli, ze je dobré udélat pe urcité dobé s pracovnikem, ktery odesel,
odlozeny rozhovor poptipad¢ dotaznik. Po delsi dob¢ vidi pracovnik piiiny opusténi orga-
nizace z vétSiho odstupu. Jiz se na odchod nediva s tak velkymi emocemi. OdloZeny rozho-
vor by mél doplnit a zptesnit vysledky vystupniho rozhovoru ¢i dotazniku, ktery byl veden
s pracovnikem v dob¢ jeho odchodu z organizace. Pro podnik pak bude snadné&jsi G¢innéji

ptedchéazet neZddoucim odchodim.

Aby byvaly zaméstnanec odlozeny rozhovor absolvoval, je tfeba jej motivovat. Napiiklad
urcitym obnosem, n¢jakym dareckem nebo pohosténim. Pokud chceme, aby nam nékdejsi
pracovnik odeslal zpét dotaznik, musime samoziejme také uhradit postovné. Ochota diivej-

Siho pracovnika vyjit predeslému zaméestnavateli vsttic, se tak jisté zvysi. [11]

6.4 Rozhovory se zaméstnanci v souvislosti s pravidelnym hodnocenim

pracovniki

Hodnotici rozhovor vede s hodnocenym pracovnikem jeho bezprostifedni nadfizeny. M¢l by

mit pevnou obsahovou strukturu a asovy plan. Rozhovor by mél [11]:
1. Zhodnotit vykon pracovnika.
2. Stanovit plan smérujici ke zlepseni vykonu.
3. Pomoci rozeznat problémy a prileZitosti tykajici se prace.
4. Rozpoznat faktory negativné ovliviujici pracovnikuv vykon.
5. Orientovat pracovnika na praci.
6. Zlepsit komunikaci mezi podiizenym a nadrizenym.

7. Vyslechnout pracovnikiiv nazor.
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8. Zabezpecit podklady pro odménovani.
9. Pomoci rozpoznat pracovnikitv potencial.

10. Prispét k rozpoznani potreby vzdélavani a rozvoje z hlediska pracovnika

a jim vykonavané prace.

Na rozhovor by se mél jak hodnotitel, tak hodnoceny piipravit. Proto je vhodné pracovni-
kim poskytnout jejich hodnoceni pfedem pisemné. Také hodnotitel musi védét, jaké jsou
jeho cile, a co vSe chce pracovnikovi sd€lit. Dilezity je styl rozhovoru, ktery ovlivituje vaz-
bu mezi nadfizenym a podfizenym. V rozhovoru by se neméla projevit vyraznd dominance,
ale hodnotitel a hodnoceny by se méli na rozhovoru aktivné podilet jako rovnopravni part-

nefi. Oba by méli mit z rozhovoru pozitivni dojem.

Vedouci pracovnici by méli v obdobi nasledujicim po hodnoceni uskute¢nit vSe, co hodno-
cenému pracovnikovi slibili. Rovnéz by méli sledovat jeho vykon préce a vytvaret podminky

tykajici se jeho zlepSovani. [11]

6.5 Ankety mezi zaméstnanci

Ankety mohou organizaci poskytnout diileZité informace o ndazorech zaméstnancii, zjistit
priciny problémii ¢i nespokojenosti nebo upozornit na problémy v organizaci. Existuji Ctyfi

metody anket [1]:

o Strukturované dotazniky. Mohou byt pouzity jak pro celou firmu, tak pro jeji Cast.
Firma si miize také vybrat, jestli pouzije dotazniky univerzalni nebo specialn€ ptipra-
vené pro svou organizaci. Specidlni dotazniky by mél odborné vypracovat a provéfit
zkuSeny psycholog. Také by se m¢l podilet na interpretaci vysledka. Vyhodou stan-
dardnich dotaznik je fakt, ze jiz byly provéteny. Vysledky prizkumi jsou zapsany

v normach, se kterymi se miiZze porovnavat konkrétni firma.

e Rozhovory. M¢ly by byt Castecné strukturované, aby se diskuze tocila kolem urci-
tych bodi, na néz se hledaji odpovédi. Rozhovor ma byt uvolnény, aby pracovnikiv
nazor byl otevieny a upfimny. Diskuze mize byt 1 vysoce strukturovand, coZ vSak
neni pfili§ vhodné, protoZe se stava jen urcitou formou ustniho dotazniku. Co se ty-
¢e poctu pracovnikll pti rozhovoru, maji samoziejmé vyssi vypovidaci hodnotu roz-

hovory individualni, jez jsou otevienéjsi. Skupinové rozhovory oslovi najednou vice
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lidi, ¢imZ jsou rychlejsi, ale nekteti lidé se pravdépodobné nevyjadii — ne kazdy se

rad vyjadiuje na vetejnosti.

o Kombinace dotaznikii a rozhovoru. Spojuje vyhody obou téchto metod — kvantita-
tivni idaje z dotazniku a kvalitativni idaje z rozhovoru. Dotazniky je vhodné doplnit
uritym poctem rozhovorl. Z Casového hlediska se nemohou délat rozhovory

s kazdym pracovnikem.

o Referencni skupiny. Jedna se o specificky vytvoiené skupiny zainteresovanych pra-
covnikil. Do referen¢ni skupiny se vyberou pracovnici, jez tvofi reprezentativni vzo-
rek organizace. U téchto specialné vybranych pracovnikl se zajimame o jejich nazo-

ry a postoje tykajici se prace.

6.6 Stiznosti predloZzené zaméstnanci

Podle Foot a Hook [9, s. 387] je stiznost: ,, Forma nespokojenosti, kterou zaméstnanci po-

I3

cituji tak silné, Ze nadnesou problém svému vedoucimu nebo mluvéimu odboru. ‘

Pro zaméstnance je dulezité védet, jak maji stiznost podat a véfit, ze stiznost bude spraved-
livé vytizena a v kratké dobé budou znat vysledek. Stiznosti by mély byt feSeny rychle, aby
nedochazelo k pfibyvani stiznosti od ostatnich lidi. VySetfovani by pak trvalo mnohem delsi

dobu. [9]

V ptipad¢€, ze by zadny postup na podavani a feSeni stiznosti neexistoval, dochazelo by nej-
spiSe k tomu, Ze by si zaméstnanci stézovali svym spolupracovnikiim. To by se projevilo
negativné nejen na jejich vlastni praci, ale také na praci celého oddé€leni. Z tohoto diivodu by
mélo byt hlavnim cilem feSit stiznosti dikladné a co nejblize u zdroje. Pokud by mechanis-
mus projedndvani stiznosti nefungoval, mohlo by to zpisobit vazné problémy jako je rasové
obtézovani a jiné.

Foot a Hook [9, s. 387 ] jesté uvadi: ,, Procedura stiznosti v podstaté poskytuje bezpecny
mechanismus — jako prevenci pred tim, nez by se véci vymkly z rukou. Je to také informac-

ni kanal, kterym se management miize dovédet o vécech, které trapi jejich zaméstnance.
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7 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU - TEORETICKA
VYCHODISKA PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

V teoretické ¢asti bakalaiskeé prace byla vysvétlena diileZitost persondlni prace v organizaci.
Jeji soucasti je 1 snaha organizace mit motivovany, vykonny a také spokojeny personal. Tyto

tf1 slozky se navzajem ovliviiuji a vytvari zéklad uspésné firmy.

Na spokojenosti se také podili uzavieni psychologického kontraktu mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem. Jeho spravné pochopeni a dodrzovani vede ke zdafilé spolupraci mezi

obéma stranami.

Fluktuaci rozumime pohyb jednotlivych zaméstnancti mezi organizaci a vnéjSim prostfedim
firmy. Ta muaze byt pro firmu jak jevem zadoucim, tak také nezddoucim — zvlasté, je-li jeji
mira vysokd. Duvodi, pro¢ lidé z firem odchdzeji, je mnoho. Zpravidla je fluktuace vySsi

novych zaméstnanci.

Firmy by této situaci rady ptedesly, protoZe je stoji nemalé finan¢ni vydaje. U novych za-
meéstnancli navic tyto vydaje vétSinou nepiinesou do spoleCnosti skoro zadnou ptidanou
hodnotu. Z tohoto divodu, by nemély podcenovat udrzovani si novych zaméstnanct.

To vSak neznamend zapomenout na stalé zaméstnance, aby se necitili odstréeni.

Disledky vysoké fluktuace mohou byt pro firmu tragické. Mohou ohrozit jeji stabilitu

a konkurenceschopnost.

Fluktuaci méfime vzorcem pro miru fluktuace, ale pouzivame i dal$i vzorce souvisejici s ni,

jako je mira pfeziti nebo index stability.

Zaméstnavatel ma né€kolik metod, jak sledovat pfiCiny odchodli zaméstnancti. Mé&l by pouzi-
vat jak metody, které pomahaji predchdzet fluktuacnim tendencim, tak i ty, jez nésleduji

po rozhodnuti zaméstnance opustit své zaméstnani.

Na zékladé téchto teoretickych poznatkii jsem si stanovila nasledujici hypotézy, jejichz plat-

nost oveétim v praktické Casti bakalaiské prace:

H 1: Vice nez 70 % respondentu si mysli, Ze jejich financni ohodnoceni odpovida jejich

vykondvané prdci.

H 2: Vice nez 60 % respondentit neni spokojeno se svou pracovni dobou.
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H 3: Vice nez 60 % respondentii je spokojeno se socialnimi vyhodami poskytovanymi za-

meéstnavatelem.

vvvvvv

noceni a prace na Smeny.
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8 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI PRECHEZA, A. S.

Akciova spolecnost Precheza ma vice neZ stoletou tradici, hlavné ve vyrobé anorganickych
chemickych produktd. Sidli v Pferové na nabiezi Dr. Edvarda Benese. V CR je nejvétsim
vyrobcem anorganickych pigmentti. V ramci zemi CEFTA je jednim ze tfi vyrobct titanové

béloby a vyvozcem technologického know-how. [18]

8.1 Od historie po soucasnost

V roce 1894 vznikla Prvni moravska rolnickd tovarna akciova. V této dobé doslo k potiebé
vzrastu vynosnosti zemédélské pudy prostiednictvim hnojiv a Zivin. Proto se mistni rolnici
rozhodli zalozit si vlastni tovarnu, jez by je zdsobovala kvalitnimi a cenové dostupnymi hno-

Jivy. Vyrabét se zacalo v roce 1896.

V roce 1957 ptikdzalo Ministerstvo chemického primyslu pfevést vyrobu titanové béloby

z HruSova do Pierova. N4jezd vyrobny probehl poc¢atkem roku 1968.

PRECHEZA, a. s. vznikla 26. 2. 1991 7 Pierovskych chemickych zdvodii Pierov. Hlavni
ndplni Cinnosti spoleCnosti je vyroba a prodej produktii anorganické chemie. Dulezitym

predmétem podnikani je prodej licence na vyrobu titanové béloby. [18]

V roce 1996 byla Fondem narodniho majetku vyhlasena vetejna soutéz na odkup 51 % akcii
PRECHEZY. SoutéZ vyhrédla firma PRECOLOR, a. s., jeZ je €lenem obchodni skupiny
AGROFERT HOLDING, a. s. Timto se AGROFERT HOLDING, a. s. stal vyhradnim pro-
dejcem vyrobkti PRECHEZY.

PRECHEZA, a. s. aktivné pisobi ve Svazu chemického primyslu CR, Hospodai'ské komo-
fe a vroce 1994 se stala pfidruzenym ¢lenem Asociace vyrobctli titanové béloby a v roce
2000 jejim fadnym Clenem.

Rozhodujicim vyrobnim 1 obchodnim artiklem je titanova béloba, kterd se podili na celko-
vém obratu asi 80 %. Na export jde 85 % vSech chemickych vyrobkii. Vice nez polovina
exportu mifi do zapadni Evropy, nésleduje Skandinavie, stfedni a vychodni Evropa, v mensi

mife jiz Severni Amerika, Sttedni vychod nebo Asie. [18]
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8.2 Produkty

TITANOVA BELOBA — PRETIOX ® — tohoto nejdilezitéjsiho a nejrozsitendjiiho anor-
ganického pigmentu se ve svété prodava okolo 5 mil tun. Ma nejvyssi kryvost a vyjasiiovaci
schopnost. Tento univerzalni bily pigment se pouzivd v primyslu natérovych a plastickych
hmot, papirenském, kozed€lném a gumdrenském primyslu, pfi vyrobé smaltti, keramiky,

v potravinaistvi, kosmetice, farmacii, ve vyrobé vlaken a v dalSich odvétvich.

ZELEZITE PIGMENTY — FEPREN ® — vyrabgji se ze zelené skalice (meziprodukt pii
vyrobég titanové béloby) v barvach cervené, cerné, hnéde¢, zelené a zluté. Je to netoxicky,
ve vod¢ nerozpustny pigment ve forme prasSku, granuli nebo v tekuté forme. Pouziva se pro
pigmentaci natérovych hmot, tmell, plasta, skla, keramiky, umélych usni a kozenek, gumy
a papiru. Nejrozsitenéjsi aplikace je ve stavebnictvi, pii1 vyrobé prefabrikat, betonové

a palen¢ krytiny, barevnych cementt, cihel a dlazdic. [18]

MONOSAL 30 — mlety monohydrat siranu Zeleznatého, ktery je vyznamnym meziproduk-
tem vzniklym pii vyrobé titanové béloby je monohydrat siranu Zeleznatého, ktery nachézi
vyuziti jako pfidavek do krmiv pro dobytek (krmné koncentraty a krmné smési) a v cemen-
tarnach. Dulezitym poznatkem je, Ze monohydrat siranu zeleznatého vyrazné zlepsuje hygi-
enické vlastnosti cementu (snizuje obsah Sestimocného chromu) a zabranuje tak vzniku

chronickych ekzém.

HEPTASAL 18 — siran Zeleznaty, ktery se tepelnym rozkladem zpracovava na Cerveny ze-
lezity pigment. Pouziva se jako chemikalie pro ¢isténi odpadnich vod a pro oSetfovani rost-

lin (vinna réva).

KYSELINA SIROVA — zikladni anorganicka chemikalie. Kyselina o vysoké &istoté je
vhodna 1 pro textilni a papirensky pramysl. [18]

PREGIPS - bily primyslovy saddrovec se ziskava neutralizaci vy€lenéné pouzité kyseliny
sirové z vyroby titanové béloby. Pouziva se jako pfisada do cementu, k vyrob¢ sadry a sad-
rovych pojiv. Pro vyuziti v cementarském primyslu je kazdoroéné expedovano okolo 100

000 tun suSiny.

PREGIPS H — je urCen pro zékladni hnojeni zemédé€lskych plodin ve vSech pldnich a kli-

matickych podminkach. Lze jej doporucit pfedev§im k hnojeni olejnin (0zima fepka, slunec-
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nice, mak, hoic€ice aj.), plodin naro¢nych na spotiebu siry, obilovin, jetelovin a ke hnojeni

zelenin, zvlasté kostalovin.

PRESTAB - hydratovany siran vapenaty polotuhé plastické konzistence okrové rezavé
barvy. Je nehoflavy, neagresivni, netoxicky a zdravotné nezdvadny. Diky svym tésnicim
vlastnostem je vhodny pro technickou rekultivaci povrchovych uhelnych doli, zbytkovych
jam po tézb¢ uzitkovych nerostii, odkalist’ nebo skladek odpadi — obecné pro rekultivaci

terénu. Hodi se 1 do podsypového materialu pti stavbé silnic a dalnic. [18]
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9 PERSONALNI PRACE VE SPOLECNOSTI PRECHEZA, A. S.

Zabezpec€ovani personalnich praci se ve spolecnosti Precheza, a. s. vénuje personalni Gtvar
v Cele s persondlnim feditelem. Ten zastfeSuje koordinaci jednotlivych oddéleni tak, aby

byly spravné a efektivné vykonavany veskeré ¢innosti spadajici do personalni oblasti.
Persondlni utvar se vénuje napiiklad témto ¢innostem [20]:

e Planovani lidskych zdroji.

e Pfijimani a propousténi, popiipade prefazovani zaméstnancu.

e Rozmist'ovani zaméstnanci.

e Vzdélavani a rozSifovani kvalifikace zaméstnanct.

e (Odménovani a motivace zamestnanctl.

e Poskytovani persondlnich sluzeb.

Aby méla firma piedstavu, jak uspésné tyto ¢innosti vykonava, vyuziva pravidelné¢ analyzy
a také dotaznikové prizkumy pro zjiSténi ndzorti svych zaméstnancti. Na zdklad¢ téchto

J 4

zjisténi vytvari navrhy ndpravnych opatfeni, z nichz nékteré nasledné realizuje.

9.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Na obrazku (Obr. 2) je znazornéna organizacni struktura spole¢nosti Precheza, a. s. Tato

struktura je platna od 1. srpna 2007.

Personalni atvar spada jako ostatni hlavni ¢innosti pfimo pod vykonného feditele a je rov-
nocennou ¢innosti, stejné¢ jako utvar komercni, technicky nebo ekonomicky. Z tohoto po-
hledu je ziejmé, Ze persondlni Cinnosti a péce o zaméstnance hraji ve spolecnosti Precheza

podstatnou, a tudiz tak nezastupitelnou roli.
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Valnd hromada
Decetind spole¢nost KEMIFLOC a.s.

Dozordf rada

Deefind spolenost Ceské technologické centrum
pro anorganické pigmenty; a.s.

Kontrola Piedstavenstvo

Vykonny feditel Zivotni prosttedi
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Technicky feditel

Komeréni feditel Provoz Titanova béloba Ekonomicky feditel Persondlni Feditel
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Controlling

Centrilni laboratofe
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a sluiby
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Provoz Kyseliny

Provoz Vodni
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Provozni udriba

Méfeni a regulace
Obr. 2. Organizacni schéma firmy Precheza, a. s. [19]

9.2 Struktura zaméstnanci ve spolecnosti Precheza, a. s.

Udaje tykajici se struktury zaméstnanct mi byly poskytnuty personalnim oddélenim spoleé-

nosti a jsou platné k 31. fijnu 2008.

Tab. 1. Pocet zamestnancit k 31. 10. 2008 [viastni zpracovani]

Pohlavi Pocet zaméstnancu
Muzi 504
Zeny 87

Celkem 591
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Jak je patrno z tabulky (Tab. 1), vétSinu zaméstnancii spole¢nosti tvofi muzi, ktefi jsou za-

stoupeni v poctu 85 %. Zbylych 15 % jsou zeny.

Charakter Prechezy je vyrobni, zaméfeny na chemii, coz je piedpokladem vyssiho zastoupe-
ni muzi ve spoleGnosti. Zeny pracuji také ve vyrob&, oviem jejich zastoupeni je vyssi

v administrativnich pozicich.

Tab. 2. Pocet zamestnancii v jednotlivych letech [viastni zpracovani]

Rok Pocet zaméstnanci
2004 610
2005 612
2006 607
2007 595
2008 591

Pocet zaméstnancii se od roku 2004 do roku 2008 postupné snizil, coz je vidét v tabulce
(Tab. 2). Ale tato zména nebyla nijak rapidni, jedna se o 19 zaméstnancl, coZ jsou

z celkového poctu v roce 2004 pouze 3 %.

Vékova struktura zaméstnancu k 31. 10. 2008
180 -
160 -
140 -
E 120 - W Zeny
2 100 B Muii
£
8 80 -
o
S 60 -
40 Vv
7
0 L L] T T L l/
18-20let 21-30let 31-40let 41-50let 51-60let 61a vice
vék

Graf 1. Vekova struktura zaméstnancii k 31. 10. 2008 [viastni zpracovani]
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Vékova struktura zaméstnancli je rovnomérné rozdélena do vsech veékovych kategorii.
Z grafu (Graf 1) je patrné, Ze nejveétsi zastoupeni maji zaméstnanci od 51 do 60 let. Firma
zaméstnava jak starSi zaméstnance, ktefi jsou zkuSeni a mohou svym spolupracovnikiim
predat své dlouholeté zkusenosti a védomosti, tak zaméstnance mladé, ktefi pfinasi do firmy
mcerstvy vzduch® v podobé novych pohledi na véci, nové zplsoby feSeni problémi

a podobné.

Profesni struktura zaméstnancu k
31.10.2008

m Odborny reditel

41118 21 m Ridi¢
26

m Referent

MW Technolog

m Mechanik

M Elektrikar

M Laborant

o Mistr

™ Ostatni

| Vedouci pracovnik

m Expedient, balic

W Zamecnik, strojar
Chemik operator

Graf 2. Profesni struktura zaméstnanci k 31. 10. 2008 [viastni zpracovani]

Z grafu (Graf 2) lze sledovat, jaké je slozeni zaméstnanci podle profese. Nejvice
zastoupené zaméstnani je chemik operdtor, zamecnik a strojai, jez uzce souvisi
s chemickou vyrobou. Dalsi zaméstnani jako mistr, laborant, elektrikaf, mechnik, nebo
technolog také souvisi s vyrobou, ale spiSe podptrné. Odborni feditelé, vedouci pracovnici

a referenti zabezpecuji fungovani spolecnosti jako celku.
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Kvalifikacni struktura zameéstnancu k
31.10.2008

W Zakladni
m Vyucnilist
1 Stredoskolské - maturita

B Vysokoskolské

Graf 3. Kvalifikacni struktura zaméstnancii k 31. 10. 2008 [vlastni zpracovani]

Graf (Graf 3) vyjadiuje slozeni zaméstnanct podle jejich kvalifikace. Nejvice je zaméstnan-
ct, ktefi maji vyucni list — 44 %. 41 % pracujicich ve spolecnosti Precheza, ma ukoncené
stiedoSkolské vzdélani s maturitou. Pouze 3 % zaméstnancii maji nejvyssi ukonCené vzdeé-
lani zdkladni. Zbyvajicich 13 % zaméstnancit dokoncilo vysokou $kolu, a pracuje prevaz-

né ve vedoucich funkcich.
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10 MERENI FLUKTUACE VE SPOLECNOSTI PRECHEZA, A. S.

K méteni odchodli zaméstnancti ze spole€nosti Precheza, a. s. byly v ramci této bakalaiské

prace pouZzity ##i ukazatele. Jedna se o:
e miru fluktuace,
e miru pieZiti,

e index stability, které byly blize rozebrany v kapitole 5.

Mira fluktuace (za rok 2008)

59

—-100=10% ()

591
Mira fluktuace je hlavnim ukazatelem, ktery méfi miru odchodii zaméstnancti ze zaméstnani.
Vypocitd se jako pomér rozvazanych pracovnich pomérti béhem roku, ktery vroce 2008
ukoncilo 59 zaméstnancu, k primérnému poctu zaméstnanct tohoto roku, jez Cini v roce

2008 celkem 591 zaméstnancti. Doporucovanda hodnota se nachazi v rozmezi 5 aZ 10 %.

V poslednim obdobi, v roce 2008, dosahla mira fluktuace vyse 10 %, coz je na hranici do-
poruc¢ovaného rozmezi. Spolecnost si obtiznéji udrzuje zaméstnance, a v pripadé zvySeni

tohoto ukazatele v dalSich letech by mohla mit problém s udrzenim zaméstnanc.

Mira preZiti

ﬁ-100 =57,1% 3)

63
Mira pieziti udava, kolik zaméstnanct zitstane v organizaci po urcité dobé. Pocet nastupti
63 zaméstnanctl byl zjistén za obdobi od 1. 1. 2007 do 31. 4. 2008. Pocet 36 zaméstnanci,
kteti zastali ve spoleCnosti, byl zaznamendn k 31. 10. 2008. Hodnota miry pteziti 57,1 %
je pomérné nizkd, coz vypovida o tom, Ze nov¢ piijati zaméstnanci ve spole¢nosti dlouho

nevydrZi a ze spolecnosti po kratké dob& odchazi.
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Index stability

44
5—-100:91,4% 4)
595
Index stability byva povazovan za vylepSeny model miry fluktuace. Ukazuje, zda maji
dlouhodobé pracujici zaméstnanci tendenci v podniku ztistat ¢i nikoliv. Zjistime ho podilem
poctu pracovnikli zaméstnanych v podniku jeden a vice let a po¢tu pracovnikl zjiSténych

pted rokem.

Na vypocet byla pouzita data z rokd 2007 a 2008. Pocet zaméstnancti k 31. 10. 2008 za-
meéstnanych v Precheze 1 a vice let byl 544 a celkovy pocet zaméstnancti zjiSténych o rok
diive byl ve vysi 595 zaméstnancti. Vysokd hodnota tohoto indexu 91,4 % znamend, Ze
firma nemad problém s odchody stavajicich zaméstnancu, ale spiSe s tim, aby si udrzela

nové piijaté.

10.1 Analyza fluktuace ve spolecnosti v letech 2004 az 2008

Pro analyzu fluktuace zaméstnancii mi vedeni spolecnosti Precheza, a. s. poskytlo udaje
o odchodech zaméstnancti za roky 2004, 2005, 2006, 2007 a 2008, pticemz v roce 2008
pocitdme s udaji platnymi k 31. 10. tohoto roku.

Mira fluktuace v letech 2004 az 2008

12,0%
10,0% 16,06%

8,0% -

6,0% -

4,0% -

mira fluktuace

2,0% -

0,0% -
2004 2005 2006 2007 2008
roky

Graf 4. Mira fluktuace v letech 2004 az 2008 [vlastni zpracovani]
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Jak je uvedeno v kapitole 10, doporucend mira fluktuace se nachazi mezi 5 az 10 %. Spo-
lecnost, 1 kdyz méla v roce 2008 miru fluktuace jesté na 10 %, posoudila fluktuacni ten-

dence zaméstnancit za znepokojivé, a rozhodla se jimi hloubéji zabyvat.

Z grafu (Graf 4) lze sledovat, ze se mira fluktuace od roku 2004 zvysila o 4,2 %. Dale si Ize

povsimnout, ze ma kfivka miry fluktuace rostouci charakter.

V ptipadé, ze by nebyla snaha tento trend pozitivné ovlivnit, je predpoklad, ze by se spolec-

nost v budoucnosti dostala v oblasti zajistovani lidskych zdroji do vétsich problémii.

10.1.1 Analyza fluktuace podle pohlavi

Z grafu (Graf 5) lze porovnat fluktuaci zaméstnancti podle pohlavi. Ale protoze je velky
rozdil v zastoupeni muzi a Zen ve spolecnosti, Ize si prohlédnout i graf (Graf 6), ktery zna-

zornuje fluktuaci podle pohlavi v procentech v jednotlivych sledovanych letech.

Analyza fluktuace podle pohlavi

60

40 - B Muzi

30 - H Zeny

pocet odchodu

10 A

2004 2005 2006 2007 2008
vroce

Graf 5. Analyza fluktuace podle pohlavi [viastni zpracovani]

Pocet muZi, kteii odesli ze zaméstnani, kazdym rokem p#ibyva, az na rok 2005, i kdyz
celkovy podet zaméstnanct v jednotlivych letech klesal. Zen naopak opousti své zaméstnani

kaZdym rokem méné.
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Analyza fluktuace podle pohlavi v %
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Graf 6. Analyza fluktuace podle pohlavi v % [vlastni zpracovani]

Pti prohlédnuti grafu (Graf 6) je patrné, ze fluktuacni tendence muzii a zen jsou opacné.
V roce 2004 odchazelo ze zaméstnani 6,4 % muzi, pti¢emz jejich fluktuacni tendence jsou
rostouci a v roce 2008 dosahli muzi 11,7 %. Zen opoustélo spolenost v roce 2004 celkem

10,9 %, ale jejich mnozstvi kazdym rokem klesa a v roce 2008 jich odchazi pouze 5,6 %.

10.1.2 Analyza fluktuace podle délky odpracovanych roki

Graf (Graf 7) potvrzuje vyslednou hodnotu indexu stability vypocitaného v kapitole 10.
Zaméstnanct, ktetfi odchazeji po tom, co ve spole¢nosti pracovali 6 az 30 let je malé mnoz-
stvi. VyS$$i mira odchodi je u zaméstnanct, kteti ve spolecnosti pracuji 31 a vice let, coZ je

zpusobeno odchody do starobniho diichodu.

Potvrzuje to usudek, Ze dlouhodobi zaméstnanci jsou spole¢nosti Precheza, a. s. vérni. Pro-
blém spociva ve fluktuaci novych zaméstnanct. Jak si jde povSimnout, pocet odchodt ,,no-
vacku“ roste kazdym rokem a v roce 2008 dosahl tento pocet hodnoty 34 fluktuujicich

zaméstnancii.
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Analyza fluktuace podle délky odpracovanych roku
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Graf 7. Analyza fluktuace podle délky odpracovanych let [vilastni zpracovani]

10.1.3 Analyza fluktuace podle druhu ukonceni pracovniho poméru
Pracovni pomér mtize byt ukonéen rtizné, naptiklad:

e dohodou,

e vypovedi,

e uplynutim sjednané doby,

e (i dalsimi zpiisoby.

Jednotlivé druhy odchodl znézoriuje graf (Graf 8). Ukonceni poméri ze strany zamést-
nancu je oznaceno jako ZC, poméry konéici iniciativou zaméstnavatele jsou znaceny pis-

meny ZL.
Zamgéstnanci spole¢nosti Precheza, a. s. odchazi nejcastéji do starobniho ditchodu. Dru-
hym nejéastéji pouzivanym zptsobem, jak je ve spolecnosti Precheza, a. s. rozvazan pra-

covni pomér, je dohoda.
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V roce 2008 se kromé odchodu do dichodu a dohody také vyrazn¢ projevily odchody
ve zkuSebni dobé ze strany zaméstnance, vypovéd’ ze strany zaméstnance a hned po nich

nasleduje také odchod ve zkuSebni dobé iniciovany zaméstnavatelem .

Analyza fluktuace podle druhu ukon¢eni pracovniho poméru

21 21 Doba urcita ZC

® Doba urcita ZL

W Dohoda

m 1D plny

B Okamzité zruseni

m Starobniddchod

pocet odchodd

m Ze zdrav.ddvodu

®m Umrti

® Ve zkus.dobhé ZC

W Ve zkus.dobé ZL

2004 2005 2006 2007 2008 m Vypoveéd ze str. ZC

Graf 8. Analyza fluktuace podle druhu ukonceni pracovniho pomeru [viastni zpracovani]

Spolecnost Precheza, a. s. nepouziva pro zjist’ ovdani piicin odchodu zaméstnancit vystup-
ni dotazniky. Zaméstnanci pii vyfizovani o ukonceni pracovniho poméru ve spolecnosti

duvod svého odchodu bud’ uvedou ¢i nikoli.
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11 DOTAZNIKOVE SETRENI FLUKTUACE ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI PRECHEZA, A. S.

Pro firmu je dulezité, aby méla stalé a spokojené zaméstnance. Proto se v této bakalarské

praci zkoumaji pficiny, které vedou zaméstnance k odchodu ze spole¢nosti Precheza, a. s.

Ke zjsténi téchto pfi¢in byl vyuzit dotaznikovy prizkum, ktery probihal v obdobi
od 2. dubna 2009 do 21. dubna 2009. Jeho cilem bylo zjistit spokojenost a nespokojenost
zaméstnancll souvisejici s praci a pracovnimi podminkami zajiStovanymi zaméstnavatelem

a tudiz 1 davody, které vedou zaméstnance k odchodu ze spole¢nosti Precheza, a. s.

Dotaznikovy priizkum poslouzil 1 k dal§$imu tcelu, a to potvrzeni nebo vyvraceni stanove-

nych hypotéz.

11.1 Zpisob realizace pruzkumu

Pro potieby prizkumu bylo pouzito dotaznikové Setieni, jez je metodou nepiimého zjisto-
vani.

Obsahova néapli dotaznikli je zaméfena na urcité problémové okruhy tykajici se spokojenos-
ti s motivanimi faktory, nadfizenym, socialnimi vyhodami, pracovnim prostfedim, zamysle-
nim zaméstnancti o odchodu ze spoleCnosti a stim spojenymi divody, pro¢ spolecnost

opustit.

Dotaznik zacina tvodem, obsahujicim piedstaveni, pifiblizeni tématu bakalafské prace
a podékovani za spolupraci. V dotazniku se vyskytuji otazky jak uzaviené tak oteviené.
Celkovy pocet otazek je 18, ztoho 3 jsou identifikatni — orientované na pohlavi, vek

a vzdé¢lani respondenta.

Ptedlozeni dotaznikli bylo nejdiive konzultovano s persondlnim oddélenim spolecnosti
Precheza, a. s. a také distribuce dotaznikll k zaméstnancim byla provadéna za jejich spolu-

prace.

V ptiloze této bakalarské prace se nachdzi dotaznikovy formulat (Ptfiloha 1) a také zpraco-

vané tabulky a grafy (Pfiloha 2).

Dotaznikovy priizkum nemiize zcela zachytit vSechny pti¢iny nespokojenosti zaméstnanci,

ale mize vymezit hlavni okruhy, které zvySené fluktuaci napomahaji. Tim, ze zaméstnanci
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vyjadii nespokojenost s urcitymi oblastmi, mize se na n¢ spolecnost Precheza, a. s. dale

vice zaméftit a omezit nebo potlacit fluktuacni tendence zaméstnancu.

11.2 Stanoveni hypotéz

Hypotézy byly zvoleny na zaklad¢ teoretickych poznatk.

H 1: Vice nez 70 % respondentu si mysli, Ze jejich financni ohodnoceni odpovida jejich

vykondvané prdci.
H 2: Vice nez 60 % respondentut neni spokojeno se svou pracovni dobou.

H 3: Vice nez 60 % respondentii je spokojeno se socidalnimi vyhodami poskytovanymi za-

méstnavatelem.

vvvvvv

noceni a prace na Smeny.

11.3 Charakteristika zkoumaného vzorku zaméstnancu

K potiebé priizkumu spokojenosti zaméstnancii bylo vyuZzito anonymni dotaznikové Setie-

ni, tudiz pracovnici nemuseli mit obavy ze zneuziti poskytnutych udajt.

Ve spolecnosti v soucasné dobé pracuje necelych 600 zaméstnancii. Do spolecnosti bylo
doruceno 100 dotazniki, které byly za spoluprdace persondlniho oddéleni rozmistény
na jednotliva pracovisté. Zpét se vrdtilo pouze 52 vyplnénych dotaznikii, coz Cini 52 %
z celkového poctu. Takovato ndvratnost byla ocekévana, protoze v ptipadé internich pri-
zkumil je mnoZstvi navracenych dotaznikli také na niz8i urovni. Tato nizk4 névratnost je
zpusobena velikosti firmy a velkym poctem zaméstnancli. Zaméstnavatel se nemliZze potie-
bam jednotlivych zaméstnancii vénovat dostatecné a také, jak se objevilo v dotaznicich,
nektefi zaméstnanci si mysli, Ze se po prizkumu jejich pracovni podminky nezlepsi a nic se

tak nezméni.

I kdyZ nebyly dotazniky pfedlozeny vSem zaméstnanciim, byla snaha je rozmistit rovnomer-
n¢ tak, aby byl vybran redlny reprezentacni vzorek pracovnikii spolecnosti. To znamena,
ze dotazniky byly umistény jak mezi jednotliva pracovisté, tak mezi urcité pracovni pozice

a v€kove kategorie.
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Cely dotaznik, ktery byl zaméstnanciim spolec¢nosti Precheza, a. s. piedlozen k vyplnéni, je

uveden v ptiloze (Ptiloha 2).

11.4 Zpracovani dotaznikového Setieni

Vzhledem k tomu, Ze dotaznik vyplnilo pfiblizn€ 8,8 % zaméstnancii z celkového poctu,

mohou se vysledky liSit od skutecnosti.

VétSina respondentti — 71 % — pracuje ve spolecnosti 5 a vice let, coz svéd¢i o stabilité sta-

vajicich zaméstnancii a jejich vérnosti firm¢ (Pfiloha 2, Grat 9).

Respondenti jsou se svym zaméstnanim z 80 % celkové spokojeni, nespokojena je 1/5 re-

spondentt (Ptiloha 2, Graf 10).

Motivacni faktory jednotlivych respondentii jsou riiznorodé, nejvétsim je vsak mzda a fi-
nancni ohodnoceni. Graf (Ptiloha 2, Graf 11) ukazuje, Ze podstatny vliv na motivaci za-
meéstnancli ma také jistota zaméstnani Ci dobré pracovni vitahy. Jiz v mensi mife zavisi

motivace na seberealizaci, pracovni dob¢ nebo dalSich faktorech.

Z dotazanych respondentl si pouze 26 % mysli, ze jejich financni ohodnoceni spise odpo-
vida jejich vykonavané praci (Ptiloha 2, Graf 12). Vétsi polovina — 54 % respondentli pova-
zuje sv€ financni ohodnoceni za spiSe neodpovidajici pracovni ndplni, a dokonce 20 %

respondentli poklada svou finanéni odménu za naprosto neadekvatni.

Spokojenost respondentil s pfimym nadfizenym se v jednotlivych oblastech dosti lisila. Cas-
tym jevem, ktery se vyskytl, bylo, Ze respondent ocenil nadfizeného v nékolika oblastech,
ale s ostatnimi moc spokojen nebyl. Obecné nadiizeni pracovnici jsou ochotni zaméstnan-
cium poradit a pomoci jim. Mirn¢ hiife neZ ochotu nadfizenych respondenti oznacili feSeni
pracovnich problémil a zadavani a plnéni ukolii. Podle respondentt jsou také odborné zna-
losti nadrizenych uspokojivé. V téchto oblastech jsou respondenti s nadiizenymi pracovni-
ky bud’ zcela, nebo spiSe spokojeni. Co se vSak respondentim na nadtizenych Casto nelibi,

je jejich jednani se spolupracovniky (Ptiloha 2, Graf 13).

Jednim z faktord, které ovliviiuji spokojenost pracovnika, je i pracovni doba. Pouze 13 %
respondentl s ni v prizkumu vyjadiilo nespokojenost, ptestoze spolecnost ve vyrob¢ uplat-

fyje tiisménny provoz (Ptiloha 2, Graf 14).
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Diilezitym faktorem pii nastupu do prace je poskytnout pracovnikovi dostatecny prostor
pro zapracovani se. Vice nez polovina respondentt — 52 % — ma pocit, Ze jim tento prostor
zamé&stnavatel spiSe poskytl, a 35 % je pln€ spokojeno. Ani jeden respondent nemél dojem,
ze by mu zaméstnavatel nedal Zadny moznost se zapracovat a 13 % respondentl si mysli, Ze

prostor k jejich zapracovani byl spiSe nedostate¢ny (Ptiloha 2, Graf 15).

Moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje jsou respondenty ze 14 % hodnoceny velmi dobie
a z51 % spiSe dobfe. AvSak 25 % respondenti povazuje tyto moznosti za spiSe Spatné
a 10 % respondentt za velmi Spatné (Ptiloha 2, Graf 16). Pokud by si respondenti méli vy-
brat dal$i moznosti vzdélavani, bylo by to vétSinou studium cizich jazyki, kurzy na pocita-
¢i nebo odborna Skoleni, n¢kdo by si zase pral, aby byl kvalitnéji zauc¢en na svou pracovni

pozici (Ptiloha 2, Tab. 3).

Pti bliz§im zkoumani jsou poskytované socidlni vyhody hodnoceny z 8 % dobte a z 57 %
spiSe dobte, z 31 % spiSe Spatné a ze 4 % uplné Spatné (Ptiloha 2, Graf 17). Z jednotlivych
kategorii respondenti nejvice ocenuji pripévek k penzijnimu pripojisténi, ktery kladné hod-
noti 76 % respondentt, piicemz za velmi dobry jej zvolilo 44 % dotazovanych. Na druhém
misté se vyskytl systém volitelnych vyhod ,,Vybér“. Zaméstnanci si sami mohou vybrat,
které socialni vyhody je uspokoji. Za dobry ho povazuje 35 % tazanych a za spiSe dobry
46 % tazanych. SpiSe pozitivné jsou hodnoceny také odmény pii Zivotnich a pracovnich
Jjubileich a to ze 71 %. Rekondic¢ni pobyty jsou posuzovany rozmanité, coz mize byt zpi-
sobeno pracovni pozici respondenta, protoze pracovnici na rizikovych pracovistich a pracu-
jici v nepfetrzitém provozu maji narok na tyden pobytu v laznich nebo dovolené hrazené
zaméstnavatelem. Za dobré je oznacilo 26 % respondentl, za spiSe dobré 32 %, za spiSe
Spatné 24 % a za Spatné 18 % dotazovanych. Zdavodni stravovani je z 24 % posuzovano
dobfe, spiSe dobie jej ohodnotilo 43 % respondenti, spiSe Spatné 22 % respondentl a ipIné

Spatné jej ohodnotilo 10 % respondent.

U ptipominek k socidalnim vyhodam se Casto vyskytlo, Ze by si respondenti ptali lepsi
podminky na ziskani ptispévku zaméstnavatele k penzijnimu piipojiSténi. V ptipad¢ stravo-
vani by si respondenti ptali kvalitnéjsi stravu, vétsi porce, a také 1épe zasobenou kantynu.
Neékdo by uvital moznost poskytnuti stravenek, aby si obstaral obéd jinde. Kritika se snesla
také na zdavodni lékaiku. Respondenti by uvitali celkové zlepSeni preventivnich prohlidek

a hlavné by se mél zlepsit ptistup pani lékarky k pacientiim (Pfiloha 2, Tab. 4).
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Pracovni prostiedi je zaméstnanci ze 17 % vnimano za velmi dobré a z 58 % za spiSe dob-
ré, pouze 21 % respondentl jej hodnoti spiSe Spatné a 4 % velmi Spatné (Ptiloha 2, Graf

18).

Z hlediska své kariéry jsou respondenti z 64 % rozhodnuti ziistat v podniku dlouhodobé,
bude-li to mozné, z 22 % chtéji zménit zamestnani v rdmcei nékolika let, z 6 % v ramci jed-

noho roku a z 8 % co mozna nejdiive (Ptiloha 2, Graf 19).

NejcastéjSim diivodem ke zméné zaméstnani by bylo jejich nizké financni ohodnoceni,
dale mala osobni perspektiva, nejistota prace Ci Spatné pracovni vztahy. V mensi mife to
mohou byt nemoznost seberealizace, rodinné divody, zdravotni diivody, bytova otazka,

prace na smény nebo dojizdéni (Pfiloha 2, Graf 20).

Patnacta otdzka neni ptimo specifikovana, respondenti méli moznost volné vyjadiit své dalsi
piripominky nebo naméty ke spolecnosti, pracovisti a podobné (Ptiloha 2, Tab. 5). Re-
spondenti, ktefi na tuto otazku odpovedéli, maji hlavni pfipominky & finanénimu ohodno-
ceni. Mzdu povazuji na velmi nizkou na soucasnou dobu, obzvlasté kdyz jde o spolecnost
zabyvajici se chemickou vyrobou. Nékteti si mysli, ze odbory v poslednich letech velmi
podcenily kazdoro¢ni vyjedndavani o naristu plati zaméstnancii. Dalsi ptipominka se
vztahuje k vedoucim zaméstnanciim, kteti by méli mit lepsi znalosti tykajici se motivac¢niho
systému a vyuzivat jich v praxi. Pfipominky byly také k necistoté na Satndach, ve sprchdach

a na toaletdch, které pouzivaji zamestnanci z vyroby.

Posledni tfi otdzky jsou otazky identifika¢ni. Dotazniky vyplnilo 77 % muzi a 23 % Zen
(Ptiloha 2, Graf 21).

Nejvice respondentti je ve vékové hranici 31 aZ 40 let — 33 %, nésleduji respondenti od 21
do 30 let s23 %, dale dotazovani od 51 do 60 let s 19 %, dotazovani od 41 do 50 let
s 17 %, respondenti od 61 let vice s 6 % a respondenti do 20 let se 2 % (Ptiloha 2, Graf
22).

V prazkumu je zastoupeno 44 % respondenti s ukonfenym vzdélanim zakoncenym vyuc-
nim listem, 40 % respondentli s maturitou a 15 % respondentt s ukonenym vysokoskol-

skym vzdélanim.
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11.5 Vyhodnoceni hypotéz

Pted vyhodnocenim prizkumu byly stanoveny hypotézy, které byly na zakladé provedeného
pruzkumu bud’ potvrzeny, nebo vyvraceny. Hypotézy se tykaly spokojenosti zaméstnancti

v jednotlivych oblastech.

H 1: Vice nez 70 % respondentu si mysli, Ze jejich financni ohodnoceni odpovida jejich

vykondvané prdci.

Tato hypotéza se nepotvrdila. Jak jde vidét na grafu (Ptiloha 2, Graf 12) pouze 26 % re-
spondentl st mysli, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni odpovida jejich vykovavané praci. VétSina
respondentll — 54 % si mysli, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni tomuto spiSe neodpovida a 20 %

respondentll ho dokonce povazuje za naprosto neadekvatni.

H 2: Vice nez 60 % respondentit neni spokojeno se svou pracovni dobou.

Graf (Ptiloha 2, Graf 14) prozrazuje, ze s pracovni dobou neni spokojeno jen 13 % respon-

denti, zbylych 87 % je s ni spokojeno. Tudiz je tato hypotéza vyvracena.

H 3: Vice nez 60 % respondentii je spokojeno se socidalnimi vyhodami poskytovanymi za-

meéstnavatelem.

Na zaklad¢ odpovédi na otazku €. 10 byla tato hypotéza potvrzena. Se socidlnimi vyho-
dami je celkové spokojeno 65 % respondent. Co se tyka jednotlivych oblasti socialnich
vyhod, spokojenost nepiesdhla 60 % — tni hranici pouze u rekondi¢nich pobytt, kde spoko-
jeno bylo jen 58 % respondentti. V jinych oblastech byla spokojenost vyssi a to u zavodniho
stravovani 67 %, u piispévku k penzijnimu ptipojisténi 80 %, u odmén pfi Zivotnich

W

a pracovnich jubileich 71 % a u systému volitelnych vyhod — ,,Vybér* dosahla 81 %.

vvvvvv

noceni a prace na Smeny.
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Hypotéza nebyla na zéklad¢ otazky ¢. 14 zcela potvrzena. Z prizkumu vyplynulo, Ze fi-
nan¢ni ohodnoceni je nejdilezitéjsim divodem pro odchod ze zaméstnani a to pro 59 %
respondentli. Druhym nejdtilezitéj$im davodem vSak neni prace na smény, ale mala osobni

perspektiva, kterou zvolilo 36 % respondenti.
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12 SHRNUTI POZNATKU PRAKTICKE CASTI

K méfeni odchodli zaméstnanct ze spolecnosti Precheza, a. s. byly pouZity tfi ukazatelé —
mira fluktuace, index stability a mira pteziti. Pi1 vypoctu téchto ukazateli vyplynulo, Ze
firma ma mirné problémy s odchody zaméstnancti. Mira fluktuace se postupné zvysuje
a v roce 2008 dosahla hodnoty 10 %, coz je na horni hranici doporu¢ované hodnoty. Vy-
pocty ftikaji, Ze spolecnost ma vice problému s novymi zaméstnanci, ktefi Casto brzy po na-

stupu do zaméstnani ze spolecnosti odchazeji.

Na zéklad¢ dotaznikového prizkumu byly zjiStény motivaéni faktory zaméstnanct a takeé

jejich spokojenost i nespokojenost v jednotlivych oblastech.

vV

financni odména, jistota zaméstnani, dobré pracovni vztahy nebo seberealizace. Tyto faktory
byly také nejcastéji uvadeény, jako divody pro odchod ze zaméstnani, v ptipadé jejich neu-

spokojeni.

A prévé finanni odména byla u vétSiny respondenti hodnocena dosti negativné — pouze
s zaméstnancl uvedla, Ze si mysli, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni odpovida jejich vykonava-
né praci.

S pozitivngjSim ohlasem se setkaly urcité¢ socialni vyhody poskytované zaméstnavatelem.
Nejvice se zaméstnanciim zamlouva pripévek k penzijnimu piipojisténi a dale systém voli-
telnych vyhod, na zakladé kterého si mohou sami zvolit, jaké socialni vyhody jim nejlépe
vyhovuji. Pomérné roztiisténé nazory jsou na zavodni stravovani, kdy ne kazdému vyhovuje
firemni kuchyné a dost zaméstnanct by uvitalo v tomto ohledu urcité zmény. Zameéstnanci,
ktefi nepracuji na rizikovych pracovistich, si mysli, Ze by méli mit také narok na rekondicni
pobyty nebo dovolenou.

Ur¢ité nedostatky vidi zaméstnanci v komunikaci se svymi nadfizenymi, kdy néktefi by
podle nich, m¢li l1épe jednat se svymi spolupracovniky. Spousta negativnich ohlast se tykala
1 chovani a jedndni zdvodni I€karky se svymi pacienty.

Podle zaméstnancii spolecnosti Precheza, a. s., se rovnéZ dava malo penéz jak na socialni

vyhody, tak na vzdé€lani a dalsi rozvoj zaméstnancil.

Celkova spokojenost se svym zaméstnanim je u vétSiny zaméstnancti spolecnosti Precheza,

a. s. kladna.
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13 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zaklad€ prizkumu bylo zjiSténo nckolik faktorl, které ptispivaji k nespokojenosti za-
meéstnancli ve spolecnosti Precheza, a. s. Na tyto faktory se nyni blize zaméfim a navrhnu
spolec¢nosti Precheza, a. s. n€kolik doporuceni ¢i opatieni vedoucich ke stabilizaci jejich

zaméstnancu.
Navrh €. 1

Ptestoze se spolecnosti Precheza, a. s. kazdym rokem zvySuje po€et odchézejicich pracov-
nikli, nema spoleCnost pevné urCen zadny systém na zjiStovani piiin, pro¢ zamestnanci
piechézeji do jinych spolecnosti. V tomto piipadé by se mélo zavést pouzivani vystupnich
dotaznikii, které mohou piiblizit zaméstnavateli pfi¢iny odchodii zaméstnanct. Odstupujici
pracovnik by mél mit jistotu, Zze odpovédi v dotazniku jej nijak negativné neovlivni. Dotaz-
niky jsou pro spole€nost financné i casové nendarocné. Pocatecni naklady na sestrojeni do-
tazniku by podle mych odhadu cinily 410 K¢ — zaméstnanci personalniho oddéleni jeho se-
strojeni zabere asi 5 hodin, pficemz jeho hodinové ohodnoceni ¢ini 82 K¢, dalsi néklady by

Cinily pfi dvoustrankovém dotazniku 2 K¢ na jednu odchéazejici osobu.

Struktura otazek by se méla tykat vSech dulezitych oblasti, které mohou vést zaméstnance
k nespokojenosti a odchodu ze spolecnosti, a méla by mit pro firmu dobrou vypovidaci
schopnost. Napiiklad se mizeme zeptat, v jaké mite ovlivnily k odchodu zaméstnance fak-
tory jako je finan¢ni ohodnoceni, poskytované socialni vyhody, vztah s kolegy na pracovisti,
vztah s nadfizenym, pracovni podminky a prostiedi, nudnd prace, nemoZnost dalSiho vzdé-

lavani a osobniho rozvoje, pracovni doba ¢i lepsi nabidka z jiné firmy.
Navrh ¢&. 2

Vétsina zaméstnanct si mysli, Ze jejich finanéni ohodnoceni neodpovida praci, kterou vyko-
navaji. Proto bych doporucila zavést systéem hodnoceni prace spolecné s rozhovory se za-
méstnanci na toto téma. Zaméstnanci ve vyrob¢ jsou hodnoceni tkolovou mzdou, proto by
se m¢la sledovat a zaznamendavat jejich vykonnost a kvalita odvedené prace. Z téchto fakto-
i by se zjistily primérné a nejlepsi hodnoty, které by byly pfedlozeny zaméstnanctim. Za-
meéstnanci s vyS$$imi vykony by byli za dobie odvedenou préci nalezité ohodnoceni, mohlo
by to byt formou penézni nebo zvySenym ndrokem na odbér socialnich vyhod. Obdobné by

to bylo u technicko — hospodaiskych zaméstnancii spole¢nosti.
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V souvislosti s hodnocenim zaméstnancti, by mély byt zavedeny pravidelné rozhovory
s vedoucim pracovnikem. Navrhovala bych jedenkrat za pll roku, aby byly rozhovory uzi-
tecné a zdroven nezatézovaly jak vedouciho, tak zaméstnance. V piipad¢, Ze by pracovnik
nesouhlasil se svou mzdou v pribéhu obdobi, vedouci by mu ptedlozil vysledky jeho pra-

covniho ohodnoceni a prodiskutoval ditvody tohoto stavu.

Celkové naklady na udrzovani tohoto systému hodnoceni by byly 8000 K¢ meésicne. Kvili
mzdovym nakladiim se zaznamenavaji vykony zaméstnancti, ze kterych by byly vedoucimi
pracovniky mésicn€ vybrany primérné a nejlepsi hodnoty, coZ vedoucimu zabere asi
0,5 hodiny. Rozhovory s kazdym pracovnikem by se pohybovaly v délce 1 hodiny za rok
na osobu. Na jednoho vedouciho ptipadd primérné 6 podrizenych, coz ¢ini casovou naroc-
nost tohoto systému pfiblizn€ 1 hodinu mési€né. Pocet mistrli a vedoucich pracovnikil je

89 osob a jejich hodinové mzdova sazba dosahuje 90 K¢.

Nejlepsich 5 % pracovniku by mélo narok bud’ na finan¢ni, nebo socidlni odménu ve vysi
300 K¢ za dany mésic. Coz by v piepoctu na celkovy pocet necelych 600 zaméstnancii Cini-

lo 9000 K¢ mésicne. Do budoucna bych tuto ¢astku zvysila alespoii na 500 K¢ mésicné.

V soucasné dob¢ svétové krize, mize systém hodnoceni spiSe slouzit vedeni k tomu, aby
veédélo, ktefi zaméstnanci jsou spolehlivi a ma si je udrzet. Motivaci k vykonu je v soucas-

nosti hlavné snaha neztratit zaméstnani.
Navrh €. 3

Ackoli jsou zaméstnanci se svym piimym nadiizenym celkové spiSe spokojeni, vyjadrilo
mnoho respondentti nespokojenost s jednanim vedouciho pracovnika k podtizenym a spolu-
pracovniklim. Vedouci by méli byt proskoleni, jak maji se svymi kolegy jednat. Zaméstnanci
by méli citit, ze spolecnosti (prostiednictvim vedouciho) na nich zélezi. Nadfizeny by se
zaméstnanci mél jednat sluSné, nearogantné a stylem, kterym nefikd podfizenym, Ze on je

néco vic.

K tomu, aby byly ptfipadné nedostatky odstranény, je nutna zpétna vazba od zaméstnanc.
Ta by mohla byt zajiSténa pravidelnym anonymnim hodnocenim vedoucich pracovnikd.
Podle mych propocti by ndaklady na hodnotici anketu cinily 12700 K¢ — pti asi 600 zamést-
nancich by dotazniky pfiSly na 1200 K¢, jejich vyhodnoceni na 11500 K¢ (pii hodinové
mzdé personalisty 82 K¢ a 140 hodinach prace). Naklady na kurz komunikacnich dovednos-

t stoji podle internetovych nabidek ptiblizné 6000 K¢ na osobu. Pokud by proskolovani
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vedoucich pracovnikt provadél vytyceny pracovnik personalniho oddéleni, byly by naklady
na ostatni vedouci pracovniky /70 K¢ na osobu (pti jednodennim kurzu a kapacité 6 osob,

8 hodin krat 82 K¢ na hodinu).
Navrh ¢. 4

Dalsi oblasti, ve které projevili zaméstnanci svou nespokojenost, je stravovani. Problémy se
tykaly jak zavodni jidelny, tak kantyny. V obou pfipadech bych navrhovala, aby se zamést-
nanci mohli vyjadiit ke kvalité jidel a sortimentu napiiklad formou elektronickou, kdy by
urcity pracovnik sbiral naméty zaméstnanct prosttednictvim intranetu a € — mailu. Tyto
naméty by byly pfedavany do jidelny a odbortim jedenkrat mésicné, jejich zpracovani zabere
piiblizn¢€ hodinu, coz ¢ini mzdoveé naklady 82 K¢ mésicne.

Kantynu zasobuji urciti dodavatelé, ktefi by mohli dodavat i1 SirSi sortiment vyrobku

v piipadé z4jmu zaméstnancu.

V jideln¢ byly stiznosti hlavné na kvalitu jidel, a Ze jidlo je studené. Proto bych navrhovala
nainstalovat v jideln¢ ¢tyfi mikrovinné trouby, v nichz by si zaméstnanci mohli stravu piihiat
na piijatelnou teplotu a umistit na stoly dochucovaci prostfedky. V ptipadé¢ dochucovadel
by méla byt jejich spotieba zapocitana do ceny jidla, jeZ vyjde podle kuchate asi na / K¢
na porci. Jednoduché mikrovinné trouby na ohtivani jidla stoji v internetovych nabidkéach

okolo 1500 K¢ za kus, coz ¢ini dohromady nadklady 6000 K¢.
Navrh ¢&. 5

Zamgstnancim pomérné vadi chovdni zdravotniho personalu. Prvni moznosti je najit
na tyto pozice n¢koho jin¢ho, coz vSak s sebou nese urCité naklady na prijimaci rizeni, kte-

ré se mohou pohybovat 1 v desitkach tisic korun a ne vzdy problém vyfesi.

Druhou moznosti je upravit na dana pracovni mista mzdu. Ta by méla byt rozdélena na pev-
nou a pohyblivou slozku. Pohybliva slozka mzdy by ptimo souvisela se spokojenosti pacien-
ta se zdravotnickym personalem. Pohybliva ¢ast mzdy by méla byt tudiz dostatecné vysoka,
aby méli zaméstnanci zdravotnického stfediska diivod zménit své chovani ke svym pacien-
tim. K danému ucelu by slouZila schranka, kde by se pacienti vyjadfili k jednani persondlu.
Ta by se ztidila ptimo v ¢ekarné pred ordinaci. Porizovaci cena schranky cini v internetové
nabidce 500 K¢. Naklady na papir, na némz by se mohli pacienti vyjadiit, dosahuje vyse

70 K¢ pri poctu odpovidajicich 350 pacientii za mésic.
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Navrh €. 6

Vzhledem k vysokému odchodu nové ptichozich zaméstnanci bych doporucovala 1épe
uchazecum pribliZit podminky a moznosti spolecnosti. Uchaze¢i maji ziejm¢ jinou piedsta-
vu o tom, jak to ve firm¢ chodi. Tim se porusi psychologicky kontrakt mezi zaméstnancem

a spolecnosti, coZ vede nové ptichozi zaméstnance k tomu, aby firmu v brzké dobé¢ opustili.

Uloha podani informaci novym zaméstnancim by spadala pod personalni utvar. Jednou
z moznosti je rozhovor piimo s personalistou, nebo sestaveni informacnich brozur. Rozho-
vor a brozury by se mély tykat predpokladu firmy o pracovnim usili, tempu zaméstnance,
anaopak co mize firma poskytnout zaméstnanci za pracovni jistoty, zptisob hodnoceni,
vzdélavani a osobni rozvoj, pravomoci, platové ohodnoceni, popis prace ¢i zptisob hodno-
ceni. Vypracovani brozur externi firmou by se pohybovalo podle mého zjisténi kolem 45 K¢

za kus, pri minimalnim odbéru 20 kusu.
Navrh ¢&. 7

Jednim z diivodl nespokojenosti zaméstnancti je 1 necistota saten, sprch a toalet. Charakter
vyroby vyzaduje od vSech zaméstnancii oCistu po vyrobg, a proto by mély byt tyto mistnosti
casto uklizeny. Ve vyrob¢ se vyskytuje malo uklizecek, proto bych v zajmu zaméstnanct
navrhovala zaméstnat dalSiho pracovnika pifimo na tklid Saten, sprch a toalet. Vzhledem
k tomu, Ze se jednd o zafizeni vyskytujici se v tfisménném provozu, jednalo by se o tfi pra-
covniky. Pracovnici by byli zaméstnani v tarifni ttidé €. 1, tudiz by celkové mésicni naklady

na tyto pracovniky cinily priblizné 33000 K¢.
Navrh ¢. 8

Dobrou moznosti pro utuzeni vztahii mezi zaméstnanci mize byt urCité sportovni vyziti.
Spolecnost Precheza, a. s. podporuju jisté aktivity — turnaje, napt. fotbalovy, tenisovy ¢i
ping-pongovy, nebo 1x tydné volejbal zdarma. J& bych doporucila tuto nabidku rozsifit.
Muzska ¢ast populace ma v nasi zemi oblibeny zejména fotbal, ktery neni naro¢ny na spor-
tovni pomucky a zaméstnanci by si jej jisté alespon 1x tydné radi zahrali. I pro Zeny by byl
vhodnéjsi naptiklad jiz zmiovany ping-pong, ktery by mohl byt dostupny zaméstnanclim
také alespon 1x za tyden. Prondjem haly na fotbal Cini v okoli Prerova primerne 300 K¢
na hodinu a pronajem ping-pongového stolu zhruba 50 K¢ na hodinu. Pt1 1 hodin¢ fotbalu

tydné a 4 hodinach ping-pongu by se mésicni naklady na tyto aktivity rovnaly 2000 K¢.
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ZAVER
Cilem této bakalatské prace bylo analyzovat fluktuaci ve spole¢nosti Precheza, a. s.

a na zaklad¢ ziskanych a zpracovanych informaci formulovat konkrétni doporuceni a kroky

vedouci ke snizeni nezadouci fluktuace.

Préace byla rozdé€lena do dvou c¢asti, prvni ¢ast se zabyva teoretickymi poznatky, na které

ve druhé ¢asti navazuji informace praktického charakteru.

Nejprve byly zpracovany teoretické poznatky tykajici se personalni prace ve spolecnosti.
Konkrétné jsem se zamétila na spokojenost zaméstnancti, jejich motivaci, vykonnost a vy-
znam psychologického kontraktu. Dalsi ¢ast se zabyvala pfimo fluktuaci, jejimi pfi¢inami,

dasledky, méfenim ¢i metodami sledovani pticin odchodi zaméstnanct z firem.

V analytické casti byly aplikovdny metody statistického méteni fluktuace zaméstnanci
na spole¢nost Precheza, a. s. Z vypocitanych ukazatelli vyplyva, ze spole¢nost ma prozatim
mirné problémy s odchody zaméstnancii. Tyka se to hlavné nové piijatych pracovniki, za-

meéstnanci pracujici ve spolecnosti delsi dobu jsou ji vét§inou vérni.

Ke zjisténi pficin nespokojenosti zaméstnancti byl pouzit dotaznikovy prizkum. Dotaznik
obsahoval otazky tykajici se napiiklad spokojenosti s finanénim ohodnocenim, socialnimi
vyhodami, vzdélavanim a zvySovanim kvalifikace, nadfizenym, pracovni dobou, pracovnim
prostfedim nebo s motivacnimi faktory zaméstnanci, a tim ¢astecné objasnil davody odcho-

da zaméstnancti ze spoleCnosti.

v v

Nejsiln€j$imi motivy, na které by mél byt bran zietel, zvolili zaméstnanci finan¢ni ohodnoce-
ni, jistotu zaméstnani, dobré pracovni vztahy a seberealizaci. V ptipadé€ jejich nenaplnéni je
zaméstnanci také oznacili za hlavni divody k odchodu ze spolecnosti. Jistou nespokojenost
vyjadfili zaméstnanci u finanéniho ohodnoceni, jednani nadfizenych se svymi podfizenymi
a spolupracovniky, u poskytovani rekondi¢nich pobyt, stravovani a u jednani zavodni lé-

katky.

Spolecnost by se méla zaméfit na oblasti, v kterych respondenti vyjadfili svou nespokoje-
nost. Na zaklad¢ zjisténi byla spolecnosti Precheza, a. s. navrhnuta jista doporuceni, kterad

by mohla vést ke sniZeni ¢i odstranéni nezadouci fluktuace zaméstnanci.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO ZJISTENI NAZORU
ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI PRECHEZA, A. S.

Vézena pani, vaZeny pane, mily respondente,

Jmenuji se Dagmar Hejnikova a jsem studentkou Univerzity TomaSe Bati ve Zlin€, Fakul-
ty managementu a ekonomiky.

V soucasné dob¢ zpracovavam bakalarskou praci na téma ,, Analyza fluktuace zameést-
nancti ve spolecnosti Precheza, a. s.*“. V ramci vypracovani praktické ¢asti bych Vas
rada pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude zdrojem informaci pro feSeni
zminéné problematiky.

Instrukce: U kazdé otdzky, prosim, zaSkrtnéte kiizkem odpovéd’, kterd vyjadiuje Vas
nazor.

Dotaznik je zcela anonymni a chtéla bych Vas ujistit, Ze informace ziskané timto dotazni-
kem nebudou Zadnym zpiisobem zneuzity. Jsou urceny pouze pro vysledky mého pri-
zkumu.

Dé&kuji Vam predem za pochopeni, ochotu a cas, ktery jste vénoval/a vyplnéni tohoto
dotazniku. Vysledky vyhodnoceni dotaznikového prizkumu Vam v piipadé Vaseho
z4jmu rada zaSlu.

Dagmar Hejnikova
e — mail: dhejnikova@seznam.cz

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Precheza, a. s.?

O do I roku O 1 -4 roky 0 5—8let O] vice nez 8 let
2. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim?

[ velmi spokojen/a [J spiSe spokojen/a

L] spise nespokojen/a O velmi nespokojen/a

Vewrs

malné 2 polozky)?

O mzda, finanéni odména O] jistota zamé&stnani

0] seberealizace 0 dobré pracovni vztahy

[0 pracovni doba [J socialni program

[J moznost zvySovat svou kvalifikaci [ pracovni prostiedi

[ vétsi volnost v rozhodovani L] Jiné: oo

4. Myslite si, Ze VaSe finan¢ni ohodnoceni odpovida Vasi vykonavané praci?
O ano O] spise ano O] spise ne U ne

5. Jste spokojen/a s Vasim primym nadiizenym v oblasti:

ano spiSe ano spise ne ne
a) jeho ochoty poradit/pomoci Vam O O O O
b) zadavani a kontroly plnéni tkoli O O O O
¢) feSeni pracovnich problémi O O O O
d) jednani se spolupracovniky O O O O
e) jeho odbornych znalosti O O O O



10.

11.

12.

13.

14.

Jste spokojen/a se svou pracovni dobou?
U ano U spise ano L spiSe ne U ne

Myslite si, Ze Vam zaméstnavatel pii nastupu do zaméstnani poskytl dostatecny prostor
pro to, abyste se zapracovali?
U ano U spise ano L spiSe ne U ne

Jak hodnotite poskytovani dalSich moZnosti vzdélavani a osobniho rozvoje?
O velmi dobie [ spiSe dobie [ spiSe $patné O velmi $patné

Jaké dalSi mozZnosti vzdélavani a osobniho rozvoje se Vam nejvice zamlouvaji?

Jak hodnotite poskytované socialni vyhody?

dobie spiSe dobfe spise Spatné Spatné
a) celkove U
b) zavodni stravovani U
c) ptispévek k penzijnimu ptipojisténi O
d) rekondi¢ni pobyty/rekreace U
e) odmeény pii zivotnich a pracovnich jubileich U
f) systém volitelnych vyhod — Vybér U

Oooogoood
Oooogoood

Jaké dalSi socialni vyhody nebo zlepSeni byste si v této oblasti pi-al/a?

Jak hodnotite pracovni prostiedi (Cistota, osvétleni, velikost, hluk, teplota, zapach)?
O velmi dobie [ spiSe dobie [ spiSe $patné O velmi $patné

Z hlediska Vasi budouci kariéry jste rozhodnut/a:
[ zménit zaméstnani co mozna nejdiive

[ zménit zaméstnani v ramci jednoho roku

[ zménit zaméstnani v ramci nékolika let

[ zistat v podniku dlouhodobg, jestli to bude mozné

Pokud byste chtél/a zménit své soucasné zaméstnani, jaké divody by pro Vas byly nejdi-
[ nizké finanéni ohodnoceni

[ nemoznost seberealizace

[ prace na smény

O zdravotni davody

[ dojizdéni

O jiné: oo

nejistota prace

$patné pracovni vztahy
mala osobni perspektiva
rodinné divody

bytova otazka

oooogod



15.

16.

17.

18.

Mate néjaké dalsi pripominky nebo naméty ke spolecnosti Precheza, a. s. ¢i k VaSemu
pracovisti, Vasi pracovni pozici a podobné?

O muz O Zena

Vas vék:
O do 20 let O 21 -30let O 31—-40 let
O 41 —-50 let O 51 -60 let O 61 a vice let

Vase nejvyssi ukoncené vzdélani:
O zakladni O vyucni list
O stiedoskolské — maturita O vysokoskolské



PRILOHA P II: DOTAZNIK PRO ZJISTENI NAZORU
ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI PRECHEZA, A. S. —
ZPRACOVANE GRAFY A TABULKY

1. Jak dlouho pracujete ve
spolecnosti Precheza, a. s.?

mdo 1 roku
m1-4roky
m5-8 let

Hvicenez 8 let

Graf 9. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Precheza, a. s5.? [vlastni zpracovani]

2. Jak jste celkové spokojen/a se
svym zaméstnanim?

® velmispokojen/a
m spise spokojen/a
1 spise nespokojen/a

® velminespokojen/a

Graf 10. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim? [vlastni zpracovani]



3. Ktery z uvedenych motivacnich faktordu, je
pro Vas v prdaci nejdulezitéjsi ?
W mzda, finanéni odména
4% 4% 2% M jistota zaméstnani
m seberealizace
| dobré pracovni vztahy
M pracovni doba
M socialni program
M moznost zvysovat svou

kvalifikaci
m pracovni prostiedi

vétsivolnost v rozhodovani

B iNe: i

vvvvvv

[vlastni zpracovani]

4. Myslite si, ze Vase financni ohodnoceni
odpovida Vasi vykonavané praci?

®ano
M spise ano
I spise ne

H ne

Graf 12. Myslite si, ze Vase financni ohodnoceni odpovida Vasi vykonavané praci?

[vlastni zpracovani]




50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%

pocet odpovedi

15%
10%
5%
0%

5. Jste spokojen/a s Vasim pfFim
oblasti:

£

ym na

46%

ano spise ano spise ne ne
mira spokojenosti

drizenymv

M a) jeho ochoty
poradit/pomoci Vam

M b) zadavani a kontroly
plnéni kol

W ¢) Feseni pracovnich
probléma

B d) jednani se
spolupracovniky

e) jeho odbornych
znalosti

Graf 13. Jste sokojen/a s Vasim primym nadrizenym v oblasti: [vilastni zpracovani]

6. Jste spokojen/a se svou pracovni

dobou?

M ano
W spise ano
I spise ne

H ne

Graf 14. Jste spokojen/a se svou pracovni dobou? [vlastni zpracovani]




7. Myslite si, Ze Vam zaméstnavatel pfi
nastupu do zaméstnani poskytl dostatecny
prostor pro to, abyste se zapracovali?

Hano
M spise ano
I spise ne

Hne

Graf 15. Myslite si, ze Vam zaméstnavatel pri nastupu do zaméstnani poskytl dostatecny

prostor pro to, abyste se zapracovali? [vlastni zpracovani]

8. Jak hodnotite poskytovani dalsSich
moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje?

M velmidobre
M spiSe dobfe
I spise Spatné

B velmispatne

Graf 16. Jak hodnotite poskytovani dalsich moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje?

[vlastni zpracovani]




Tab. 3. Jaké dalsi moznosti vzdelavani a osobniho rozvoje se Vam nejvice zamlouvaji?

[vlastni zpracovani]

9. Jaké dalS$i moZnosti vzdélavani a osobniho rozvoje se Vam nejvice zamlouvaji?

1. | Zaméstnavatelem hrazené studium cizich jazykd.
2. | Odborna $koleni, seminafe.
3. | Kurzy PC.
4. | Vice finan¢nich prostfedki na tuto oblast.
5. | Kvalitn&jsi zauCovani.
6. | Kredit systému vzdelavani — moznost vybéru z nabidky vzdéladvani pro dobry osobni rozvoj.
7. | Pfednasky o novinkach na trhu prace, budoucnosti apod.
e 4 - r rd
10. Jak hodnotite poskytované socialni
V?hOdV? W a) celkové
60%
50% m b) zavodni stravovani
;g 40%
o o » se s
o ‘ W c) prispévek k penzijnimu
g 30% pripojisténi
k]
8 20%
W d) rekondicni
10% pobyty/rekreace
0% e) odmeény pfi zivotnich a
dobfe spise spise spatné praegvnieh julilisich
dobre Spatné

m f) systém volitelnych vyhod

mira spokojenosti e
—Vybér

Graf 17. Jak hodnotite poskytované socialni vyhody? [viastni zpracovani]



Tab. 4. Jaké dalsi socialni vyhody nebo zlepseni byste si v této oblasti pral/a? [viastni

zpracovani]

11. Jaké dalSi socialni vyhody nebo zlepSeni byste si v této oblasti piral/a?
Penzijni ptipojisténi, Zivotni pojisténi, % z hrubé mzdy, ptispévek zaméstnavatele.

Stravenky pro obstarani obédu jinde.

VEtsi vyber ze systému volitelnych vyhod Vybér.

Dotace na sportovni akce, dotace na rekreace.

Penzijni ptipojisténi je nespravedlivé rozdélovano, $patné podminky pro ziskani na piispé-
vek od zaméstnavatele.

A ol Pl I e

ZlepSeni preventivnich prohlidek, mozna i vyména pani zavodni doktorky, nedostatecné
zdravotni prohlidky.

Penzijni ptipojisténi vyplacet diiv nez az po 5 letech, malo rekreace pro zaméstnance mi-
mo rizikova pracoviste.

8. | Moznost vyuZzit vyhody u zubnich 1ékait.

9. | Kvalitngjsi strava — jidlo studené a bez chuti.

10. | Lépe zasobovanou kantynu ovocem a zeleninou, dobrého zavodniho 1ékare!

11. | Stejné podminky v penzijnim piipojisténi pro délnickou kategorii jako pro THP.

12. | ZvySeni finan¢nich prostiedkll na socialni program.

Vsichni, kdo pracuji, na provozech by méli mit narok na rekondice, popft. dalSich 5 dn
dovolené a ne jen nékteri.

Zavodni jidelna II — jsou malé porce, studené. Doporucil bych vyménu kuchate, zavodni
I¢katka — na prohlidce si piipadam, Ze prekazim a obtézuji.

12. Jak hodnotite pracovni prostredi?

M velmidobre
M spise dobre
W spise spatné

M velmispatneé

Graf 18. Jak hodnotite pracovni prostredi? [vlastni zpracovani]



13. Z hlediska Vasi budouci kariéry
jste rozhodnut/a:

B zménit zaméstndani co
mozna nejdrive

mzmenit zameéstnani v ramci
jednoho roku

B zmenit zameéstnani v ramci
nékolika let

M zlstat v podniku
dlouhodobhé, jestli to bude
mozné

Graf 19. Z hlediska Vasi budouci kariéry jste rozhodnut/a: [vlastni zpracovani]

14. Pokud byste chtél/a zménit své soucasné

zaméstnani, jaké dtivody by pro Vas byly

nejdulezitéjsi?
29 W nizké financni ohodnoceni

W nejistota prace
m nemoznost seberealizace
M Spatné pracovni vztahy
M prace na smeény
® mala osobni perspektiva
m zdravotni davody

® rodinné davody
dojizdéni

® bytova otdzka

(L[ Emm——

Graf 20. Pokud byste chtel/a zménit své soucasné zaméstnani, jaké divody by pro Vas

vvvvvv




Tab. 5. Mate néjaké dalsi pripominky nebo naméty ke spolecnosti Precheza, a. s. i

k Vasemu pracovisti, Vasi pracovni pozici a podobné? [viastni zpracovani]

15. Mate néjaké dalsi pripominky nebo naméty ke spole¢nosti Precheza, a. s. ¢i
k Vasemu pracovisti, Vasi pracovni pozici a podobné?

Uklizecka na Satnach a toaletach na sirovce si neplni své povinnosti, téméf se neuklizi.

Kazdoro¢ni vyjednavani nardstu plati se za poslednich 5 — 6 rokli velmi podcenilo.

Mzda je opravdu na povazenou vzhledem k soucasné dobé.

Je tieba zlepsit motivaci zaméstnanci, vedouci pracovnici nemaji o motivaénim systému
dostatecné znalosti.

el R b i

Zrusil bych internet na mistech, kde neni potteba, uvital bych zménu kuchare, uvital bych
obnovu jidelnicku — potad dokola.

b

6. | Neskute¢né nizké platy!

7. | Bonusovy systém za nulovou nemocnost je nedostate¢ny.

16. Pohlavi

H muz

M zena

Graf 21. Pohlavi [viastni zpracovani]




17. Vas vék

mdo 20 let

m21-30let
m31-40let
W 41-50let
m51-60let

m6lavicelet

Graf 22. Vas vek [viastni zpracovani]

4 r

18. Vase nejvyssi ukoncené vzdélani

m zékladni

m vyucnilist

m stredoskolské — maturita
m vysokoskolské

Graf 23. Vase nejvyssi ukoncené vzdeélani [viastni zpracovani]




