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ABSTRAKT

Diplomova prace byla zacilena na navrzeni projektu, jehoz prostfednictvim se podafi vy-
brané firmé snizit fluktuaci zaméstnanct, u které zaznamenala v poslednich dvou letech
vyrazny narust, coZ ma negativni vliv na hospodarsky vysledek. V ramci feseni bylo vyuzi-
to dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnanct a analyz vybranych ukazatelii z oblasti
fizeni lidskych zdrojt, analyz fluktuace a moznych pficin fluktuace. Bylo zjisténo, ze vice
nez tfetina zamestnanct spolecnosti uvazuje o odchodu. Nejvyznamnégjsimi faktory ovliv-
fyjicimi fluktuaci ve spole¢nosti jsou dle zaméstnancti vyse finanéniho ohodnoceni, uro-
ven pracovnich vztahl,, pracovniho prostiedi a podminek. Navrzené feSeni ptredstavuje
seznam klicovych aktivit z oblasti financ¢niho odménovani, motiva¢niho systému podniku a
oblasti slad’ovani prace a soukromi, jejichZ realizace mlze snizit miru fluktuace na poza-
dovanou hodnotu a celkové tak prispét ke stabilizaci zaméstnancti ve spolecnosti. Realiza-
ce navrzenych opatifeni se pozitivné odrazi na hospodateni spole¢nosti, coz dokazuje vycis-

leni ekonomického piinosu celého projektu.

Klic¢ova slova: fluktuace, snizeni fluktuace, ptic¢iny fluktuace, ndklady fluktuace, mira fluk-

tuace, spokojenost zaméstnanct
ABSTRACT

The diploma thesis was aimed at proposing a project, which will help the selected compa-
ny to reduce the employees” turnover, which has seen a signifiant increase over the past
two years, and has a negative impact on the company’s profit. As part of the solution, a
questionnaire survey of employee satisfaction and analyses of selected indicators from the
area of human resources management, turnover analyses and possible causes of turnover. It
has been found that more than a third of the company's employees are considering to leave.
According to the employees, the most significant factors influencing the turnover in the
company are the amount of financial valuation, the level of labor relations, the level of
working environment and conditions. The proposed solution is a list of key activities who-
se implementation can decrease turnover to the required level and thus contribute to the
stabilization of employees in the company. The implementation of the proposed measures
will be positively reflected in the company's performance, which proves the quantification

of the economic benefits of the entire project.

Keywords: turnover, turnover reducing, turnover causes, turnover costs, turnover rate, em-

ployees satisfaction
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UvVOD

Lidsky kapital je bezesporu jednim ze zakladnich pilifa, na kterém stoji uspéch kazdého
podniku. Pouze s pomoci kvalitniho a vykonného personalu mohou podniky dosahovat
svych cild, riist a prosperovat. Pokud si vSak ¢lenové top managementli spolecnosti tento
fakt neuvédomuji a nevénuji zaméstnanciim dostatecnou péci, nenaslouchaji a nesnazi jim
vytvorfit na pracovisti dostatecné vyhovujici podminky, mize nastat situace, ze zaméstnan-

ci za¢nou odchazet a novi se za n¢ budou hledat jen stézi.

Faktorti, které zpusobuji dobrovolné odchody zaméstnancti od svych zaméstnavatell, je
celd fada. Proto by mélo byt kazdodennim ukolem nejen personalisti spolecnosti, ale
zejména manazerl samotnych, tyto faktory mapovat a hledat zptisoby, kterymi lze odcho-

dam kvalitnich, loajdlnich a vykonnych zaméstnanct zabrénit.

Vybrana spolec¢nost se zejména v poslednich letech potyka s obrovskym nartistem dobro-
volné fluktuace svych zaméstnanci a za¢ina pocit'ovat negativni dopad této skutecnosti na
hospodaisky vysledek. Proto je cilem této prace navrhnout takovy projekt, ktery miru fluk-

tuace v podniku snizi.

Teoreticka Cést prace je vénovana zadkladnim informacim tykajicim se fluktuace, jejich
pricin, zptisobim méteni, a nakladim, které s sebou fluktuace nese. Je zde zdlraznén vliv
spokojenosti zaméstnancii a uvedeny faktory, které naopak vedou zaméstnance k jejich
setrvani v dosavadnim zaméstnani. Zavér teoretické ¢asti se tyka personalni politiky Work-
Life Balance, kterd je novym trendem v oblasti fizeni lidskych zdroji a nachazi

v soucasnosti velké uplatnéni svou podstatou snahy sladit pracovni zivot se soukromim.

V analytické Casti je blize charakterizovana vybrand spolecnost a provedena fada analyz
tykajici se fluktuace, jeji miry, nédkladd s ni spojenych, a miry stability zaméstnancti. Pro-
sttednictvim dotaznikového Setfeni a nestrukturovanych rozhovori je proveden prizkum
spokojenosti zaméstnanctli, identifikovany nejcastéj$i mozné pfi¢iny odchodii a zjiStény

navrhy moznych zmén v dosavadnim motiva¢nim systému podniku.

Projektova Cast obsahuje samotny navrh projektu, v€etné navrzenych klicovych aktivit,
vycisleni nakladi spojenych s realizaci projektu a identifikaci ptfipadnych rizik, které mo-
hou priibéh a findlni vysledek negativné ovlivnit. V zavéru je cely projekt zhodnocen a

vycislen jeho ekonomicky pifinos podniku.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Top management vybrané spolec¢nosti si uvédomuje obtiznou situaci, kterd v podniku pie-
vlada vlivem obrovského nariistu dobrovolné fluktuace. Primarnim cilem této prace je tedy
na zaklad¢ vysledkll z analytické Casti vytvotit navrh projektu, ktery zajisti snizeni fluktua-

ce a zaroven povede ke stabilizaci zaméstnancti.
Hlavniho cile Ize dosahnout postupnym plnénim jednotlivych dil¢ich cilt.

e Na zéklad¢ obsahové analyzy literarnich zdrojl je nejdfive tfeba zjistit mozné pticiny
dobrovolné fluktuace a faktory, které maji vliv na vétsi stabilizaci zaméstnanct.

e Provést analyzu vyvoje a struktury zaméstnancti vybrané spolec¢nosti.

e Provést analyzu vybranych ukazateld z oblasti fizeni lidskych zdrojt, které vedeni
spole¢nosti pravidelné sleduje.

e Analyzovat soucasny stav fluktuace pomoci ukazatelti miry fluktuace, indexu stabili-
ty a miry preziti.

e Prostfednictvim dotaznikového Setteni a nestrukturovanych rozhovorii se zaméstnan-
ci nejen z vyrobni a technické divize, ale rovnéz s pracovniky administrativnich po-
zic a z fad niz8iho a stfedniho managementu, provést prizkum spokojenosti zameést-
nancd, zjistit nejcastejsi pri¢iny odchodu a prevladajici faktory, které u zaméstnancti
zvySuji tendenci zlstat ve stavajicim zamé&stnani. Pro provedeni tohoto prizkumu je
urcéeno obdobi fijen 2018 az leden 2019.

e Provést analyzu nakladl spojenych s fluktuaci takové skupiny zaméstnanct, u kte-
rych je navySeni miry fluktuace nejvyznamné;jsi.

e Specifikovat cil projektu v souladu s metodou SMART a odlvodnit jeho realizaci
prostfednictvim metody SPIN. Na zédklad¢ vysledki analyz uvedenych v analytické
¢asti navrhnout klicové aktivity vedouci ke snizeni fluktuace. Vytvoftit logicky rdmec
projektu.

e Vybrat ¢leny projektového tymu a sestavit matici odpovédnosti podle metody RACI.
Dale stanovit ¢asovy harmonogram a provést vizualizaci prostfednictvim Ganttova
diagramu.

e Identifikovat mozZna rizika projektu a provést rizikovou analyzu prostfednictvim me-
tody RIPRAN.

e Na zavér sestavit rozpocet celého projektu a zhodnotit jeho ekonomicky pfinos.
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Teoreticka cast vychazi z teoretickych poznatkli relevantnich informacénich zdroja
z oblasti fluktuace, fizeni lidskych zdrojii a persondlni politiky Work-Life Balance. Prak-
ticka ¢ast prace je zalozena na kvantitativnim a kvalitativnim vyzkumu ve vybrané spolec-
nosti, které byly provedeny v obdobi fijen 2018 az leden 2019, a osobnich zkuSenostech,
které byly nacerpany za dobu trvani pracovniho poméru u spolecnosti (od kvétna 2010 do
soucasnosti). Pro potieby analytické¢ Casti je provedena analyza sekundarnich zdroji
v podobé odborné literatury a kvantitativni vyzkum tady internich dokumenta spolecnosti
voln¢ dostupnych na podnikovém serveru, KPI reporti poskytnutych HR manazerkou a
vyro¢nich zprav spolecnosti z vefejné dostupnych internetovych zdroji. Kvalitativnim vy-
zkumem jsou zjistény fluktuacni tendence a faktory ovlivilujici stabilitu zaméstnanct.
Veskera potfebna data jsou pfenesena a zpracovana prostifednictvim programu Microsoft
Excel, ze kterého jsou vysledky prezentovany formou tabulek a sloupcovych grafii. Gan-

ttiv diagram je vytvofen pomoci softwaru Gantt Project.
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I. TEORETICKA CAST
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1 FLUKTUACE

Fluktuace pochazi z latinského ,,fluctuare®, jehoz pfesny vyznam je ,,houpat se na vlnach*
nebo také ,,pohybovat se sem a tam*“(Vnouckova, 2013, s. 13). Obecné¢ je tento pojem spo-

jen s trhem prace a pohybem pracovnich sil, respektive s jejich obménou v rdmci firmy.

Dle autord Urbana (2018, s. 109) a Dytrta (2006, s. 18) miize byt fluktuace zddouci nebo
nezadouci (nadmérnd). Urban (2018, s. 109) tvrdi, Ze totiz samotné existence fluktuace
v podniku a jeji mira nic nevypovida, ale az pravé samotné urceni, zda jde o fluktuaci za-
douci ¢i nezadouci, urcuje dopad na chod podniku. Negativni dopad je ptifazovan fluktuaci
nezéadouci. Urban (2018, s. 109) uvadi finan¢ni ztraty, ke kterym pfi nadmérné fluktuaci u
firem dochazi, a zdiraziuje hodnoty zkuSenych a talentovanych osob, které se obtizné na-
hrazuji, které prosly nakladnymi zaskolenimi a nyni odchazi s dilezitymi kontakty a know-
how firmy (Urban, 2018, s. 109). Dytrt (2006, s. 18) dodava, ze vysoka fluktuace vSak ne-
ma dopady nejen na samotné firmy, ale také na stat, kdy naptiklad poptavku po urcitych
dovednostech, které zaméstnanci postradaji, doplituje hrazenymi rekvalifikaénimi kurzy
apod. Zadouci fluktuaci hodnoti Urban (2018, s. 109) i Dytrt (2006, s. 18) jako pozitivni.
Dle Dytrta (2006, s. 18) ma zadouci fluktuace vyznam pii zkvalitiovani pracovniho kolek-
tivu a do urcité miry plni funkci ptferozdélovani pracovnikii dle odbornosti, zaméteni ¢i

pracovniho prostfedi apod. na trhu préce.

Bednat (2018, s. 11) naopak tvrdi, Ze fluktuace prosté problémem je. Konstatuje, ze nedo-
statek persondlu, s kterym se v souc¢asné dob¢ potyka velké procento firem, se Casto fesi
pretézovanim stavajicich zaméstnanci, nebo se dopliiyji stavy zejména na niz§ich pozicich
agenturnimi pracovniky ze zahrani€i, u kterych existuje Casto jazykova bariéra a zhorSuje
se tak nejen komunikace, ale 1 potfebna produktivita. Nejen pro potieby ristu, ale také jako
nahrady za odesl€ je potfeba nabirat nové zaméstnance. Tyto je vSak nejdfive tfeba zaSko-
lit, jejich pracovni vykony tak nedosahuji ur¢itou dobu zdaleka vykonu téch pfedchozich,
zkuSenych, ¢imz opét zplisobuji vétsi zatiZzeni téch stdvajicich. Pokud se toto déje delsi
casové obdobi a ve velkém méfitku, ma tento jev silny vliv na odliv dalSich. (Bednaf,

2018, s. 11)

Branham (2009, s. 13) navic poukazuje na fakt, ze ve vétSiné ptipadl, kdyz uz zaméstnanci
odchdzi, nedochazi k vystupnim pohovorim. A pokud ano, zplsob, jakym jsou dotazovani,
se tyka zjisténi divodu jejich odchodu, a ne pfi¢iny nevole zistat. Uvadi, ze divody kaz-

dého zaméstnance mohou byt naprosto odlisné, odvijejici se od jeho individuélni struktury
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motivacnich faktord pfes vlivy makroekonomické ¢i politické, az po sociologické aspekty

spojené s proménami moderni spolecnosti. (Branham 2009, s. 13)

1.1 Priciny fluktuace

Dle Bednare (2018, s. 24 - 25) byva nejcéastéjsi pricinou fluktuace uvadéna nespokojenost
s vy$i mzdového ohodnoceni, zaroven ale dopliiuje, ze kvuli penézim odchdzi spise malo
kvalifikovani zaméstnanci, a ani oni netvrdi, Ze je to jediny divod. Zaméstnanci kladou
diraz na pratelské pracovni prostiedi a na potiebu vidét ve své praci smysl a citit uzitec-
nost. Bednat (2018, s. 25) dale hodnoti rozlisnost diivodi odchodu kvalifikovanych za-
meéstnanct a vysoce kvalifikovanych, $pickovych zaméstnancti. U obou téchto skupin uz
Casto nehraje takovou roli finanéni stranka, ale ambice, moZnost seberealizace a osobni
vyzvy. Nehled€ na miru kvalifikace, jsou silnymi faktory zptisobujicimi fluktuaci nedosta-
te¢na komunikace s nadfizenymi, a preziravé chovani managementu a snizovani hodnoty

odeslych zaméstnanct v o¢ich stavajicich ¢i nove ptichozich. (Bednaft, 2018, s. 24 - 25)
Hajek (2007) za pticiny fluktuace oznacuje:

e nizkou loajalitu zaméstnanci,

e nizkou motivaci zaméstnancu,

e omezené moznosti osobniho rozvoje,

e Spatny styl vedeni a fizeni,

e nevyvazenost pracovniho a osobniho Zivota,

nedostate¢né ohodnoceni.

Vnouckova (2013, s. 19) do tohoto seznamu ptidava kromé nespokojenosti zaméstnancti s
pracovnim tymem, prostfedim, pracovni dobou ¢i neztotoznénim se s vizi spole€nosti jesté
tzv. Soky. Za Sok oznacuje takovou situaci, ktera zptsobi u nerozhodného, o odchodu pie-

myslejiciho zaméstnance, ze odejde. Za Soky povazuje:

e zameéstnanec je ,,pieskocen® pfi povySovani na pracovisti,

e uvédomi si, ze ani po urcité dobe nedosahl slibené¢ho platového ohodnoceni nebo ze
neodpovida jeho mife zainteresovanosti, nebo dokonce dostdva niz§i mzdu nez ko-
lega, ktery vykonava stejnou praci,

e je preloZen na jinou pracovni pozici ¢i do jiného regionu a jeho dosavadni uspéchy

jsou ohroZeny,
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e neuznava svého nadiizeného, nastupce nebo kolegu, nebo dochézi ke konfliktim
s t€émito osobami,

e vnima nespravedlivé zachazeni vii¢i nému ¢i blizkému kolegovi,

e ve firmé se zaklada na pfiliSném vynucovéani autority,

e setka se s Sikanou, rasovou nesnasenlivosti nebo sexualnim obtéZzovanim,

e nema jistotu ve stabilité spolecnosti (napf. je v prodeji nebo dokonce jiz byla pro-
dana),

e dostane zajimavou nabidku od jiného zaméstnavatele aj. (Vnouckova, 2013, s. 19).

Branham (2009, s. 30) seznam rozviji jeSté vice a jmenuje vice jak 60 pfi¢in odchodi za-
meéstnancl. K tém, které byly jmenovany vyse, lze ptidat byrokracii, diskriminaci (raso-
vou, pohlavi, ndbozenstvi apod.), nevhodné nebo nevyhovujici pracovni prostiedi ¢i pro-
sttedky k vykonu zaméstnani, chybéjici plan rozvoje kariéry, chybéjici procesy pro vyjad-
feni nespokojenosti, navrat do Skoly, nedostate¢nou vyzvu, nedostate¢né zaskoleni, nedo-
stateCnou autonomii, nediivéru, nezdjem o napady ze strany zaméstnavatele, nestabilitu, ale

také naptiklad neschopnost praci zvladnout a spoustu dalsich faktora.

Jak uz bylo zminéno vyse, fluktuace mize byt zptisobena velkym mnozstvim faktorti. No-

vy a spol (2006, s. 128) je zjednodusen¢ rozdéluje do tii skupin:

e Faktory dané osobnimi charakteristikami pracovniki - jako napft. vek, pohlavi,
vzdélani, rodinny stav, pocet déti atd.

e Faktory mimopodnikové - makroprostfedi jako napt. vztah mezi nabidkou a po-
ptavkou na trhu, atraktivnost jednotlivych povolani apod.

e Faktory podnikové. Vedle mzdovych a pracovnich podminek (hygienické, zdra-
votni atd.) sem Novy a spol (2006, s. 128) fadi nevyhovujici pracovni rezim, orga-
nizaci prace, ale také zpisob jednani nadfizeného nebo spolupracovnikli mezi se-
bou. Pouze tyto faktory je schopen podnik ovlivnit ¢i fidit, a proto je tfeba se na n¢

vice soustiedit. (Novy a spol, 2006, s. 128)

Armstrong (2007, s. 315) odchody zdivodiiuje shrnutim negativnich postoji k praci, ma-
lou spokojenosti a naopak vysokou moznosti bez problémil najit ndhradni zaméstnani.
Vnouckova (2013, s. 94) dodava, ze hodné opomijenym faktorem, ktery ovliviiuje dobu

setrvani zaméstnance na pracovnim misté€, je nevyrovnanost pracovniho a osobniho Zivota.
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2 MERENI FLUKTUACE

Z dosavadnich poznatki je ziejmé, Ze sledovani fluktuace je jednou ze zakladnich ¢innosti
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Fluktuaci je tieba neustale analyzovat, aby bylo mozné na
zaklade zjisténych vysledkii rozpoznat priciny a predikovat ptipadné odchody stavajicich
zaméstnanct. Riley (2000, s. 107) vysvétluje dulezitost sledovani fluktuace pro potieby
predikce miry potiebného naboru a indikace stavu na trhu prace a zaroven upozoriuje, ze

pro potfebnou kumulaci novych dovednosti je existence urcitého stupné¢ fluktuace tieba.

Jednim z ukazatelli, nezbytné sledovanym i v ramci stanovenych organiza¢nich cilt je mi-

ra fluktuace (Index labour turnover) (Armstrong a Taylor, 2017, s. 290).

celkovy pocet ukoncenych pracovnich poméri

Mira fluktuace = ——————— — - ~ - X
f primérny pocet zaméstnanci vdaném obdobi (D

Miru fluktuace lze detailnéji analyzovat dle riznych kategorii. Fitz-enz a Davidson (2002,
s. 262) uvadi urceni kategorii napt. dle véku, pohlavi, vzdélani, dle platového zatazeni za-

meéstnanct, miry vykonu, pracovnich pozic, pfi¢in odchodt, délky trvani zaméstnani apod.

Linhartova (2011, s. 21) zminuje, ze néktefi autoti doporucuji pii vypoctu miry fluktuace
vzorec mirn€ modifikovat, napf. do poctu ukoncenych pracovnich pomérti nezahrnovat ty
vynucené, jini autofi a instituce jako CPID (Chartered Institute of Personnel and Develop-
ment — svétova organizace odbornikti z oblasti fizeni lidskych zdroji) zastavaji nazor, ze i
tyto druhy ukoncenych pracovnich poméri by mél vzorec zahrnovat a diky tomu tak bude

mozné rozliSovat hrubou fluktuaci od dobrovolné (Linhartova, 2011, s. 21).

Nejen Armstrong a Taylor (2017, s.291), ale i Riley (2000, s. 109) ptidavaji zejména
z diivodu velké obecnosti indexu fluktuace i vzorec pro vypocet miry stability tzv. index
stability (v cizojazy¢nych zdrojich Labour stability index), coZ je ukazatel sklonu dlou-
hodobych pracovnikii ziistavat v organizaci. Zadny z uvedenych autorti neuvadi idealni
hodnotu indexu stability, ale naopak upozoriuji na fakt, ze indikdtor mize byt naptiklad
v podnicich s vysokou mirou sezénnich pracovnikl velmi zkresleny a malo relevantni.

(Armstrong a Taylor, 2017, s. 291; Riley, 2000, s. 109)

Armstrong a Taylor (2017, s. 291) uvadi vypocet indexu stability viz vzorec €. 2. Za dlou-

hodobé zamé&stnance jsou povazovani ti, ktefi odpracovali u spolecnosti minimalné rok.
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. celkovy soucet zaméstnancli zameéstnanych u spole¢nosti min. 1 rok
Index stability = — — — x 100 (2)
celkovy pocet zaméstnanci pied rokem

Index stability dle Rileyho (2000, s. 109) je mozno povazovat spiSe za index dlouhodo-
béjsi stability, nebot’ bere v ivahu nejdéle trvajici pracovni pomér u spolecnosti. Tento
index (vypocet dle vzorce ¢. 3) jednoduse vyjadiuje celkovou délku trvani zameéstnani
vSech soucasnych zaméstnancti v ¢asovém ramci jako pomér maximalni mozné stability,
coz znamend celkovou délku zaméstnani, pokud nikdo v tomto vymezeném Casovém ob-
dobi neodejde. (Riley, 2000, s. 109)

celkovy soucet zaméstnanct x prislusna délkou trvani pracovniho poméru kazdého

Index stability = 100
naex stadtity celkovy pocet zameéstnanci x nejdelsi doba trvani pracovniho poméru x (3)

Fitz-enz a Davidson (2002, s. 264) uvadi, ze beéhem trvani jednoho zaméstnani existuji u
zaméstnance tfi milniky, které¢ zvySuji pravdépodobnost jeho odchodu. Ten prvni se nacha-
zi mezi 18. — 30. mésicem trvani pracovniho vztahu. Do této doby ziskal zaméstnanec tré-
nink, hodn¢ se naucil a za¢ina vnimat svou zvysenou hodnotu na trhu prace. Druhym dile-
zitym obdobim je doba mezi 4. — 5. rokem. Zaméstnanec uz ma jasnou predstavu o tom, co
mu zaméstnavatel nabizi. M4 z4jem zdokonalovat svilj Zivot, miiZze jit o obdobi, kdy se
rozhodne rozSifovat své vzdélani nebo pokud jde o mladého €loveka, miize chtit zaloZit
rodinu. Ttetim a poslednim milnikem je obdobi mezi 8. — 9. rokem. Pro mnoho lidi jde o
okamzik ,,ted’ nebo nikdy*“. Vidi, kam se za ta 1éta dopracovali a jaké jsou jejich dalsi San-
ce na splnéni svych ambici apod. Pokud této skupin€ neni vénovéana dostatecna pozornost a

nejsou diskutovany moznosti riistu a nové vyzvy, mize dojit k poklesu zajmu zaméstnancti

nadale u spolecnosti zlstavat. (Fitz-enz a Davidson, 2002, s. 264 - 265)

Nejen z tohoto diivodu je vhodné analyzovat délku zaméstnani jak stavajicich pracovnikd,
ale také téch odchozich. Fitz-enz a Davidson (2002, s. 263 - 264) uvadi mozny zptsob po-
ttebnych vypoctl primérné délky zaméstnani takto:

soucCet dob zaméstnani vSech pracovnikl

Pram. délka zaméstnani stavajicich pracovnikl = - - - - — (4)
prim. pocet evidovanych pracovnika

soucet dob zaméstnani vsech odch. pracovnika

Prim. délka zaméstnani odch. pracovnikli = ~ - — - -
soucet odchozich pracovnikii za ur¢. obdobi ()
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Pro zjisténi procentualni uspésnosti nadbort a predikci pravdépodobnych odchodt napt. pro
jednotlivé skupiny zaméstnanct (riznd odd¢€leni, rlizna kvalifikace apod.) 1ze pouzit index
preziti (Survival rate). (Armstrong a Taylor, 2017, s. 291)

pocet zaméstnanct, kteri v podniku stale pracuji

Mira preziti = x 100
p pocet pracovnik, ktefi do podniku nastoupili za urcité obdobi (6)

Pti vyhodnocovani fluktuace v podniku je potfeba mit na paméti, Zze vysledné hodnoty mo-
hou zaviset na vice determinantech. Vnouckova (2013, s. 21 - 26) v této souvislosti vyjme-
novava:

¢ Ekonomickou situaci — jinak se chova firma v obdobi konjunktury, kdy ,,soupefi*
s ostatnimi zaméstnavateli v oblasti mezd i benefiti o nové kvalitni pracovniky a
jinak se chové v obdobi recese, kdy naopak potfebuje stavy persondlu spise snizo-
vat.

e Odvétvi ¢innosti firmy — napft. velké procento sezonnich praci ve stavebnictvi zpi-
sobuje vysokou miru fluktuace, ale nejedna se negativni jev, kdeZzto v administrati-
v¢ by tomu bylo pfi stejné mife naopak.

e Region sidla firmy — vétSi mésta nabizi vétsi nabidku pracovnich mist, proto zde
muze byt vyssi mira fluktuace.

e Velikost firmy.

e Firemni kultura — firemni pravidla a atmosféra maji na fluktuaci silny vliv.

e V¢ekové sloZeni zaméstnancti — k vétsi fluktuaci maji sklony lidé do 35 let véku,
nebot’ napf. nemaji takové naroky na zivobyti (jesté Ziji u rodicli) nebo touzi po na-
sbirani cennych zkuSenosti z vice obort.

e Dosazené vzdélani pracovniki (kvalifikace). (Vnouckova, 2013, s. 21 - 26)

2.1 Naklady fluktuace

Fluktuace ma silny vliv na konkurenceschopnost, stabilitu a viibec na fungovani firmy.
Pokud fluktuace zaméstnanct piesahne akceptovatelnou mez, firma zaznamenava zhorSené
pracovni vykony vedouci ke snizeni hospodaiského vysledku. Nejvice se spole¢nosti nega-
tivn€ dotykd odliv kvalifikovanych pracovniki, s dlouholetymi zkuSenostmi, ktefi s sebou
odnasi Casto velké know-how. Nelspéch zaméstnavatele najit ndhradu jesté pted odcho-
dem stavajiciho pracovnika mlZze mit za nésledek ztratu produkce vedouci az ke ztraté za-

kaznika, ktery vlivem nedostatecného vykonu firmy nemohl byt uspokojen. Rovnéz se tato
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situace negativné odrazi ve zvySujicim se tlaku na stdvajici zaméstnance, ktefi musi za
odeslého ,,docasné zaskakovat®. A konecné&, ani novi pracovnici nebudou dosahovat 100%
vykonii po dobu své adaptace. Navic mohou vyrabét zmetky ¢i délat jiné chyby. (Linharto-

va, 2012,s. 18 - 19)

Fluktuace zaméstnancii je pro podniky nakladnou zdlezitosti. Naklady, které s sebou nese,
mohou byt pfimé nebo neprimé. Podobu pFimych maji naklady spojené se ziskavanim
nahrazujicich zaméstnanct (samotné inzeraty a administrace souvisejici s vyhledanim,
vybérem a potfebnym zaSkolenim). Rovnéz k nim lze pfifadit také polozky spojené
s cestovanim (pfi posuzovani novych uchazectl), ovétovanim referenci, vytvairenim novych
tréninkovych materialti, vedenim vstupnich, ale i vystupnich rozhovorti apod. Do nepii-
mych patii nédklady obé&tované pftilezitosti (tzv. oportunitni) spojené s asem vénovanym
vSem vyse zminiovanych ¢innostem, ztraty na vykonu z divodu odchodu stavajicich zkuse-
nych pracovnikl a také ztraty na vykonu po dobu adaptace u téch nové prichozich apod.

(Vnouckova, 2013, s. 23; Armstrong a Taylor, 2017, s. 250)

Vsechny vyse uvedené polozky je tfeba zohlednovat pfi planovani zajisténi lidského kapi-
talu v organizaci. PiestoZe vEtsi €ast spociva v nakladech na pracovni dobu managementu a
administrativy, jejich kone¢na ¢astka mize byt dost vysoka, pokud vysi pfimych nakladt
ovlivni faktury za vyuZiti personalnich agentur pti ndboru ¢i reklamnich agentur. Vy¢isleni
takovych nakladi mutze byt silnym néstrojem vyuzitelnym pfi presvédcovani top ma-
nagementu o potfebé uvolnéni investic na zvySeni poctu zaméstnancli nebo stabilizaci sta-

vajicich (zvySeni mezd apod.). (Linhartova, 2011, s. 18)

2.1.1 Vypocet ro¢nich nakladi na obrat zaméstnance

Pro vypocet ro¢nich nakladl na obrat zaméstnanci Ize vyuzit dle Fortina (2017) vzorce,
ktery je souctem ndkladl na kryti volnych pozic, ndkladi na vyplnéni volné pozice s na-
klady na potfebné proskoleni a ndklady na narist produktivity vynasobené poc¢tem zamést-

nanct ztracenych v této pozici v daném roce vyndsobenych 12. (Fortin, 2017)

Dle Blisse (2001) prazkumy ukazuji, ze typické cena za fluktuaci na zaméstnance, je témet
shodné s jeho rocni mzdou. Nicméné tyto vypocty se mohou vySplhat na 150 — 250 % roc-
nich vydé€lki, zejména pokud se jedna o manazerské nebo pozice vyzadujici zvlastni kvali-
fikace (Bliss, 2001). Urban (2018, s. 109) takové néklady odhaduje na 90 — 200 % mé&sicni

mzdy odchézejicitho zaméstnance.
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Pokud by do takového vzorce bylo dosazeno procento miry fluktuace podniku, které se v
soucasnosti nejcasteji uvadi (15 %) a vychézelo by se z uvedeného nakladu 150 % roc¢niho
piijmu, tak by bylo zjisténo, Ze ro¢ni naklady na fluktuaci takového podniku odpovidaji
ro¢nimu piijmu vice nez 22 zaméstnancu (15*150%/100%). Po dosazeni primérné mzdy
v CR, ktera v soucasnosti ¢ini 31 851 K& (CSU, 2018), by se naklady vy3plhaly na 8,6 mil.
K¢&. Ackoli je tento vypocet Cisté orientacni a vychéazi pouze z pramérnych hodnot, jedna se
o nezanedbatelnou ¢astku a ta jasné hovoii o tom, ze management zadné firmy nemuze

tuto problematiku prehlizet.

Aby dany podnik ziskal relevantni informace o nakladech na obrat svych zaméstnanci,
Branham (2004, s. 10) doporucuje pocitat s naklady jen na ,,nenahraditelné®, t€Zko postra-

datelné a nejvykonnéjsi pracovniky, protoze jejich ztrata je nejméné zadouci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

3 FLUKTUACEYV CR

Prizkumy provadéné v poslednich letech, jako jsou prizkum spolecnosti Trexima HR Mo-
nitor (10. vina HR Monitoru, 2017) & studie spole¢nosti Pricewaterhouse Coopers (Cesky
prizkum nazort generalnich tediteld, 2018) potvrzuji, ze ceskym firmédm se nedafi udrzet
si zamgstnance delsi dobu a potykaji se tak s ¢astou fluktuaci svych pracovnikii. Dle Hal-
britata (2018) vykazuje Ceska republika nejnizsi zaméstnanost v Evropé a 40 % firem si
stézuje na nemoznost obsadit vSechny své volné pozice a to i pfesto, Ze znacné prostredky
vynakladaji na nabor zaméstnanct, ¢i na zlepSovani pracovniho prostfedi. Poukazuje na
fakt, Ze Sanci tyto mista obsadit nezvysi zvySenou efektivitou naboru, ale naopak se musi
naucit udrZet si zaméstnance stdvajici. Nékteré firmy totiz musi nabirat desitky novych
zaméstnancl jen, aby nahradily pocet odchazejicich. V soucasnosti se pohybuje fluktuace
v CR mezi 14 - 16 %, piitom za zdravou oznaluje 5 - 7 %. Na trhu uZ jsou dnes i spole¢-

nosti, které zaznamenavaji fluktuaci kolem 100 % ro¢n¢. (Halbrstat, 2018)

Studie spolecnosti Pricewaterhouse Coopers, kterou vypracovala ve spolupraci s institutem
Saratoga, vykazuje, Ze s nejvetsi fluktuaci se dnes potykaji firmy, které obsazuji velké pro-
cento délnickych pozic, dale je hodné postizena oblast jaderné energetiky. Dobrovolné
odchody silné pievazuji nad nedobrovolnymi (Ceské firmy maji vysokou fluktuaci zamést-

nancd, © 2007 - 2018).
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4 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Fluktuace zaméstnanct se tyka oblasti lidského kapitalu, ktery je pfedmétem Cinnosti per-
sonalniho fizeni spole¢nosti. Rizeni lidskych zdroji predstavuje dle Dvofakové (2012, s. 3
- 6) nové pristupy k persondlni praci vedouci k dosazeni souladu zajmi managementu
podniku a jeho zaméstnanci. Podstatou téchto piistupli je zejména komunikace, kreativita

a zodpovédnost zameéstnancii za vysledky.

Dvotékova (2012, s. 215) dale uvadi, ze cilem personalni prace uvniti podniki je formova-
ni takového persondlu, ktery je kvalitni a vykonny, a tim umoziiuje vedeni spolecnosti plnit
nejen jejich ekonomické cile v trznim prostredi, ale rovnéz socialni ve vztahu k potfebam
zaméstnancl. Vytvoreni takové struktury lidskych zdroji vyzaduje dlouhodobé a integro-
vané Usili s vyuzitim vSech moznych nastroji, které jsou persondlnimu managementu do-
stupné. Pfestoze je v zajmu podnikd zejména dlouhodoby a vysoky vykon, je nutno si uve-
domit, ze jeho nositelem jsou predevsim lidé, ktefi maji své predstavy, osobni cile a indi-
vidudlni hodnoty. Nerespektovani tohoto faktu mize mit pro spole¢nosti nedozirné nésled-
ky, prvotné v podobé¢ ztraty loajality zaméstnancii, nezdjmu o dalsi rozvoj a v posledni fadé

také v jejich odchodu. (Dvorakova, 2012, s. 215)

Koubek (2015, s. 13 a s. 40) se k takové definici fizeni lidskych zdroja pfipojuje a zdtraz-
fluje, ze prave z téchto divodl a zaroven také proto, Ze pracovni sila pfedstavuje pro orga-
nizaci nejdrazsi zdroj, by spole¢nost méla pristupovat k fizeni lidskych zdroji jako
k rozhodujicimu nastroji. Koubek (2015, s. 15) déale uvadi, Ze toto fizeni uz prestava byt
jen v rukou odbornych personalistii, ale stava se soucasti kazdodenni prace vSech pracov-

niki na vedoucich pozicich.

Dvorakova (2012, s. 9) konstatuje, Ze néktefi zaméstnavatelé koneéné zacali vnimat své
zamestnance jako zdroj budoucich hodnot a uvédomovat si, ze jejich intelektualni potenci-
al je schopen pfinést inovativni napady, a tim firmu diferencovat od ostatnich firem na trhu
a ucinit ji tak vice konkurenceschopnou. Zaméstnavatel mize ziskat prospéch z investice
do lidského kapitalu v podobé¢ schopnosti a dovednosti zaméstnance. AvSak zda byl poten-
ciadl daného zaméstnance pln¢ vyuzit, nikdy nezjisti, a ani nedokdze zabranit, aby z n¢j
neprofitovala jind organizace v piipad¢ jeho odchodu. (Dvotékova, 2012, s. 9)

Dle Dvorakové (2012, s. 9) lidsky kapital nelze méfit, a tak sndze fidit, ale 1ze pii indiko-
vani budoucich perspektiv vykonnosti kvantifikovat nepiimé ditkkazy, podle nichZ je mozné

hodnotit tispéSnost personalni prace v podniku.
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Zakladnim ukazatelem spravné funkcénosti personalnich ¢innosti je spokojenost zamést-
nancu. Tento fakt potvrzuje i Koubek (2015, s. 19) pfi vyctu hlavnich ukola fizeni lidskych
zdroji. Vedle standardnich tkolt, jako je analyza pracovnich mist, prognézovani potieby
pracovnich sil, ziskavani, vybirani pracovniki, tvofeni systémii odménovani apod., pridava
ukoly nové, a to zejména zlepSovani kvality pracovniho Zivota a pravé zvyseni spokoje-

nosti zaméstnancu (Koubek, 2015, s. 19).

4.1 Spokojenost zaméstnanct

Armstrong (2016, s. 84) uvadi obecné tvrzeni, Ze kazdému pracovniku stac¢i 5 minut na to,
aby podal vypovéd’, a dal§ich 150 pracovnich hodin, aby skute¢n¢ odesel za lepsi nabid-
kou. Casto se stava, Ze pravé ti zaméstnanci, ktefi jsou pro firmu kli¢ovymi a které by si
chtéla udrzet, z ni odchdzi. Dne$ni zaméstnanec si uvédomuje, Ze pracovnich ptilezitosti je

dostatek a tak nema obavu z odchodu ze stavajiciho zaméstnani.(Armstrong, 2016, s. 84)

Vile a ochota pracovniki zistdvat u jednoho zaméstnavatele mtze plynout z jeho spoko-
jenosti nebo také z jeho nedostatecné nespokojenosti, ktera by jeho presvédceni zlstavat
zménila. Zaméstnanci, kteti jsou spokojeni, jsou vykonnéjsi a proto je pro organizace nut-
nosti stale hledat a volit varianty, jak si zaméstnance udrzet spokojeného za pro né pfijatel-
nych podminek. Zakladem je proto pochopit, s ¢im jsou €1 naopak nejsou spokojeni. (Ar-

mstrong, 2016, s. 85)

Branham (2009, s. 38) zdlraziluje, Ze prestoze vSichni zaméstnanci jednotné potiebuji po-
citovat diivéru, ocenéni a kompetentnost, 1isi se individuélnimi prioritami, které se odviji
jednak od jejich véku, ale také délky doby, po kterou pro spole¢nost pracuji. Mladi za-
méstnanci napi. oCekavaji budovani kariéry a star$i se zajimaji vice o pfispévky na zdra-
votni pé€i. RovnéZ se jejich priority odviji od jejich z4jmul a konickd, napt. pocitacovi de-
signéfi oceni nejnovejsi technologie. Individualita je pfi stanoveni metodiky udrzeni za-

méstnanct velmi dalezitym faktorem. (Branham, 2009, s. 38)
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5 FAKTORY OVLIVNUJICI SETRVANI V ZAMESTNANI{

Bednar (2018, s. 15) se domniva, Ze pro schopnost zaméstnance spravné fidit je nutné si
uvédomit nejen piric¢iny vedouci k odchodu ale i faktory, které naopak v podniku lidi drzi.
Podle Bednare (2018, s. 15 - 16) jsou zdkladnimi divody, pro¢ chodi lidé do prace, kombi-
naci vidiny ziskani pen¢z a dalSich benefitli, prospéchu, uzitku, vniméni uzite¢nosti jeho
prace (ze ma smysl) a nejsilnéjSim faktorem jsou lidé (v podobé¢ kolegti, obchodnich part-

nerd apod.).

Penize a jiné benefity

Pracovni kolektiv, atmosféra Prospéch, uzitek, smysl
na pracovisti
Obr. 1. Motivacni trojuhelnik - Co drzi lidi v praci (viastni zpracovani

dle Bednare, 2018, s. 15)

Obr. 1 ilustruje fakt, Ze kolegové na pracovisti a ostatni lidé, se kterymi se lze potkat
dobte fungujici vztahy sice nejsou zarucenim vysoké vykonnosti, ale pii pieklenovani krizi
uvnitt podnikli poméhaji pracovni tymy stabilizovat. Z kratkodobého hlediska je mozZné
absenci dobrych vztahli na pracovisti vyvazit vysokym finanénim ohodnocenim, dlouho-
dob¢ jsou vsak nefungujici vztahy problémem vedouci k vysoké fluktuaci (Bednat, 2018,
s. 20). Bednar (2018, s. 39) dale zdaraziuje fakt, ze zaméstnanci, ktefi vnimaji své spolu-
pracovniky vice jako blizké ptatele, nez jako kolegy, mén¢ odchézeji. Proto je tfeba podpo-
rovat jejich vzajemnou komunikaci a vnimani firmy jako celku a ne jen skupiny jednotliv-
cu. Potieba vyladit vztahy na pracovisti se netyka jen vztahi mezi samotnymi pracovniky,
ale také vztaht podfizenych s nadfizenymi. Bednar (2018, s. 25) upozornuje, ze nedostatek
komunikace v ramci vztahl s nadfizenymi, pfeziravé chovani ze strany manazera ¢i nedo-

statek empatie miizou mit na fluktuaci velmi silny vliv. (Bednaft, 2018, s. 20, 25 a 39)
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Branham (20009, s. 14, 28) také zastava nazor, ze odchody zaméstnancii z firmy zapficinuji
z velké ¢asti zcela jiné problémy, nez ty spojené s odménovanim, ale zaroven konstatuje,
ze navzdory tomu stale velké procento podnikli spoléhd na nastroje tykajici se mzdové
politiky, benefiti a funk¢nich pozitkl. Ve své knize Branham (2009, s. 14) nabizi vice nez
50 néavrha, jak postupovat pfi zvySovani motivace a loajality zaméstnanct. Jeho névrhy se
tykaji zptisobu nabori novych zaméstnanct, jejich adaptace, navazani silného vztahu za-
méstnanec-zaméstnavatel (manazer), koucovani, nutnosti zpétnych vazeb, ale také ptizpi-
sobeni pracovniho prostfedi apod. Tvrdi, zZe neni tfeba vybirat mnoho feseni, ale je tfeba
implementovat ty pravé, které nejvice oslovi prichozi zaméstnance a udrzi ty stavajici.

(Branham, 2009, s. 14)

Vnouckova (2013, s. 74) dé€li nastroje pouzitelné k udrzeni zaméstnance ve spolecnosti na
hmatatelné a nehmatatelné, a ob¢ skupiny jesté¢ na kratkodobé a dlouhodobé. Do oblasti
hmatatelnych s kratkodobym tu¢inkem zatazuje napft. zakladni plat a ptiplatky. Dlouhodoby
ucinek uz podle ni maji napt. podily ze zisku. Z oblasti nehmatatelnych jsou uc¢innéjSimi
nastroji dobré chovani vedoucich a vyhovujici pracovni prostfedi vice nez napt. pracov-

ni/zivotni benefity. (Vnouckova, 2013, s. 74)

5.1.1 Mzda/plat

Zékladnim prostfedkem ohodnoceni vysledkl pracovnika je mzda. Mzdovych forem a je-
jich variant je pomérné zna¢né mnozstvi (Casova, ukolova apod.). Dle Koubka (2015,
s. 307 - 308) vSak nékteré formy maji nedostatecny motivacni ucinek a tudiz se firmy Cas-
t&j1 pfiklani 1 k tzv. pobidkové formé. Ta se pokousi posilit vztah vySe odmény na vykon.
Postupy a metody takového druhu oceniovani v§ak musi byt transparentni a pracovnici mu-
si vnimat jejich spravedlivost. Nové se také objevuji vyrazy zasluhova mzda, plat ¢i odme-
na, zde je podstatou pobidka k osvojovani znalosti, dovednosti a schopnosti, pfinosu orga-
nizaci ¢i pobidky k setrvani v organizaci. Nej€astéji se vyuziva kombinaci jednotlivych
mzdovych forem s pobidkovymi. (Koubek, 2015, s. 307 - 309)
Dle Bednaie (2018, s. 17 - 18) existuji tii typy mezd:

e Mzda na urovni nejnizsi ¢astky — nezajisti maximalni tsili a pii prvni nabidce vyssi

mzdy zamé&stnanec odejde.

e Srovnatelnd mzda — srovnatelnd v ramci firmy 1 odvétvi za dany druh vykonavané

préce, vykon pracovnika odpovidd normé.
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e Motivacni plat — nadstandardni vySe mzdy, za kterou je ofekavan nadstandardni
vykon. Zaméstnanec pracuje nad ramec svych povinnosti, dlouhodobé vsak hrozi

»syndrom vyhoteni®.

Motivaénim prvkem v odménovani pracovniki mohou byt riizné dodatkové mzdové for-

my, které jsou dle Koubka (2015, s. 316 - 317) napt.:

e odména za Gisporu Casu,

e prémie (periodicky se opakujici), odmény (mimotadné bonusy),

e osobni piiplatky — ohodnoceni narocnosti prace a dosahovani cild, dany urcitym
procentem ze zékladni mzdy,

e priplatky za zlepSovaci navrhy,

e podily na vysledcich hospodateni — podil na zisku, vynosu aj.,

e zaméstnanecké akcie,

e prémie zalozené na Scanlonové systému — navrhovani zmén vedouci k uspofe na-
kladii a jejich realizace, posouzeni a vyhodnoceni vede k udéleni prémie celému
tymu a organizaci. Rozdil mezi soucasnou produktivitou a piedpokladanou normou
je vlozen do fondu prémii a z toho jsou vyplaceni pracovnici a organizace v poméru
75:25 %.,

e ostatni vyplaty — 13. plat, vanocni piispévek, ptispévek na dovolenou, k Zivotnimu

¢1 pracovnimu vyro¢i apod. (Koubek, 2015, s. 316 - 317)

Dle Brahama (2009, s. 36) je prvotnim pravidlem udrZeni zaméstnance odmeénit jej na
urovni nebo mirn€ nad Urovni trzni ceny, kterd odpovida stejné nebo podobné praci. Jen
konkurenceschopna uUroven mezd zajisti zaméstnavateli dostate¢nou atraktivitu na trhu
prace. Bohuzel toto pravidlo firmy dost ¢asto ignoruji a zjiStuji, Ze nespokojeni zamést-
nanci jsou schopni odejit, uz kdyz je nabidka od konkurence vyssi o 5 %. Na druhou stranu
spokojenému zaméstnanci by muselo byt nabidnuto minimalné o 20 % vice, nez je jeho

dosavadni plat. (Branham, 2009, s. 36)

5.1.2 Zaméstnanecké benefity

Rada firem vedle zakladni mzdy, pfiplatk(i a odmén nabizi svym zaméstnanciim také riizné
zaméstnanecké vyhody, tzv. benefity. Dle Koubka (2015, s. 319 - 322) jsou zaméstnanecké
vyhody takové pozitky, které firma poskytuje zaméestnancim uz pouze za to, Ze pro ni pra-

cuji. Nabidka zaméstnaneckych vyhod mlze byt G€innym nastrojem nejen pii ziskavani
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pracovnikd, ale také pii jejich stabilizaci. Nékteré zaméstnanecké vyhody jsou firmou pou-

ze Castecné hrazeny, nékteré jsou zcela zdarma, nékteré jsou poskytovany plosné, jiné lze

Cerpat dle uvazeni. U ¢asteCné hrazenych mulze nastat problém, pokud zaméstnanec hradi, 1

kdyz vyhodu nevyuziva. U volitelnych je negativem vyssi administrativni naro¢nost pro

firmu. Koubek (2015, s. 320) uvadi evropské ¢lenéni zaméstnaneckych vyhod do tii sku-

pin:

Vyhody socidlni povahy — Zivotni pojisténi hrazené z¢asti nebo zcela organizaci,
pujcky, ruceni, jesle, matetské skolky apod.

Vyhody vztahujici se k praci — stravovani, vyhodnéjsi ceny produktii, vzdélavani
hrazené organizaci aj.

Vyhody spojené s postavenim v organizaci — sluzebni automobil, soukromi mobil,
bezplatné bydleni, narok na uhradu nekterych nakladi na reprezentaci aj. (Koubek,

2015, s. 320)

Dvortakova (2012, s. 358) v souvislosti se zaméstnaneckymi vyhodami hovoti pouze o so-

cidlnich benefitech a priklada seznam:

Ptispévek na zavodni stravovani — stravenky, poukazky na stravovani, zavodni ji-
delny.

Ptispévky na penzijni pfipojisténi - vySe se mize odvozovat od délky zaméstnani
Piispévek na ubytovani — vétSinou ve vyjimecnych ptipadech, ve vétSsim rozmeru se
realizuje formou piispévku.

Socialni vypomoc — v mimotadné zavaznych ptipadech se jedna o jednordzovou
socialni vypomoc (napi. pomoc poziistalému manzelu, ditéti ¢i rodicim

Ptispévek diichodciim — na akce.

Ptispévek na détskou rekreaci — do ukonceni povinné skolni dochézky (hory, skoly
v ptirodé¢, tdbory, 1éCebné pobyty aj.).

Zdravotni péce — thrada vstupni a vystupni prohlidky zamé&stnanct, periodické.
Pijcky — napft. na potizeni bytu, domu ¢i na pieklenuti tizivé situace.

Ptispévek na dopravu do a ze zamé&stnani.

Ziizovani osobnich uctli — zaméstnavatel dotuje po urcité obdobi, ¢astka je urcena
ucelové a zaméstnanec ma moznost si vybrat z vice moznosti Cerpani (napf. na

zdravotni péci, 1éky, rekreaci, sportovni vyziti atd.).
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Koubek (2015, s. 320 - 321) zdaraziuje, ze pro u¢inny dopad na motivaci pracovniki, je-
jich spokojenost a stabilitu, je tfeba zjistit, o jaké vyhody maji zaméstnanci piednostni za-
jem. Casto byva seznam vyhod vybran personalnim utvarem &i vedenim spole&nosti a neni
se zam¢stnanci konzultovan. Nové uzivanym zptisobem, jak zaméstnanciim nabidnout fadu
benefitli a umoznit jim individudlni vybér, je tzv. cafeteria systém. Tento systém je hospo-
darnéjsi a umoziuje vynakladat prostfedky mnohem ucelnéji. Nabidka zaméstnaneckych
vyhod tak mtze byt Sirsi, tim padem také pestiejsi a pritazlivéjsi. Pokud vsak takovy sou-
bor vyhod neodpovida potfebam pracovnikl, jednd se o plytvani prostfedky. (Koubek,

2015, s. 321)

5.1.3 Personalni politika a rozvoj zaméstnancu

Persondlni politiku spolecnosti dle Koubka (2015, s. 23) piestavuje soubor pravidel, kte-
rymi se vedeni spolecnosti fidi pfi rozhodovanich, kterd se piimo ¢i nepiimo dotykaji lid-
ského kapitalu. Termin socialniho rozvoje organizace se ¢astecné piekryva s pojmem péce
o zameéstnance, kterd byva obecné chapana jako péce v oblasti pracovnich podminek, pra-
covniho a zivotniho prostiedi, BOZP, personéalniho rozvoje apod. Socidlni rozvoj se vSak
také tyka organizacni struktury - komunikace vedoucich s ostatnimi zaméstnanci a zejmé-

na vytvafeni dobrych vztahli. (Dvotdkova, 2012, s. 354)

Dvotéakova (2012, s. 355) uvadi, Ze zejména nové ekonomické podminky vytvareji potiebu
novych metod a pristupi k fizeni lidskych zdroji, protoze pravé v lidech lze najit kli¢
k prosperité celé organizace. Vyznam pro zaméstnavatele shrnuje do n¢kolika bodt, které
spocivaji zejména ve snaze prosadit se ve stale rostouci konkurenci na trhu prace pii ziska-
vani kvalifikovanych pracovniki, stabilizovat zaméstnance, zvysit jejich spokojenost,
zlepsit pracovni klima a vykon. Zajmem je zvySovat celkovy pfijem mimomzdovymi sloz-
kami odménovani, které jsou danové uznatelné a osvobozené od odvodii na socidlni a
zdravotni pojisténi. Vyznam pro zamé&stnance spocivd ve snadné dostupnosti a snizovani
prostiednictvim téchto sluzeb vydajii za tyto sluzby a zbozi na standardnim trhu. Dilezi-
tym faktorem je rovnéZ fakt, Ze socialni opatfeni nejsou zavisld na pracovnim vykonu a
jejich struktura a rozsah se Casto zlepSuje se statusem zaméstnance a délkou jeho pracovni-

ho poméru.
Mezi opatieni zlepSujici vnitini podminky zatfazuje Dvorakova (2012, s. 356 - 359):

e ZlepSovani pracovniho prostfedi a podminek

e ZlepSovani bezpecnosti a hygieny prace
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e Rozvoj zdravotni péce
e ZvySovani urovn¢ stravovani

e Rozvijeni socidlné pravniho poradenstvi (Dvorakova, 2012, s. 356 - 359)
Mezi opatfeni zaméfend na vngjs$i podminky:

e Péce o zivotni prostiedi a Zivotni podminky zaméstnanci

e Rozvoj rekreacnich moznosti

e Zabezpecovani dopravy do zaméstnani a zpét

e ZlepSovani podminek pro kulturni, sportovni, télovychovni a zdjmovou c¢innost

zaméstnanct (Dvorakova, 2012, s. 356 - 359)

Opatieni 1ze zamétovat obecné na vSechny, nebo na vybrané skupiny (napf. Zeny, pracujici
dichodce, management apod.) ¢i jednotlivee (vynikajici odborniky, osoby po pracovnim
urazu apod.). Spokojenost a stabilita zaméstnance a motivace k vykonu zavisi na vztahu
jeho ocekavani a mixu socialnich vyhod, které jsou pro ngj dulezité, a u jinych zaméstna-

vatelll se mu nedostavalo. (Dvotakova, 2012, s. 359)

5.1.3.1 Péce o zaméstnance

Z pohledu zamé&stnavatelll, ktefi se aktivné vénuji oblasti sladovani soukromého a pracov-
niho Zivota zaméstnanct, lze toto téma povazovat za soucast firemni kultury. V oblasti
motivace prevazuji predev§im argumenty souvisejici celkové s rozvojem lidskych zdroji,
tedy snaha rozvijet zaméstnance a zajistit jim takové podminky, aby z firmy neodchazeli
kvtli nespokojenosti, a systematicky tedy pracovat na tom stat se atraktivnim zaméstnava-
telem. PéCe o zameéstnance je zdiraziiovanou perspektivou, kterd vSak ma samoziejmy
ekonomicky podtext. Je chdpana jako konzistentni s financni GspéSnosti firmy, ktera stoji

na kvalitnich lidskych zdrojich a hlavné dobré organizaci prace. (Koubek, 2015, s. 343)

Dle Koubka (2015, s. 343) a Mértlové (2014, s. 122) Ize sluzby zaméstnanciim rozd¢lit do

tf1 oblasti:

e Povinnad péce — dand zikony, predpisy a kolektivnimi smlouvami nadpodnikové
urovné

e Smluvni péfe — dand kolektivnimi smlouvami na Grovni organizace

e Dobrovolna péce — persondlni politika zaméstnavatele a usili o ziskani konkuren¢ni
vyhody prostrednictvim kvalitni péce o zaméstnance (Koubek, 2015, s. 343; M¢rt-
lova, 2014, s. 122)
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Koubek (2015, s. 358 - 360) vedle standardnich sluzeb jako napf. zajiSténi stravovani,

zdravotni sluzby v podob¢ vlastniho zdravotniho zafizeni, prostori pro oddech ¢i ptispév-

kt na dopravu do zaméstnani, zmifniuje vyznamnost tzv. socialnich sluzeb, které jsou pova-

zovany za zaméstnanecké vyhody. Jako priklady uvadi:

Sluzby spojené s vyuzivani volného ¢asu — zptsobti, jakymi Ize tyto vyhody po-
skytovat je vice. Mohou byt v podob¢ penéznich piispévku na ¢asteCnou nebo cel-
kovou tihradu nédklada na rekreaci, sport, kulturu nebo konicky. V zahranic¢i je no-
vym trendem zafizovani dilen ¢i klubl pro technicky zdatné zaméstnance, kde si
osvojuji ¢i zdokonaluji znalosti a dovednosti, které mohou vyuzit také pii své praci,
a to pfinasi zameéstnavateli dvoji uzitek.

Sluzby vedouci ke zlepSovani Zivotnich podminek — do této oblasti 1ze zahrnout
bydleni, jesle, matefské skolky, ptijcky, dobrovolna pojisténi, ptispévky na pomoc
pti riznych zivotnych situacich jako jsou snatek, narozeni ditéte, st€thovani nebo
tieba nehoda, zivelni pohroma ¢i dokonce tumrti v roding.

Poradenské sluzby netykajici se pracovnich zaleZitosti — spocivaji naptiklad
v zajisténi poskytnuti pravni ¢i advokdtni pomoci, pomoci psychologa nebo také
poradenstvi détem zaméstnancti pii volbé povolani ¢i oboru studia.

Programy na udrZovani kontakti s Zenami na mateiské dovolené a béhem ob-
dobi, kdy se vénuji péci o déti — tyto programy se zamétuji na aktivni zapojovani
téchto zen do spolecenskych akci, riznych kurzi usnadnujici péci o domécnost, ale
zejména na informovanosti o novinkach v jejich oboru a udrzovani jejich kvalifika-

ce (Koubek, 2015, s. 358 - 360)

Vétsina autord, stejné jako Koubek (2015, s. 360 — 361) ¢i Mértlova (2014, s. 128 - 129) se

shoduji na faktu, ze zaméstnavatelé konecné pochopili, ze péce o pracovniky ma pro stabi-

lizaci zaméstnanct obrovsky vyznam a ma velky potencial v redukci nezadouci fluktuace,

proto se v soucasnosti ptedhdnéji v rozsahu sluzeb, které svym zaméstnanciim nabizeji.
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6 WORK-LIFE BALANCE

V souladu s aktualnimi pfistupy k fizeni lidskych zdrojii smétujicimi ke spokojenosti za-
méstnanct, jejich stabilizaci a tim padem také ke snizovani dobrovolné fluktuace vyvstava
stale Castéji pozadavek na zvySeni kvality zivota zaméstnancti. Kvalita Zivota je v tomto
kontextu vniména jako harmonie ve vztahu mezi pracovnim a osobnim zivotem pracovni-
kt. S timto je pifimo spojena nutnost provést potfebné upravy a prizpisobeni stavajicich
personalnich politik spolecnosti. Pfikladem persondlni politiky, kterd tuto situaci aktivné
esi je tzv. Work-life balance (dale jen WLB) nebo také Family-friedly policy (FFP). Oba
terminy, vétSinou pouzivané v zapadni literatuie, se tykaji slad’ovani pracovniho a soukro-
mého Zivota pracovniki. V Ceské Republice se pojem WLB teprve za¢ina dostavat do po-
védomi. Implementace koncepce WLB se zacina objevovat na seznamu priorit spolecnosti,
které si uvédomuji dilezitost loajalnich a spokojenych zaméstnancii. Stava se silnym na-
strojem pro posileni pozice zaméstnavatele na trhu prace, ktery pro né v soucasné dobé

znamena velmi konkurenc¢ni prostiedi. (Némec, 2007)

MozZnost sladit svilj pracovni Zivot s osobnim je novym trendem poslednich let a dle N¢-
meckové (2010) je ve svém dusledku jisté spravny. Jiz bylo zminéno, ze skutecné vysoky
pracovni vykon miize podéavat pouze ¢lovek, ktery je odpocaty a v psychické pohodé, niko-
li vystresovany, vycerpany a pracovné pietizeny, ktery navic trpi pocitem, Ze mu Zivot pro-
téka mezi prsty. Proto, aby firma dosahovala vys§i produktivity prace a ziskavala vétsi
kreativitu od zaméstnancti, musi také mit na paméti, ze 1idé potiebuji dostatek ¢asu na ob-

novu nejen fyzickych sil, ale také své psychické rovnovahy. (Némeckova, 2010)

6.1 Definice WLB

Pod pojmem WLB rozumime rovnovahu mezi praci a osobnim Zivotem nebo také harmo-
nizaci pracovniho a osobniho zivota (Kocidnova, 2012, s. 105). Houston (2005, s. 1) tika,
ze WLB neni jen o roding, péci o dité, neznamena ani pracovat ménég. To, co WLB v prvni

M Ace

fad€ znamena, je pracovat ,,chytie®. Je o tom, jak pro sebe ziskat vse, co cloveék potiebuje a

chce — oboji prace 1 soukromi v idealnim poméru. (Houston, 2005, s. 1)

Politika WLB zohlediiuje rozdilnost potteb a priorit jednotlived, tudiz neexistuje navod,
jak implementovat tuto politiku na vSechny jednotlivce stejné. Jak uvadi Bird (2003), kon-
cepce WLB nestanovuje ptesny pocet hodin, ktery je vhodné stravit v praci a ktery

s rodinou. Neni ani mozné tvrdit, Ze nalezend rovnovaha bude platit pro vSechny dny kon-
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krétniho jedince stejné po cely zivot. Jiné priority a tedy i rozdilna rovnovaha bude platit
pro obdobi, kdy je ¢lovék svobodny, po uzavieni manzelstvi, kdy se stane rodi¢em apod.
Jediné, co plati, pro vSechna tato obdobi lidského Zivota, je snaha dosahovat kazdodennich

uspéchu a radosti. Toto je zaroven podstatou WLB. (Bird, 2003)

WLB spada do socidlni oblasti konceptu spole¢enské odpovédnosti firem (dale jen CSR).
Sokacova a Kolafova (2010, s. 87) CSR definuji jako ,,zplisob podnikéani, kdy se firmy
cilené zaméiuji nejen na ekonomicka, ale rovnéz na environmentalni, eticka a socialni hle-
diska svého podnikani.“ V praxi md CSR ti1 zédkladni kameny — ekonomicky, socialni a
environmentalni (tzv. ,trojitd zdkladna podnikani*). Rovné pfilezitosti patii do kategorie
ekonomické i socialni. V ekonomické oblasti se jedna o dodrzovani principu rovnych pfi-
leZitosti ve spotiebitelskych ¢i odbératelsko-dodavatelskych vztazich. Piikladem miize byt
vyrobce, jenz dba o to, aby dodavatelé dodrzovali princip rovnych pfilezitosti Zen a muZzu.
Do socialni roviny spadd prosazovani rovnych pfilezitosti a WLB smérem k zaméstnan-

cum, ale také image spole¢nosti. (Sokacova a Kolarova, 2010, s. 87)

6.2 Prinosy WLB

Jak uz bylo zminéno vyse, WLB znamena nalezeni rovnovahy, jez je zalezitosti prospés-
nou pro obé strany — zaméstnance 1 zaméstnavatele. Pfinosy navozeni takového stavu u
zamé&stnance jsou naprosto ziejmé. Jedna se o ziskani dostate¢ného volného €asu potiebné-
ho pro rodinu, své blizké, ptatele, konicky, sport, kulturu aj. aktivity, které ¢loveéka €ini
spokojenym. Pfinosy WLB pro zamé&stnavatele velmi tzce souvisi s uvédoménim si hod-

noty a vyznamu lidskych zdrojl pro existenci podniku. (Kocidnova 2012, s. 105)

Rumunsti védcei (Lazar at al, 2010, s. 203) zjistili, ze 1idé, kteti pocit'uji rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zivotem, maji tendenci trpét méné stresem souvisejicim se Spat-
nym zdravotnim stavem, a naopak existence konfliktu v jejich rovnovaze zplisobuje podni-
ku vyznamné naklady spojené s vysokou absenci, fluktuaci, nizkou vykonnosti a nedostat-
kem angaZovanosti a kreativity. Némecké vyzkumnice de Graat a Lethert potvrzuji, cito-
vano dle Matiiskové (2011), zZe podniky, které vyslysi vyzvy WLB a zatadi tuto koncepci

do své personalni politiky, mohou ocekavat pozitivni dopady na oblasti:

e vykonu a iniciativy zaméstnanc,
e snahy o inovace,

e pokles chybnych rozhodnuti,
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e pokles absenci,

e posileni image firmy na trhu. (Mattskova, 2011)

Naopak, pokud se podnik bude stavét i v budoucnu k vyzvé WLB zady, bude to mit na
jeho existenci negativni vliv. Bude vzrustat napéti, mize se zacit vyskytovat agresivnéjsi a
bezohlednéjsi jednani pracovnikii. Zaméstnanci budou ztracet vnitini z4jem a naopak bu-
dou zaméstnani opoustét. Syndrom vyhoteni, zdravotni problémy, zavislosti se stanou

velmi Castym jevem. (MattSkova, 2011)

O nevyhodach aplikovani WLB v politice spole¢nosti se neda jednoznacné hovotit. Samo-
ziejm¢e takovému projektu musi predchéazet pecliva ptiprava. Dobra znalost nastroja a je-
jich dopad na vykonnost spole¢nosti, spravna komunikace a zapojeni top managementu
jsou nutnosti. Ne kazdé opatfeni musi jednoznacné znamenat vysoké néklady, na druhou
stranu je nezbytné dusledné kalkulovat ndklady a sledovat ekonomickou navratnost. (N¢-

mec, 2007)

6.3 Opatieni WLB

Dle Sokacové a Kolarové (2010, s. 75) do WLB ,,spada“ cela tfada opatieni, nastroju a ak-
tivit, které zaméstnancim usnadiuji skloubit praci s dalSimi svymi aktivitami (studium,

péce o blizké, konicky, sportovni a kulturni vyziti, prace pro komunitu aj.)

Celkové se proces slad’ovani dle Junové (2012, s. 11) odehrava na tfech trovnich (spole-
Censké, firemni a individudlni), proto existuji rizné koncepty v zavislosti na tom, do které
urovné spadaji. Mezi zakladni nastroje realizace WLB na firemni rovni patii flexibilni
formy zamé&stnani, opatieni v oblasti pracovni doby, organizace prace, pracovnich podmi-

nek, komunikacni politiky a managementu organizace (Némec, 2007).

Junova (2012, s. 27 - 28) jmenuje v oblasti sluzeb zaméstnanciim fadu opatfeni na podporu

slucitelnosti prace a soukromi. K tém, které jiz byly zminény vyse, piidava:

e Firemni vzdélavani pro manazery pfii fizeni zmén forem prace, na podporu tymové
prace se zamétenim na komunikaci a organizaci prace, tykajicich se zvySovani do-
vednosti vyuzivani potfebnych technologii, zvladani stresu, skloubeni osobniho a
pracovniho Zivota a kompetence ptesahujici pracovni ramec.

e Poradéani porad v jasn¢€ vymezeném cCase, ktery je vyhovujici i pro pecujici osoby.

e Plany postupného navratu do zaméstnani po del§i pauze nebo naopak postupného

snizovani uvazku pied pldnovanym odchodem (dichod apod.).
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e Podpora zaméstnanctim souvisejici s pé¢i o déti ¢i jiné piibuzné (poukazy na profe-
sionalni péci, informacni servis, spoluprace s prislusSnymi organizacemi atd.).

e Placena dovolena pro otce pii narozeni ditéte ¢i adopci.

e Extra neplacené volno pro rodice déti do 15 let véku apod. (stanoveni kritérii si voli
organizace dle specifické situace).

e Neplacené volno potfebné pro nacerpani sil — vétSinou se tyka delSiho obdobi (tzv.
,career break® ¢i také ,,sabbatical®).

e Opatfeni podporujici komunikaci uvniti firmy v ramci témat slad’ovani (sekce za-
métené na jednotlivé skupiny, efektivni komunikace firemnich benefitii, podpora
tvorby zaméstnaneckych podptirnych skupin apod.).

e Nabidka prace pro mistni komunitu, neziskovy sektor apod.

e Firemni akce pro rodinné pfislusniky zaméstnanct, dny otevienych dvefti.

e Vymezeni urcitého obdobi (ur¢ité dny, tydny ¢i mésice v roce) pro propagaci sla-
d’'ovéani soukromého a pracovniho Zivota v rdmci organizace. (Junova, 2012, s. 27 —

28)

6.3.1 Flexibilni formy pracovnich uvazku

Potfeba ptizplsobit se rychle se ménicim podminkam trhu si vynutila poZadavek vétsi fle-
xibility pracovni sily. A i pfesto, ze flexibilni organizace pracovni doby klade vy$si naroky
na administrativu u zaméstnavatele, a rovnéz vyzaduje vyssi miru samostatnosti a odpo-
védnosti pracovniki, 1ze do budoucna ocekavat v této oblasti dalsi nartst flexibilnich pra-

covnich rezimi a rozvoj novych zpiisobii zaméstnani. (Duskova, 2005)

Armstrong (2016, s. 139) je pfesvédcen, ze flexibilni forma prace nejen zvySuje provozni
flexibilitu a sniZi naklady spojené se zaméstnavanim lidi, ale také pfispiva k vétSimu vyu-
ziti schopnosti zaméstnancti a nejenom tim pomaha udrzovat jejich spokojenost. Dle Gila-
rové (2004, s. 7 - 8) takové formy pracovnich uvazkid mohou byt nejvice atraktivni pro
skupinu zaméstnancii, do které patii peCujici o déti €i jiné zavislé rodinné piislusniky, stu-
denty, zdravotné postizené, invalidni dichodce ¢i tieba ty, ktefi potifebuji vice volného

¢asu pro jiné mimopracovni aktivity, chtéji se realizovat i jinde.

Koubek (2015, s. 346 - 347) uvadi, Ze lze uplatiiovat v praxi rGzné varianty flexibilnich

forem pracovnich rezimu jako napt.:

e zkracenou pracovni dobu,
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e smlouvu na ro¢ni pocet pracovnich hodin,

e sdileni pracovniho mista,

e praci doma,

e pruznou (klouzavou) pracovni dobu, pfi které si zaméstnanec sam voli zacatek, po-
ptipad¢ konec smény, ale v tomto intervalu je obvykle stanoven ¢asovy usek, po

jehoz dobu je nutnd ptfitomnost na pracovisti aj. (Koubek, 2015, s. 346 - 347)

Stézejnim predpisem pro organizace pro oblast flexibilnich forem pracovnich tvazku je
Zakonik prace (§ 81 — 84), ktery stanovuje pravidla tykajici se tydenni pracovni doby, je-
jich variant rozvrzeni a délky i spolu s dobou odpo¢inku (CESKO, 2019).

6.3.1.1 Pruzkumy vyuZivani flexibilnich forem prdce

Z tady vyzkumil provadénych v poslednich letech (Factum Invenio, 2011) vyplyva, Ze fle-
xibilni pracovni tivazky vyuziva 78 % dotazanych firem a nejcastéjsi formou flexibilniho
pracovniho uvazku je zkraceny uvazek (60 %), poté pruzna pracovni doba (45 %) a na-
sledné kombinace prace v zaméstnani s praci z domova (14 %). Nejmén¢ jsou na ceském
trhu vyuzivany formy sdileni pracovniho mista tzv. jobsharingu (10 — 15 %) a prace

z domova (1 — 8 %) viz Obr. 2.

W Zkraceny Uvazek
B Pruzna pracovni doba

Kombinace prace z domova s praci v zaméstnani
m Sdileni pracovniho mista

Prace pouze zdomova

Pramysl Obchod Sluzby Verejny sektor

Obr. 2. Pomer vyuziti flexibilnich forem pracovnich uvazkii na ceském trhu (viastni
zpracovani dle Factum Invenio, 2011)
Na rozdil od zahrani¢i, kde se s nabidkou flexi forem prace soustfedi spiSe na Zeny na ma-
tefské a rodiCovské dovolené, se Ceské firmy obraci spiSe na zaméstnance v dichodovém

nebo vysSim produktivnim veéku. U firem, které flexi formy nenabizi, jsou nejcastejSimi
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argumenty napft. povaha prace to neumoziuje (36 %), nepotiebnost (29 %), nutnost zmény
organizace prace (18 %) ¢i legislativni prekazky (4 %). Naopak k vyssi aktivité v této ob-
lasti by 68 % firem motivovaly dafiové Ulevy. (Factum Invenio, 2011)

V hodnoceni pfinost se vSak vétSina firem ztotoznuje s nazorem, ze vyuzivani flexi forem
covnich sil. Zaroven souhlasi, Ze nabidka takovéto formy prace zvySuje atraktivitu firmy

pii naboru novych zaméstnanct. (Factum Invenio, 2011)

6.3.2 Zavadéni opatieni WLB

Vybeér postupu prosazovani WLB v organizaci se odviji nejen od toho, jaké prostiedky ma
firma k dispozici. Samotna jednotliva opatfeni se dle Junové (2012, s. 21 — 22) do firemni

politiky implementuji tfemi zpiisoby:

e Spontanné — nahodile dle aktualni potfeby. Dochazi k ,,vyhovéni* konkrétnimu ak-
tudlnimu pozadavku zaméstnance nebo prizpiisobeni nenadalé situace ke kompro-
misnimu feSeni (napf. zaméstnanci po Urazu je umoznéno pracovat z domova, pro-
toze je pro firmu potfebnym). Pokud vsak nevladne ve firmé pozitivni firemni kul-
tura, miizou mit takova opatfeni negativni dopad v podob¢ rivality mezi zamést-
nanci apod.

e Postupné — program je rozlozen na dil¢i kroky a ke zménam je pfistupovano po-
stupng. V Ceské republice se jedna o nejéastéjsi model, aplikovan byva napt. pfi
postupném zamétovani se na rtizné cilové skupiny zameéstnanct (rodice, 50+ apod.)

e Cilenou zménou — v proaktivnich firméach vytvaii HR oddéleni strategie dle aktu-
alnich trendl a potfeb zaméstnancii 1 organizace. Je stanoven plan rozvoje a dil¢i

cile. (Junova, 2012, s. 21 - 22)
Junova (2012, s. 22) na zavér zdlraznuje, ze zavadéni jakéhokoliv opatfeni je vhodné po-
jmout jako proces fizeni zmény. Cely proces vyzaduje dikladnou piipravu a je nezbytné jej

dikladn€ komunikovat s témi, jichz se zmény budou tykat. (Junova, 2012, s. 22)
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Pojem fluktuace je spojen s pohybem pracovnich sil v ramci jedné organizace. Zda ma
fluktuace na podnik pozitivni ¢i negativni dopad zavisi na urceni, zda se jedna o fluktuaci
z4douci ¢ nezadouci. Zadouci fluktuace ma piinos zejména v oblasti zkvalitiovani pra-
covniho kolektivu, pfinasi podnikiim pracovniky s novymi ndpady a je pfirozenou soucasti
chodu podniku. Naopak nezadouci fluktuaci pfedstavuji nadmémé odchody kvalitnich a
zaucenych pracovnik, a tudizZ s sebou nese vyznamné financni ztraty.

Moznych pficin odchodl stavajicich zaméstnancii je celd fada. NejCastéji byva uvadéna
finan¢ni stranka, Spatné pracovni vztahy, nevhodné podminky na pracovisti a absence po-
citu uzite€nosti. Jednotlivé pficiny se vSak odviji od individudlnich pocitii a potieb zamést-
nancll, a ne vSechny je schopna firma ovlivnit (jako napf. zdravotni problémy ¢i nutnost
ste¢hovani do vzdalené oblasti). Proto je tfeba se soustfedit na faktory, které jsou zcela v jeji

kompetenci, jako napft. pracovni rezim, podminky na pracovisti aj.

Aby byla organizace schopna predikovat mozné vykyvy ve fluktuaci zaméstnanct a rozpo-
znat pfi€iny, je nutno ji méfit. Existuje znacné mnozstvi ukazatell, které lze v této oblasti
vyuzit. Témi nejzakladnéjSimi jsou mira fluktuace, index stability a mira pieziti zamést-
nancu. Jako velmi uzite¢né se nabizeji ukazatele primérné délky zaméstnani stavajicich a

odchézejicich pracovniki.

Pokud si vedeni organizace hodnotu svych kvalitnich, stavajicich zamé&stnanct uvédomuje,
bude se snazit podnikat takové kroky a nastavovat takové podminky a procesy, aby byli
zaméstnanci spokojeni a k nezadouci fluktuaci nedochézelo. K aktualnim trendiim soucas-
nosti v oblasti udrZzovani spokojenosti zaméstnancii se k motiva¢nim mzdovym podmin-
kam a Siroké nabidce benefiti pfidava a nabyva na dileZitosti potieba sladit pracovni Zivot
zaméstnancl se soukromim. Piikladem moderniho pfistupu je politika Work-Life Balance
a jejimi nastroji jsou naptiklad zavadéni netradi¢nich pracovnich rezimt ¢i vétsi riznoro-
dost zaméstnaneckych vyhod.

Ziskané teoretické poznatky jsou podkladem pro praktickou ¢ast této prace. V analytické
¢asti jsou provedeny analyzy fluktuace prostfednictvim vySe uvedenych ukazateli. Na za-
kladé vysledkl analyz a ziskanych teoretickych znalosti je navrZen projekt, ktery ma za cil

fluktuaci ve vybrané spole¢nosti zredukovat na pozadovanou mez.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Firma The Candy Plus Sweet Factory, s.r.0. (dale jen TCPSF) se sidlem v Rohatci je sice
mladou, ale rychle rostouci firmou v oblasti potravinafstvi. V soucasnosti se jedna o jed-
noho z nejvétsich vyrobet cukrovinek v Ceské republice. Spolu se spole¢nostmi Candy
Plus, a.s. a Candy Plus Polska, sp. z 0.0. tvofi propojeny organizacni celek, ktery je od
konce roku 2017 soucasti potravinaiské skupiny Valeo Foods Group Limited se sidlem v

Irsku. (The Candy Plus Sweet Factory, 2018)

Firma TCPSF se vyznamné orientuje na export, své vyrobky dodava do vice nez 40 zemi
svéta na 4 kontinentech. Do zahrani¢i smétuje vice nez 75 % své produkce, pricemz vice
nez 50 % v ramci Evropské unie a zbyvajici mnozZstvi mimo EU. Nejvétsi podil na vyrob-
nim portfoliu spole€nosti zastavaji Zelatinové vyrobky Gummy Jelly (t¢émé&f 80 %), nasle-
duji cukrovinky z I€kofice a komprimaty. V radmci vyvoje novych vyrobkl se spole¢nost
vénuje vyrobkiim s funkénimi vlastnostmi, obohacenymi ovocnymi $tavami ¢i vitaminy.
Spole¢nost obchoduje pod vlastnimi znackami Juicee Gummee, Park Lane, Fundy, Pen-
drek, Cuksy a na ¢eském trhu je tou nejznamé;jsi bezesporu Pedro. Od roku 2019 se portfo-
lio rozroste o dalsi brandy, a to That’s Fruitte a That’s Veggie. (The Candy Plus Sweet
Factory, 2018)

Spolecnost je rozdélena do dvou vyrobnich zavodd, a to v Rohatci a Petfvaldé u Karviné.
V Petivald¢ u Karviné je umisténa vyroba zelé a mensi ¢ast obchodni divize, zdvod v Ro-
hatci obsahuje dalsi vyrobni technologie na Zelé, ale také 1ékofici, komprimaty. Zaroven je
centralou pro zajisténi veskerych administrativnich tkont a funguje jako skladovaci a

technické zazemi spole¢nosti. (The Candy Plus Sweet Factory, 2018)
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8.1 Organizacni struktura
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Obr. 3. Organizacni struktura spolecnosti TCPSF (vlastni zpracovani)

Z Obr. 3 je patrné, Ze spolecnost je rozdélena do tii zdkladnich divizi a do kazdé spada
vicero oddéleni. Production and Technical Division zastfeSuje vyrobu a technické oddéle-
ni. Do této divize jsou tedy zafazeni vesketi vyrobni operatofi, technici-opravari, projekto-
vi koordinatofi az po energetika a pracovnika v oblasti Zivotniho prostiedi. Finance and
Administration Divison pokryva potfebnou administrativni a IT podporu chodu podniku.
Samostatnou divizi je Sales and Marketing zahrnujici vSechny obchodniky a drobné pro-
dejce. Za jednotlivé divize zodpovidaji ptislusni feditel€, jimZ je piimo nebo nepiimo pod-
tizeno vice nez 20 vedoucich pozic niz§iho a stfedniho managementu. VSe tidi generalni

feditelka, ktera se zodpovida osobam top managementu matetské spole¢nosti Valeo Food.

8.2 Struktura zaméstnancu

Spolecnost se ve svém regionu fadi mezi velmi vyznamné zaméstnavatele. Na konci roku
2018 cinil primérny piepoteny pocet zaméstnancii 665 osob. Vyvoj poctu zaméstnancl
zobrazuje Obr. 4. Posledni 4 roky spolecnost rychle roste a realizuje kazdoro¢né investice
do novych vyrobnich technologii. Tento trend se odrazi 1 v nariistu poctu zaméstnancu.
Vykyv vroce 2015 zptisobil pokles zakazek, ktery s sebou nesl ¢asteCnou redukci poctu
vyrobnich operatorti. V roce 2016 se vSak situace opét zlepsila, a od té doby ma rostouci

tendenci.
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Obr. 4. Vyvoj poctu evidovanych zaméstnancii spolecnosti TCPSF
vletech 2013 - 2018, vzdy k 31. 12. daného roku (viastni zpraco-

vani dle internich materiali)

Ve spolecnosti pracuji z vice nez 61 % zeny, 38 % zastavaji muzi. V divizi vyroby a tech-
nické podpory pracuje vice nez 75 % zaméstnancii, zbyvajici procenta pokryvaji adminis-
trativni pracovnici, obchodnici a prodejci. Z pohledu vzdélani je vétSina zaméstnancl vy-
roby se zékladnim ¢i stfednim odbornym vzdélanim (96 %), malé procento tvoii stiedosko-
laci. Administrativu podniku zajist'uji zaméstnanci z 85 % se sttedoskolskym vzdélanim,
ostatni vystudovali vysokou Skolu. Z pohledu véku je ve spolecnosti TCPSF nejvice za-
stoupena kategorie 36 — 45 let (42 %), nasleduje kategorie 46 — 55 let (25 %), kategorie 26
— 35 let zaujima témet 19 %, pracovnici starsi 56 let tvoii necelych 14 % vSech zaméstnan-
cl. Nejnizsi procentudlni podil na celkovém poctu zaméstnanct s necelymi 3 % zastupuje

kategorie mladych lidi do 25 let. Strukturu pracovniku dle primérného v€ku rozliSenou dle

muzl a Zen zobrazuje Obr. 5.
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Obr. 5. Prumerny vek zaméstnancu TCPSF genderové rozlisen (viastni

zpracovani dle internich materialii)
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Obr. 6 znazoriiuje hodnoty priimérné délky odpracované doby zaméstnanct v zavislosti na
jejich véku. Primérné délka pracovniho poméru vSech zaméstnanct ke dni 11. 2. 2019 je 6
let a 201 dnti. Nejdéle ve spolecnosti pracuji zaméstnanci nejvyssi vékové kategorie (56 a
vice let), muzi 9 let 182 dni a zeny 8 let 255 dni. Nejkratsi pracovni pomér (pramérn¢ 2

roky 292 dnt) vykazuje skupina zaméstnancti mladsich 25 let.
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Obr. 6. Struktura zaméstnancii TCPSF dle prumérné délky odpracované

doby (viastni zpracovani dle internich materialit)

8.3 Personalni oddéleni

Veskerou agendu souvisejici s fizenim lidskych zdroji ve spole¢nosti zajistuje personalni
oddéleni, jez ptedstavuje HR manazerku a ji podfizené ti1 personalistky. Hlavnim tkolem
vSech Ctyf je zajistit a udrzet kvalifikované pracovni sily, zajistit jejich vzdélavani a rozvoj,
a stim v§im je samoziejmé spojena persondlni podpora v oblastech pracovnich vztahil
(smlouvy, pojisténi aj).

HR manazerka tvofi v rdmci svych povinnosti kazdy mésic reporty obsahujici dilezité

vvvvvv

le vyvoje poctu zamé&stnanct, vyse mzdovych naklada a produktivity prace.

8.4 Analyza vybranych ukazatelii z oblasti RLZ

Zakladnimi hodnotami, které spolecnost peclivé sleduje a pravidelné¢ vyhodnocuje, jsou
hodnoty celkovych vynosii a nakladd. V oblasti RLZ jde zejména o sledovani vyse osob-
nich nakladd v souvislosti s odménovanim zaméstnanct. Vyvoj téchto hodnot spolu s po-

méry osobnich ndkladi k celkovym nékladim a vynosim zobrazuje Tab. 1. Ptesto, Ze
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hodnoty osobnich nakladi vykazuji rostouci trend, je toto navySovani vyvazeno vetSim

rustem vynost. Za poslednich 5 let osobni ndklady vzrostly o cca 67 mil. K&, vynosy o

vice nez 215 mil. K¢&.

Tab. 1. Ukazatele nakladii a vynosu spolecnosti TCPSF v letech 2013 - 2017 (vilastni

zpracovani dle internich materialii)

Ukazatele (v tis. K¢) 2013 2014 2015 2016 2017

Vynosy celkem (V) 855 838 991 598 961329 1069880| 1070987
Naklady celkem (N) 766 338 817 434 849 728 976 822 978 780
Osobni naklady (ON) 149 088 159913 169 609 211 444 216410
Pomér ON k celk. N 19,5% 19,6% 20,0% 21,6% 22,1%
Pomér ON k celk.V 17,4% 16,1% 17,6% 19,8% 20,2%

Vyvoj prumérné hrubé mzdy zaméstnancii TCPSF zobrazuje Tab. 2. Zaroven obsahuje pro
srovnani data odvétvi ptislusného podniku (CZ NACE 10.8), jez jsou dostupné na webo-
vych strankach Ministerstva obchodu a primyslu. Z tabulky je patrné, Ze hrubé mzdy za-
méstnancii spole¢nosti do roku 2016 dosahovaly vySe maximalné kolem 80 % hodnot od-
vetvi, v roce 2017 se situace zlepSila, podil €inil vice nez 90 %. Rok 2018 zatim nebyl sta-
tisticky vyhodnocen, proto neni mozné provést zadné srovnani. Ve spole¢nosti TCPSF
primé&rnd hruba mzda za rok 2018 ¢ini 28 425 K¢. (Panorama zpracovatelského primyslu,

©2019)

Tab. 2. Porovnani primeérné hrubé mzdy zaméstnancu TCPSF s odvétvim za obdobi 2013
— 2017 (vlastni zpracovani dle internich materialu a Panorama zpracovatelského prii-

myslu, © 2019)

Rok
Primérna hruba mzda (v K¢) 2013 2014 2015 2016 2017
Odvétvi dle CZ NACE 10.8 23 225 24171 24 847 26 090 28 079
TCPSF s.r.0. 18 718 18 595 20336 21635 25 485
Pomér mezd TCPSF s.r.o. a odvétvi 81% 77% 82% 83% 91%

Dalsi ze sledovanych ukazatela se tykaji ptfidané hodnoty (Cili produktivity prace), vyvoje
trZzeb a osobnich nakladli na jednoho zaméstnance. Vyvoj téchto hodnot zobrazuje tabulka

Tab. 3. Také v oblasti pfidané hodnoty vykazuje spolec¢nost ve sledovaném obdobi riistovy
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trend. Oproti tomu trzby od roku 2016 mirné klesaji, coz zplsobuje meziro¢ni skokovy

nariist zaméstnancl a zmeéna struktury v odménovani.

Tab. 3. Vybrané ukazatele spolecnosti TCPSF prepoctené na jednoho zaméstnance

(vlastni zpracovani dle internich materialit)

Hodnoty ukazateli na 1 zamést- Rok

nance 2013 2014 2015 2016 2017
Pfidana hodnota v tis. K¢ 474 667 658 677 693
Trzby v tis. K¢ 1586 1788 1814 1762 1752
Osobni naklady v tis. K¢ 298 297 323 351 357

Velmi vyznamnym ukazatelem v oblasti fizeni lidskych zdroju je ukazatel névratnosti in-
vestic do lidského kapitalu. Vztah mezi investici do lidského kapitalu a ziskovosti 1ze sle-

dovat diky vzorci HC ROI (Human Capital Return on Investment) (Fitz-enz, 2009, s. 51).

Vynosy - (Naklady - Osobni naklady)

HCROI =
CRO Osobni naklady

(7

Dosazenim potiebnych hodnot do vzorce byly za sledované obdobi vypocteny castky, které
spole¢nost ziskdva za kazdou investovanou 1 K¢ do odménovani lidského kapitalu (viz
Tab. 4). Pfesto, Ze je moZno sledovat v poslednich tfech letech mirny pokles, stale navrat-

nost piesahuje hranici 40 %.

Tab. 4. Vyvoj ukazatele HC ROI ve spolecnosti TCPSF v obdobi 2013 — 2017

(vlastni zpracovani dle internich materialii)

Hodnoty ukazatelti na 1 za- Rok
meéstnance 2013 2014 2015 2016 2017
HC ROI v K¢ 1,60 2,09 1,66 1,44 1,43
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9 ANALYZA FLUKTUACE

Jak bylo uvedeno v teoretické Casti, fluktuaci uvniti podniku je tfeba nejdiive umét méfit,

aby bylo mozno ji fidit. Zakladnim ukazatelem méteni fluktuace je jeji mira.
9.1 Mira fluktuace

mira dobrov. fluktuace =@=mira nedobrov. fluktuace
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62%
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g 50% -
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Obr. 7. Vyvoj miry fluktuace ve spolecnosti TCPSF v letech 2014 — 2018

(vlastni zpracovani dle internich materialii)

Z vyvoje celkové miry fluktuace za poslednich 5 let, ktery znazoriiuje graf na Obr. 7 je
jasné patrné, Ze mira dobrovolné fluktuace v letech 2017 — 2018 markantné vzrostla. Ob-
noveni vice nez 50 % zaméstnancti znamena pro spolecnost nejen zna¢né naklady na zno-
vuobnoveni primérného stavu, ale zejména na zauceni novych zaméstnancti a také obrov-
skou ztratu na celkové produktivité. Je zfetelné, Ze situace, kterd pretrvava v poslednich
dvou letech na trhu prace v Ceské republice, ovlivnila spoustu stavajicich i novych za-
meéstnanct podniku. Previs nabidky nad poptavkou zptisobil, Ze zaméstnanci, ktefi se citili
nedocenéni i jinak nespokojeni, sva dosavadni mista opustili a nastoupili do zaméstnani
novych. Novi uchazec¢i si navic svd nova mista dikladnéji vybiraji, a to zplsobuje jesté
vyssi miru fluktuace, nez ukazuji dosavadni primérné hodnoty. Obr. 8 ukazuje, Ze i1
v oblasti administrativy (zahrnuta i obchodni divize), kde do roku 2016 primérnd mira
fluktuace oscilovala kolem 12 %, dosSlo k obrovskému nartstu dobrovolné fluktuace na

vice nez 50 %. Divize vyrobni a technické ptekroc€ila v roce 2017 dokonce hranici 70 %.
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Obr. 8. Vyvoj fluktuace na pozicich administrativy a v divizi vyrobni a technické

(vlastni zpracovani dle internich dokumentit)

vvvvv

byl od roku 2017 upraven zpisob evidovani zaméstnanci. V interni evidenci byly vedle
informaci o stavajicich zaméstnancich ponechany i zakladni udaje téch, kteti jiz odesli
nebo byli odejiti, aby bylo mozno analyzovat primérnou délku odpracované doby odcho-
zich a jejich vék. Na zaklad¢ téchto tdaji je mozno vyhodnotit, Ze nejcastéji konci pracov-
ni poméry u spoleénosti TCPF po cca 1 roku a 3 mésicich. Cast&ji odchazi zeny nez muzi
(62:38), coz je ¢astecné ovlivnéno charakterem vyroby. Z Tab. 5. je patrné, Ze nejpocetné;-
81 skupinou zaméstnanci, kteti ukoncili pracovni pomér, je dle v€ku kategorie 36 - 45 let.

Nejmén¢ casto odchazi nejmladsi zaméstnanci.

Tab. 5. Procentuadlni podil odchozich zaméstnancii dle vekovych kategorii a pohlavi

(vlastni zpracovani dle internich dokumentit)

Odchozi/vék <25 let 26 - 35 let 36 - 45 let 46 - 551et | 56 a vice let
zeny 12 % 26 % 29 % 20 % 13 %
muzi 10 % 24 % 31 % 16 % 18 %

Z Tab. 6 plyne fakt, Ze nejkriti¢téjSim obdobim, ve kterém odchazi nejvice zaméstnanct, je
prvnich 18 mésicti pracovniho poméru. Naopak mezi 7. — 9. rokem odesly pouze 4 Zeny.
Zajimavé, byt’ ne tak vyznamné, jsou odchody po vice nez 9 letech. Spole¢nost opustilo 39

zamé&stnanct (z toho jen 8 odeslo do starobniho dichodu).
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Tab. 6. Pocty odchodii zamestnancit dle priomeérné déelky odpracované doby, rozlisené

dle pohlavi (viastni zpracovani dle internich dokumentit)

Odchozi dle Priimérna odpracovand doba v letech
pohlavi <15 1,5-2,99( 3-499 | 5-6,99 | 7-8,99 | 9avice
zeny 478 49 12 11 4 19
muzi 309 16 7 6 0 20

9.2 Index stability

V teoretické Casti této prace byly uvedeny dva mozné zplisoby vypoctu indexu stability,
ktery vyjadiuje tendenci setrvat v zaméstndni u dlouhodobé pracujicich zaméstnanct
V ptipad¢ vypocti dle vzorce €. 2, ktery uvadi Armstrong a Taylor (2017, s. 291), je na
tom spolecnost podstatné dobfe. Zaméstnanci byli rozdéleni dle divizi vyrobni a technicka
a administrativa. Zameéstnanci vyrobni a technické divize doséhli hodnoty indexu stability
73,5 % a v administrativé 57,5 %. Dle Rileyho (2000, s. 109) je proveden vypocet dle
vzorce €. 3. Pfi vypoctu byl zohlednén nartist poc¢tu zaméstnanct spojeny s rastem firmy
od roku 2015 (100 pracovnich pozic ve vyrobni a technické divizi, a 20 pozic
v administrativé). Pro obég tyto oblasti vysly vysledky vice nez kritické, pro oblast vyroby
index stability ¢inil necelych 35 %, u administrativy jesté o 10 % méné (viz Tab. 7). Pro

oba vypocty bylo vychazeno ze stavii zaméstnancti ke dnim 31. 12. 2018 a 31. 12. 2017.

Tab. 7. Vypocet indexii stability dle Armstronga a Taylora, a dle Rileyho (vilastni zpra-

covani)

Ukazatel Vyrczlti);]iazzech. administrativa celkem
pocet zaméstnanci k 31. 12. 2018 s trva- 166 76 247
nim prac. pomeru < lrok
pocet zaméstnanci k 31. 12. 2018 s trva- 339 ’4 493
nim prac. poméru > 1 rok
soucet dob trvani vSech prac. poméri k
31.12.2018 (v letech) 2842 659 3501
nejdelsi doba trvani pracovniho pomeéru k
31. 12. 2018 (v letech) 194 18,9 194
pocet zamestnanci k 31. 12. 2018 505 160 665
pocet zaméstnanci k 31. 12.2017 461 146 607
zr\llczigfe(s:tzblzlity dle Armstronga a Taylora 73.5% 57.5% 69.7%
Index stability dle Rileyho (vzorec €. 3) 34,8 % 24,3 % 32,1 %
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S ohledem na ptedchozi zjisténé informace o priimérné délce pracovniho poméru (6 let a
201 dnt1), nejpocetnéjsi vékové kategorii (vice nez 30 % z celkového poctu), jeji praimérné
délce pracovniho poméru (mezi 8 — 9 lety) a délce nejdelsiho pracovniho poméru (19 let a
219 dni) Ize hodnotit vzorec dle Rileyho (2009, s. 109) jako vice odpovidajici realné situa-
ci, prestoze je vysledek tak negativni. Vzorec dle Armstronga a Taylora (2017, s. 291)
vnimd zaméstnance pracujici déle nez 2 roky jako dlouhodobé a porovnava je se zameést-
nanci, ktefi vydrzeli ve spoleCnosti déle nez rok. Nezohlediiuje viitbec pramérnou délku

pracovniho poméru stavajicich zaméstnanct.

9.3 Mira preziti

Miru pteziti 1ze vyhodnocovat dle dostupnych informaci z databaze zaméstnanct jen za
posledni 2 roky. Do roku 2016 byli ti, kteti odesli, z databdze vytazeni a jejich tdaje tak
nejsou dostupné. Mira pieziti se u zaméstnanct, kteti pfisli od ledna 2017 pohybovala na
konci téhoz roku u vyrobnich pozic kolem 19 %, v administrativé zlstavaji pracovnici
déle, zde je mira preziti t¢émét 63 %. Za rok 2018 odeslo z této skupiny ptichozich dalsich
42 zaméstnancl, coz miru pieziti snizilo u vyrobnich nebo technickych pozic na hodnotu

mirné presahujic 12 % a v administrativé na témét 36 %.

Pro ptichozi v roce 2018 byla zjiSténa hodnota miry pteZiti na konci téhoZ roku v adminis-
trativé necelych 46 % a ve vyrob¢ mirn€ nad 20 % (za pouhy leden 2019 klesla téméf o
dalsi 2 %). Zjisténé hodnoty (viz Tab. 8) jen potvrzuji fakt, Ze situace s fluktuaci je ve fir-

m¢ siln€ alarmujici a je vice nez nutné vénovat této oblasti velkou pozornost.

Tab. 8. Vysledné hodnoty miry prezZiti u zaméstnanciu

prichozich v roce 2017 - 2018 (vlastni zpracovani)

piichozi 2017 P&T 2
2017 | 2018 2017 2018
piislo 382 ; 59 ;
odeslo 309 26 22 16
zustalo 73 47 37 21
mira preziti | 19,10% | 12,30%| 62,70%| 35,60%
ptichozi 2018 P&T iy
2018 2019 2018 2019
piislo 384 ; 68 -
odeslo 332 6 37 -
zustalo 78 72 31 -
mira preziti | 20,30% | 18,80%| 45,60% -
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9.4 Analyza pricin fluktuace

Ke zjisténi pficin, jez vedou zaméstnance k odchodu, je mozno vyuzit vice metod. Jednou
z nich je provadéni vystupniho pohovoru s dobrovolné odchazejicimi zaméstnanci. Ve spo-
le¢nosti TCPSF dosud k takovym pohovorim nedochézelo a tudiz HR oddéleni nema rele-

vantni informace o diivodech odchodu svych zaméstnancti.

Pro zjisténi moznych pfic¢in odchodu stavajicich zaméstnancti byl sestaven dotaznik spoko-
jenosti zaméstnancti (viz Priloha P I), ktery mél za cil zmapovat mozné faktory nespokoje-
nosti a tim padem i pifipadné pfi¢iny odchodi. Cilovou skupinou tohoto kvantitativniho
vyzkumu byl vzorek zaméstnanci vybranych ze vSech pozic a divizi spole¢nosti za ucelem
dosazeni rovnomérného zastoupeni respondentd. K vyplnéni dotazniku bylo pozadano 150

pracovnikil vyrobni a technické divize a 40 pracovnikii obsazujici administrativni pozice.

Dotaznik obsahoval celkem 19 otazek. 18 otdzek bylo uzavienych s moznosti vybéru 1 - 2
moznych odpovédi, na které respondenti odpovidali zaskrtnutim ptislusného policka, 1
otazka byla oteviend. 13 otdzek mélo za cil zjistit celkovou spokojenost zaméstnance, miru
jeho spokojenosti s pribéhem jeho zauceni, jeho preference v oblasti motivacnich faktora,
ohodnoceni vztaht s nadfizenymi, jeho pfipadné ptfipominky k dosavadni situaci ve spo-
le¢nosti a fluktuacni tendence. Dotaznik obsahoval 5 identifikacnich otazek tykajicich se
veku, pohlavi, vzdélani, délky odpracované doby ve spolecnosti a zafazeni do divize. Ote-
viend otazka se tykala navrhu zmény, kterou by zameéstnanci zavedli, pokud by byli ¢leny

vedeni spole¢nosti a méli k tomu potiebné kompetence.

roNre

Casovy rozvrh pro realizaci dotaznikového $etfeni byl stanoven na obdobi fijen az listopad
2018. V pribéhu realizace probihaly nestrukturované rozhovory se zaméstnanci napiic
vSemi pozicemi, znichz ziskané informace jsou dopliujicim zdrojem uzitecnym
k relevantnimu vyhodnoceni spokojenosti zaméstnanct. Pracovnikiim administrativy a
technického oddéleni byly dotazniky rozeslany prostfednictvim firemnich e-maild, ve vy-
robé distribuci zaméstnanctim zajistili isekovi mistii. Pro sbér vyplnénych dotaznikii byly
specidlné pro tuto situaci vytvofeny ,,urny“, které byly umistény v nejfrekventovanéjSich
prostorach zavodu (vratnice, zavodni jidelna a vstup do administrativni budovy). Pracov-
nici administrativnich a technickych oddé€leni vyuzili pro odevzdani vyplnéného dotazniku
1 moznost zaslani prostiednictvim firemniho e-mailu (adresitem byly kolegyné
z personalniho odd¢€leni). Vyplnénych dotaznikli bylo celkem odevzdano 132, névratnost

tedy byla 69 % (66 % vyrobni a technicka divize, 83 % administrativa). Nasledn¢ provede-
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na kontrola spravnosti vyplnéni odhalila 13 dotazniki, jez byly vyplnény pouze ¢asteéné
nebo chybné (napt. bylo zaSkrtnuto vice odpovédi, nez bylo pozadovano), a z tohoto dtvo-

du byly z hodnoceni vyfazeny.

Z analyzy odpovédi bylo zjiSténo, Ze pfesto ze vice nez 55 % zaméstnancil je se stavajicim
zaméstnanim spokojeno a 65 % by chtélo v zaméstnani zlstat co nejdéle, existuje ve spo-
le¢nosti 13 % zaméstnanct, ktefi o odchodu aktivné uvazuji a 22 %, ktefi v soucasnosti
vahaji, zda odejit ¢i ne. Tab. 9 shrnuje nejcastéjsi mozné divody, které by u stavajicich
dotazovanych zaméstnancti mohly vést k odchodiim. Dvé odpovédi se tykaly priciny ,,ji-
né*, jez byly blize specifikovany jako ,,potfeba zmény*. Pii nestrukturovanych rozhovo-
rech zaméstnanci zdiraziovali absenci jakéhokoliv ocenéni zohledniujiciho senioritu a usi-
li, které vyZaduje neustalé zaucovani novych lidi. Upozoriiovali na skutec¢nost, Ze mnohdy
nove¢ piichozi pracovnik ma vyssi mzdu, nez ten, ktery pro firmu pracuje uz vice let a navic

se podili na jeho zauceni.

Tab. 9. Tabulka moznych pricin odchodu stavajicich zaméstnancii (viastni zpracovani

dle vysledku dotazniku)

) Cetnost odpovédi
Pti¢iny ptipadného odchodu administra- celkem v
P&T divize . celkem o
tiva %o
nizké finan¢ni ohodnoceni 87 32 119 55 %
Spatné pracovni vztahy 38 15 53 24 %
zdravotni divody 12 6 18 8%
nepiijatelné prac. prostiedi a podminky 8 3 11 5%
rodinné divody 6 2 8 4%
nemoznost seberealizace 2 2 4 2%
nevyhovujici smény 2 0 2 1%
jiné 2 0 2 1%

Z pohledu firmou ovlivnitelnych a neovlivnitelnych faktorli 1ze konstatovat, Ze vysledky
jsou spolecnosti naklonény, nebot’ vyjma dvou pfi¢in (zdravotni a rodinné problémy) se
teoreticky jedna o faktory, které spoleCnost ma ve své moci ovlivnit. Existuje tedy Sance,

ze pokud ucini opatfeni vedouci ke spokojenosti zaméstnancti ve vysSe zminovanych oblas-

wrwe
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9.5 Analyza nakladua spojenych s fluktuaci

Vyse nékladli na ndbory novych zaméstnanci se za poslednich 5 let vyznamné zmeénila.
V letech 2014 — 2016 se ro¢ni ndklady spocivajici v inzerci (web 1 regionalni tisk), propa-
gaci a narazovych letakovych akcich pohybovaly kolem 750 000 K¢. Od roku 2017
k navySeni nakladii na nabor ptispél i fakt, ze firma zacala vyuzivat moznosti inzerovat i na
reklamnich plochach umisténych na silni¢nich billboardech. Narustajici potfeba zameést-
nanci a zaroven zajiSténi ndhrady za odchazejici si vyzadala rovnéz piijeti dalsi persona-
listky, kterd ma celou tuto oblast ndbort v kompetenci. Za rok 2018 se ndklady na ndbor a

stabilizaci zaméstnanci vySplhaly k ¢astce cca 1,5 mil. K¢.

Z ptedchozich analyz je patrné, Ze segmentem zaméstnanct, u kterych dochdzi k nejvétsi
fluktuaci, je vyrobni a technicka divize (P&T). Z téchto diivodl je predmétem vycisleni
nakladl na fluktuaci pravé délnickd pozice. Je vyuzito skuteénych nebo odhadovanych

nakladl (odhadnuty ve spolupraci s HR manazerkou) a jejich vysSe je uvedena v Tab. 10.

Tab. 10. Naklady na fluktuaci jednoho zaméstnance vyrobni di-

vize v roce 2018 (zpracovani dle internich materialii)

Vyrobni operator

Druh néadu Skutetnélodhadované
naklady na inzerci 5 000
podilova ¢ast mzdy person. pracovnika 728
vstupni 1ékatska prohlidka 300
naklady na ochranné prac. pomtcky 1 980
identifika¢ni Cip 100
zakladni skoleni 350
ostatni specialni Skoleni 1770
Piimé naklady celkem 10 228
ztrata produktivity v adaptaénim obdobi 86 625
naklady na pfescasy ost. zaméstnancii 46 025
Nepiimé naklady celkem 132 650
CELKEM 142 878

Do ptimych nakladi se fadi ndklady na nédbor, které spocivaji ve vydajich za inzerci (v
tomto ptipadé ndborova reklama aktivni po dobu jednoho mésice). Vzhledem k poctu pii-
jatych zaméstnanct za rok 2018 byla vypoctena primérna hodinova vytiZzenost persona-
listky zélezitostmi jednoho uchazece a vynasobena jeji hodinovou sazbou. Stejné tak byla

zjiSténa Castka za zakladni Skoleni z bezpecnosti prace, pozarni ochrany a rizik na praco-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

visti, které rovnéz provadi personalistka a trva cca 2 hodiny. Ostatni specidlni Skoleni pro-
vadi externi dodavatelé a jejich ceny jsou stanoveny fixné na osobu. Vstupni lé¢katskou
prohlidku zajistuje zavodni Iékai a zaméstnavatel ji hradi pln€. Ochrannymi pracovnimi
pomiickami jsou nazyvany zejména odévy do vyroby (kalhoty, sada tricek, obuv a mikina).
Kazdy zaméstnanec ma narok na obnovu odévii i obuvi dle pfislusné smérnice po nékolika
mésicich ¢i letech, dle typu pomicky. Pro vycisleni nakladt fluktuace na zaméstnance bylo

kalkulovano pouze se zékladni pocatecni sadou téchto pomiicek.

Do nepfimych nakladi byly zafazeny nédklady na ztratu produktivity a pfescasy zamést-
nanct. Dle Murtagha (2003, s. 7) dosahuje novy zaméstnanec plnohodnotné (100 %) pro-
duktivity az po 3 mésicich zapracovani. Za prvni 4 tydny ¢ini jeho produktivita v porovna-
ni se zkuSenym, zau€enym zaméstnancem jen 25 % a dalsi 4 tydny je udavana produktivita

50 %. (Mourtagh, 2003, s. 7)

Jelikoz k znovuobsazeni volné pozice po odchozim zaméstnanci dochazi ve spolecnosti
v priméru za 35 dni, a je tieba, aby jeho tikoly doc¢asné nékdo plnil, jsou v nepiimych na-
kladech na fluktuaci zahrnuty také prace pfescas, které musi zajiStovat stavajici zameést-
nanci. K vypoctu bylo pouzito primérné hrubé meésicni mzdy za rok 2018 (28 425 K¢) a
prescasového piiplatku 25 % vcetné odvodi na socialni a zdravotni pojiSténi hrazené za-
méstnavatelem [(28425 + (28425/30*5*1,25)]*1,34. Celkové naklady na fluktuaci na jed-
noho zaméstnance dosahuji tedy vyse 142 878 K¢. Pokud tuto ¢astku vynasobime poctem

odchozich za rok 2018 (358 lidi), jde o ¢astku vys$§i nez 51,1 mil. K¢

Spole¢nost TCPSF vyuziva sluzeb vice personalnich agentur. Nékteré plni funkci ,,dodava-
tele* pracovnich sil pro doCasné obsazeni pracovnich pozic naptiklad v ptipadech vysoké
nemocnosti apod. Vyhodou je, Ze jsou zaméstnanci proSkoleni z oblasti BOZP a PO, nevy-
hodou vsak jejich ,,cena‘ a Casto i jazykova bariéra, jelikoz se z vice nez 70 % jedna o pfi-
slusniky cizich zemi. Persondlni agentury G¢tuji za kazdého takto dodaného pracovnika
vice nez dvojnasobek primérného platu. V této praci vSak nejsou tito pracovnici uvedeni,

proto nebudou poplatky personalnim agenturam do nakladl zahrnuty.

Vyc¢isleni ndkladi na obsazeni administrativni pozice by bylo mnohem slozit&jsi zejména
v oblasti neptimych nékladl. Z pfimych nékladl by nebyly zapoc¢teny pracovni pomtcky a
specialni skoleni, ¢imz by doslo k poklesu ndklada o cca 3700 K¢&. Naopak k ziskani klico-
vych zaméstnanct firma vyuziva sluzeb persondlni agentury, kdy poplatek za takto obsa-

zeného pracovnika pfedstavuje minimaln€ dvojnasobek jeho mzdy. Za rok 2018 byli pro-
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stiednictvim persondlni agentury najati 4 novi pracovnici na specializované pozice a cel-
kova vyse poplatku agentufe tak Cinila 262 tis. K¢. Prestoze administrativni pracovnici
nemaji hrazenu praci prescas a neexistuje ani zadna odména za mentorovani ¢i vykonavani
prace za chybéjiciho/odeslého kolegu, ztrata produktivity by mohla dosahovat mnohem
vyssi Castky nez u vyrobniho operatora. Naptiklad v roce 2018 se obménilo celé zakaznic-
ké oddéleni, nev€asna nebo neadekvatni reakce na objednavky mohla zpisobit nejen ztratu
na zakazce, ale tfeba 1 ztratu zakaznika, jez by mohla mit negativni dopad v mnohem vétsi

mife na hospodaisky vysledek spolecnosti.

9.6 Analyza systému odménovani

Zaméstnanci spolec¢nosti TCPSF jsou odménovani ¢asovou mzdou. Vyrobni operatoifi a
pracovnici technického oddéleni maji ptiznan zakladni mzdovy tarif dle tarifniho katalogu,
administrativni pracovnici maji mzdu stanovenou individualné, zptisob odménovani je po-

drobn¢ zpracovan ve mzdovém ptedpisu spole¢nosti TCPSF.

K zakladni (tzv. zarucené) mzd¢€ jsou pracovnikiim vyrobni a technické divize pfiznavany
ptiplatky v souladu se zakonikem prace. Administrativni pracovnici jsou z této oblasti vy-
jmuti, nebot’ k ptipadné praci piescas je ptihlédnuto pii stanoveni jejich zékladni mzdy.
Vedle zakladni mzdy a nahrady mzdy za praci ve svatek, na kterou maji narok vSichni za-

méstnanci, jsou tedy zaméstnanclim vyrobni a technické divize ptiznavany ptiplatky za:

e praci pfes€as — zaméstnanci nalezi 25 % primeérné mzdy nebo ma moznost si vy-
brat nahradni volno,

e praci v noci — 10 % pramérného Ctvrtletniho vydelku,

e praci ve ztizeném pracovnim prostfedi — 10 % z minimalni mzdy dle §111, dost. 2
ZP,

e praci v sobotu a v nedéli — jedna se o individualné ptiznany piiplatek dosahujici vy-
Se az 25 % primérného vydélku za praci, kterd je vykonand ve sméné zacinajici
v sobotu ¢i v nedé€li. Pfi praci v nepfetrzitém provozu tento pfiplatek ¢ini 10 %
pramérného vydélku,

e préci v nepfetrzitém provozu — 8 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu,

e pohotovost — samotnd pracovni pohotovost je zahrnuta do prace prescas, pracovni-
ku v pohotovosti nalezi navic 10 % pramérného hodinového vydélku za kazdou

hodinu pohotovosti,
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e pfedactvi — vyrobni operator, ktery plni funkci piedaka, spliuje podminky pro zis-
kani odmény individualné stanovené v rozsahu od 1500 - 4000 K¢ za mésic. Pti ur-
covani vyse tohoto priplatku se prihlizi k naro¢nosti pracovisté, kde je funkce vy-
konavéna. Jedna se o prtiplatek, ktery spolecnost TCPSF nabizi svym zaméstnan-

cim nad ramec povinnych zakonem stanovenych piiplatka.

9.6.1 Prémie a odmény

V ptipadé, Zze zaméstnanec fadn¢ plni své smluvni a normativni povinnosti a zaroven
v daném kalendainim meésici odpracoval plny fond pracovni doby (zapocitavaji se i dny
Cerpani fadné dovolené a ndhradniho volna), mlze ziskat prémii ¢i odménu. Spolecnost

TCPSF svym zamé&stnanclim umoznuje ziskat:

e Vykonové prémie — pro pracovniky vyrobné-technické divize ¢ini vySe prémie az
15 % zakladniho mzdového tarifu, pracovnici administrativy mohou ziskat formou
vykonové prémie navic 10 — 25 % dohodnuté mzdy. Manazerské pozice maji vysi
prémiové slozky stanovenou individualné dle miry plnéni specidlnich podminek a
pravidel platnych pro kazdou jednotlivou pozici.

e Zvlastni prémie — mimotadna prémie az do vyse 15 % zakladniho mzdového tarifu
nebo dohodnuté mzdy se tyka pracovniki, ktefi prokéazali proaktivni piistup
v ramci dodrzovani nastaveni internich pravidel spole€nosti, pravidel bezpecnosti
prace, pozarni ochrany a riznych kvalitativnich ukazatelti (napf. zabranili vyrobé
vadné SarZe vyrobku apod.).

e (Odmeéna za dochdzku — za odpracovani plného pracovniho fondu v kalendainim
mésici zaméstnanci ndlezi odmeéna ve vysi 1000 K¢&.

e Mimotadnd finanéni odména — pii splnéni individudlné stanovenych podminek a
pozadavkl za obdobi pll roku, mize byt zaméstnanci vyplacena mimoiadna od-
meéna. Zaroven vSak musi byt zaméstnanec v zaméstnaneckém poméru na dobu

neur¢itou nebo dobu uréitou v minimalni délce trvani 1 rok.

9.7 Analyza poskytovanych benefiti

Vedle zékladni mzdy, ptiplatkd, prémii a odmén obsahuje motivacni systém spolecnosti
TCPSF také mnozstvi benefiti, prostiednictvim kterych chce dosahnout vétsi loajalnosti a
motivovanosti vSech svych zaméstnanci. V roce 2018 Cinily naklady spole¢nosti vynalo-

zené na zamé&stnanecké benefity vice nez 20,9 mil. K¢, coZ bylo v priméru 2689 K¢ na 1
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zaméstnance. Vedle zaméstnaneckych vyhod, které patii jen urCité ¢asti zaméstnanci jako

napf. sluzebni telefon, notebook ¢i auto, maji vSichni zaméstnanci narok na celou fadu be-

nefita:

Pracovni odév a obuv — v souladu s § 104 ZP o poskytovani standardnich povin-
nych ochrannych pomtcek poskytuje spolecnost TCPSF pracovnikim vyrobni a
technické divize pracovni odév a obuv. Naklady na pofizeni i udrzbu (prani apod.)
hradi zaméstnavatel.

Zavodni stravovani — firma hradi 55 % z ceny stravného na obédy a vecete, které
poskytuje zavodni jidelna. Pokud vSak zaméstnanec nechce vyuzivat sluzeb zavod-
ni jidelny, neni mu poskytnuta ndhrada v podob¢ standardni stravenky uplatnitelné i
u jinych partnerii (napf. Sodexo).

Dovolena navic — po vycerpani standardniho poctu dni dovolené za kalendaini rok
(20 dni) mé zaméstnanec narok na dalSich 5 dni. Tyto dny volna navic mohou za-
méstnanci vyuzit napiiklad pii celozdvodni dovolené, ktera je kazdoro¢né stanove-
na na obdobi mezi vano¢nimi svatky a Novym rokem. Benefit plati pro vSechny
kmenové zaméstnance, neplati pro pracujici na dohodu o praci, pracovniky perso-
nalnich agentur a zamé&stnance na matetské nebo rodi€ovské dovolené.

Mimotéadna odména k vyroci a jubileu — zaméstnanci, ktery doséhl Zivotniho jubi-
lea (50, 60 let), je poskytnuta odména ve vysi 1000 K¢ v podobé darkového Seku.
Pti desetiletém vyroci ptisobeni ve firme tato odmeéna ¢ini 2000 K¢.

Ptidél - naturalni forma benefitu — kazdy zaméstnanec ma narok 1x za mésic na od-
bér 3 kg firemnich vyrobkd zdarma

Kurz anglického jazyka probihajici v pracovni dobé€ v sidle spolec¢nosti, ktery je ur-
¢en zejména pracovnikim administrativy a mistrim ve vyrob&. Zaméstnavatel jej
plné hradi.

Ptispévek az 6000 K¢ za doporuceni a zajisténi nového zaméstnance. Prispévek je
vyplacen po tfetinach v zavislosti na poctu odpracovanych mésicii nového (doporu-
¢eného) zaméstnance: 2000 K¢ po skonceni tiimési¢ni zkuSebni lhity, 2000 K¢ po
odpracovanych 6 mésicich a 2000 K¢ po odpracovaném roce.

Prispévek na lékarskou péci a poskytnuti 1ékaiské pomoci. O¢kovani proti chiipce
— pro zavod v Rohatci je smluvné dohodnuta I¢kaiskd péce s 1ékarkou, ktera ma
ordinaci sousedici se sidlem spole¢nosti TCPSF. Novi zaméstnanci zde podstupuji

vstupni zdravotni prohlidku a zaroven lze sluzeb této 1ékarky vyuzit v ptipadé nahlé
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nevolnosti, urazu ¢i jiného zdravotniho problému, ktery mize zaméstnance
v pracovni dob¢ potkat. 2x ro¢né (obdobi jaro, podzim) je mozno u této lékarky vy-
uzit ockovani proti chiipce, které je pln¢€ hrazeno zaméstnavatelem. Pro zaméstnan-
ce petivaldského zavodu zatim zadny zavodni 1ékat zajistén neni, nicméné ockova-

ni proti chiipce je jim pii pfedlozeni dokladu o zaplaceni proplaceno.

Po uplynuti zkusebni doby si zaméstnanec mtize vybrat dal$i ze dvou moznosti benefitu, na

ktery zaméstnavatel ptispivd 1 % z hrubé mzdy pracovnika (neni omezeno horni hranici).

Jedna se bud’ o:

Ptispévek na penzijni pfipojisténi — pficita se na ucet penzijniho fondu pracovnika.

Cafeteria systém — na konto zaméstnance dochazi mésicné k poskytnuti poctu bodt
odpovidajici 1 % hrubé mzdy. Zaméstnanec miiZze prostiednictvim platebni karty,
kterou k tomuto kontu ziska, vybirat volnoCasové benefity dle svého uvéazeni
z oblasti zdravotni péce, sportu, kultury, vzdélavani, cestovani aj. aktivnich forem

odpocinku.

Vybranou alternativu je mozno vzdy k 1. lednu zménit, jen je tfeba pozadavek zmény do

15. prosince nahlasit na personalnim oddé€leni. Benefit mohou vyuzivat vSichni kmenovi

zaméstnanci, plati stejné podminky jako u moZnosti ¢erpani dovolené navic.

Novée ma piibyt béhem prvniho Ctvrtleti roku 2019 do nabidky benefitli 1 zvyhodnéné vola-

ni od telefonniho operatora T-mobile. Podrobnosti vSak do doby zpracovani této prace ne-

byly vedenim spole¢nosti zvefejnény.

Ptesto, ze je vycet benefitlh pomérmné bohaty, prizkumy personalniho odd¢leni ukazuji, ze

z4jem o né& neni tak vysoky, jaky byl ptedpoklad:

Moznost zavodniho stravovani vyuziva jen cca 37 % zaméstnancll. Z rozhovora se
zamestnanci vyplyva, Ze nabizené pokrmy nejsou pftili§ dobré a 1 vybaveni jidelny
neni dostacujici.

Dovolena navic je velmi vitanym benefitem, bohuzel podminka vyCerpani nejdiive
celé standardni dovolené pro spoustu zaméstnancii hovoii v neprospéch. Z déle tr-
vajiciho nedostatku zaucenych pracovnich sil spousta zaméstnancti ¢asto pracuje
piescas, a tudiz maji jesté ke konci roku dostatek své nevycerpané standardni dovo-
lené. Diky tomuto faktu na dovolenou navic nedosahnou a €asto tak o ni prichazeji,

nebot’ se tato dovolena do nového kalendarniho roku nepfevadi a ani neproplaci.
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e Pfid¢l firemnich vyrobkll — je vyuzivan cca 40 % zaméstnanct. Nevyhodou tohoto
benefitu je dle zaméstnancli nemoznost si vybrat, o jaké vyrobky jde. Skladbu vy-
robk, které jsou v piidélu nabizeny, totiz vybira Supply Chain manazer, ktery tak-
to Castecné tesi situaci se zasobami hotovych vyrobki se zkracenou trvanlivosti,
ktera je uz pro vétSinu zakaznikli neakceptovatelna.

e Kurz anglického jazyka — nemoznost vyuziti pracovniky z vyrobnich a technickych
pozic. Zaméstnanci administrativy vyuZzivaji tuto moznost pouze v 10 % zejména
z diivodu velkého pracovniho vytizeni, které¢ jim nedovoluje se vzdalit ze svého
pracovisté na 2 hodiny, aniz by nemuseli svou pracovni napli plnit o piescasech.

e Prispévek za doporuceni nového zaméstnance. Dle personalniho oddé€leni se jedna
o velmi uzitecny benefit, nebot’ timto zpiisobem ziskava zaméstnance i s jejich refe-
rencemi. V roce 2018 bylo na ptispévcich za doporuceni vyplaceno zaméstnanciim
celkem 168 tis. K¢&.

e Ockovani proti chfipce bylo poprvé nabidnuto na podzim roku 2018. Benefit byl
zahrnut do nabidky na névrh zaméstnancti, kteti o néj projevili zdjem v anketé na-
zvané Q&A (blize popsano nize). Praxe ukazala, ze se jednalo o zajem jednotlivcen,
nebot’ tento benefit vyuzilo do prosince 2018 pouze 20 zaméstnancii. Z tohoto du-

vodu vedeni spole¢nosti o rozsifeni nabidky ockovani neuvazuje.

Moznosti vybéru mezi penzijnim pfipojiSténim a systémem Cafeteria vyuzilo dosud za
vice nez rok trvani této nabidky jen cca 16 % z celkového poctu zaméstnancii. Z rozhovori
se zaméstnanci vyplynulo, Ze tato nabidka s nimi nebyla dostate¢né komunikovana, proto-
Ze Casto neméli viibec tuseni, co vSechno zejména Cafeteria systém obnasi a Ze, vyuZivani

této platebni karty je skutecné tak jednoduché, ze ho zvladne kazdy.

oM v

Personalni oddé€leni se snazi tuto situaci aktivné fesit. Ve spole€nosti byla zavedena anketa
»Q&A, ktera v prekladu znamena Otazky a odpovédi. Jak ve vyrobnich prostorech, tak
v administrativni budové jsou na nésténkach vyveéseny vzdy kazdy mésic Cisté archy papi-
ru, kde se mohou zaméstnanci anonymné ptat na jakékoliv zaleZitosti, které je zajimaji.
Stejn¢ tak mohou navrhovat benefity, které by pro né¢ byly atraktivni. Vedeni spolec¢nosti
spolu s personalnim oddélenim tyto dotazy pravidelné konzultuje a pii kazdomési¢nich
setkanich se zaméstnanci byvaji dotazy zodpovézeny a ndvrhy benefiti komentovany. Po-
zitivnim piikladem je zrovna nové navrZeny benefit zvyhodnéného voléani, ktery vzesel

z napadi ze strany zaméstnancu.
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Z dotaznikového Setfeni, které bylo ve spolecnosti provedeno za Gcelem zjisténi miry spo-
kojenosti (viz kapitola 9.4), vyplynulo n¢kolik dal§ich ndvrhi na benefity, o které by za-
méstnanci méli zdjem. Obr. 9 zobrazuje navrhované benefity a jejich Cetnost dle vysledkl

z dotazniku.

podnikové zajezdy
sick days

rodinné dny

home office

zaméstnaneckeé slevy

Navrhy novych benefiti

karta multisport

0 10 20 30 40 50 60
Cetnost odpovédi

celkem ®administrativa Bvyroba a techn. oddéleni

Obr. 9. Navrhy poZadovanych benefitii ze strany zaméstnancu spolecnosti (viastni

zpracovani dle vysledkit dotazniku)

Jak je zfetelné, zaméstnanci projevili zdjem o organizovani podnikovych zajezddi.
Z rozhovorl s nimi vyplynulo, Ze néktefi pamatuji byvalého zaméstnavatele, ktery provo-
zoval vyrobu ¢okoladovych cukrovinek ve stejném aredlu, jako v soucasnosti TCPSF, a
jednodenni autobusové zijezdy do riznych lokalit nejen v Ceské republice, ale i
v zahrani¢i mély dvoji pfinos — stmeleni pracovnich tymil a odpocinek. Tyto odpovédi pie-
vladaly u pracovnikli vyroby. Dale by zaméstnanci vyrobni a technické divize ocenili or-
ganizovani rodinnych dnil a vice dnti volna v podobé sick days. U zaméstnanct administra-
tivy vedly v ndvrzich benefitli jednoznacn€ moZznosti prace z domu a sick days. Obé skupi-
ny téméf shodnou mérou navrhovaly také nabidku zaméstnaneckych slev ve firemni pro-
dejné (coz odpovida nesouhlasu se stanovenou skladbou vyrobki v pfidélu) a kartu multi-
sport. Karta multisport funguje na velmi podobném principu jako karta Cafeteria systému,
jen je vice zaméiena na sportovni a relaxacni aktivity. Za zvyhodnénou cenu, kterou za-
meéstnavatel smluvné dohodne, si zaméstnanec kartu ,,zakoupi a ta mu nabizi kazdy den
jeden volny ¢i zvyhodnény vstup do jakéhokoliv sportovniho ¢i relaxa¢niho zatizeni z vice

nez 2200 smluvnich partnerti (Benefit, se kterym se budete citit Iépe, © 2019).
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9.8 Pracovni prostredi a podminky

Jednim z faktorti, které mohou mit silny vliv na fluktuaci zaméstnanci, je pracovni pro-
sttedi. V této oblasti jesté spole¢nost TCPSF vykazuje znacné rezervy, ale je znatelny za-
jem o napravu a citelné postupné zlepSovani. Historie celého rohateckého aredlu sahé az do
roku 1863 a tudiz ne vSechny budovy odpovidaji sou¢asnym modernim trendiim. Kazdo-
rocn¢ vSak spolecnost vynakladd znacné financni prostiedky a dochazi tak postupné,
zejména ve vnitinich prostorach k modernizacim. V roce 2016 byla namontovana plastova
okna na budovach dvou z péti vyrobnich stfedisek a v zdvodni jidelné. K realizaci vymén
oken u zbylych tii vyrobnich budov a jedné administrativni by mélo dojit v pribéhu roku
2019. Rekonstrukce interiérti Saten a sprch vyrobnich pracovniki probéhlo v letech 2017 —
2018. Od podzimu 2018 dochézi k postupné modernizaci socialnich zafizeni i na adminis-

trativni budové.

Technologicka vybavenost vyrobnich prostor rohateckého zdvodu prochazi celkové v po-
slednich letech velkou proménou. Za poslednich pét let byly nakoupeny ¢tyfi nové vyrobni
linky a kompletn¢ zrekonstruovadna jedna ze tii vyrobnich budov. V druhé budové doslo
k velkym upravam na dvou ze tfi vyrobnich stfedisek. V 60 % vSech vyrobnich prostor
byla zavedena klimatizace. U administrativnich pozic doslo v prabehu roku 2018 k celkové
obméné pocitacového vybaveni. Pfesto vSak, Ze zdvod po strance modernizace vyZzaduje
jest€ spoustu usili a financnich investic, 1ze konstatovat, Ze se jedna o €isté, dobie vybave-
né, po strance bezpecnosti plné vyhovujici prostory, s dostateCnym ptisunem denniho svét-

la.

Z pohledu socialniho vybaveni oba zavody pln€¢ vyhovuji potfebam zamé&stnancti. Vyrobni
budovy disponuji Satnami vybavenymi socidlnim zafizenim a zamykatelnymi skiinkami.
Navic jsou vybudovany v kazdém patie (celkem 6 pater dohromady ve vSech vyrobnich
budovach) tzv. odpoc¢inkové mistnosti, uréeny pro ¢as traveny na piestavkach ¢i pro chvile
pracovniho odpocinku. Jsou vybaveny stoly, zidlemi a malymi kavovary, kde je mozno
platit mincemi (cena $alku kavy cca 5 K¢ dle druhu napoje) nebo Zetony, které mohou za-
méstnanci ziskat jako drobnou vykonnostni odménu od svych usekovych mistri. Adminis-
trativni budova ma v kazdém ze tfi pater zafizenou malou kuchynku vybavenou zakladnim
nadobim, mikrovinkou, rychlovarnou konvici a lednici. Pro vSechny zaméstnance rohatec-
kého zédvodu jsou umistény dva velké automaty na kédvu v prostorach budovy, kde se také

nachazi zavodni kantyna. Kantyna je v provozu denn¢ od 5.30 do 16 h. Zde si mohou za-
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méstnanci zakoupit nejen drobné obcerstveni nebo plnohodnotny obéd, ale také riizné cuk-
rovinky a zékusky. Pro kufaky je zfizena jedna specialni mistnost, jinak plati v celém area-

lu ptisny zakaz kouteni.

Zavod v Petfvaldu je soustfedén do jedné tiipatrové budovy, kterd pochazi z roku 1995,
tudiz je o poznani nové¢jsi a modernéjsi a v soucasnosti nevyzaduje zadné vétsi investice.
Vyrobni ¢ast zahrnuje prvni dvé patra, administrativa sidli v patfe tfetim. Ob¢ ¢asti dispo-
nuji rovnéz odpocinkovymi mistnostmi, jen jsou vétsi, aby odpovidali vétsimu poctu pra-
covniktl, zejména vyrobni divize. Vybaveny jsou automaty na kavu a bagety. Pro zavodni
jidelnu zde prostory nejsou, proto zaméstnanci petivaldského zavodu dostavaji stravenky
Sodexo v hodnot¢ 85 K¢&, které hradi zaméstnavatel pln€, coz znamena, ze zaméstnanci se
nepodili na cené€ jako rohatec¢ti pracovnici. Kufaci maji v Petfvaldu vyhrazen prostor pred

vchodem (vratnici) do budovy.

9.9 Pracovni rezim

Zameéstnanci vyrobni a technické divize pracuji ve vicesménném provozu (2 — 4 smény dle
potfeby na konkrétni vyrobni lince), smény jsou stanoveny na 8 nebo 12 h vcetné ptesta-
vek (0,5 h u 8hodinové smény, 1 h u 12hodinové smény), rovnéz dle jednotlivych linek.
Celkovy fond pracovni doby ¢ini 37,5 h tydné€. Dle rozhovori, které probihaly s mistry ve
vyrobé, se pii ,,skladani“ smén vzdy berou v potaz pozadavky pracovnikil tak, aby byly
vsichni maximalné spokojeni. Casto se jednd o nelehky tkol, nebot je tieba zajistit hladky
prabéh vyroby a pritom zohlednit, Ze nékteti klicovi zaméstnanci jsou na sob¢ zavisli kvili
spolecné dopravé, jini zase potfebuji mit jinou sménu, nez ma jejich partner, aby bylo po-
stardno o déti apod. Z dotazniku spokojenosti zaméstnancl (viz kapitola 9.4) vyplyva, Ze
54 % pracovnikli vyrobni a technické divize se zda délka pracovni doby adekvatni a smén-
nost jim vyhovuje, bohuzel u zbyvajicich procent je reakce negativni, ¢ili povazuji pracov-

ni dobu za dlouhou nebo jim smény nevyhovuji.

Pro administrativni pracovniky je fond pracovni doby stanoven na 40 h tydné (+ 0,5 h den-
né prestavka na obéd). Pro tyto zaméstnance plati tzv. flexibilni pracovni doba s ur¢enym
c¢asem 9 — 13 h, ve kterém musi byt na pracovisti pfitomni. Zaroven je navic stanoven limit
pro nejdiivéjsi mozny piichod na 7 hodin rdno. Pokud pfijdou diive, ¢as odpracovany do
stanovenych 7.00 h jim nebude zapocitdn do odpracovanych hodin. Pfichdzet a odchéazet
tak mohou dle svych potieb (mimo stanovené hodinové rozpéti), ale celkové musi za dany

kalendaini mésic odpracovat stanoveny pocet hodin, ktery se rovna poctu pracovnich dni
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v mésici vynasobenym 8h dennim pracovnim fondem. Vysledky dotaznikového Setfeni
(viz kapitola 9.4) ukazaly, ze 50 % pracovnikli na administrativnich pozicich je s délkou
pracovni doby spokojeno, ale stejny podil ji povazuje za dlouhou. Celych 75 % z nich by
uvitalo vyuzivani moznosti home office, kterd je zatim piistupna pouze pracovnikiim na

manazerskych pozicich.

Z pohledu pracovniho vytizeni odpovidali v dotazniku (viz kapitola 9.4) zaméstnanci vSech
divizi vétSinovym podilem pro pocit pietizeni. Na otazku, zda se citi adekvatné vytizeni
nebo by jesté ocenili vice ukolll nebo sloZitéjsi, si na pietézovani sté¢Zovalo 55 % vyrob-
nich a technickych pracovnikt a 63 % administrativnich pracovnikii. Po vice ¢i slozitéjSich
ukolech volalo necelych 7 % vSech zaméstnancti. 36 % zaméstnanct z obou divizi povazu-
ji své vytiZeni za naprosto adekvatni. V této souvislosti 1ze povazovat vysledky dotazniku
za alarmujici a vedeni spolecnosti by se mélo pokusit provétit, zda je mozno nékteré Cin-

nosti pierozdélit ¢i na nékteré pozice ptijmout vice osob.

9.10 Pracovni vztahy

V soucasné dobé spolecnost zaméstnava vice nez 600 zaméstnanct. Udrzet v tak velkém
kolektivu dobré pracovni vztahy neni lehky tikol. Mnozi zaméstnanci se dosud navzajem
osobn¢ nepotkali, jednak z diivodu vicesménnych provozi ve vyrobé, tak z divodu velké-
ho rozsahu podnikovych stfedisek. Pfesto vSak 1ze konstatovat, ze pracovni vztahy ve spo-
le¢nosti TCPSF jsou velmi dobré. Ve spole€nosti je zauZivano tykani bez ohledu na vék ¢i
pozici (vyjma generalni feditelky), coZ ma pfiznivy vliv na situaci ve vztazich na pracovis-
ti. Tyk&ni pomaha pfi odstrafiovani ptipadnych bariér v komunikaci, a vzajemné vztahy se

tak vice prohlubuji.

Kvalitni vztahy ve spole€nosti také potvrzuje skutecnost, Ze zaméstnanci se schazeji i mi-
mo pracovisté. V ramci jednotlivych stfedisek (at’ uz vyrobnich, technickych ¢i administra-
tivnich oddéleni) se pracovnici schazeji na rGznych letnich akcich (grilovani, sportovni
dny) a na konci roku organizuji vanoc¢ni vecirky. Tyto akce si organizuji i hradi sami, coz
znadi, ze o spolecné stravené chvile maji zajem. Vedeni spolecnosti v ramci téchto aktivit
organizovalo kazdoro¢né az do roku 2014 vano¢ni vecirky, které spolecnost také hradila.
Od roku 2015 vsak tato ¢innost ustala, diivody nejsou obecné zndmy. V lofiském roce se 1
vlivem situace na trhu prace a nartstajici fluktuaci svych zaméstnanct vedeni spolecnosti
op¢t rozhodlo do spolecnych zaméstnaneckych aktivit zapojit. V ramci utuzeni nove vznik-

lych vztahti v souvislosti s celkovou obnovou osazenstva oddéleni zdkaznického servisu se
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konala tzv. divizni vecete, kdy divizni feditelé (celkem 3) pozvaly své podiizené (svou Cast
zakaznického servisu, obchodni manazery) a jejich blizké kolegy z planovani a logistiky na
skupinovou vecefi, a po ni se vSichni sesli na spolecném bowlingu. Naklady hradila spo-
le¢nost. V roce 2018 spolecnost dale finanéné podpofila ucast administrativnich pracovni-
kil na zavodé¢ dracich lodi. Uhradila startovné, pij¢ovné lodi i 10 hodin odborného trénin-
gu. Na konci roku spolecnost zorganizovala pro administrativu vano¢ni vecéirek. V rdmci
sladovani soukromého a pracovniho zivota byl v 1ét€ 2018 potadan k 50. vyroci znacky
Pedro tzv. Pedro den. Akce se konala v aredlu rohateckého podniku a pozvani byli vSichni
zaméstnanci i se svymi rodinnymi pfisluSniky. Bylo pfipraveno obcerstveni, vzorky podni-
kovych vyrobki, pro déti byla zorganizovana soutéz, objednany skakaci hrady a pfi od-
chodu obdrzely drobné darky v podobé nafukovacich balonki, tricka s logem Pedra a tasky
podnikovych vyrobkl. Dospéli se mohli zucastnit prohlidky vyrobnich prostor provazenou
odbornym komentafem nékterym ze tii vedoucich vyroby. Akce sklidila obrovsky ohlas a

zameéstnanci se uz té8i na dalsi ro¢nik.

Ke zjisténi situace ve vztazich podfizenych s nadiizenymi byla v dotazniku spokojenosti
(viz kapitola 9.4) poloZena otazka na toto téma. Vysledky dopadly velmi pozitivné. 59 %
dotazanych odpovédélo, ze jejich vztah s nadfizenym je velmi dobry a u 30 % nedochazi
k ¢astym rozporiim s nadiizenym. Pouze 11 % respondentl oznacilo jejich vztah s nadfize-

nym za Spatny.

9.11 Doplitujici analyza

Dotaznikové Setieni spokojenosti, které je blize popsano v kapitole 9.4, mélo za kol zma-
povat spokojenost zameéstnancl ze SirSiho zabéru. Piesto tedy, ze n&které otdzky s odpo-
véd’'mi respondentll jiz byly v analytické ¢asti uvedeny, nebyly zminény vSechny. Tabulka

Cetnosti vSech odpovedi dotazniku je obsazena v Ptiloze P 1.

Dotaznik spravné€ vyplnilo 119 respondentt, z 82 % Slo o Zeny. Nejvétsi podil respondentil
(39 %) ma ve spolecnosti odpracovano méné¢ nez 1,5 roku. 24 % odpovidajicich pracuje u
TCPSF 1,5 — 2,49 let, 16 % respondentti je zaméstnano u TCPSF 2,5 — 4,99 let, po 10 %
Slo o pracovniky, ktefi jsou u spole¢nosti zaméstnani 5 — 8,99 let nebo 9 a vice let. Ze 73 %
byla pokryta divize vyrobni a technicka, coz také odpovida struktufe vzdélani respondent.
Z 57 % se jednalo o zaméstnance s nejvyssim vzdélanim vyucen/a, 24 % bylo stiedoskola-
kt, 12 % vysokoskolakil a zbyvajicich 8 % ma pouze zdkladni vzdélani. Dle véku byla

nejvice oslovena (48 %) nejpocetnéjsi skupina (36 — 45 let), nasledovala skupina s 27 % ve
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veéku 25 — 35 let, po 13 % uvedly své ndzory zaméstnanci mladsi nez 25 let a ti, kteti spa-

daji do kategorie 46 - 55 let.

Z pohledu vyse mzdy je 60 % zaméstnanct spokojeno (11 % dokonce velmi), 29 % spiSe
nespokojeno a 11 % povazuje svou mzdu za siln€ neuspokojivou. S t€émito vysledky silné
souvisi odpovéedi na otdzku tykajici se nejvyznamnéjsich motivacnich faktord. Respondenti
mohli oznacit maximaln€¢ dvé moznosti. V odpovédich jednoznacné vede mzda a finan¢ni
odmeéna s 51 %, 21 % moznych odpovédi ziskala moznost sladit praci se soukromim, 18 %
vyborné pracovni vztahy, 6 % motivacni systém Cafeteria a po 1 % ziskaly moZnosti sebe-
realizace, zvysSeni kvalifikace a pfijemné pracovni prostfedi. Na otazku, zda vyuzivaji sys-

tému Cafeteria odpovédelo kladné pouze 30 % dotazovanych zaméstnanct.

V souvislosti s faktem, jak Casto dochdzi v poslednich letech k obméné persondlu, bylo
zjiStovano, zda byl zaméstnanciim poskytnut dostatecny prostor a podpora pro zapracova-
ni. Pouze 9 % citi, ze jejich zau€eni bylo rozhodné dostate¢né, 35 % uz odpovida ponékud
vyhybavé, a to odpovédi ,,spise ano®, 54 % vsak tvrdi, Ze ¢asu i podpory bylo spise mélo a
2 % jsou presvédcena, Ze jejich zau€eni bylo nedostatecné. Tyto vysledky odpovidaji fak-
tu, e zaméstnanci se stiidaji ¢asto, fluktuace je vysoka. Casto nové pfichazejici odchazeji-
ciho pracovnika stfida témet ,,ve dvetich®, proto lze fici, Ze prostoru pro zauceni je oprav-

du mélo, zejména na administrativnich pozicich.

Na otazku tykajici se oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnancti 7 % respondenti odpove-
délo, ze nabidka spolecnosti a moznosti jsou dobré, ale 20 % je oznacilo za nedostate¢né a

73 % zadné moznosti dal§iho vzdélavani a rozvoje nezajimaji.

Jak jiz bylo zminéno v analyze pficin fluktuace (kapitola 9.4), tendenci odejit ze spolec-
nosti ma 13 % respondenti a 22 % uz o odchodu ptemysli, ale zatim vaha. Na otdzku, co
by zamé&stnance pfimé&lo ziistat, pokud by o odchodu uvazovali, 52% vétSina odpovédéla
zvySeni mzdy ¢i 13. plat. Ostatni by presvédcilo z 13 % sniZzeni mnoZstvi tkolti a z 12 %
pfidani dna volna. 8 % by zménilo svlij nazor na odchod, pokud by se zlepSilo pracovni
prostiedi a podminky, 7 % by chtélo pracovat z domova, dalSich 7 % touzi po povyseni
(tedy pravdépodobné opét vyssi mzde, ale mozna hraje roli i moc) a 2 % by piesvédcilo
vEtsi uznani.

Dotaznik obsahoval pouze jednu otevienou otazku, ve které se respondenti mohli vyjadfit
na téma, co by v podniku zménili, pokud by byli na misté generdlni feditelky a méli tedy

ke zménam potiebné kompetence. K otazce se vyjadiilo pouze 26 % respondentd, ale od-
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povédi se piekvapive Casto shodovaly. 39 % by okamzité vymeénilo dosavadniho dodavate-
le zavodniho stravovani, 29 % by zvysilo nabory a zaméstnalo vice lidi. 16 % odpovédi
pochézelo z vyrobni divize a volalo po zlepSeni drzby strojli a naopak pouze z administra-

tivy vzesSly naméty (19 %) na instalovani klimatizace do administrativni budovy.
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10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V analytické Casti je nejprve predstavena vybrand spolecnost, jeji organizacni struktura a
blize analyzovéna struktura zaméstnanct nejen dle pohlavi, ale zejména z pohledu prumér-
ného véku (36 — 45 let) a primerné délky odpracované doby, kterd byla ke dni 11. 2. 2019
6 let a 201 dnti.

Spolecnost pravideln¢ vyhodnocuje vysi osobnich nékladd, pfidané hodnoty a trzeb, jak
v celkové roviné€, tak v podilu pfipadajicim na jednoho zaméstnance. Osobni naklady 1
pfidanad hodnota vykazuji v obdobi 2013 — 2017 zfetelny trend rtistu. Navratnost investic
do lidského kapitalu v poslednich tfech letech naopak klesa, stejné tak i trzby piipadajici

na jednoho zaméstnance, coz dokazuje narist poctu zaméstnancu.

Z analyzy fluktuace vyplynulo, Ze zejména v poslednich dvou letech mira fluktuace
v podniku ptekrocila 50 %, pii jejim rozliSeni na divize bylo zjisténo, je nejvyssi miru dob-
rovolné fluktuace (vice nez 62 %) vykazuji vyrobni a technicti pracovnici. Navazujici ana-
1yzy spojené s evidovanymi odchody ukazuji, Ze nejvice odchazi zaméstnanci z v€kové
kategorie 36 — 45 let, Castéji jsou to Zeny a nejkritictéjSim obdobim je prvnich 18 mésici
pracovniho poméru. Kalkulaci ndkladt na fluktuaci jednoho pracovnika vyrobné-technické
divize byla vypoctena ¢astka vyssi nez 142 tis. K¢. Pfi soucasné mife fluktuace 53 % za

rok 2018 tak spole¢nosti vzrostly ndklady o vice nez 51 mil. K¢&.

Analyza spokojenosti a fluktuacnich tendenci zaméstnanci pfinesla vysledky ukazujici
vice nez 55 % spokojenych zaméstnanci, avsak vice nez 35 % je rozhodnuto odejit nebo o
této moznosti uvazuje. Za mozné pric¢iny odchodi byly uvedeny zejména nevyhovujici
finan¢ni podminky, Spatné pracovni vztahy a nepfijatelné pracovni prostiedi a podminky.
Analyza soucasné situace ve spolecnosti ukazala, ze pracovni prostfedi a podminky potfe-
bam zaméstnancl pln€ vyhovuji a navic se neustéale pracuje na celkové modernizaci roha-
teckého zavodu. V celé firmé¢ panuji velmi dobré pracovni vztahy. Na druhou stranu,
z pohledu primérné hrubé mzdy je i pies navyseni v poslednich letech spolecnost stale cca
10 % pod primérem odvétvi. Nabidka poskytovanych benefitl je pomérné pestra, avSak
vétSina téchto benefitlh neni vyuzivana ani polovinou zaméstnancii, coZ vypovida o ne pfi-
11§ vhodné zvolené struktufe nebo o nevhodnych limitech stanovenych pro ¢erpani. Navrhy
zamé&stnancl poukazuji na vétsi potiebu zamétfeni se na oblast sladovani pracovniho a
soukromého Zivota. Pozaduji vice volna, moZnost pracovat z domova a naopak moznost se

vice potkdvat i mimo pracovisté napt. na podnikovych zajezdech ¢i rodinnych dnech.
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11 PROJEKT SNIiZENI FLUKTUACE

Vysledky analytické ¢asti podporuji skutecnost, které si je vedeni spolecnosti védomo, a
sice ze situace s mirou fluktuace ve vybrané spolec¢nosti je kriticka a je potieba ji okamzité
resit. Cilem tohoto projektu je tedy fluktuaci ve spolecnosti snizit a podpofit stabilizaci
stavajicich zaméstnancii. Pfestoze nejvyssi fluktuace dosahuji pracovnici vyrobni a tech-
nické divize, navrzené klicové aktivity je doporuceno aplikovat napii¢ celou spolecnosti,

aby bylo dosazeno lepsich vysledk i v ostatnich divizich.

Navzdory tomu, Ze valnd vétSina zaméstnanci piiklada silny vliv vys$i mzdy na miru spo-
kojenosti ¢i nespokojenosti v zaméstnani, pouhym navySenim mezd by spole¢nost svého
cile nedosahla. Hlusicka (2013) tuto domnénku potvrzuje a ptidava, Ze stimulace takovym-
to zpltsobem funguje pouze kratkodob€. Zaméstnanec se podminkdm brzy ptizplsobi a
jeho motivace zacne opét klesat. Spolecnost by tak musela ptidavat v pravidelnych interva-
lech, aby motivaci zaméstnanct posilila, coz by se mohlo stat brzy nakladoveé neunosné.
Na druhou stranu, spole€nost nema problém pii naborech novych zaméstnanci
s nesouladem mezi finan¢ni nabidkou a poZzadavky uchazecl, nybrz problém souvisi se
schopnosti si zaméstnance dlouhodobé udrzet. Proto je potieba se vice soustiedit na takové
prvky odménovani, které budou vice podnécovat u zaméstnancii chut’ ztistat v dosavadnim

zameéestnani.

11.1 Cile a pf¥inosy projektu

Pro konkrétni definovani cile projektu bylo vyuZzito metody SMART. Stanoveny cil tedy
musi byt:

e S —specific = specificky: cilem je redukce dobrovolné miry fluktuace v celé spo-
le¢nosti TCPSF,

e M — measurable = méfitelny: kvantifikovatelny cil je stanoven na sniZeni fluktua-
ce o 10 % a uspeSnost projektu bude hodnocena dle hodnot miry dobrovolné
fluktuace za fiskalni rok 2020 s pribéznym vyhodnocenim za rok 2019,

e A —acceptable = akceptovatelny: projekt musi byt schvalen vedenim spolecnosti
(generalni feditelkou zejména) a odborovou organizaci,

e R —realistic = realisticky: firma disponuje finan¢nimi prostfedky potiebnymi pro

realizaci projektu, nefinan¢ni prostfedky jsou rovnéz k dispozici,
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T — time specific/trackable = Casove specifické/sledovatelné: snizeni fluktuace do

2 let od implementace projektu do praxe.

Zrealizovani projektu bude mit pro vybranou firmu vedle dosazeni primarniho cile, jimz je

snizeni fluktuace v celé spolecnosti, pozitivni vliv i na nasledujici oblasti:

zvyseni spokojenosti a loajality zaméstnanct,

stabilizaci zaméstnancti a s tim spojenou vyssi vykonnost pracovnikd,
sniZeni urazovosti zaméstnancl vyrobni a technické divize,

snizeni nakladd spojenych s fluktuaci,

zvySeni produktivity a trzeb spolecnosti,

zvySeni konkurenceschopnosti podniku,

zvyseni atraktivity podniku na trhu préce.

Prostiednictvim metody SPIN je realizace projektu odiivodnéna:

S — situace: za posledni dva roky mira fluktuace zaméstnancti spole¢nosti vyraz-
n¢ vzrostla (az nad vice nez 50 %), ¢imz vice nez trojnasobné ptresahla primér-
nou miru fluktuace v podnicich Ceské republiky.

P — problém: vyraznym problémem se jevi vysoka mira dobrovolné fluktuace u
pracovnikl vyrobni a technické divize,

I — implikace (dopady a disledky): pokud by vedeni spole¢nosti nepodpofilo rea-
lizaci tohoto projektu, pravdépodobné by mira fluktuace nadéle rostla, spolecnost
by se vice potykala s nedostatkem pracovnich sil a vznikaly by stale vétSi pro-
blémy se zajiSténim dostatecné produkce potiebné pro uspokojovani pozadavki
zakaznikl, ¢imz by mohlo dojit 1 k jejich ztraté, a v konecném disledku také
k poskozeni dobrého jména spolecnosti na trhu,

N — nutnost: projekt je nutno zalit realizovat v co nejkratSim moZzném case

z duvodu rostouciho trendu fluktuace zaméstnancu.

11.2 Klicové aktivity

Na zékladé zjisténi vychéazejicich z analyz v této praci byly navrzeny aktivity, prostfednic-

tvim kterych spolecnost docili pozadovaného snizeni fluktuace a zlep$i atmosféru mezi

zaméstnanci. Cast navrzenych aktivit se tyka dosavadnich benefiti, které spolenost nabi-

zi, avSak nejsou dostatecné zaméstnanci vyuzivany a jejich efektivita je tudiz velmi nizka.

Druh4 ¢ast aktivit se tykd implementace benefiti zcela novych.
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11.2.1 ZvySeni urovné zavodniho stravovani

Z analytické ¢asti vyplynulo, Ze piestoze maji zaméstnanci spolecnosti moznost vyuzivat
zavodni jidelnu a snizit tak ndklady na své stravovani o 55 %, vyuzivaji toho jen z 37 %.
Hlavnimi divody tak nizkého zdjmu byly uvedeny nedostacujici vybaveni samotné jidelny
a neptili§ chutna strava. Zlepsit celkové miru vyuziti tohoto benefitu lze provést ve vice
fazich. Nejdiive by bylo vhodné zajistit stravu, kterd bude zaméstnancim vyhovovat a
chutnat. Poskytovatel hotovych jidel je pfedevsim dodavatel a vybrand firma je na misté

zékaznika, proto by se dodavatel m¢l snazit vyjit pozadavkiim zékaznika vstfic.
e 1. krokem by mélo byt vyfazeni negativné hodnocenych jidel z jidelnicku.

Zameéstnanci si objedndvaji konkrétni jidla pies internetovy portal dodavatele, ktery je
umistén i v prostorach jidelny. Kazdé jednotlivé jidlo se hodnoti poc¢tem hvézdicek nebo je
mozno i slovné okomentovat. Takové jidlo, které ziska nejmensi pocet hvézdicek za urcené

obdobi (napt. 1 — 2 mésice) by mélo byt dodavatelem nahrazeno jidlem jinym.

e 2. krok — Pravidelna kontrola zodpovédnou osobou, zda k obménam dochazi ¢i

nikoliv.

Pokud by dodavatel opakované neplnil pozadavek negativné oznacend jidla vyfazovat
z jidelnicku ¢i zlepSovat jejich kvalitu, je doporuceno zahdjit vybérove fizeni na dodavatele
nového. Tab. 11 nabizi tfi alternativni dodavatele hotovych jidel z blizkého okoli sidla fir-
my, které je mozno oslovit s poptavkou. U vSech nabizenych dodavatell je cena za jednu
porci nizs§i nez u stadvajiciho dodavatele (85 K¢) navic jsou nekteti schopni dodavat 365 dni
v roce, coZ stavajici dodavatel nenabizi, a tak by mohli stravovani vyuzivat 1 pracovnici

vicesménnych provozi, na které vychdzi smény o vikendech ¢i svatcich.

Tab. 11. Nabidka alternativnich dodavatelii hotovych jidel do zavodni jidelny (viastni

zpracovani dle internetovych zdrojii)

cenazaks | doprava | provoz | vybérz
nazev firmy sidlo internetova adresa od (vKE) | zdarma |365dniv |poctu jidel

K - Gastro Kyjov http://www.k-gastro.cz/cs/zavodni-stravovani 80 ano ano 5

http://www.icfood.cz/#utm_source=firmy.cz&utm_m

edium=ppd&utm_content=kategorie&utm_term=Rozv
02%20hotov%C3%BDch%20j%C3%ADdel&utm_campa
IC Food Straznice |ign=firmy.cz-12754725

67 ano ne 4

Vaclav Vrabec |Kyjov http://www.vaclavhrabec.cz/rozvoz_jidla.aspx 65 ano ano 6
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3. krok — Doplnéni potifebného (chybéjiciho) poctu nadobi

Prestoze se pocet stravnikli za posledni roky podstatné snizil, jidelna neposkytuje dostatec-
né mnozstvi zakladnich potieb pro vydej jidla. Doplnéni poc¢tu nadobi o cca 100 ks od dru-
hu (talife, ptibory atd, viz Tab. 12) by spole¢nost stalo cca 10 372 K¢. Pro kalkulaci cen
bylo vyuzito nabidky velkoobchodu ABUS GASTRO s.r.o. (ABUS, © 2014).

Tab. 12. Kalkulace pro doplneni chybejiciho nadobi do zavodni jidel-
ny v poctu 100 ks od polozky (viastni zpracovani dle ABUS, © 2014)

cenaza | celkem

Polozka ks (K<) K¢

talit mélky 25 cm Cadix 12 1200
talif hluboky 21 cm Cadix 12 1200
1Zice jidelni 1,44 144
vidlicka jidelni 1,44 144
niz 1,84 184
podnos Donald 47x33 cm 63 6 300
sklenice /odlivka Durit 250 ml 12 1200
CELKEM 103,72 10372

11.2.2 Vétsi zpristupnéni podnikovych vyrobki zaméstnanciim

Nizké zaméstnanecké odbéry pridélii podnikovych vyrobku, jakozto motivacniho prvku
spole¢nosti, zpiisobuje nemoZznost vybéru struktury této naturdlni formy benefitu. Nabizeji

se dvé moznosti k feSeni této situace.

e Nabidkou 5 % zaméstnanecké slevy ve firemnich prodejnach spole¢nosti po celé
republice.

e Moznost strukturu ptid€lu ¢aste¢né ovliviiovat.

Prvni varianta by byla navrzena jako varianta ptfidélu. Tedy zaméstnanec by mohl vyuzit
tuto slevu v daném mésici v prodejné, pokud by mu urceny ptid€l skladbou nevyhovoval.

Avsak byla by obtizna kontrola poctu zaméstnanct, ktefi slevu v obchod¢ vyuzili.

Druh4 varianta by znamenala vétsi administrativni zat€Z pro Suply Chain manaZera. Pfed-
stavovala by totiZ potfebu urcit 2 — 3 moZnosti volby piidélu, ze které by si zaméstnanci
mohli vybrat. Ucinit by tak ale museli vZdy pfedem, aby mohlo byt naskladnéno konkrétni

zbozi. Navrzené varianty by byly vzdy vyfoceny a vyvéSeny na nasténkach umisténych
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v prostorach recepce (vchodu do podniku), v administrativni budové a na pracovistich dle
stiedisek, a zaméstnanci by jen podpisem oznacili variantu, ktera je oslovila. Tuto volbu by
mohli ucinit vzdy mezi 1. — 15. dnem v mésici, dostatecné dlouho pied samotnym vydejem
pridéla, ktery probiha vzdy mezi 20. — 25. dnem v mésici. Tento navrh nezatézuje spolec-

nost zddnymi specialnimi naklady.

11.2.3 Vétsi propagace Cafeteria systému

Z rozhovorl se zaméstnanci vyplynulo, Ze velky podil na faktu, ze systém Cafeteria vyuzi-
va pouze 16 %, je velmi nizkd povédomost o tom, co vSe pfinasi. Po prostudovani vSech
sdilenych dokumentt firmy a prohlédnuti prostor spole¢nosti, kterymi projde denné nejvi-
ce zaméstnancl, lze jen konstatovat, ze byl nalezen pouze 1 letdk na nasténce

v administrativni budové, ktery nabizi moznost vyuziti o€kovani proto chfipce.

Zakladni aktivita tohoto bodu se tyké4 personalniho oddéleni a nutnost v tomto ohledu co
nejdiive provést a pravideln¢ opakovat propagaci Cafeteria systému. Znacné naipomocnym
nastrojem muze byt forma letacka, které budou vyvéseny na nasténkach v prostorach, které
jsou vSem zaméstnanclim nej€astéji pristupné. V administrativni budové nésténky u hlavni
tiskarny, v budovach vyroby u mistroven jednotlivych vyrobnich stfedisek a v prostorach
zévodni jidelny. Propagacni material (letdk) by m¢l obsahovat kratky seznam toho, jaké
vyhody lze Cerpat, jak se do systému zaregistrovat a ziskat platebni kartu Edenred, jak se
pricitaji body a probiha jejich nahravani do osobniho konta, a par konkrétnich provozoven
¢i internetovych odkazli, kde je mozno body vyuzit. Naklady realizace téchto doporuceni
by se odvijely od poctu vytiski letakli (cca 4,50 K¢/ks), coZ by pfi 15 - 20 vytiscich nepte-
sahlo ¢astku 100 K¢.

Pro zvyseni efektu by bylo vhodné pti kazdomési¢nich schizkdch vedeni spolecnosti se
zaméstnanci, které probihaji i za pfitomnosti HR manazerky, stanovit pro tento bod ale-
spon kratkou pasdz, ktera by se vyuzivani benefitl vénovala. Byl by zde prostor systém
Cafeteria pfipomenout, piipadné zaméstnance informovat o n&jakych novinkach, ¢i odpo-

vidat na konkrétni dotazy tykajici se této oblasti.

11.2.4 Dny zdravotniho volna — sick days

Jednim z benefiti, které se vyuzivaji nad rdmec zakoniku prace, jsou tzv. sick days — krat-
ké placené pracovni volno, které si zaméstnanec muze Cerpat bez 1ékatského potvrzeni.

Kazdy ¢lovék mize byt par dni v roce zdravotné indisponovan a v této situaci je jeho pfi-
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tomnost na pracovisti nepifizniva, dokonce i nezadouci pokud by naptiklad hrozilo, ze dalsi
zaméstnanci budou nakazeni infekci. V potravindiském provozu jsou podminky piisnéjsi
nez naptiklad ve strojirenském, nemocny zaméstnanec byl mél zhstat doma, a tudiz je zde

moznost vyuziti sick days vice na misté.

Zakonik préace termin sick days nijak neupravuje, tim padem jsou veskeré podminky cer-
pani zdravotniho volna plné v kompetenci podniku. Normou se stdvaji interni smérnice
dané spoleCnosti, eventualné kolektivni smlouva. Vedeni spole¢nosti samo urcuje, jaka
jsou pravidla tohoto zaméstnaneckého benefitu, a to kolik dni 1ze Cerpat, jaka mzda v tyto
dny zaméstnanci ptipada (respektive jak velkd jeji ¢ast) i napiiklad zptisob Cerpani ¢i po-

stup pfi nevycerpani.

V navaznosti na vysledky analyzy tykajici se nemoznosti plného vyuziti 5 dni volna navic,
které spolec¢nost nabizi, by mohl byt benefit sick days vhodnou alternativou. Navrh pted-
stavuje umoznit zaméstnancim vyuzit celkem 5 dnli ro¢né zdravotniho volna se stanove-
nim pulro¢nich limitt 2,5 dne. Pokud by tato pomérna ¢ast nebyla za dané obdobi vycer-
pana, doslo by k jejimu proplaceni. Jak u ¢erpani nebo pfii proplaceni by byla stanovena
nahrada na 100 % hrubé mzdy. Tab. 13 simuluje implementaci sick days a jeji pfinosy
v navaznosti na sniZeni nemocnosti a zvyseni trzeb (i produktivity) podniku. V tabulce jsou
vysledky nemocnosti ve spole¢nosti za rok 2018. Za cely rok bylo zaznamenano 95 945
hodin pracovni neschopnosti, coZ ¢inilo 10,3 %. Pokud by byla zavedena moZnost vyuziti
zdravotniho volna v poctu 5 dni za cely rok (pocitano s primérnym poctem zaméstnancii a
adekvatnim poc¢tem odpracovanych hodin denné — pomérnou casti 8hodinovych smén ad-
ministrativy a 7,5hodinovych smén vyroby), ¢inil by maximalni mozny pocet hodin urce-
nych na sick days 23 250 hodin. Pokud by této moznosti vyuzila polovina zaméstnanci a
zkratila by tak tydenni neschopnost na 2,5 dne sick days (vice nez 50 % onemocnéni se
tyka nachlazeni aj. kratkodobéjSich nemoci), tak zbylych 2,5 dne by bylo mozno pocitat
jako produktivni hodiny stravené v praci. Prestoze by naklady firm¢ narostly 1 o nevycer-
pané, ale proplacené dny (celkem o cca 4,76 mil. K¢ za rok) a celkové ndklady za rok by
tak vzrostly o 2,41 mil. K¢, pokles nemocnosti 0 2 % by znamenal v oblasti trzeb nartist o
vice nez 10,7 mil. K¢&. Vypocet pfirtistku trzeb vychazi z predpokladanych trzeb na za-
méstnance za rok 2018 piipadajicich na 1 odpracovanou hodinu (¢asovy fond 1980 hodin
za rok), vyndsobenych odpracovanymi hodinami, které¢ se navysi snizenim nemocnosti
resp. vyuzitim sick days (11 625 hod). Stejny postup, avSak vychdzejici z pfedpokladané

produktivity na 1 zamé&stnance za rok 2018, byl aplikovan i u vypoctu produktivity.
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Tab. 13. Simulace vyvoje nakladii a vynosii pri zavedeni sick days (vlastni zpracovani

dle internich dokumentii)

Nemocnost za rok 2018/ implementace sick primér | celkem za P
days mesicné | rok 2018 plem. sick
days za rok
nemocnost za rok 10,3% 8,3%
pocet hodin nemoci 9933 119 195 95 945
neschop. z ditvodu urazu (hod) 549 6 585 6 585
dlouhod. nemocni (hod) 3128 37 537 37 537
kratkod. nemocni celkem (hod) 6 256 75073 51823
50 % kratkod. nemoci — nachlazeni (hod) 37 537 14 287
sickdays (hod) 0 11 625
teoreticky odprac. hodin 95774 1149283 1149283
skute¢né odprac. hodin 85 841 1030088 1053338
kompenzace za neschopenku (60 % z hrubé
mzdy) v K¢ 1092168 12013850 9670436
néahrada sickdays (100 % z hrubé mzdy) v K¢ 4757 840
N celkem (v K¢) 1092 168| 12013 850 14428276
nardst trzeb (v K¢) 10 757 235
nartst produktivity (v K¢) 4510 265

11.2.5 Mzdové priplatky za senioritu

Dalsim faktorem nespokojenosti, ktery vzesel z analytické ¢asti, je nezohlediiovani seniori-
ty stalych zaméstnanct. Firma nedisponuje Zadnym formalné sestavenym kariérnim fadem.
V oblasti administrativy by §lo i o celkem komplikovanou zélezitost, nebot’ kazdéa pozice
zajistuje specificky soubor tkold, a jejich standardizace ¢i zacleni do ,,jednotné tabulky* je
témet nemozné. U pracovnikli vyroby a technické divize by bylo mozno tento kariérni fad
stanovit vZdy pro danou oblast ¢innosti. Piesto by bylo mozno stupné seniority stanovit
obecné pro vSechny dle poctu odpracovanych let. Navrhem by mohlo byt kazdoro¢ni navy-
Seni mzdy o ¢astku 300 K¢ (k nicemu podobnému dosud nedochazelo a neni sjednano ko-
lektivni smlouvou). Podminkou by byla smlouva na dobu neurcitou nebo pracovni pomeér
trvajici déle nez rok (kdy dochézi u vétSiny novych smluv ke zméné z terminu na dobu

urcitou na neurcitou). NavySeni by se netykalo pracovnikli na dohodu a agenturnich pra-
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covnikll na docasné zastoupeni. Pfi primérném poctu stabilnich zaméstnanct za rok 2018
a vypoctu navyseni osobnich nakladl na 1 zaméstnance o 402 K¢ (véetné odvodi) by me-

zirocné celkové osobni naklady stouply o ¢astku cca 1, 69 mil. K¢.

11.2.6 Odmény za mentoring

Dalsi oblast, ktera siln€ ovlivituje nespokojenost a byla zejména v poslednich dvou letech
mnohokrat divodem odchodu stavajicich zaméstnancti a nevole zaucovat nové kolegy, je
odménovani mentorovani. Firma nijak nezohlednuje Cas, usili a psychické vypéti zkuse-
nych pracovniki, ktefi v rdmci své pracovni doby a za cenu nesplnéni vcas svych vlastnich
ukolt zaskoluji nové pfichozi zaméstnance. Své ukoly musi plnit v ramci prescasu, které

zejména v administrativé nejsou firmou hrazeny.

Pro podporu motivace mentort a jejich chuti podilet se na adaptacnich pldnech novacki by
mohl byt feSenim jednoduchy motivaéni systém. Za kazdy mésic vénovany novému kole-
govi by mentor ziskal odménu ve vysi 2000 K¢, maximalné po dobu 3 mésicli po sob¢
jdouci (mentoring tykajici se jednoho zaméstnance). V piipad¢€, ze by pracovni pomér no-
vého kolegy ptekrocil hranici 1 roku, ziskal by jeho mentor jesté¢ jednou odménu a to ve
vysi 3000 K¢. Vyssi odmeéna po roce zaméstnani by méla zajistit u mentora vétsi snahu o
co nejkvalitn€j$i zauceni a udrZzeni motivovanosti a zajmu nového kolegy, a vyloucit tak

mentoring bez zodpovédnosti za vysledek (v tomto piipad€ dobie zau¢eného pracovnika).

11.2.7 Home office jako benefit

Z analyzy spokojenosti zaméstnanct vyplynulo, Ze pracovnici na administrativnich pozi-
cich by uvitali moZnost vyuzivat home office — ¢ili moZnost pracovat z domova. Nejedna
se 0 pozadavek pracovat zcela z domu, protoze sami pracovnici uznali, Ze ¢aste¢na piitom-
nost na pracovisti a budovani vztahi s kolegy je zadouci, ale jde o navrh moci v urcitych

ptipadech (stanoveny pocet dnl) pracovat z domu.

Jelikoz jde o benefit, ktery vyzaduje obrovskou divéru v zaméstnance ze strany zaméstna-
vatele, a o velkou miru sebekdzn¢ ze strany zaméstnanct, je tifeba pii realizaci postupovat
opatrn€. Prvotni ndvrh by spocival ve stanoveném maximalnim poctu dnt, které si pracov-
nici administrativy mohou vybrat za kalendaini mésic. Tyto dny by si ur€ili a organizovali
sami pracovnici a nebylo by tieba zvlastniho souhlasu jejich nadfizenych. Samoziejmé by

pii urCovani téchto dnit museli brat zietel na planované schiizky, kde je nutna jejich pii-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 75

tomnost, a na terminy tkold, které maji splnit. VEétsi pocet dnti v mésici by bylo tieba kon-

zultovat se svym nadfizenym.

Navrh uvedeni takového benefitu do nabidky spole¢nosti by piedstavoval zavedeni moz-

nosti vyuziti home office pro pracovniky administrativy v nejméné dvou az ti fazich:

1. faze: Stanoveni maximalniho poctu dnii v kalendainim mésici (napt. 5 dni), které si
mohou zaméstnanci administrativy vybrat. Stanoveni podminek, pro koho je tento
benefit ur¢en (zaméstnanci s pracovni smlouvou na dobu neurcitou, ktefi maji odpra-
covany minimaln¢ rok ve spolecnosti a jejich pracovni moralka je dle hodnocenti je-
jich nadfizeného povazovana za dobrou). Urceni zptisobu a termini, kdy a jak budou
zameéstnanci informovat své nadfizené o svych planovanych dnech, kdy chtéji praco-
vat z domu. Stanoveni podminek dostupnosti — napf. pracovnici pracujici z domu
budou v telefonickém, e-mailovém ¢i jiném spojeni, pokud by bylo tfeba fesit akutni
situaci apod.

2. faze: Kontrolni bod. Naptiklad po 3 — 6 mésicich by bylo vyhodnoceno, zda neni to-
hoto benefitu zneuzivano (na zaklad¢ kontroly elektronické dochédzky), zda byly
vSechny ukoly pracovnikl vyuzivajicich tento benefit splnény vcas a v odpovidajici
kvalité, a nevznikaly néjakeé jiné situace komplikujici celkovy chod spolecnosti. Kon-
trolu by provadéli ptislusni nadfizeni a vysledky by shromaZzdilo personéalni oddéleni.

3. faze: Pti kladném hodnoceni piedchozi faze — nastavit dalsi kontrolni bod, ptipadné
zvysit pocet dnlt home office. Pii zaporném hodnoceni ptedchozi faze, zjistit pficiny
a zajistit napravna opatieni. Stanovit dal$i kontrolni bod v krat§im intervalu nez byl u

faze 2.

Tento model neptedstavuje praci z domova vykonavanou primarn¢ s cilem, aby zaméstna-
vatel uSetfil nédklady na pracovni misto ve svych prostorach, ale z diivodu efektivnéjsiho
vykonu prace pracovnikli z domova, ¢imz jde o zvyhodnéni zaméstnanct v ramci poskyto-
vanych pracovnich a socialnich podminek. V budoucnu by vSak pozitivni zkuSenosti spo-
le¢nosti s timto zpiisobem prace mohli vést k vyselektovani pozic, u kterych je mozno tuto
préci zastavat z domu ze 100 % (pouze s urcitym poctem konzultaci za mésic v sidle spo-

lecnosti), a tim padem by doslo i1 k vySe uvedenym uspordm ndkladi spolecnosti.

11.2.8 Podnikové zajezdy

V Setfeni spokojenosti zaméestnanct spolecnosti pracovnici z divize vyrobni a technické ve

velké mife projevili zajem o podnikové z4jezdy. Navrh odpovidajici tomuto zjisténi mize
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rovnéz podpofit miru vyuzivani systému Cafeteria, ktery je zaméstnanci vyuzivan velmi
sporadicky. Re$enim je organizovani zajezdi ,,v ramci Cafeteria systému®, ¢ili zaméstnan-
ci by hradili tyto akce svymi body z motivacniho systému. Zajezdy by vSak byly urCeny
vSem zameéstnancum, ti, ktefi nevyuzivaji Cafeteria systému, by si hradili cenu zdjezdu
sami, navic by bylo mozno pfibrat i rodinné ptislusniky. Zaméstnanci by tak blize pochopi-
li Cafeteria systém a v ¢em spocivaji jeho vyhody, jelikoz jeho uzivatelé by méli zajezd
prakticky zdarma. Periodicita organizovani takovych zajezdi by se odvijela od administra-
tivni zatéze personalniho oddéleni a také od uspésnosti u zaméstnancii, nejdiive by mohla

byt stanovena na 4 ro¢n¢, pozd¢ji 1 vicekrat za rok, dle zajmu zaméstnanct.

Piikladem takového zédjezdu by mohla byt nabidka viz Obr. 10. nize. Jedna se o nabidku
jednodenni z4jezdu do termdlnich lazni na Slovensku ¢i v Mad’arsku (dle individualniho
vybéru) v cené za osobu 634 K¢. Nabidka je od spolecnosti TRAVEL CLUB — cestovni
kancelat CSAD, ktera je partnerem Edenred (dodavatelem systému Cafeteria) a tudiz je
mozno zajezd hradit nasbiranymi body. Néklady pro spole¢nost by v tomto piipad¢ zna-
menaly jiz jednou uvolnéné prostiedky pro ptipadné 100 % vyuziti Cafeteria systému, tedy
teoreticky neptijde o Zadné navysSeni, avSak redln¢ ano. Piipadné navySeni z4jmu o Cafete-
ria systém u zaméstnanct bude znamenat pro zaméstnavatele navyseni danové neucinnych
nakladt o ¢astku rovnou 1 % hrubé mzdy kazdého zameéstnance, pro zaméstnance piijem
nepenézniho plnéni v plné vysi (nepodléha dani z ptijmu). Suma nepenézniho plnéni neni
zapocitana ani do vymeétovaciho zékladu pro pojistné, tudiZ je tento benefit vyhodny pro

obé strany (zaméstnance i zaméstnavatele). (CESKO, 2019, s. 21)
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Obr. 10. Priklad jednodenniho zajezdu nabi-
zeného zaméstnancium (vlastni zpracovani
dle Travel club CSAD Tisnov, © 2009 -
2019)

11.2.9 Prizkumy spokojenosti zaméstnanci

Jeden z poslednich navrht se tyka pravidelného prizkumu spokojenosti zaméstnancii. Ve
spole¢nosti se sice provadi 1x ro¢né€ tzv. Cantalky (rozhovory zaméstnancii Candy), avsak
otazky obsaZzené v dotaznicich se tykaji spiSe cili a jejich plnéni, nezli samotné spokoje-
nosti zaméstnanct. Navic nejsou k dispozici zadné zpétné vazby k zapisim téchto Cantal-
ki, tudiz pracovnici nabyli dojmu, Ze se jimi pfili§ nikdo nezabyva. Navrhem by tedy bylo
pravidelné, v prvnim roce 2x (z divodu ovéfeni funkEnosti zavedenych opatfeni), poté 1x
roén¢ provadeéné, prizkumy spokojenosti. Otazky obsazené v tomto prizkumu (nejlépe
formou dotazniku) by mély smétovat jak ke spokojenosti s nabizenymi benefity, zménami,
které byly v daném obdobi ve spolecnosti provedeny, tak ke spokojenosti s pracovni pozici
a zamé&stnavatelem obecné. Zaméstnanci by rovnéz méli mit prostor se vyjadfit k tomu, co
se jim naopak nelibi ve vztahu k pracovisti, pracovnimu tymu, vedeni ale i pracovni néplni
samotné. Vytvoreni dotazniku i jeho distribuci, sbér a vyhodnoceni by bylo plné
v kompetenci personalniho oddéleni. Je vSak potfebnd nalezitd soucinnost s vedoucimi
vSech divizi, stfedisek ¢i useki, ktefi by spolupracovali s persondlnim oddélenim na distri-

buci a sbéru dotaznik, a na ndsledné prezentaci vysledkli vyhodnoceni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 78

11.2.10 Vystupni pohovory

Pro potieby detailngjsi analyzy divodii odchodl zaméstnancii by bylo vhodné, aby se per-
sonalni odd¢leni vice zamétilo na vystupni pohovory a evidenci jejich vysledkii. Neni zce-
la nutné dat témto pohovortim formalni strukturu, miize jit jen o par otdzek polozenych
odchazejicimu v rdmci polostrukturovaného rozhovoru. Dulezité je evidovat kromé za-
kladnich osobnich udajii (coz jiz firma eviduje) také diavod jejich rozhodnuti, zda jde o
priciny, které spole¢nost miize odstranit, aby nemély za vysledek odchody dalSich zamést-
nancd, nebo jde o jiné diivody, které firma neovlivni. 1x za rok by personalni oddéleni me-
lo provést vyhodnoceni téchto pohovort, nejlépe v podobé jednoduchého reportu obsahuji-
ci pocet odchodii a seznam uvedenych pficin s jejich Cetnostmi (za sledované obdobi - 1
rok). Ovlivnitelnymi pfi¢inami odchodi by se mélo vedeni spole¢nosti vzdy zabyvat a hle-

dat spravna opatieni pro jejich eliminaci.

11.3 Matice odpovédnosti

Jednotlivym kli¢ovym aktivitdm byl pfifazen feSitelsky tym odpovédnych osob, zobrazeny
v matici odpovédnosti. Timto zpisobem bude zajistén hladky pribcéh zavadeéni jednotli-
vych navrhti do praxe (viz Logicky radmec v Ptiloze P II). Zpracovani matice odpovédnosti

odpovidd metodé¢ RACI, kde jednotlivé druhy odpovédnosti znamenaji:

e R - Responsible — osoba povétrena provedenim daného ukolu,

e A - Accountable — osoba kompetentni schvalit vystup danych ¢innosti, odpovéd-
na za cely ukol,

e (- Consulted — osoba, se kterou ma byt postup plnéni tikolu konzultovan,

e [ - Informed — osoba, kterou je tfeba informovat o pribézném stavu projektu,

uc¢inénych rozhodnutich a vystupech z dané oblasti. (Machal at al, 2015, s. 96)
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Tab. 14. Matice odpovednosti osob zainteresovanych do projektu (vlastni zpracovani)

MATICE ODPOVEDNOSTI
Nizev projektu: Projekt snizeni fluktuace ve vybrané firmé
Datum aktualizace: 02.03.2019
o . Supply . . Mana:“efl: viech
. Persondlni HR Asistentka/n " | Generdlni |  Reditel admin. . .
Ukol/ Osoba ) . , chain . , o , | Zaméstnanci
pracovnice | manazerka dkup . Feditelka zavodu | oddéleni/vedouct
manazer vyroby/mistii
Zvyseni trovné zavodniho stravovani R R A [
Kontrola vyazovani neoblibenych jidel z jidelnicku R AC [
Pripadny vybér nového dodavatele hotovych jidel R R A
Nakup nadobi C R A
V&S zpiistupnéni podnik. vyrobkd zaméstnanclim I R A [
Propagace Cafeteria systému R C A
Tvorba a zpFistupnéni propagacniho materidlu R C A |
Diskuze na periodickych schiizkach se zaméstnanci R A R R [
Dny zdravotniho volna R A [ [ [
Vytvoreni interni smérnice R C A [ [
Zavedeni priplatki za senioritu R A [ [ [
Vytvoreni oficialniho dokumentu s podminkami R C A [ [
Zavedeni priplatki za mentoring R A I [ [
Vytvoreni oficialniho dokumentu s podminkami R C A I I
Zavedeni home office R A I [ [
Vytvoreni oficialniho dokumentu s podminkami R C A [ [
Shromazdovani informact a vyhodnoceni situace v kontrolni bodé R AC [ C C
Organizace podnikovych zajezdi R C A | | |
Sbér a tvorba nabidek pro zaméstnance, administrativa spojend s
organizovanim zdjezdii R C A [
Provadéni prizkumu spokojenosti R RAC I [
Provadéni vystupnich pohovort R RAC I

11.4 Rozpocet projektu

Z kli¢ovych ukoli a jejich jednotlivych Cinnosti byl sestaven rozpocet ro¢nich vydajt spo-
lecnosti viz Tab. 15. Vyjma jednordazového nakoupeni nadobi a administrativnich nakladt
na tvorbu internich smérnic jde o néklady, které bude spolecnost vynakladat i v budoucnu,

pokud bude projekt schvalen vedenim spolecnosti a odbory v celém jeho rozsahu.
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Tab. 15. Rozpocet projektu (viastni zpracovani)

ROZPOCET PROJEKTU
Nazev projektu: Projekt sniZeni fluktuace ve vybrané firmé
Datum aktualizace: 02.03.2019
, , . . Ndlklady na 1 |Naklady celkem Naklad)'/ vccjlkem Ncyzklady”v ,
Ndkladova polozka Pocet MJ MJ (v KS) ssicné (v K) kalendarni rok (v |ndsledujicim roce
¢ mésicné (v K¢, ko) w K)
Zvyseni trovné zavodniho stravovani -
nakup nadobi X X X 10 372 X
Vétsi zpiistupnéni podnik. vyrobkt
zaméstnancim - tisk materialu 15 5 68 810 810
Propagace Cafeteria systému - tisk
propag. materialu 15 5 68 810 810
Dny zdravotniho volna - max. po¢et hodin
v priim. hodin. tarifu 23250 153 396 487 4757 840 4757 840
Zavedeni ptiplatkl za senioritu 350 402 140 700 1 688 400 1 688 400
Zavedeni ptiplatkll za mentoring 200 2 000 400 000 1200 000 1 800 000
Zavedeni home office X X X X X|
Organizace podnikovych zajezdu 200 255 50970 611 640 611 640
Provadéni prizkumu spokojenosti 650 2 X 2600 2600
Provadeéni vystupnich pohovort X X X X X
CELKEM X 988 292 8259 500 8859 500

Rozpocet obsahuje tyto polozky dle jednotlivych kli¢ovych aktivit:

ZvySeni Urovné zavodniho stravovani — cely ndvrh spociva spiSe v administra-
tivni zaté€zi personalni pracovnice, kterd by tento ukol plnila v ramci své pracovni

naplng. Jedinou vydajovou polozku tvoii jednorazovy nékup potiebného nadobi

Vétsi zptistupnéni podnikovych vyrobkil zaméstnancti — navrh zvysi administra-
tivni zat€z Supply manaZera, ktery by tkol plnil v rdmci své pracovni néaplné.
Specialni naklady tohoto tikolu spocivaji v tisku 15 ks archi papiru o velikosti

A4, ndklad na 1 vytisk je stanoven odhadem na 4,50 K¢. Celkem se jedna o na-

Propagace Cafeteria systému — naklady jsou shodné jako u piedchozi aktivity, za-

loZené na tisku propaga¢niho materialu, tedy 68 K¢ mésicné, 810 K& rocné.

[ ]
v hodnoté 10 372 K&.
[ ]
kladové zatizeni 68 K& mési¢né (810 K¢ rocn¢).
[ ]
[ ]

Dny zdravotniho volna — maximalni ndklady za rok jsou stanoveny dle aktuélni-
ho poctu pracovnikil ke dni 11. 2. 2019 (642 osob), jejich délky pracovni smény
bez piestavek (administrativa 8 hod, vyroba a tech. divize 7,5 hod) a primérné
hodinové sazby. Pti celkovém poctu 5 dni za rok by naklady ¢inily 4 757 840 K¢

vcetn€ odvodi na socidlni a zdravotni pojisténi.
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e Zavedeni pfiplatkli za senioritu — v ndkladech je kalkulovano kazdoro¢ni navyse-
ni hrubé mzdy o 402 K¢ vcetné odvodl na kazdého zaméstnance. Jelikoz je tento
ptiplatek terminovan podminkou pracovni smlouvy na neurcito, je Castka pfifa-
zena odhadovanému procentu pracovnikt, kteti podminku splituji. Pro rok 2019
¢ini vysledna Castka 1 688 400 K¢, v kazdém daném roce se muze lisit dle poc¢tu
zaméstnanct, kteti v daném roce nové podminku spliuji (jejich pracovni smlou-
va trva déle nez rok). Maximalni ¢astka tohoto ptiplatku by se pii faktu, ze pod-
minky jeho pfiznani splituji vSichni zaméstnanci, pohybovala kolem 260 tis. K¢
za mésic, cca 3,14 mil. K¢ za rok.

e Zavedeni pfiplatku za mentoring - pro vypocet nakladi bylo vyuzito odhadu po-
dilu pracovniki (30 %), ktery byl stanoven s pfihlédnutim k mife fluktuace a
k faktu, Ze v administrativé jde ¢asto o jednoho mentora na oddéleni (sluzebné
nejstarSiho pracovnika). Celkové naklady by se pfi stavajici fluktuaci mohly ,,vy-
Splhat* az k ¢éastce 1,2 mil. K¢ Pokud by vSichni mentofi byli tispésni a jejich
novacci by odpracovali ve firmé 12 mésicli, mentorskd odméena by v nasledujicim
roce znamenala pro firmu dalsich 600 tis. K¢.

e Zavedeni home office — tento navrh nepiedstavuje pro firmu Zadné specialni na-
klady.

e Organizovani podnikovych zdjezdi — finan¢ni prosttedky uréeny pro vyuzivani
Cafeteria systému jiz byly vedenim spolecnosti schvaleny. Navrh podnikovych
zajezdd muze pozitivné ovlivnit miru vyuziti tohoto systému, a sice z ptivodnich
16 % je odhad nové vyuZivajicich zaméstnancii na 30 %. Celkové nédklady jsou
tedy stanoveny na 611 640 K¢, ve skutecnosti se jedna ,,pouze” o navyseni
v ¢astce 293 587 K& (+ 14 % vyuzivani).

e Provadéni prizkumt spokojenosti znamend nakladové zatiZeni firmy v tvorbé a
tisku dotaznik, které¢ budou zaméstnanclim pfedloZeny k vyplnéni. Pro kalkulaci
bylo vyuzito odhadovaného poc¢tu zaméstnancii a odhadu ceny za Cernobily tisk
ve formatu 1x A4 (2 K¢). Celkova ¢astka téchto ndkladl by se mohla pohybovat
kolem 1300 K¢ za jeden prizkum. Pfi periodicité 2x ro¢né by tento prazkum stal
spolec¢nost 2600 K¢ za rok.

e Provadéni vystupnich pohovorii nepfedstavuje zddné specidlni naklady. Provadi

je personalni oddéleni v rdmci své pracovni naplng¢.
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11.4.1 Ekonomicky pFinos projektu

Pfed samotnym provedenim jakéhokoliv projektu je nutno znat nejen jeho naklady, ale
predevsim piinos, ktery jeho realizace bude pro firmu znamenat. Hlavnim cilem tohoto
projektu je dosdhnout snizeni fluktuace o 10 %. DosazZeni tohoto cile bude mit pro firmu
pfinos nejen ve snizeni ndkladu za fluktuaci v celkové castce vice nez 8,9 mil. K¢ za rok,
ale zejména oblast trzeb bude timto faktem velmi pfiznivé ovlivnéna. Z divodu vysoké
fluktuace a nedostatku kvalitnich pracovnikli spolecnost neni schopna obsadit vSechny
smény, kterych by bylo tieba, aby mohla vyssi produkci reagovat na zvySenou poptavku po
svych vyrobcich, které ¢eli od jara roku 2018. Snizeni miry dobrovolné fluktuace o 10 %
prinese spolecnosti vice zkusenych pracovniki (I1épe feceno vychova a udrzi si navic oproti
soucasné situaci 66 pracovnikil), diky kterym vytvoti dal$i pracovni sménu na nejvice po-
ttebné vyrobni lince. Na této lince tak mlze vyrobit za rok o 1200 tun vyrobku zelé vice a
tim dosahne navyseni trzeb o vice nez 65,9 mil. K¢ (pocitano s primérnou prodejni cenou

za 1 kg Zelatinovych vyrobku 54,95 K¢).

Dalsi navySeni vynost je spojeno s navrhem zavedeni dnli zdravotniho volna (sick days),
které by firmé piineslo vice 10 000 odpracovanych hodin za kalendéini rok a ty by mohly
byt promitnuty do trzeb v celkoveé ¢astce presahujici 10,2 mil. K¢. Tab. 16 zobrazuje rozlo-
zeni vynost, pfipadné uspor nakladl, na mési¢ni a ro¢ni souhrny, véetné¢ sumy nakladii a
kone¢ného piinosu spolecnosti. Mési¢ni vynosy projektu by prevysily ndklady o vice nez

6,1 mil. K¢ a ro¢ni dokonce o vice nez 76,7 mil. K¢.

Tab. 16. Vycisleni vynosu projektu (vlastni zpracovani)

, Celkem za
Uspora nakladii/Vynosy (v Kc) - Celkem za rok
mesic
uspora nakladl na nabor — snizeni fluktuace o 10 % 778 684 9344 209

zvySeni trzeb v souladu se zvySenim poctu

smén/produkce spole¢nosti se zvysi o 1200 t zelé za rok 5495 852 65 950 220

vyuziti sick days - narist trzeb pfi snizeni absence 857 197 10 286 364
Celkem vynosy 7 131 733 85580 793
Naklady 988 292 8 859 500

Piinos spole¢nosti (kladny zistatek) 6 143 441 76 721 293
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11.5 Casovy harmonogram

Kazdy projekt ma svou piedprojektovou, projektovou a poprojektovou fazi. Cilem harmo-
nogramu je stanovit doby trvani jednotlivych fazi a ¢innosti v ramci kazd¢ faze, aby mohlo
dochazet ke kontrole plnéni jednotlivych tkold. Za nedodrzeni stanovenych lhit mize byt

navrhnut finan¢ni postih v podob¢ snizeni prémiové slozky odpovédnych pracovnikii.

Zacatek projektu je stanoven na 1. 4. 2019 a predpokladany konec vcetné zavérecného
zhodnoceni 15. 4. 2021. Zavér projektu odpovida délce fiskalniho roku spolecnosti, ktery
kon¢i vzdy k 31. 3. pfislusného roku. Nésledujicich 14 kalendarnich dnti slouZzi k analytic-
ké ¢innosti spojené s celkovym vyhodnocenim. Casovy sled jednotlivych ¢innosti je zobra-

zen v Tab. 17, graficky je znazornén pomoci Ganttova diagramu uvedeného v Ptiloze P III.

Tab. 17. Harmonogram projektu (vlastni zpracovani)

GANTTOV DIAGRAM
Pofadi . .. R Datum Datum Doba trvani . .
.. R Nazev cinnosti P L, PFedchozi ¢innost
¢innosti zahajeni ukonéeni  (kalend. dny)
PREDPROJEKTOVA FAZE
1 PFedstaveni projektu vedeni spoleénosti a odborim 01.04.2019 05.04.2019 4
2 Provedeni doplrikovych analyz 06.04.2019 20.04.2019 14 1
3 Sestaveni finanéniho planu 21.04.2019 05.05.2019 14 2
4 Pfijeti projektu vedenim spole¢nosti a rozhodnuti o realizaci 06.05.2019 06.05.2019 0 3
PROJEKTOVA FAZE
5 Sestaveni detailniho planu provadéni jednotlivych ¢innosti projektu 07.05.2019 11.05.2019 4 4
6 Sestaveni projektového tymu 12.05.2019 12.05.2019 1 5
7 Detailni seznameni tymu o rozplanovani projektu 12.05.2019 12.05.2019 1 6
8 Zvy3eni Grovné zavodniho stravovéni 13.05.2019 08.11.2019 180 7
9 Vetsi zpfistupnéni podnik. vyrobkd zaméstnancim 13.05.2019 11.07.2019 60 7
10 Intenzivni propagace Cafeteria systému 13.05.2019 08.11.2019 180 7
11 Provadéni vystupnich pohovort 13.05.2019 26.03.2021 684 7
12 Zavedeni pfiplatkti za mentoring do systému odménovéni zaméstnanct 01.06.2019 31.07.2019 60 7
13 Zavedeni dnli zdravotniho volna do systému odméfiovéni zaméstnanci 01.06.2019 31.07.2019 60 7
14 Zavedeni benefitu home office do motivacniho systému zaméstnancl 01.07.2019 31.08.2019 61 7
15 Zavedeni podnikovych zajezdl do motiva¢niho systému - pilotni nabidka 01.08.2019 30.09.2019 60 13
16 Zavedeni pfiplatkd za senioritu do systému odmeénovéani zaméstnanct 01.09.2019 31.10.2019 60 14
17 Provedeni prizkumu spokojenosti zaméstnanct 01.10.2019 30.11.2019 60 7
19 Kontrolni bod home office 01.12.2019 20.12.2019 20 14
21 Organizace podnikovych zdjezdu - 2. kolo 01.01.2020 01.03.2020 60 15
26 Kontrolni bod home office II. 01.04.2020 20.04.2020 20 19
29 Organizace podnikovych zajezdu - 3. kolo 01.06.2020 31.07.2020 60 21
31 Provedeni prizkumu spokojenosti zaméstnanct 01.07.2020 31.08.2020 61 21,22,26
33 Kontrolni bod home office IIl. 01.08.2020 20.08.2020 20 26
39 Kontrolni bod home office IV. 01.12.2020 20.12.2020 20 33
41 Organizace podnikovych zdjezd - 4. kolo 01.01.2021 14.02.2021 45 29
42 Provedeni priizkumu spokojenosti zaméstnanct 01.01.2021 28.02.2021 59 31,29,33,36
45 Shromazdovani informaci a vyhodnoceni situace s dodrzovanim podminek home office pro potieby zhodnoceni celét 15.03.2021 25.03.2021 10 39
POPROJEKTOVA FAZE
8,9,10,11,12,13,1
46 Celkové vyhodnoceni projektu 27.03.2021 15.04.2021 20 4,15,16,44,42
01.04.2019 15.04.2021 745

Ptedprojektovou Cast predstavuje zejména predstaveni projektu vedeni spole¢nosti a odbo-
rim, zajisténi vSech pozadovanych dopliujicich analyz a kone¢né schvaleni celého projek-
tu. Celkové je pro tuto ¢ast vyhrazeno 32 dnli. Samotna projektova ¢ast je rozprostiena do
celého zbyvajiciho obdobi az do data 25. 3. 2021. Prvnich 6 kalenddinich dna predstavuji
¢innosti spojené se sestavenim projektového tymu, dikladnym rozplanovanim jednotlivych
¢innosti a sezndmenim vSech ¢lentl tymu s timto planem. Mezi ¢asove nejnarocnéjsi ukoly

samotného projektu patii Cinnosti tykajici se zvySeni kvality zdvodniho stravovani a inten-
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zivni propagace Cafeteria systému. Na tyto aktivity bylo vyhrazeno vzdy obdobi 6 mésic.
U zkvalitnéni stravovani potfeba Casu spociva ve vSech predepsanych kontrolnich ¢innos-
tech a pripadného vybérového fizeni nového dodavatele. Pro navozeni dokonalé znalosti
Cafeteria systému u zaméstnancu toto obdobi zajisti dostatecny prostor pro intenzivni pro-
pagaci. Pro zavadéni novych prvka do systému odménovani zaméstnancti nebo modifikaci
stavajicich je vyhrazen prostor v rozmezi 45 — 61 kalendainich dnti, aby odpovédnym oso-
bam za provedeni jednotlivych kol byl poskytnut dostatek ¢asu pro nutnou administra-
tivni pfipravu a samotnou realizaci. Pro provadéni raznych prizkumt a hodnoceni urce-
nych v pribéhu projektu je kalkulovano pokazdé s 20 - 60 kalendainimi dny vyjma po-
sledni revize dodrzovani podminek home office, ktera je kvuli blizicimu se konci projektu
zkracena na 10 dnl. V prubéhu celé projektové faze je pldnovano provadéni vystupnich
pohovorti s odchazejicimi zaméstnanci. Tato aktivita zaroven predstavuje i casové nejna-
ro¢néjsi ¢ast kritické cesty celého projektu zejména proto, ze se nejednd o jednordzovou
akci, ale o prubéznou ¢innost provadénou po celé obdobi projektu. Data zahéjeni a ukon-
¢eni zavadéni jednotlivych prvki motivacniho programu jsou vzdy nejzaz$imi terminy.
Pokud budou ¢lenové tymu schopni provést tyto aktivity dfive, posili to pozitivni pfinos

celého projektu.

Poprojektova faze zacina 27. 3. 2021 a predstavuje zhodnoceni priubéhu a vysledkt celého
projektu. Den 15. 4. 2021 je datem oficidlniho ukonceni projektu. Cely projekt od predsta-
veni vedeni spolec¢nosti a odboriim az po zavére¢né vyhodnoceni trva celkem 745 kalen-

dainich dnti.
11.6 Rizikova analyza

S realizaci projektd obecné jsou spojeny rizné rizikové situace, které mohou projekt nega-
tivné ovlivnit. Dusledkem dopadu téchto rizik miize byt zpomaleni, pozastaveni nebo i
zruSeni celého projektu. Aby bylo mozno tyto rizika eliminovat, je tieba je predem identi-
fikovat a odhadnout pifipadny vliv na cely projekt nebo na jeho soucéasti. Metodou
RIPRAN byla specifikovana nejpravdépodobné;jsi rizika, kterd by mohla pfi realizaci pro-
jektu snizeni fluktuace zaméstnanci ve spole¢nosti nastat. Miry pravdépodobnosti byly

stanoveny na zaklad¢ konzultaci s HR manazerkou.
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Tab. 18. Analyza rizik projektu metodou RIPRAN (vlastni zpracovani)

Situace (rizika) pied provedenim opatieni Situace po provedeni opatieni
. Piepodit. 2 .
& Hrozba 15wt Scénaf Dopa.d na hodnota rizika Opatieni Naklat!y ‘!a pravdép. vy.sledny opad na
hrozby projekt opatieni projekt/hodnota rizika
hrozby
. . Snizeni pozitivniho vlivu Dostate¢né
Nedodrzeni éasového na redukei fluktuace ve Casové rezerv.
1 harmonogramu zavadéni prvka 0,5 . eer . e, 65950 220 K& 32975110 K¢ o . y 0Ke 0,2 13 190 044 K¢&
R firmé, niz8i mira zvyseni pro jednotlivé
motivaéniho programu. . o .
trzeb Cinnosti.
snizeni u¢innosti projektu - Proveden
Nedostatecny zajem snizeni fluktuace o nizsi prizkum
2 zaméstnancti o nabizené 0,2 hodnotu nez stanovenych | 65 950 220 K¢ 13 190 044 K¢& spokojenosti a 2600 K¢ 0,1 6595022 K¢
benefity. 10 %, tim padem nizsi preferenci
mira zvySeni trzeb zaméstancil.
Nenavyseni poctu
zaméstnanci, ktefi systém Nutna precizni
- Cafeteria vyuzivaji, ¢ili piiprava
3 Nedostatecnd propagace 05 niz vliv na snizeni 9344209Ke | 4672 104Ke postupt, 0Ke 02 1868 842 K&
Cafeteria systému. . . ‘ .
fluktuace a s tim spojenym spoluprice vice
snizenim nakladi na osob.
fluktuaci.
o A Informovat
snizeni i¢innosti projektu - N
PO s zamgéstnance o
snizeni fluktuace o nizsi .
Zvyseni atraktivity hodnotu nez stanovenych planech a
4 y N . 0,2 L o 9344209 K¢ 1868 842 K¢ pribéhu 0 K¢ 0,15 1401 631 K¢
zaméstnavatelti v okoli 10 %, tim padem niZ§i . N
. PO N projektu a viech
mira snizeni nakladi na P
R nabizenych
fluktuaci L
benefiti.
Zvysit miru
propagace
VEtsi mira nemocnosti, neZ s Mensi sniZeni absence benefitu
5 kterou bylo kalkulovano v 0,3 zpusobi niZsi piirastek 10 286 364 K¢ 3085909 K& ockovani proti 65 000 K& 0,1 1028 636 K¢
analyzich. trzeb. chiipce v
kritickych
obdobich roku.
snizeni G¢innosti projektu - Provedeni
snizeni fluktuace o nizsi dikladnych
6 Nepfijeti projvektu'vv?e'l'em 0.15 hodnotu ,“57 s'ranove?')j?h 9344 209 K& 1 401 631 K& anevxly? nak!adu? 0Ke 0,05 467210 K&
rozsahu, ale jen dil¢i cast. 10 %, tim padem nizsi zejména vynosi
mira sniZeni nakladd na (pfinost) celého
fluktuaci projektu.
Zména v moznostech Sledovat
L &t ych ktualni situaci
7 | Zmena daiové politiky v CR. 0,05 odpocti vybrange 1696 382 K& sagloKe | Muamsituact 0Ké 0,04 67855 K¢
polozek by méla vliv na v danové
zvy3eni nakladi na projekt. politice CR.

Z analyzy moznych rizik (viz Tab. 18) vyplyva, Ze nejvétsi financ¢ni dopad na projekt miize
mit nedodrzeni ¢asového harmonogramu zavedeni jednotlivych prvka do motivaéniho sys-
tému spolecnosti. Dusledkem ptipadného zpozdéni by byl pomalejsi pokles fluktuace a
pozdéj$i mozny narlst trzeb. Napravnym opatfenim, které ma za cil sniZit pravdépodob-
nost vyskytu tohoto rizika, je zaplanovani jednotlivych aktivit s dostate¢nymi Casovymi
rezervami. Druhym pro projekt finan¢né nejnaro¢néjsim rizikem je piipadny nedostatecny
z4jem zameéstnanct o zavedené benefity. Aktualni prizkum spokojenosti zaméstnanct by
toto ptipadné riziko mél snizZit na minimum. Nedostate¢na provedena propagace Cafeteria
systému milZe mit za nasledek nizsi navySeni poctu zainteresovanych zaméstnancii do to-
hoto systému, tim paddem i niz§i miru redukce fluktuace. Toto riziko lze minimalizovat
precizni pfipravou propagacnich Cinnosti a vzajemnou spolupraci vice vedoucich osob,

které jsou v kazdodennim kontaktu s velkym poctem zaméstnanci, ktefi tak mohou propa-

gaci systému provadét i mimo naplanované pravidelné schiizky.
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Finan¢né jiz méné vyznamnym, ale stale moznym rizikem projektu mtze byt situace, ze
zameéstnavatelé v okoli se svymi nabidkami stanou pro zaméstnance spole¢nosti vice atrak-
tivnimi a mira fluktuace tak neklesne na pozadovanou mez. Pro redukci tohoto rizika je
tteba se zaméstnanci komunikovat v souvislosti s probihajicim projektem a o vSech pfino-
sech, které pro né bude mit. Dale existuje pravdépodobnost, ze se zvysi absence ovlivnéna
sezonnimi respiraénimi onemocnénimi zejména v obdobich jara a podzimu, proto je tfeba
vc¢as zduraziovat moznost ockovani proti chiipce zdarma, které je rovnéz spolecnosti nabi-

Z€no.

Mezi rizika s nejnizsi pravdépodobnosti je zafazena moznost nepfijeti projektu v celém
rozsahu. Vzhledem k faktu, ze projekt je pro zaméstnance nositelem pozitivnich zmén,
neni shleddn zddny divod, pro¢ by odbory projekt neodsouhlasily. Pro podporu schvéleni
projektu vedenim je potieba provést veskeré analyzy velmi dikladné a zdlraznit piinos pro
podnik, ktery je v fadech desitek milionti K¢. Z tohoto diivodu je pravdépodobnost nepfije-
ti odhadnuta na nizkou miru 0,05. Moznym rizikem je také pravdépodobnost zmény dano-
vé politiky statu, které vSak lze eliminovat pravidelnym sledovanim, znalosti této proble-

matiky a schopnosti se situaci co nejrychleji ptizplsobit s nejmensimi finan¢nimi ztratami.
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12 SHRNUTI PROJEKTU

Na zéklad¢ analytické Casti této prace byl navrzen projekt s cilem snizit do dvou let miru
fluktuace o 10 %. Cil je stanoven v souladu s metodou SMART, ¢ili je specifikovany, vy-

sledky jsou méfitelné, je akceptovatelny, realizovatelny a ¢asové terminovany.

Hlavnimi aktivitami projektu, prostiednictvim kterych lze cile dosdhnout, byly navrzeny
¢innosti vedouci ke zvyseni trovné zdvodniho stravovani, ¢innosti umoziujici vétsi zpii-
stupnéni podnikovych vyrobkli zaméstnanciim, a ¢innosti spojené se zajisténim zaregistro-
vani se zaméstnancl do motiva¢niho programu Cafeteria ve vétsi mife, nez je tomu
v soucasnosti. Rovnéz nové benefity v podobé dnti zdravotniho volna, moznosti pracovat
zdomova v omezeném poctu dni v mésici ¢i organizovani podnikovych zdjezdli maji
k dosazeni stanoveného cile vyrazné pomoci. Projekt obsahuje také zavedeni novych prvki

v odménovani zaméstnanct, a to odmeény za mentoring a priplatky za senioritu.

Dle metody RACI byla sestavena matice odpovédnosti, ktera urCuje osoby zodpovédné za
provedeni jednotlivych klicovych aktivit. Sestaveny rozpocet zobrazuje kalkulované na-
klady, kterymi by byla firma zatizena nasledkem realizace klicovych aktivit. Ekonomicky
ptinos pro spolecnost pfedstavuje nejen snizeni nakladii za fluktuaci, ¢i mirny narast trzeb
pii sniZzeni nemocnosti aplikovanim sickdays, ale zejména ziskani stabilnich a zkuSenych
pracovniki, diky nimZ by mohla zvysit svou produkéni schopnost a ziskat tak navySeni

trZzeb ve vysi pfesahujici 65 mil. K¢ za rok.

Detailni rozplanovani jednotlivych ¢innosti a jejich ¢asovy sled zobrazuje ¢asovy harmo-
nogram v Tab. 17 a pro vizualizaci slouZi Ganttiv diagram (Pfiloha P IIT). Casovy horizont
celého projektu je stanoven na obdobi od 1. 4. 2019 do 15. 4. 2021 vcetné celkového vy-

hodnoceni projektu.

Rizikova analyza vytvofena v souladu s metodou RIPRAN identifikuje nejvyznamné;jsi
rizika, ktera mohou mit na celkovou uspéSnost projektu negativni dopad. Mezi rizika
s nejvyS$sim moznym finannim dopadem byly zafazeny situace spojené s nedodrzenim
casového harmonogramu zavadéni jednotlivych prvk motivaéniho systému a nedostatec-
ny zdjem zaméstnancli o nov¢ zavedené benefity. Seznam rizik spolu s jejich finanénim

dopadem a napravnymi opatfenimi obsahuje Tab. 18 (Analyza rizik).
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ZAVER

Vysoka fluktuace zaméstnanci znacné omezuje fungovani spolecnosti, znamena ztratu
know-how, nizkou motivaci zaméstnancii, a je spojena s narustem nakladii na nabor a zau-
¢eni novych zaméstnancti. Tato diplomova prace mela za cil navrhnout projekt, ktery po-
muze vybrané firm¢ snizit miru fluktuace, se kterou se v soucasné dob¢ potyka, a zptisobu-
je ji nemalé komplikace pii dosahovani svych hospodaiskych cili. Podklady pro zpracova-
ni praktické casti byly ziskany nejdiive literarni reSersi teoretickych poznatkli uvedenych

v teoretické ¢asti.

V praktické casti byla nejdiive spolecnost piedstavena a byly uvedeny udaje tykajici se
vyvoje poctu zameéstnanct a jejich struktury. Analyza fluktuace provedena prostfednictvim
analyz fady internich dokumentt, ukazala, Ze za posledni dva roky mira fluktuace ve spo-
le¢nosti prekrocila hranici 50 %. Kritickou se ukdzala divize vyrobnich a technickych pra-
covnikl. V administrative je situace ptiznivéjsi, ale 1 tak bylo v letech 2017 — 2018 zazna-
menano vice nez trojnadsobné vétsi procento odchodl, nez bylo do roku 2017. Analyza
spokojenosti zaméstnancu a fluktuacnich tendenci pfinesla zjiSténi, Ze navzdory tomu, ze
vice nez 55 % zaméstnanct je s dosavadni situaci ve spolecnosti spokojeno, vice nez tieti-
na je rozhodnuta odejit nebo tuto alternativu zvazuje. Byly identifikovany nejcastéjSi moz-

né priCiny odchodu a ziskany névrhy na zlepSeni motivace zaméstnanct pfimo z jejich fad.

S ptihlédnutim k témto vysledkiim byl navrzen projekt, zaméfeny jak na vSechny zamé&st-
nance, tak v nékterych bodech zvlast’ na pracovniky administrativy. Projekt se tyka zejmé-
na oblasti finan¢niho odménovani, motivacniho systému podniku a oblasti slad'ovani prace
a soukromi. Kalkulace nakladi a vynosi spojenych s realizaci projektu jasné ukazuje, Ze
projekt je nejen pfinosem pro zaméstnance svou podstatou, ale podnik si tak zajisti snizeni
fluktuace, stabilizuje své zaméstnance a jeho produkcni schopnost se zvysi, ¢imz pociti

podstatny narist trzeb.

V pribéhu tvorby praktické ¢asti této prace byly vSechny navrhy kli¢ovych aktivit konzul-
tovany s HR manaZerkou podniku, aby byla ovétena jejich proveditelnost a ptipadné nedo-
statky projektu byly odstranény pfedem. HR manaZerka pribézné diskutovala s generalni
feditelkou spolecnosti, aby doSlo k vzijemnym upifesnénim, jak velké ndklady je firma
schopna na sniZeni fluktuace vynalozit. Termin pfedstaveni kone¢ného navrhu projektu
vSem Cleniim top managementu a odbortim je stanoven na 1. 4. 2019 a zejména z divoda

znacného ekonomického ptinosu je realnost jeho spusténi velmi vysoka.
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P&T Production and Technical division

TCPSF The Candy Plus Sweet Factory
A" Vynosy

V/T Vyrobni a technické divize
WLB  Work-Life Balance

7P Zakonik préace
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

PRUZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU TCPSF s.r.o.

Vazené kolegyné a kolegové,

Chtéla bych Vas v ramci zpracovani své diplomové prace pozadat o vyplnéni tohoto do-
tazniku. Cilem tohoto dotazniku je zjistit co nejvice informaci o Vasi spokojenosti se sta-
vajicim zaméstnanim, o vhodnosti a atraktivnosti nabizenych benefitti a ziskat podnéty
k oblastem, se kterymi nejste spokojeni a kterym je tfeba vénovat vétsi pozornost ze strany
spole¢nosti. Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni, informace z n¢j nebudou nikterak zne-

uzity.

Ptedem moc dékuji za V4s Cas. Bozena Buskova

ZaSkrtnéte prosim policko s odpovidajici odpovédi.
1. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti The Candy Plus Sweet Factory, s.r.o0?

] méné nez 1,5 roku 0 1,5-2,49 roku 0 2,5-4,99 let

L1 5-8,99 letld 9 a vice let

2. 'V které divizi pracujete?

L] vyrobni a technicka divize [0 administrativa, obchod

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

L] velmi spokojen/a L] spiSe spokojen/a

L] spiSe nespokojen/a L] velmi nespokojen/a

4. Vyberte motivacni faktory, které maji pro Vas nejvétsi vyznam (vyberte max. 2).

] mzda, finan¢ni odména ] moznost seberealizace



L] pfijemné pracovni prostiedi [J moznost zvyseni kvalifikace
[J nabidka Cafeterie [J moznost sladit praci se soukromim

[0 vyborné pracovni vztahy

Jak jste celkové spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?

O velmi spokojen/a L] spise spokojen/a

L] spiSe nespokojen/a L] velmi nespokojen/a

Jak jste celkové spokojen/a s délkou pracovni doby?

0] je adekvatni O] prilis dlouha

L] nevyhovuje mi skladba smén [ sménnost mi vyhovuje

Citite se adekvatné pracovné vytiZzen/a?

00 vytiZenost je adekvatni L] ocenil/a bych vice ukola
0] ocenil/a bych sloZitéjsi tikoly L] citim se pfetizen/a

. Vyuzivate moznosti Cafeteria systému?

O Ano 0 Ne

Jaky novy benefit by Vas oslovil? (vyberte max. 2)

00 multisport karta 00 home office
L] sick days (dny na zotavenou) [ zaméstnanecké slevy na vyrobky

O pravidelné rodinné dny O firemni zajezdy



10. Byl Vam po nastupu do zaméstnani poskytnut dostatecny prostor pro zapracovani?

[J rozhodné ano L] spisSe ano

O] spiSe ne O rozhodné ne

11. Jak hodnotite dalsi moznost vzdélavani a rozvoje, které spolecnost nabizi?

O kladné O] neni dostateCny L] nezajimad mé

12. Jak hodnotite svij vztah s pfimym nadiizenym?

L] nas vztah je velmi dobry
00 nedochazi mezi nami k ¢astym rozporim

L] nevychéazime spolu viibec

13. Z hlediska Vasi budouci existence u spolecnosti jste rozhodnut/a:

L] zménit zam&stnani co nejdiive

[0 zménit zaméstnani v rdmeci jednoho roku

L] zménit zamé&stnani v horizontu pfistich 5 let
00 zhstat v podniku dlouhodobé

0 vaham

14. Jaké divody by Vas vedly k odchodu ze stavajiciho zaméstnani? (vyberte max. 2)

O nizké finan¢ni ohodnoceni
[0 nemoznost seberealizace
[ nevyhovujici smény

[ Spatné vztahy na pracovisti



L] nepiijatelné pracovni prostiedi a podminky
L] zdravotni divody

O rodinné divody

15. Naopak, co by Vas ptimélo zistat, pokud byste o odchodu uvazoval/a? (vyberte jen 1

moznost)

O zvyseni mzdy, 13. plat

L] povyseni

O] snizeni mnozstvi ukoll

[0 moznost pracovat z domova
L] vétsi uznani

[0 vice dnti volna

0] zlepSeni pracovnich podminek (osvétleni, velikost, Cistota, teplota...)

16. Co byste zménil/a, pokud byste byl/a generalni feditelkou této spolecnosti?

17. Jaké je VaSe pohlavi?
L muz L] Zena

18. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdelani?

0 zékladni O vyucen/a



[ stfedni s maturitou

19. Do jaké vekové kategorie pattite?

0 méné nez 25 let

[1 46 — 55 let

L] vysokoskolské

00 26 — 35 let

] 56 a vice let

Tab. P I a. Tabulka cetnosti odpoveédi dotazniku (vlastni zpracovani)

O 36 —45 let

DEKUJI ZA VYPLNENI DOTAZNIKU. BB

Oznaceni : el
[ty Znéni otdzek varianty odpovédi souhrny
ak dlouho pracujete v éné nez
Otizka g, 1 | 2 diouho pracujete ve menéneZ L5 |y 5 2 49tet | 2.5-499%t | 5-899%t | 9a vicelet celkem
spolecnosti The Candy Plus roku
Sweet Factory, s.r.0? V/T 35 21 13 10 8 87
A 12 8 6 2 4 32
Celkem 47 29 19 12 12 119
Otazka &. 2 |V které divizi pracujete? divize
VIT 87 73%|
A 32 27%
Celkem 119
Jak jste celkové spokojen/a .
. < p et velmi - - q
Otazka &. 3 |se svym zaméstnanim? 5 spise ano spise ne nespokojen/a
spokojen/a
VIT 11 43 23 10 87
A 8 8 12 32
Celkem 15 51 31 22 119
Vyberte motivacni faktory, piijemné o . By coroat p n
, . P P mzda, fin. . . zvyseni nabidka sladit praci se vyborné
Otéazka ¢. 4 |které maji pro Vas nejvetsi . seberealizace pracovni f . B B
¢ odména o kvalifikace Cafeterie soukromim | pracovni vztahy
vyznam (vyberte max. 2). prostiedi
VIT 87 0 1 1 8 32 28 157
A 26 2 2 2 14 12 64
Celkem 113 2 3 3 14 46 40 221
e a0 G oD G e aE 2 OIS 2
Otazka &. 5 = Ja,te ce ove':po ojen/a Vdml spise spokojen/a sp)se. velm.l
se svym mzdovym spokojen/a nespokojen/a | nespokojen/a
ohodnocenim? V/T 7 46 26 8 87|
A 6 12 5 32
Celkem 13 58 35 13 119




Tab. P I b. Tabulka cetnosti odpoveédi dotazniku (viastni zpracovani)

, . Jak jste celkové spokojen/a . e — . spise velmi
CEmaG6 s déjlkou pracovnipdoby‘? Ipeiii] P ncsp:kojcn/a nespokojen/a
VIT 47 14 14 12 87
A 16 16 32,
Celkem 63 30 14 12 119
Ouka .7 [l s adeloind ek | Soeniabich | ocenilaych [ ciimse
pracovné vytizen/a? vice kol slozitéjsi ukoly pietizen/a
VIT 35 0 4 48 87
A 8 1 3 20 32
Celkem 43 1 7 68 119
Otazka &. 8 [Vyuzivate moznosti ANO NE
Cafeteria systému? V/T 12 75 87
A 24 8 32
Celkem 36 83 119
Otazka ¢. 9 |Jaky novy benefit by Vas multisport sick days rod.dny home office | zaméstn slevy zajezdy
oslovil? (vyberte max. 2) V/T 10 20 24 0 0 52 106
A 10 16 4 24 3 5 62
Celkem 20 36 28 24 3 57 168
Otazka ¢. 10 | Byl Vam po nastupu do rozhodné ano spise ano spise ne rozhodné ne
&stnani poskytnut V/T 7 32 46 2 87|
dostate¢ny prostor pro A 4 10 18 0 32|
zapracovani? Celkem 11 42 64 2 119)
Jak hodnotite dalsi moznost
. vzdélavani a rozvoje, které . . . .
Otazka ¢. 11 y e kladng neni dostate¢na | nezajima meé to
spole¢nost nabizi?
VIT 0 12 75 87|
A 8 12 12 32]
Celkem 8 24 87 119
Jak hodnotite sviij vztah L .
s piimym nadfizenym? . ncdoshaa mezt nevychazime
Otdzka ¢. 12 velmi dobry | nami k Castym N
o spolu viibec
rozporm
VIT 50 32 5 87
A 20 4 8 32
Celkem 70 36 13 119
Z hlediska Vasi budouci
Otazka ¢. 13 [existence u spolecnosti jste co nejdiive do 1 roku do 5 let zustat vaham
rozhodnut/a:
V/IT 7 0 0 61 19 87
A 2 0 7 16 7 32
Celkem 9 0 7 77 26 119
Jaké divody by Vs vedly - R
L k odchodu ze stavajiciho nizké finanéni nemoznost nevyhovujici | $patné vztahy neprl]a(e]fne . zdravotni By T o
Qi 10 &stnani? (vyberte max. ohodnoceni seberealizace smén; na pracovisti | P prosrs divod IClediyedy e
Y 2 ; y
2) a podminky
VIT 87 2 2 38 8 12 6 2 157
A 32 2 15 3 2 0 60
Celkem 119 4 2 53 11 18 8 2 217
Naopak, co by Vas piimélo
ziistat, pokud byste o b L moznost o
Otazka &. 15 [odchodu uvazoval/a? 2 Zeuinzdy povyseni smzent | pracovat z Vvét§i uznani | vice dnii volna A Seftl prac.
(vyberte jen 1) 13. plat mnozstvi ukolt domova podminek
VIT 50 4 12 0 1 11 9 87|
A 12 4 4 8 1 3 0 32]
Celkem 62 8 16 8 2 14 9 119
Co byste zménili, pokud it
Otizka ¢. 16 ?ys.‘e oyl g?nel"'dlm oot nevyplnéno naméty: dosavadniho pn]ntout VIC? At L_‘f]'Zby klimatizace
feditelkou této spole¢nosti? . .| zaméstnanci stroji
dod. stravovani
VIT 68 19 8 6 5 87
A 20 12 3 5 32]
Celkem 88 31 12 9 5 5 119
Otazka &. 17 [Jakého jste pohlavi? Zena muz
VIT 73 14 87
A 24 8 32]
Celkem 97 22 119]
Otézka &. 18 [Jaké je Vase nejvyssi zékladni vyuéen/a SS vS§
dosazené vzdélani? VIT 9 68 10 0 87
A 0 0 18 14 32]
Celkem 9 68 28 14 119
Otazka &. 19 |Do jaké vékové kategorie <25 let 25 -35 let 36 -45 let 46 - 55 let 56 a vice let
patfite? VIT 13 17 45 12 0 87
A 2 15 12 3 0 32]
Celkem 15 32 57 15 0 119
Legenda: V/T - vyrobni a technicka divize
A - administrativa




PRILOHA P II: LOGICKY RAMEC

Tab. P Il a. Logicky ramec projektu (vlastni zpracovani)

LOGICKY RAMEC

Nézev projektu:

Projekt snizeni fluktuace ve vybrané firm¢

Datum aktualizace:

25.03.2019

Sloupec intervenéni (strom cili)

Objektivné méfitelné ukazatele

Zdroje a prostiedky

Vnéjsi predpoklady/rizika

HLAVNI CiL

MERITELNE UKAZATELE NA UROVNI HL. CILE

Kde je moZno ziskat informace o
objektivné ovéfitelnych
ukazatelich.

Snizeni fluktuace ve vybrané firme.

Mira fluktuace na arovni celého podniku o 10 % do biezna
2021

statistiky obdobnych podniki v
odvétvi, prizkumy fluktuace v CR
uvedené na web. Strankéch

UCEL PROJEKTU

MERITELNE UKAZATELE NA UROVNI VYSLEDKU

Kde je moZno ziskat informace o
objektivné ovéfitelnych
ukazatelich.

0s. Odpovédnost

Firma chce zavést relevantni opatfeni, ktera povedou ke
zvyseni spokojenosti zaméstnanci a tim také k jejich
stabilizaci. Stabilita zaméstnancii povede ke zvySeni trzeb a
hospodéiského vysledku spolecnosti.

Nejméné 20 % zaméstnancii zacné aktivné vyuzivat
Cafeteria systém, ucast na podnik. zajezdech bude min. 30
%. Vlivem viech nové zavedenych opatfeni se zvysi
spokojenost zaméstnancl o min. 10 %. Trzby. Naklady na
benefity.

projektu, predlozené a

archivované vnitini smémice
podniku véetné reportil/statistik
tykajicich se poétu zaméstnanci
vyuzivajicich zavedeni opatieni,
vyse ndkladi a trzeb. Statistika
prizkumu spokojenosti.

Zajem na uispéchu projektu, motivace provadét
zavedend opatieni i do budoucna. Rizika spo¢ivaji v negaci téchto
tvrzeni.

VYSTUPY

MERITELNE VYSTUPY

Kde je moZno ziskat informace o
objektivné ovéfitelnych

Predpoklady a rizika na drovni vystupi

1.Vytvori se nova evidence piicin dobrovolnych odchodit
zaméstnanct a ziska se tak prehled o moznych pif
podnéty ke zlepseni spokojenosti zaméstnanci.

cha

2.Zvy3i se troven zavodniho stravovéni a vybaveni kuchyng.
3.Vytvoii se novy systém pridéla prostiednictvim vybéri z
variant dle preferenci zaméstnanci.

4.Zvysi se povédomi o nabidce, a vyuzivani systému
Cafeteria a zaméstnanci tak budou schopni 1épe ocenit
nabizeny benefit.

5.Vytvori se nové smérnice v souvislosti s naroky na
piiplatky za mentoring, senioritu, v souvislosti s cerpanim
dnii zdravotniho volna, home office.

6.0rganizaci podnik. zajezdi se zvysi soudrznost pracovnich
kolektivii a zdroveii bude pfispéno k relaxaci zaméstnanci.
7.Vytvoii se systém pravidelného zjistovani spokojenosti

& i fedni Setieni.

1. pocet dobrovolnych odchodii a priciny odchodii

2. pocet zam&stnancii stravovanych v zivodni jidelng,
naklady spolecnosti na stravovani

3. pocet odebranych piideli zaméstnanci

4. pocet zaregistrovanych zaméstanci v systému Cafeteria
5. pocet zaméstnancili pobirajici odmény za mentoring,
naklady na priplatky za senioritu, naklady na Cerpani sick
days, dochazka zaméstnancii

6. pocet zaméstnancii ucastnicich se zajezdi

7. procento spokojenosti zaméstnancl

Statistika projektu, predlozené a

Projektovy tym pracuje efektivng, plni ¢asovy harmonogram,

ai ané podnikové smérnice,
reporty o poctu zaméstnancl
vyuzivajicich zavedend opatieni,
statistiky spokojenosti,
vyuzivanych benefitd, naklad
vynalozenych na benefity u
podnik stejné velikosti v odvétvi

dod: 1¢ sluzeb se aktivné podileji na projektovych aktivitach,
provedend opatieni vykazuji pozitivni vysledky. Finan¢ni
prostiedky pro poticbu zavedeni opatieni jsou dostupna.

AKTIVITY

MERITELNE VSTUPY

CASOVY UDAJ kaidé aktivity,
kdy bude realizovana

Predpoklady a rizika na drovni vstup

1. Provadéni vystupnich pohovort: od pocatku projektu se
cuje pii . < .
provadét nestrukturované rozhovory na téma piicin odchodi.

1. poget dobrovolnych odchodti zaméstnanct

15.5.2019 - 31.3.2021

Predpokladem je ace s
predstavuji nepravdivé odpovédi zaméstnanct.

¢ Riziko

2. ZvySeni Grovné zavodniho stravovani: 2.1.Nejdfive
listka domluvi s

1. Finanéni zdroje

vyfazovani z jidelnicku jidla, ktera obdrzi nejméné hvézdicek
hodnoceni za stanovené obdobi. Poté bude perosonalistka
pravidelné k , zda k vyfa: blibenych jidel
dochdzi.

2.2.'V piipadé neplnéni dohody ze strany dodavatele, bude
vyhlaseno vybérové fizeni nového dodavatele (HR oddéleni)
a vybran novy dodavatel zavodniho stravovani.

2.3 Nakup¢i na zakladé objednavky od personalistky vystavi
objednavku na potfebné mnozstvi nadobi.

2. Vyhod zadoucich jidel
3.Nabidky od konkurenénich dodavatelt zdvodniho
stravovani - alespoi 3

14.5.2019 - 10.11.2019

Predpokladem je a a

dnih ani; aktivni ucast d
dodavatele na zlepSeni kvality a irovné dodavanych jidel; v pfipadé

p k dosavadni je pro krok 2.2
zajisténi kvalitné zpracovanych nabidek pfipadnych novych
dodavatelii zavodniho stravovani a nasledné vybrani kvalitniho
nového dodavatele. Pro krok 3.3.

je nutno disponovat potebnymi financnimi prostiedky a zajistit
soucinnost personalistky s nakupci, ktera dokoupi chybéjici nadobi.
Rizika predstavuji: Ci d dniho d 1
stravovani; nekvalitn¢ zpracované nabidky novych dodavateli;
Spatny vybér dodavatele; nesoucinnost nakupéi; ¢asové zpozdéni
pii nakupu nadobi; vybér $patného/nekvalitniho zbozi.

- predpoklad odbornosti projektového tymu




Tab. P II b. Logicky ramec projektu (viastni zpracovani)

3. V&S zpristupnéni podnik. vyrobkit

3.1. Manazer Supply chain vytvoi kazdy mésic "leték" s
nabidkou ze 3 variant mozného naturdlniho pidélu.
Zaméstnanci svym podpisem oznaé svoji prioritu. Varianta s
nejvetsi prioritou bude vybréna jako pridél pro aktudlni mésic.

T. & variantni letacky s popisem nabizeného sortimentu
3. podpisové archy pro vibé variant zaméstnanci

14.5.2019 - 13.7.2019

a pii i variant vybéru. Rizikem

miiZe byt nevhodné zvolend nabidka variant, které neoslovi
zaméstnance.

4. Zvyieni intenzity propagace Cafcteria systému
4.1. Persondlni oddéleni vytvof informani letaky, keré
vyvési na nésténky v nejvice frekventovanych prostordch.
42, Venovat urcity Gasovy sk propagaci Cafeterie na

7 vedeni se i. Provadi

HR manazerka.

1. vypracované informacni letacky se viemi potebngmi
informacemi

14.5.2019 - 10.11.2019

Pr souhm viech dilezitych informaci do
formétu; rozmisténi na mista, kterymi denné prochizi nejvice
zaméstnancil; dokonald znalost systému Cafeterie u personalistky a
HR manazerky, aby byly schopné odpovidat na viechny dotazy
tykajici se tohoto tématu. Rizika: neviimavost zaméstnanci k
nésténkam, nezjem & ostychavost se vice dotazovat,

5. Zavedeni dnii zdravotniho volna do motivaéniho systému

¢ personalistka vytvori za spolupréce s HR
manazerkou interni smémici tykajici se podminek vyuzivani
dni volna v rémei sick days.

5.2. Po schvaleni smémice gen. feditelkou bude HR
manazerka informovat feditele zévodu a Eleny vy3siho a
stiedniho managementu o zavedeni nového benefitu. Tito pak
dile budou ve spolupréci s persondlnim oddélenim

1. financni zdroje
2. Zékonik price

1.6.2019 - 31.7.2019

Predpoklady: odborna znalost problematiky tvorby vnitinich
smémic a iky sick days ( istka a HR Serka);
soucinnost celého projektového tymu. Rizika: chyby v nové
vytvofené smémici, nejasnd pravidla uzivéni nového benefitu;
Spatna koordinace pi prezentaci nového benefitu zaméstnancim.

6. Zavedeni priplatki za mentoring do systému odm&hovani
zaméstnanci TCPSF

6.1. Nejdiive personalistka vytvofi za spoluprice s HR
manazerkou interni smérnici tykajici s podminek narokovani
odmén za mentorovani.

6.2. Po schvéleni smémice gen. Reditelkou HR manazerka
bude informovat Feditele zavodu a &leny vyssiho a stiedniho
managementu o zavedeni nového benefitu. Tito pak dle
budou ve spoluprici s persondlnim oddélenim informovat

1. financni zdroje
2. zikonik price

1.6.2019 - 31.7.2019

Predpoklady: odborn znalost problematiky tvorby vnitnich
smémic a mzdové p ( istka a HR manazerka);
souginnost celého projektového tymu. Rizika: chyby v nové
Vytvofené smémici, nejasnd pravidla uzivéni nového benefitu;
Spatna koordinace pfi prezentaci nového benefitu zaméstnanciim.

7. Zavedeni moznosti home office do systému odméhovani
zaméstnanci TCPSF

7.1. Nejdfive personalistka vytvofi za spoluprice s HR
manazerkou interni smérnici tykajici s podminek vyuzivani
benefitu home office.

7.2. Po schvéleni smémice gen. Reditelkou HR manazerka
bude informovat Feditele zavodu a &leny vySsiho a stiedniho
managementu o zavedeni nového benefitu. Tito pak dle
budou ve spoluprici s persondlnim oddglenim informovat
zaméstnance.

73.7 istka 1x za 4 mésice izdi inf o
plnéni podminek. Nutnd spoluprice s manazery/vedoucimi
ljednotlivych oddéleni, kterym je home office umoznén.

7.4. HR manazerka vyhodnoti sledované obdobi a za
konzultace s gener. Feditelkou ponechd nebo upravi podminky
home office, potvrdi nebo upravi stanoveny termin dalsiho
kontrolniho bodu.

1. zdkonik prace
2. clektronické dochizka zaméstnancii

3. slovni hodnoceni pracovnikii vyuzivajicich home office jejich
nadiizenymi

1.7.2019 - 30.8.2019

Predpoklady: odborna znalost problematiky tvorby vnitinich
smérnic a iky home office (| aHR
manazerka); souginnost celého projektového tymu zejména pii
vyhodnocovani plnéni podminek home office a terminu plnéni
zadanych kol zaméstnanciim vyuzivajicim tento benefit. Rizika:
chyby v nové vytvorené smémici, nejasnd pravidla uzivéni nového
bcncmu Spatna koordinace pfi prczcnlacl nového benefitu

am; ze strany i moznosti byti
doma v ramci pracovni doby: nedisciplinovanost; neplnéni
stanovengch termindi splnéni tkolii; nedodrzovani obecnd
stanovenych podminek home office (napf. vyuziti home office v
neschvaleném terminu)

8. Organizace podnikovych zdjezdit
3.1. Personalistka zajisti nabidku podnik. zajezdu. Vytvori
nabidkovy letak a vyvési na nasténky na nejfrekventovangjsi
mista. Ve spoluprdci s mistry a vedoucimi admin. oddéleni
provede informaci zaméstnanci o nabizené akci.
Prostfednictvim podpisovych archii zjisti pocet zajemcii.
8.2. Organizatné zajisti hladky priibéh podnik. zdjezdu, zajsti
ik plateb a plateb
Cafeteria systému. Konecnou fakturaci preda Gétarn

1. finanéni zdroje
2. aktivni cafeteria
3. nabidky moznost
4. nabidky ptipadnych doprav. Enosti pro
zijezdy (bez cestovni kanceldfe)

5. podpisové archy se zdjemci o zdjezdy

1.8.2019 - 30.9.2019
1.2020 - 29.2.2020
1.6.2020 - 31.7.2020
1.2021 - 15.2.2021

aktivni zgjem innost s
pemnalmkm. pHi organizaci konkr. Zéjezd; véasné piipadné
hotovastni placent; dostupni dostateéné Siroki nabidka zdjezdi:

Clenti p tymu; sp g dodavatel sluzeb, u
kterého budou zdjezdy objedndvany. Rizika: nezdjem zaméstnancil;
nevhodnd nabidka variant zdjezd predlozens zaméstnancim;

s s tim spojenou;
nespolehlwy dodavatelé sluzeb; vysoké ceny zdjezdi.

9. Zavedeni priplatkii 7a senioritu do systému odméfiovani
& a TCPSF

1. finanéni zdroje
2. Zékonik price

1.9.2019 - 31.10.2019

odborna 7nd|o>t

tvorby vnitrnich

smémic a mzdové i aHR azerka);

dotaznik spokojenosti.
10.2. Dotazniky rozdistribuuji 2x roéné dle stanoveného
Gasového planu viem zaméstnanciim (administrativa c-
mailem, vyroba a technici v papirové formé), zajisti sbéma0
mista, sbér.

10.3. Person. oddéleni vyhodnoti a vysledky rozesle

i vysledka

spolu s reakei vedeni na ptipadné pfi

9.1. Nejdiive personalistka vytvofi za spoluprace s HR 3. tidaje zamé it 0 odpt é dobé ve souginnost celého projektového tymu Rizika: chyby v nové
manazerkou interni smérnici tykajici se podminck vzniku Vytvofené smémici, nejasnd pravidla uzivéni nového benefitu;
naroku na priplatek za senioritu. 3patnd koordinace pii prezentaci nového benefitu zaméstnanciim;
9.2. Po schvéleni smérnice gen. Reditelkou informovat chyby v evidenci zaméstnancii zpiisobujici, 7e piplatek nebude
feditele zavodu a Eleny vyssiho a stfedniho managementu o priznan korektné (tzn. nedostanou ho proplaceni viichni ti, ktefi
zavedeni nového benefitu. Tito pak déle budou ve spoluprici maji nérok), nutna aktualizace seznamu zaméstnancii vzdy k 1.1.
s alnim oddélenim informovat & nového roku

. vyp ¥ dotaznik spokojenosti obsahujici otazky, na které |1.10.2019 - 30.11.2019 Pii dy: sbér otazek poticbnych pro ziskani
10. Provadéni prizkumu & i chee znat odpoved 1.7.2020 - 30.8.2020 i aci z pri j i; pravi p: ani - ve
10.1.7 ve is HR 7 vytvori  |2. aktuali § pocet i, ktery je ticba oslovit 1.1.2021 - 28.2.2021 i &lenti proj ého tymu pii

distribuci i sbéru dotazmku a prczcnlacl vysledki z Setfeni. Rizika:
laxni pristup zamé imné odpovédi & nespré
vypInéné dotazniky (Cili neplatné); zaméstnanci se neztotozni s

vysledky Setreni nebo nebudou spokojeni s faktem, jak se veden
postavi k jejich pii k d dni situaci ve

Piedbézné i

pijeti navrhovanych zmen vedenim spolenosti a odbory, vzajemnd

spolupréce ¢lend projektového tymu
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Obr. P I1I. Ganttuv diagram navrzeného projektu (viastni zpracovani)
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