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ABSTRAKT

Analyza fluktuacie zamestnancov je vykonana v spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s.
r. 0. Puchov. Cielom bakaldrskej prace je urcit’ dovody zamestnancov, na zaklade ktorych
sa rozhodli opustit’ spolocnost. Na zistovanie moznych pri¢in odchodov sme vyuzili
dotaznikovy prieskum. Pripadné navrhy na odstranenie tychto pri€in st zhrnuté v zavere

bakalarskej prace a mézu pomoct’ spolo¢nosti ku znizeniu fluktuéacie svojich zamestnancov.

KTlucové slova: analyza, fluktudcia, zamestnanci, spolo¢nost’

ABSTRACT

Analysis of staff turnover is carried out in the company Continental Matador Rubber, Ltd.
in Pachov. The aim of the bachelor's work is to determine the reasons why the employees
decide to leave the company. To find out this reasons we conducted a survey. The
proposals to eliminate these reasons are summarized in the conclusion and can help the

company to reduce their staff turnover.

Keywords: analysis, fluctuation, employees, company
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UvVOD

Na trhu prace vyvolava ponuka a dopyt pracovnych sil neustaly pohyb zamestnancov medzi
spolo¢nostami. Zamestnanci persondlneho oddelenia musia na tto situaciu reagovat’. Ich
ulohou je totiz zaistit’ pozadovany pocet I'udi s danou kvalifikaciou a predpoklady pre
vykon jednotlivych zamestnani. Pokial zamestnanec opusti svoje zamestnanie, vznikaji
podniku problém a naklady suvisiace s naborom, prijimanim, Skolenim a adaptaénym
procesom unovych zamestnancov. Jav, ked’ zamestnanci z réznych dévodov opustaju

spolo¢nost’, nazyvame fluktudcia.

Fluktuacia zamestnancov moézu byt dosledkom negativnych postojov v praci, malej
spokojnosti a moznosti bez problémov n3jst’ si inde ndhradné zamestnanie. Na druhej strane
su odchody celkom normalnou sucastou fungovania organizécie, i ked nadmerna miera
odchodov méze byt dysfunkénym javom, urciti Groven je mozné ocakavat, a td méze byt

dokonca pre spolo¢nost’ prospesna.

Fluktuacia postihuje snad’ vSetky spolo¢nosti a ani spolo¢nost’ Continental Matador Rubber,

s. 1. 0. Puchov nie je vynimkou.

Spoloc¢nost” Continental Matador Rubber, s. r. 0., ktora je vyrobno — obchodna spolo¢nost’,
zaoberajuca sa vyvojom, vyrobou a predajom pneumatik, dopravnych pasov, strojov
a zariadeni pre gumarensky priemysel so sidlom v Pachove. Spolo¢nost’ ma uz dlhoro¢nti

tradiciu, pocas ktorej presla roznymi zmenami.

Jednou z najvac¢sim nedavnych zmien bol v roku 2007 prichod zahrani¢éného investora
Continental AG, co prinieslo vel’ké zmeny v organizacii spolo¢nosti. Dosledkom toho bola

zaznamenana zvysena fluktuacia zamestnancov zo spolo¢nosti.

Ciel'om tejto bakalarskej prace je analyzovat’ fluktuaciu a ich mozné priciny sposobujuce
odchody zamestnancov. V teoretickej Casti je hlavny doraz kladeny na teoretické poznatky
z oblasti personalnej prace, motivacie a spokojnosti zamestnancov a z oblasti fluktuécie.

Analyza fluktuécie je vykonana prostrednictvom dotaznikového prieskumu.

V zavere bakalarskej prace si navrhnuté opatrenia a metdédy vedice ku znizeniu skuto¢nych

pri¢in odchodu zamestnancov.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNA PRACA

Vzhl'adom k tomu, Ze tspesnost’ podniku je zalozena na pracovnom chovani a vykonoch
pracovnika, Gstrednym problémov podnikového riadenia je personalna praca.

.,V praxi a v odbornej literature ndjdeme terminy ako persondlna prdca, personalistika,
personalna administrativa, persondlne riadenie, najnovsie tiez riadenie ludskych zdrojov,
a casto sa stava, ze sa medzi tymito terminmi prilis nerozlisuje. “ [6, str. 16 | Ani v tejto

bakaldrskej praci sa medzi jednotlivymi terminmi nebude rozliSovat’.

Personélna praca sa zaobera sledovanim ¢loveka ako pracovnej sily, s jeho zapojovanim do
pracovného procesu, sleduje ako pracovnik vyuziva svoje schopnosti a ako sa sprava
v pracovnom prostredi, ako sa prispdsobuje potrebam podniku, aké st jeho vysledky prace.
Dalej sleduje otédzky jeho osobného rozvoja a uspokojovanim svojich socialnych potrieb.
V podstate sa personalna praca zaobera vSetkym, Co sa tyka cloveka a jeho vykonavanej
prace v podniku, ato od jeho nastupu az po uvolnenie, ¢i pracovnikovho samotného
odchodu z podniku. [6]

K hlavnym ¢innostiam persondlnej prace patri riadenie pracovného vykonu a zaistovanie

motivacie a spokojnosti pracovnikov.
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2 MOTIVACIA, VYKONNOST A SPOKOJNOST PRACOVNIKOV

Motivacia, vykonnost a spokojnost” pracovnikov navzijom so sebou suvisia a vytvaraju
medzi sebou vézby, ktoré na seba nadvdzuju a sti¢asne sa ovplyviiuju. Vylicenie jedného
aspektu moze negativne zapdsobit’ na pracovnika, ¢o moze viest’ k jeho odchodu alebo
nechcenému prepusteniu zo svojho pracoviska. Negativny dopad to samozrejme ma aj pre
podnik, ktorému ¢astymi odchodmi zamestnancov vznikaju d’alsie naklady spajané s prijatim

d’alsich zamestnancov.

2.1 Motivacia a vykonnost’

S motivaciou sa stretdvame v kazdodennom zivote a velakrat si ani neuvedomujeme jej
pOsobenie na nds. Pre mnohych sa za najddlezitejSiu formu motivacie povazuje penazné
alebo iné ohodnotenie v zamestnani. Podnecuje pracovnikov k dosahovaniu lepsich vykonov
a tym k uspokojovaniu svojich potrieb.

Bedrnova [2] hovori, ze pojem motivacia vyjadruje skutocnost, ze v l'udskej psychike
posobi Specifické, no nie vzdy celkom vedomé ¢i uvedomel¢ vnitorné hybné sily —
pohnutky, motivy. Tie ¢innost’ Cloveka ur€itym smerom orientuji, v danom smere ho

aktivizuji a vzbudent aktivitu udrzuju.

V tejto suvislosti je treba zdoraznit’ vzt'ah medzi motivaciou a vykonnost'ou pracovnika.
Motivéacia je jednym z faktorov, ktoré ovplyviluji vykon pracovnika. Pracovnici, ktori
dosahujii vyrazne lepSie vykony, nez sa od nich vyzaduje, stracaju po Case motivaciu,
pretoze mozu pracovat’ s minimalnym usilim. Podobne je to s pracovnikmi, ktori dosahuju
nedostato¢né vykony, napr. z dovodu horSich kvalifikacnych schopnosti, musia naopak
vynakladat’ vacsie pracovné usilie, nez je pre nich inosné.

Kazdy zamestnavatel’ sa musi snazit, o ¢o najvacsie vyuzitie motivaénych podnetov, ktoré
vedu k lepSim pracovnym vykonom zamestnancov. Samotni pracovnu motivaciu nie je
mozné pozorovat aani priamo merat. Isti predstavu o velkosti prejavov pracovnej
motivacie je mozné ziskat, napriklad meranim vykonu zamestnancov alebo prostrednictvom

skiimania subjektivneho ukazovatel’a, ktorym je spokojnost’ zamestnancov. [12]
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2.2 Spokojnost’ zamestnancov

Zvolenie vhodnej motivacie zo strany zamestnavatel’a vedie k dosahovaniu lepsich vykonov
zamestnanca, ktorého vysledny efekt prispieva ku celkovej pracovnej spokojnosti.

To, ¢o v praci na Cloveka posobi, sa nepremieta len do jeho vykonnosti, alebo aj do jeho
prezivania, a tak si kazdy ¢lovek o svojej praci vytvara urcity subjektivny vztah. Pracovnu
spokojnost’ teda mozeme chapat’ ako emociondlnu odpoved’ smerom k réznym aspektom
prace. Pracovnd spokojnost znamena pozitivny postoj zamestnanca k svojej praci a

podmienkam, v ktorych je vykonavana. [4]

Podl'a Kachanakovej [4] ma spokojny zamestnanec lepsie predpoklady byt efektivnejsi a
produktivnejsi a stabilnejsi. Pracovna spokojnost’ sa najcastejSie spaja s postojmi a poklada
sa za suhrnny postoj, na formovani ktorého maju podiel ¢iastkové postoje k jednotlivym
znakom prace. Vzt'ah medzi pracou a pracovnym uspokojovanim je zavisly od potrieb
jednotliveov. Kazdy pracujuci hodnoti a porovndva svoje potreby s moznostami ich
uspokojenia a porovnava tiez svoj vykon, namahu s odmenou, ktorti zamestnavatel
poskytuje.

Dobré pracovné podmienky, ako moznost' postupu, financné ocenenie, zamestnanecké
vyhody, pracovny tim, osobnost’ veduiceho, $tyl vedenia, odborny rast apod. mézu kladne
posobit’ na motivaciu k praci. Ich vplyv na motivaciu sa méze zvysit tam, kde zamestnanci
nenachadzaji dostatocné uspokojenie s pracovnou napliiou. ZvySenie motivacie na
potrebnych miestach privedie zamestnavatel'a k dosiahnutiu ddlezitého ciel'u personalne;
prace, ktorym je zamestnavanie spokojnych zamestnancov.

Snahou organizicie by malo byt, aby splnila oCakavania zamestnancov a aby tych
neplnenych ocakavani bolo ¢o najmenej a aby sa tak zamedzilo nadmernej nespokojnosti,
ktord byva pri¢inou fluktuédcie. Je vel'mi ddlezit¢ mat prehlad o ndzoroch a pocitoch

zamestnancov. [4]
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3 FLUKTUACIA

V Macmillanovom slovniku modernej ekonoémie [8, str. 105] sa uhesla Fluktuacia
pracovnikov nachadza tato definicia: ,,Na urovni firmy dany pojem oznacuje celkové
mnozstvo odchodov a novych prijati. Odchody mozu byt bud’ dobrovolné, iniciované
zamestnancom, v tomto pripade hovorime o opustani prace alebo iniciované

zamestnavatelom, co nazyvame prepustenie. *

Ekonomicky a finan¢ny slovnik [3, str. 126] vysvetluje pojem fluktuacia ako: ,, Nestdalost
pouzivania pracovnej sily. Tento pojem oznacuje nielen pohyblivost pracovnej sily, ale aj

tendenciu k dost rychlemu obiehaniu evidovaného pocetného stavu vo vyrobnych sférach. *

Milkovich [7, str. 172] chape pojem fluktuacia tymto sposobom: ,, Termin fluktuacia, je
casto pouzivany v tom istom zmysle ako odchod z organizacie zo subjektivnych pricin.

Sucasne naznacuje, ze na uvolnené miesto nastupi niekto iny. *

Styblo [11, str. 40] definuje fluktuéciu takto: ,,Fluktudcia vyjadruje mobilitu pracovnikov
medzi organizaciami a vonkajsim  spolocenskym  prostredim, kedy pracovnici
z najroznejsich dovodov z organizacie odchadzaju. “ Pre Gcely tejto bakalarskej prace bude

pouzitd prave tato definicia.
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3.1 Delenie fluktuacie

Fluktuaciu mozeme delit podla roznych kritérii. Zakladné clenenie fluktuacie je na
prirodzené (objektivne, nitené) a neziaduce, pricom za prirodzenl sa povaZuje ta
fluktuacia, ktora je objektivne potrebna, ako napriklad z dovodu odchodu do dochodku,
odchodu na déchodok, odchodu na materski dovolenku, nastup zékladnej vojenskej sluzby
¢i zdravotnych dévodov. St dovody iné, teda subjektivne, u ktorych povazujeme fluktuaciu
za neziaducu, napr. nespokojnost’ s odmenovanim, pracovnym prostredim, vztahy na

pracovisku atd’. [5]

3.2 Priciny fluktuacie

Na fluktuaciu v podniku ma vplyv mnozstvo faktorov. VSeobecne ich mézeme rozdelit’ na

podnikové, mimopodnikové a osobné.

Podnikové faktory su tie, ktoré sa tykaji podniku a vykonavaju prace. Su teda podnikom
ovlyvnitel'né. Medzi ne patria: [5]

a) Obecné znaky podniku — dlha tradicia podniku ma stabilizaény charakter.

b) Predstava o podniku — vytvara sa na zaklade verejného mienenia v kolektive
pracovnikov.

¢) Organizacia a riadenie podniku — patri sem Styl riadenia prace veduceho pracovnika,
vyrobnd perspektiva, organizacna istota a stabilita posobi na fluktuac¢nu tendenciu.

d) Pracovné podmienky — nevhodné podmienky (zI¢ osvetlenie, velka hlu¢nost,
nedostato¢na Cistota, nevyhovujuca teplota, zapach) zvySuju fluktuéciu

e) Druh prace — na fluktuéciu pdsobia jej namahavostou, charakterom rezimu a odpocinku.
f) Sposoby odmenovania — vplyv na stabilizdciu zamestnancov maju spdsoby hmotného
odmenovania, vyska mzdy, reSpektovanie vykonu a kvalifikacie, forma nehmotného
odmenovania a zamestnaneckych vyhod.

g) Bezprostredne nadriadeny pracovnik — na fluktudciu ma vplyv jeho sposob jednania
s podriadenymi.

h) Podmienky socialneho prostredia — vzajomné vztahy medzi pracovnikmi a troven tychto
vztahov, dobré vztahy na pracovisku a priaznivé socidlne prostredie pozitivne pdsobi na

stabilizaciu zamestnancov.
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Na mimopodnikové faktory podnik na rozdiel od predchadzajucich faktorov vplyv nema.
Sem su zahriiované: [5]

a) Hospodarska situdacia — v dobe politickej a hospodarskej neistoty majii I'udia tendenciu
hl'adat’ si zamestnavanie, o ktorom sa domnievaji, Ze im prinesie istotu.

b) Status jednotlivych povolani — postavenie jednotlivych profesii, ich preferencie znizuje
fluktuacné tendencie, naopak ich opominanie tieto tendencie zvysuje.

¢) Situdcia na trhu pracovnych sil — vyssia nezamestnanost’ tlmi fluktua¢né tendencie, velka
ponuka vol'nych pracovnych miest fluktuaciu podnecuje.

d) Umiestnenie podniku — mdbze byt ovplyvnené zlym dopravnym spojenim, malou
moznostou kultirneho vyzitia alebo rast fluktuacie méze sposobit’ aj nedostatok bytov

v danej oblasti.

Poslednou skupinou su osobné faktory, stvisiace s jednotlivymi pracovnikmi: [5]

a) Vek — mladi l'udia (do 30 rokov) l'ahSie menia zamestnanie, s rasticim vekom fluktuac¢na
tendencia klesa.

b) Rodinny stav a rodinnd situdcia — pokojné a harmonické vztahy v rodine maju obecne
stabilizacny vyznam.

¢) Pohlavie — obecne sa sudi, ze muzi sa k odchodu z podniku rozhodnt1 'ahSie nez Zeny,
presné zrovnanie je ale tazké vzhl'adom k tomu, Ze muzi a Zeny Casto vykonavaji rozdielne
povolania.

d) Zdravotny stav — s rasticim vekom sa znizuje zdravotna odolnost, zmena zamestnania
teda moze byt’ vyvolana zdravotnymi problémami.

e) Uroveii odborného vzdelania a osobnych schopnosti — u nekvalifikovanych pracovnikov
je fluktua¢na tendencia vyssia nez u kvalifikovanych.

f) Doba zamestnania v podniku (seniorita) — najvacsia fluktuacia je do 2 — 3 rokov po
nastupu do podniku, minimdlnu tendenciu k fluktudcii majii zamestnanci pdsobiaci
v podniku 15 a viac rokov.

g) Ocakavanie z profesiondlneho zaradenia — fluktuacia je spravidla vysoka, ak pracovnici
pokladaji spolocensky status prace za nizky, praca je monotdnna, ma nizku prestiz, je mala

nadej na povysenie alebo nemézu zvladnut’ svoje tlohy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

h) Socidalna adaptacia — zrelost’, vyrovnanost’ a osobny profil pracovnika ovplyviiuju jeho sklon
k fluktuacii.

3.3 Dosledky fluktuacie

Fluktuacia ma pre kazdy podnik negativne dosledky. Vyvolava v podniku naklady, ktoré su
spojené s naborom novych pracovnikov na volné miesta, ich prijimanie, zapracovanie,
pripadne cely adaptany proces. Zaroven mdze ddjst k spomaleniu alebo ochromeniu
¢innosti tych oddeleni podniku, ktoré su fluktudciou zasiahnuté, ¢i k pretazovaniu
zamestnancov, ktori musia zvladat’ nielen svoju pracu, ale ipracu, ktori vykonavali ich
byvali kolegovia, a to az do doby, neZ za nich bude najdena nahrada. Dalej moZe dochadzat
k moznosti nenahraditel'nej straty firemného know — how, pokial’ odchadzajuci zamestnanec
nepreda svoje skusenosti v podniku.

Medzi d’alsi negativny dosledok fluktuacie vplyvajici na podnik predstavuji aj novi prijati
pracovnici, ktori zvyCajne mavaju nizSiu produktivitu prace, vyrabaju menej kvalitné
vyrobky aviac zmitkov, castejSie spdsobuji poskodenie na strojoch, zariadeniach
a naradiach, v pripade administrativnych pracovnikov méze dochddzat’ k robeniu Castych
chyb v administrative, ¢o je tiez zarad’ované medzi dosledky fluktuacie.

Vznika tu tiez nebezpecenstvo tzv. rozkladu zvnutra firmy. Rastuca fluktudcia je totiz
zvacsa znakom zacinajucich problémov, je priznakom krizy dlho pred krizou v ekonomickej

oblasti.

Znizovanie fluktudcie zamestnancov predstavuje pre mnoho firiem velky problém. Podl'a
poradenskej spolo¢nosti EduCity v Ceskej Republike [15] je v prvom rade ddlezité si

uvedomit’ v tejto suvislosti dva fakty:
» vysokej fluktuécii zamestnancov mozno predchadzat,
» poradit’ si s fluktudciou zamestnancov mézu len firmy, pre ktoré to bude prioritou.

Hranice medzi tym, kedy je fluktudcia eSte primerand a kedy je uz pre podnik skodliva, sa
velmi tazko stanovuje. Ked ide o optimalnu vysku fluktuacie, neexistuje jednoznacna

odpoved’. Zalezi tiez na druhu profesie — ako je pracovnik nahraditelny, ako vysoké st
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poziadavky na jeho kvalifikaciu a akd je dizka jeho adaptaéného procesu na zastavané
pracovné pozicie. [16]

Ciel'om nie je dosiahnut’ nulovej fluktudcie zamestnancov. Nizka miera fluktuacie je pre
firmu zdrava a tiez nutnd k tomu, aby nestagnovala. Novi zamestnanci prinasaju nové

napady a energiu. [15]
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4 METODY SKUMANIA FLUKTUACIE A JEJ ANALYZA

Aby bola neziadtca fluktudcia obmedzend, je treba sledovat’ faktory, ktoré ju spdsobuju ¢i
ovplyviluju a potom sa snazit’ tieto faktory obmedzit. Najjednoduchsou formou sktimania
fluktudcie je Statisticka analyza. Dalsimi metodami st analyza osobnych kariet pracovnikov,

ktori odisli, analyza udajov ziskanych prostrednictvom dotaznikov alebo rozhovory.

Styblo [13] doporucuje sa zameriavat’ pri analyze fluktudcie na rozbor a odhad budiceho

vyvoja, a to v nasledovnej podobe:
» v destabilizujucich tendenciach podniku,
» v spokojnosti pracovnikov,
» v podmienkach ovplyvilujicich motivaciu,
» v miere zladenia zdujmov pracovnikov a podniku.

Dodava, ze tuto analyzu je ziaduce prevadzat’ asponl 1x rocne.

Na ziklade spracovanych analyz vytyCujeme plan cinnosti a napravné opatrenia
v persondlnej oblasti cez:

» systém spravodlivej hmotnej stimulacie,
» hodnotenie zmien v podniku vzhl'adom k stabilite pracovnikov,

» Struktaru pracovnych kolektivov. [13]

4.1 Statisticka analyza

Statisticka analyza vyjadruje pocet odchodov pracovnikov z organizicie. Zrovnava ich
v priecbehu roku alebo dalSicho obdobia, ato is prihliadnutim ku charakteristikdim

pracovnikov, ako napr. ich vek, pohlavie, profesia, kvalifikacia, pracovisko. [10]

Vysledkom S$tatistickej analyzy su informacie o percentudlnom pocte odchadzajicich

pracovnikov, zrovnavanie poctu odchadzajicich a prichddzajicich pracovnikov, prehlad
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dovodov odchodov pracovnikov, prehl'ad o percentudlnom zastupeni jednotlivych kategorii

pracovnikov podl'a charakteristik (vek, pohlavie,...).

Rozsah fluktua¢ného procesu vyjadrime prostrednictvom kvantitativnych ukazovatelov.

4.1.1 Meranie fluktuacie

Cennym nastrojom porovnavania efektivnosti persondlnej prace v organizacii su
kvantitativne ukazovatele odchodov pracovnikov. Nehovoria vSetko, ale ak je intenzita
, o . o , , , . .
vyrazne vys$ia nez u zrovnatel'nych organizacii, musi to vyvolat’ kroky veduce k presetreniu

toho, preco je tomu tak, a potom treba stanovit’ nasledné kroky k néprave. [1]

Mesacna miera fluktuacie:

Celkovy pocet prepustenych za mesiac

x 100 (1)
Priemerny mesa¢ny pocet zamestnancov

Index stability:

Pocet pracovnikov zamestnanych v podniku jeden a viac rokov
x 100 (2)

Pocet pracovnikov zistenych pred rokom

Miera prezitia:

Pocet zostavajicich pracovnikov po uréitom pocte mesiacov alebo rokov

x100  (3)

Pocet pracovnikov, ktori boli ziskani na zaciatku obdobia
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4.2 Analyza osobnych kariet pracovnikov, ktori odisli

Analyza osobnych kariet pracovnikov dovoluje podrobnejSie analyzovat subor
fluktuujucich  pracovnikov. Zavazne sledované znaky pritom su pracovisko, pracovné
zaradenie, doba zamestnania, vek, pohlavie, platové zaradenie. [10]

Vysledkom tejto analyzy mozu byt tdaje o celkovej urovni fluktuéacie (v %), informéacie o
rozlozeni fluktuujucich v podniku podla jednotlivych pracovisk, prehl'ad o odchadzajicich
pracovnikov z hl'adiska ich dizky zamestnania v podniku, z hl'adiska ich veku, z hladiska

zaradenia do platovych tried.

4.3 Analyza uvadzanych pricin odchodov

Problémom pri vykonavani analyzy uvadzanych pric¢in odchodov je to, Ze zamestnanci mézu
podat’ vypoved’ bez udania dovodu. Preto presne meratelnym vysledkom moze byt len
delenie na fluktuaciu objektivnu a subjektivnu a ich percentualne vyjadrenie.

Pokial’ pracovnik uvedie dovod svojho odchodu, nemusi byt tento dovod prave tym, ktory
viedol pracovnika k rozviazaniu pracovného pomeru. Je mozné, ze pracovnik moze tento
dovod skreslit’ alebo zamlCat,, pretoze ma obavy z problémov, ktoré by ho vdaka tomu

mohli sprevadzat’ na pracovisku po dobu vypovednej lehoty.

Preto je zrejme vyhodnejSie pouzit vystupny dotaznik, ktory je sucastou nasledujicej

metddy (viz. 4.3.1), pretoze je ho mozno realizovat’ anonymne.

4.3.1 Analyza udajov ziskanych pomocou dotazniku

,,Dotazovanie je komunikativna metoda ziskavania autentickych (primdarnych) informdcii
o faktoch, vedomostiach a znalostiach, ndzoroch, postojoch, zivotnom Style, motivoch,

hodnotovej orientdcit, preferenciach, chovania atd’ konkrémych osob (respondentov).* [9, str. 70]

Vyhodou prieskumu pomocou dotazniku je, Ze ich je mozné pouzit’ v akejkol'vek dobe a ze
je ekonomicky menej narocny. Pomocou dotaznikovych prieskumov si mézeme vytvorit
jasnejSiu predstavu o nazoroch zamestnancov. Nevyhodou mdze byt ziskanie menej

obsiahlych informdcii, pretoze v dotaznikoch su predovsetkym stanovené typy odpovedi.
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Tato nevyhoda je ¢iastocne eliminovand konstrukciou dotaznikov, na ktoru teda musi byt

kladeny vysoky doraz.

4.3.2 Rozhovory

Daliim zdrojom cennych informacii sa rozhovory pri odchode zamestnancov. Ich cielom je
zistit' nazor zamestnancov, ktori odchadzaju z firmy. Pripomienky zamestnancov sa
zaznamenavaju a neskor predkladaji kontrolnému timu na postdenie s cielom najst
podstatu zamestnancovej nespokojnosti a d’alSich problémov, ktoré sa vztahuju
k persondlnemu manazmentu.

Rozhovory st v§ak ¢asovo a finan¢ne narocné a obvykle sa vzt'ahuji len na niekol’ko osob.
St aj menej uprimnejsie, ked’ze ide o priame stretnutie nadriadeného s podriadenym, oproti

dotaznikom. [14]
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5 SHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI

V prvej Casti bakalarskej prace boli vysvetlené zakladné pojmy spéjajuce sa s témou

bakalarskej prace.

K personalnym ¢innostiam patri motivacia, vykonnost’ a spokojnost’ zamestnancov. Vsetky
na seba nadvdzuji a ovplyvilujii sa. Zanedbanie jedného aspektu by mohlo negativne

ovplyvnit’ zamestnancov, ¢o by malo zly dopad pre podnik.

Najlepsim vysledkom pre podnik je, ked’ kone¢na spokojnost’ je aj na strane pracovnika aj

na strane podniku.

Fluktuacia v tejto bakalarskej praci je chapana ako mobilita pracovnikov a ich odchody zo
zamestnania z najroznejSich pric¢in. Fluktudcia méa negativne dosledky pre kazdy podnik,
pretoze vytvara mnozstvo neziaducich ndkladov spajanych napriklad s prijimanim novych

zamestnancov, ich zaskol'ovaniu, vznik r6znych administrativnych nékladov atd’.

Fluktuaciu mozZzeme merat’ roznymi spdsobmi napr. Statistickou analyzou alebo analyzou

uvadzanych pri¢in odchodov.

Nasledujiica analytickd Cast’ je zamerana na analyzu fluktuacie, jej Statistické vyhodnotenie.
Hlavnu cast’ bude tvorit’ Statistické vyhodnotenie dotaznikov zameranych na zistenie pricin

fluktuécie zamestnancov zo spolo¢nosti a ndvrh rieSeni na znizenie fluktuacie.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENIE SPOLOCNOSTI CONTINENTAL MATADOR
RUBBER, S. R. O.

Spolocnost’ Continental Matador Rubber, s. r. 0. je vyrobno — obchodnd spolo¢nost’,
zaoberajuca sa vyvojom, vyrobou a predajom pneumatik, dopravnych pasov, strojov a
zariadeni pre gumarensky priemysel so sidlom v Puchove. Vznik zdvodu Matador sa datuje
vroku 1905. Od tejto doby si svoj uspech zaklada na tradicii vyroby, budovani znacky
atiez na vyuzivani modernych vyvojovych trendov a obchodnej stratégie. Spojenie
puchovského zavodu so strategickym zahranicnym partnerom Continental AG so sidlom
Hanoveri, prindsa do Ptchova v roku 2007 nielen najmodernejsie technologie a nové strojné
zariadenia, ale aj novi podnikovi kulturu a nové pristupy k praci. V stcasnosti Matador v
Puchove pre spolo¢nost Continental znamena najmi vyznamné posilnenie vyrobnej
a operacnej zakladne v strednej a vychodnej Eurdpe aazvySuje zivotnost' investicii

Continentalu v tomto regione. [17]
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7 PERSONALNA PRACA VSPOLOCNOSTI CONTINENTAL
MATADOR RUBBER, S. R. O.

Persondlnou pracou sa zaoberd utvar pre riadenie l'udskych zdrojov, ktory koordinuje
v spoloc¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. 0. Puchov utvary zabezpecujuce persondlne
¢innosti, s cielom zefektivnenia vynakladanych prostriedkov na l'udské zdroje. Realizuje
projekty prieskumu spokojnosti zamestnancov a socialnych javov a navrhuje napravné
opatrenia vedeniu spolo¢nosti vzhl'adom k zistenym zaverom. Hlavnou ¢innostou utvaru
pre riadenie ludskych zdrojov je vedenie personalneho marketingu a d’alSich cinnosti
suvisiace s personalnou pracou, ako persondlne sluzby, odmenovanie zamestnancov ¢i

socialny servis. [17]

7.1 Organizacna Struktura utvaru pre riadenie Pudskych zdrojov

Obrazok (Obr. 1) zndzoriuje organizacnu Struktiru utvaru pre riadenie 'udskych zdrojov
a vSetky oddelenia, ktoré pod neho spadaju. Pre ucely tejto bakalarskej prace je pozornost’
venovand oddeleniu personalneho marketingu a rozvoju, ktory je v organizacnej Strukture

farebne vyznaceny.

Riadenie
[udskych zdrojovy

Odborova
organizacia

Asistent
riaditela

Personalny Personalne sluzhy Odmenovaniea [Mzdova ctaren
marketing a rozvoj socialny servis

Obr. 1 Organizacna Struktura utvaru pre riadenie ludskych zdrojov

Zdroj: vlastné spracovanie
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7.1.1 Personialny marketing a rozvoj

Personalny marketing v spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. o. Puchov
zodpoveda za tvorbu a realizaciu procesov tykajicich sa ziskavania a vyberu zamestnancov,
obsadzovanie pracovnych pozicii alebo persondlne planovanie. Zodpovedd za realizaciu
procesov a systémov persondlneho rozvoja v stlade s Standardami koncernu Continental.

[17]

Persondlny marketing zodpovedd za vypracovanie a aktualizaciu celofiremného planu
vzdelavania a rozvoja zamestnancov a tvorbu finanéného rozpoctu. Taktiez zodpoveda za

realizaciu planu vzdelavania a rozvoja a vyhodnotenie G¢innosti aktivit.

7.2 Struktira zamestnancov Continental Matador Rubber, s. r. o. Puchov

Personélne oddelenie spolo¢nosti poskytlo udaje platné k 31.12.2007, ktoré sa tykaju
Strukturdlneho zlozenia zamestnancov podla pohlavia, veku a dosiahnutej kvalifikacie

zamestnancov. Na zaklade tychto udajov bola vytvorena prehl’'adna tabul’ka s grafmi.

Tab. 1. Pocet zamestnancov k 31.12.2007

Pohlavie zamestnancov Pocet zamestnancov
Muzi 1674

Zeny 286

Celkovo 1960

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tabul’ky (Tab. 1) je mozno vycitat, Ze v spolo¢nosti Continental Matador Rubber tvori 86
% zamestnancov muzi a zvySnych 14 % je zien. Tento vel'ky pocet zastupenia muzov je
sposobeny predovsetkym vyrobnym charakterom spoloénosti. Zeny s zamestnané najmi

v obchodnych a administrativnych oddeleniach.
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Vekova struktura zamestnancov k 31.12.2007

m do 25 rokov

@ 26 - 30 rokov
15.2% m 31 - 35 rokov
m 36 - 40 rokov
m 41 - 45 rokov
m 46 - 50 rokov
@ 51 - 55 rokov
m 56 - 60 rokov
m nad 60 rokov

8.8%  0,4% 3,4% 9.4%

15,9%
16,4%

Graf 1. Vekova Struktura zamestnancov k 31.12.2007

Zdroj: vlastné spracovanie

Z grafu (Graf 1) je zrejmé, ze v spoloCnosti st zastipené vsetky vekové kategorie
zamestnancov. Najviac zamestnancov je vo veku od 46-50 rokov, ktori patria k dlhodobym
a najskusenejSim zamestnancom spolocnosti Continental Matador Rubber. Pocetné
zastupenie maji aj mladsSie vekové kategorie, ktoré s spolo¢nosti prospesné najmi svojim

mladym zmysl'anim a potrebnymi napadmi.

Kvalifikaéna struktura zamestnancov k 31.12.2007

0,8%3,4%

21,8% 1,4%

0.8% 40,3%

31,5%

m zakladné m zaskoleny m UpIné stredné m wucny list m bakalar m wsoka Skola m doktorand

Graf 2. Kvalifikacna Struktura zamestnancov k 31.12.2007

Zdroj: vlastné spracovanie
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Dalsi graf (Graf 2) ndm vypoveda o kvalifikaénej Struktire zamestnancov. Najviac
zamestnancov pracujucich prevazne vo vyrobnej sfére podniku ma ukoncené stredoskolské
vzdelanie ukoncené vyuénym listom alebo maturitou. Zamestnanci s vysokoskolskym

a vy$$§im vzdelanim st pracujici najmd v ekonomickych oddeleniach avo veducich

funkciach.
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8 STATISTICKE MERANIE FLUKTUACIE

Pre ucely bakalarskej prace na Statistické meranie fluktudcie boli pouzité tri kvantitativne
ukazovatele odchodov pracovnikov zo spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. o.
Puchov. Zakladné vzorce ukazovatelov su uvedené v teoretickej Casti. Potrebné udaje
poskytnuté utvarom riadenia 'udskych zdrojov boli doplnené do kvantitativnych ukazovatel'ov

a objasnili tak efektivnost’ riadenia personalnej prace v spoloc¢nosti.

(1) Doplneny vzorec mesacnej miery fluktuacie:
50
x 100=2,5 %
1990
Mesacnd miera fluktuacie je tradiénym ukazovatelom meracim stratu pracovnikov za
jednotlivé mesiace. Vyjadruje sa ako pomer zamestnancov, ktori behom urcitého mesiaca
odisli k priemernému poctu zamestnancov za tento mesiac. Obecne sa povazuje za

prijatel'nt mieru fluktuéacie 5 %.

Pre vypocet mesacnej miery fluktuacie v spolo¢nosti Continental Matador Rubber bol vybrany
mesiac - jun 2007, v ktorom bol zaznamenany najvacsi pocet odchodov zo spoloc¢nosti pocas
tohto roka. Dosiahnuty vysledok 2,5 % hovori o tom, Ze v spolo¢nosti je vel'mi nizka miera
odchodov, ¢o moéze byt povazované¢ za velké pozitivum v sucasnosti. Znamena to, ze
spolocnost’ si dobre udrziava svojich zamestnancov, ktori potom nemaju tendenciu k jej

opustaniu.

(2) Doplneny vzorec indexu stability:
1847
x 100 =90 %
2047
Index stability je povazovany za vylepSeny ukazovatel miery fluktudcie. Vypocita sa ako
pomer poctu zamestnancov, ktori si jeden a viac rokov zamestnani v podniku k poctu

zamestnancov zistenych pred rokom.
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V pripade pre vypocet tohto ukazovatela boli pouzité¢ udaje za rok 2006 a 2007. Konecny
vysledok 90 % vyjadruje, Ze spolo¢nost’ Continental Matador Rubber ma problém udrzat’ si
novych zamestnancov v podniku. Naopak, je viac schopné udrzat’ si zamestnancov, ktori su

v spolo¢nosti dlhodobo zamestnani.

(3) Doplneny vzorec miery prezitia:
33
x 100=79 %
42
Kvantitativny ukazovatel' miery prezitia je uzitoény najmi pre pre planovacov l'udskych
zdrojov. Vyjadruje podiel zamestnancov, ktori boli ziskani v ur¢itom obdobi a ktori st

v organizacii eSte tol’kych ¢i tol’kych mesiacoch alebo rokoch zamestnani.

Pre vypocet miery prezitia v spoloc¢nosti Continental Matador Rubber boli pouzité¢ udaje
tykajice sa poctu nastipenych zamestnancov do spolocnosti v priebehu roku 2006 a poctu
zostavajucich zamestnancov na konci roku 2007. Vysledna hodnota 79 % hovori o tom, Ze
miera prezitia nastipenych zamestnancov za rok 2006 je pomerne vysokd a zamestnanci po

nastipeni do spolo¢nosti maju tendenciu v nej zostavat’.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

9 VYVOJ FLUKTUACIE V JEDNOTLIVYCH ROKOCH

V spoloc¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. 0. Pichov bola sledovana fluktuacia za
roky 2005, 2006 a 2007 podl'a roznych kategorii. Vsetky udaje boli spracované do graficke;

formy, viz. prilohy.

Zo vsetkych grafov (Priloha I) zndzoriujticich fluktudciu v spolo¢nosti za jednotlivé roky je
zretelne najvySSia evidovana fluktudcia za rok 2007. Podla vyjadreni oddelenia
personalneho marketingu arozvoja je hlavnd pricina tejto znacne zvySenej fluktudcii
pripisand prichodu zahrani¢ného investora, t.j. Continentalu do spolo¢nosti a procesom
prevzatia vicSinovej jeho kontroly. To sposobilo, Zze zamestnanci pocitovali neistotu
v zamestnani v porovnani s predchadzajiicimi rokmi a zacali vo zvySenej miere hladat

uplatnenie mimo spolo¢nosti.

9.1 Analyza fluktuacie podl’a pohlavia

Z grafu (Graf 3, Priloha I) mozno porovnat’ fluktuaciu podl'a pohlavia za jednotlivé roky.
Najviac bolo zaznamenanych odchodov zo spolo¢nosti zamestnancov muzského pohlavia za
rok 2007. Pri¢ina bola spésobena prichodom zahrani¢ného investora a v tomto obdobi muzi
ako zivitelia rodin pocitili neistotu vo svojom terajSom zamestnani. Preto sa radSej mnohi
rozhodli pre hl'adanie si istejSicho zamestnania. Fluktudcia tykajuca sa Zien za tieto roky

ewwe

takze preto dovod ich odchodov nie je zrejmy.

9.2 Analyza fluktuacie podla profesie a sposobu ich odchodu

Dalej bola sledovana fluktuacia podl'a profesie a spdsobu ich odchodu za jednotlivé roky

2005, 2006 a 2007.

Za rok 2005 (Graf 4, Priloha I) najviac odislo zo spolo¢nosti robotnikov. Kvoli ich nizkej
kvalifikacii su radeni na vykonavanie monotoénnych pracach, ¢o sposobuje ich casté
striedanie zamestnani. NajcastejSia forma vypovedi zo strany zamestnancov je bez udania

dovodu.
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Za rok 2006 (Graf 5, Priloha I) bola zistend najvyssia fluktuacia opit’ u kategorie —
robotnici, ¢o mohlo byt sposobené ich nezdujmom o dané zamestnanie v spolocnosti

a moznymi atraktivnej$imi ponukami z inych firiem.

Rok 2007 (Graf 7, Priloha I) zaznamenava spomedzi vSetkych zamestnancov, pracujicich
v spolo¢nosti Continental Matador Rubber, najvy$si pocet odchodov u robotnickej
kategorii. Tato evidencia je aj najvysSia v porovnani s ostatnymi rokmi. Ako uz bolo
spomenuté, tak hlavnym dévodom odchodov vroku 2007 bolo spdsobené prevzatim
vacsinove] kontroly zahranicnou spolo¢nostou Continental. Robotnici tak hl'adali va¢siu

istotu v zamestnani u konkuren¢nych spolo¢nostiach.

9.3 Analyza fluktuacie podPa diZky odpracovanych rokov

Graf ( Graf 7, Priloha I) znazorfuje fluktuiciu podla dizky odpracovanych rokov.
Sledované boli roky 2005, 2006 a 2007. Vo vsetkych ¢asovych rozpétiach znazoriujuce
odpracované roky bolo opit’ najvyssia fluktuicia za rok 2007. Dalej graf zobrazuje, Ze
najvacsi pocet odchodov je pri zamestnancoch dlhodobo pracujucich v spolocnosti, t.j od 31
— 48 odpracovanych rokov. Co je velmi pozitivnym faktom, pretoZe to znamend, Ze
zamestnanci spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. 0. Piichov maji tendenciu po
nastipeni do spolo¢nosti v nej aj zotrvat’. A ich odchody su podnietené najma odchodom na

starobny dochodok.

9.4 Vysledky Setrenia spolocnosti pre odchadzajicich pracovnikov

Oddelenie personalneho marketingu a rozvoja v spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s.
r. 0. Puchov ma k dispozicii zostaveny dotaznik (Priloha IV), ktory dava vyplnit' svojim
zamestnancom pri odchode zo spolo¢nosti. Dotaznik slizi k zisteniu hlavného dévodu,

ktory ovplyvnil ich rozhodnutie opustit’ spolo¢nost’.

Sledované boli roky 2006 a2007 ato udvoch pracovnych kategoérii — technicko-
hospodarsky pracovnici (d’alej len THP) a robotnici.
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Za rok 2006 odislo zo spolo¢nosti spolu 22 zamestnancov a po vyplneni dotaznika boli
zrejmejsie aj ich dovody pre odchod. U vicsSiny THP bol najsilnejsim dovodom k odchodu
lepSia ponuka zinej firmy (Tab. 2, Priloha V). U tejto kategoérie pracovnikov, kde sa
zarad’'uju manazéri a zamestnanci vo veducich a kancelarskych funkciach, je hlavnym
motivaénym aspektom pri tomto dovode odchodu najmd moznost kariérneho postupu
spojené s mnohymi vyhodami alebo lepSie finanéné ohodnotenie. U kategorie robotnikov
bol taktiez najhlavnej$im dévodom k odchodu zo spolocnosti lepSia ponuka z inej firmy.
Silnou motivaciou je hlavne lepSie financné ohodnotenie alebo moznost’ lepsej pracovnej

pozicie u konkurencie.

Pocas roku 2007 opustilo spolo¢nost’ 41 zamestnancov a dévody u jednotlivych kategorii
boli ve'mi podobné ako za rok 2006 (Tab. 3, Priloha V). K dalsim uvedenym dévodom
u robotnikov, ktoré hrali vel'ka ulohu pri rozhodnuti opustit’ spolocnost’ bola nudnost’ ich
pracovnej ¢innosti a monoténnost’ alebo zld dochddzka do zamestnania, ¢i nevyhovujuca

pracovna doba.
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10 DOTAZNIKOVY PRIESKUM FLUKTUACIE

V tejto bakalarskej praci sa skimaji mozné pri¢iny odchodov zamestnancov spolocnosti
Continental Matador Rubber, s. r. o. Puchov. Pre toto Setrenie bol zvoleny prieskum

fluktuacie formou dotaznikov.

10.1 Predmet a ciel’ prieskumu

Predmetom prieskumu je problematika fluktuacie zamestnancov v spolo¢nosti Continental
Matador Rubber, s. r. 0. Puchov. Dotaznikovy prieskum medzi zamestnancami spolo¢nosti

sme vykonali v spolupraci s personalnym oddelenim v dobe od 2.4.2008 do 30.4.2008.

Ciel'om prieskumu je zistovanie urovne spokojnosti, resp. nespokojnosti zamestnancov
sich pracovnym miestom aostatnymi pracovnymi podmienkami poskytovanymi
spolo¢nostou, ktoré by pripadne mohli byt moznym doévodom kich odchodu zo
spolognosti. Dal§im cielom dotaznikového prieskumu je vyvratenie alebo potvrdenie
stanovenych hypotéz ziskanych na zdklade vyplnenych dotaznikov zamestnancami

spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. 0. Puchov.

10.2 Stanovenie hypotéz

Stanovené hypotézy boli konzultované s personalnym oddelenim spolo¢nosti Continental
Matador Rubber, s. r. 0. Puchov, ktory stanovili percentualnu hranicu pre potvrdenie alebo

vyvratenie hypotéz.

H 1: Podla vicsiny respondentov (viac ako 60 %) je ich mzda odpovedajica ich naplni

prace.
H 2: Vicsina respondentov (viac ako 70 %) je celkovo spokojnych vo svojom zamestnani.

H 3: Pre vdcsinu respondentov (viac ako 55 %) je najcastejsim zvazZovanym dovodom

odchodu lepSia organizdcia prace.
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10.3 Sposob realizacie prieskumu

Pre potreby prieskumu spokojnosti, resp. nespokojnosti zamestnancov bola pouzitd metdda

Statistickd — dotaznikovy prieskum.

Statisticka metoda pomocou dotaznikov je formou neprijemného zistovania. Vecnd naplii je
zamerand na urCité vyznamné okruhy sledovanych problémov. Pre prieskum na tito tému
bol pripraveny dotaznik (Priloha II) obsahujuci subor otazok, ktoré pokryvaju postupne
problematiku celkového postoja k spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. 0. Puchov,

podmienky préce a pracovné prostredie, jednanie nadriadené¢ho a pracovné motivy.

Uvedené okruhy otazok dopliiaju otazky identifikaéné, ktoré zohladiiuji pohlavie a vek

zamestnanca a jeho dosiahnuté vzdelanie.

V tomto naznacenom rozsahu si dotaznikové Setrenie nemoze klast za ciel' Uplné
a podrobné preskimanie vsSetkych hodnotovych orienticii zamestnancov a zmapovanie
vsetkych psychologickych pri¢in rovne spokojnosti, resp. nespokojnosti s realizaciou
motivaéného programu. Pohybujeme sa len v oblasti postojov a ndzorov, ktoré sa moézu od
skutoc¢nej situacie lisit. I napriek tomu je vSak zrejmé, Ze sa nemézu dosiahnuté udaje
a hodnotu vysledkov podcenovat. Ich naslednd analyza moze cCiastoCne posluzit' ako
zakladna pre budice zamedzenie fluktuacie zamestnancov tym, ze naznaci, ktoré zo
sledovanych oblasti persondlnej prace su zamestnancami vnimané ako problematické

a demotivujuce.

10.4 Charakteristika vyskumného stuboru

Pri zistovani spokojnosti, resp. nespokojnosti zamestnancov bola pouzitd metdda
anonymného dotaznika. V sucasnej dobe ma spoloc¢nost’ okolo 2000 zamestnancov. Pre
distribuciu dotaznikov k zamestnancom bola vyuzitd spolupraca s personalnym oddelenim,
pri¢om dolezitym predpokladom tspechu bolo ziskanie ich plnej podpory a pochopenia pre
celi akciu. Do spolocnosti bolo dorucenych 120 dotaznikov. Boli rozmiestnené do
jednotlivych divizii v spolo¢nosti. Celkova navratnost’ predstavuje 56 %, ¢o znamend, ze
tento dotaznik vyplnilo len 67 respondentov spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s. .

0. Puchov. Tato nizka navratnost’ dotaznikov bola predpokladana aj personalnym oddelenim
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eSte pred distribuciou dotaznikov medzi zamestnancov. Tieto zdvery vyvodzovali z ich
vlastnych skusenosti v nizkej ochote zamestnancov vo vyplihani internych dotaznikov
spolo¢nosti. Neochota zo strany zamestnancov sa pripisuje najmad vel'kosti spolo¢nosti v
pocte zamestnancov, ktorou sa vytraca priamejsi a intenzivnej$i kontakt vedenia so svojimi

zamestnancami, ¢o spdsobuje mensiu ochotu pri vypliani dotaznikov.

Konkrétna podoba dotaznika, ktory bol vypracovany pre potreby tejto prace a ktory bol
vyplneny respondentami spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. o. Puchov, je

uvedena v Prilohe 1I.

10.5 Sposob spracovania dat

Po zozbierani vyplnenych dotaznikov respondentmi sa kazd4 jedna otdzka z dotazniku
manudlne spracovala v excelovskom programe. Vysledkom toho su tabulku, ktoré sa

previedli do grafickej podoby s nalezitymi popismi.

10.6 Interpretacia udajov

Vyhodnotenie dotaznikov modze mat skreslené¢ vysledky, kedZze pocet vyplnenych

dotaznikov je v porovnani s celkovym poctom zamestnancov v spolocnosti vel'mi velky.

Na zaklade prvych troch identifika¢nych otdzok v dotazniku sme zistili, Ze z celkového
poctu respondentov 67, tvorilo 94 % muzov a 6 % zien (Graf 8, Priloha III). Spolo¢nost’
Continental Matador Rubber zamestnava prevazne muzov na manudlne prace, ¢o vyplyva
z vjrobného charakteru spolo¢nosti. Zeny st zamestnané hlavne na obchodné

a administrativne prace.

Z d’alsieho vyhodnotenia identifikaénych otdzok mozno vyvodit’, Ze spolo¢nost’ zamestnava

prevazne zamestnancov vo veku od 26 do 40 rokov (Graf 9, Priloha III)

s dokonenym uplnym stredoSkolskym vzdelanim (Graf 10, Priloha III). Zamestnanci

vyssieho vzdelania st umiestneni na veducich poziciach.

Spolocnost’ si dobre udrziava svojich zamestnancov, ¢o vyvodzujeme ztoho, ze 48 %

respondentov pracuje v spolo¢nosti viac ako 6 rokov (Graf 11, Priloha III).
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Respondenti su vo vicsej miere spokojni s pracovnymi podmienkami pre vykon ich prace
(Graf 12, Priloha III). Niektori v blizSom komentare pri tejto otdzke zmienili svoju
spokojnost’ s zrekonstruovanymi kancelarskymi priestormi a naopak bolo aj zopar
nespokojencov st'azujucich si na nevyhovujuce pracovné podmienky kvoli vysokému hluku,
prachu, nedostatku naradia, ¢i nedostatoénému vybaveniu kancelarii kancelarskou technikou

alebo vysokym teplotam v prevadzkach v letnych obdobiach.

Pre respondentov je najddlezitejSim pracovnym motivom ich financné ohodnotenie a istota
a stalost’ v zamestnani (Graf 13, Priloha IIT). Podla ich vyjadrenia je hlavne istota a stalost’
zamestnania dobre zabezpeCend v spolo¢nosti (Graf 14, Priloha III). Viac nespokojni
s naplianim tychto motivov boli skor s finanénym ohodnotenim, moznosti pracovného

postupu alebo v moznosti viac sa zapajat’ do rozhodovacich procesov.

Podl'a nazoru respondentov mzda nie je zodpovedajica ich naplni prace (Graf 15, Priloha
IIT). V blizSom komentéari sa vyjadrili, Ze nie si spokojni najmi so spdsobom odmenovania

v osobnom ohodnoteni.

Vysledok vyhodnotenia otdzky zamerany na oblast’ stravovania v spolo¢nosti nedopadla
vel'mi priaznivo pre spolo¢nost’, pretoze viac ako polovica respondentov nie je spokojna so

stravovanim, ktor¢ im je ponukané (Graf 16, Priloha III).

Z otazky zameranej na spokojnost’ zamestnancov so Stylom riadenia ich nadriadenym
vyplynulo, Ze okolo 70 % respondentov je spokojna a zvySok malo nejaké vyhrady so

Stylom riadenia smerujicich od nadriadenych (Graf 17, Priloha III).

Odpovede respondentov, ktoré stviseli so spokojnostou s organizovanim spolocenskych
akcii spolo¢nostou vo vacsej Casti (52 %) vyjadrili svoju nespokojnost’ v tejto oblasti (Graf

18, Priloha IIT).

K najhlavnejSich dovodom, kvoli ktorym by boli schopni respondenti opustit’ svoje terajSie
zamestnanie by bolo najma lepsie finanéné ohodnotenie ponuknuté inou spolo¢nostou (Graf
19, Priloha IIT). Za d’alsie dovody boli oznacené aj ponuka stélejSej a istejSej prace alebo
zamestnanie, z ktorého vyhody by boli prinosom najmi pre rodinu respondenta.

Klicovou otazkou z dotaznika bola otazka pytajica sa respondentov na vyjadrenie ich

celkovej spokojnosti, resp. nespokojnosti so svojim zamestnanim (Graf 20, Priloha III).

Vyhodnotenie tejto otdzky malo pozitivny vysledok pre informovanost’ spolo¢nosti, ked’ 79
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% opytanych je celkovo spokojnych so svojim zamestnanim a len 21 % ma urcité vyhrady

k ich zamestnaniu, ¢o speje ich miernej celkovej nespokojnosti.

Posledna otazka bola otvorena, ¢o znamend, ze respondenti mali svojimi slovami sa
vyjadrit, ¢o ich trapi na ich pracovisku. Stibor odpovedi na tito otdzku poskytol cenné
informdcie o probléme, ktory trapi zamestnancov. Vac¢sinu tychto problém je mozné I'ahko
odstranit’ a jedinym dévodom, preco sa tak zatial’ nestalo je ml¢ania zamestnancov o tychto
problémoch, popripade tieto problémy nie je spoloc¢nost’ schopna ovplyvnit — externé
faktory. K najcastejSim odpovediam je potrebné zmienit, napriklad, nespokojnost’
respondentov si vybrat dovolenku podla vlastnej potreby, nerovnomerny prisun prace
a mnohi sa vyjadrili k zlej komunikacii nadriadeného k podriadenému alebo k slabej urovni

riadenia zo strany nadriadenych, ¢i ich zIé spravanie sa ku svojim podriadenim.

10.7 Vyhodnotenie hypotéz

Dotaznikovy prieskum umoznil zistit’ mieru spokojnosti, resp. nespokojnosti zamestnancov
v spolocnosti Continental Matador Rubber, s. r. 0. Pichov so svojim zamestnanim a

pracovnymi podmienkami, ktoré su im poskytované.

Pred samotnym prieskumom boli stanovené hypotézy, ktoré¢ je mozné porovnat

s vysledkami prieskumu.

H 1: Podla vdcsiny respondentov (viac ako 60 %) je ich mzda zodpovedajuca ich naplni

prace.

Na zaklade vytvoreného grafu (Graf 15, Priloha III) z odpovedi respondentov na otazku €. 5
bola  hypotéza vyvratend. Len 45 % respondentov odpovedalo, ze ich mzda je
zodpovedajiica ich ndplni prace. Prevazna vacsina 55 % respondentov nie je spokojna s ich

pridelenou mzdou za vykonavani pracu.

H 2: VicsSina respondentov (viac ako 70 %) je celkovo spokojnych vo svojom zamestnani.

Tato hypotéza bola potvrdena, pretoze podl'a odpovedi respondentov (Graf 20, Priloha III)

je 79 % z opytanych celkovo spokojnych vo svojom zamestnani.
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H 3: Pre vdcsinu respondentov (viac ako 55 %) je najcastejSim zvazovanym doévodom

odchodu stalejsia a istejSia prdca.

Hypotéza bola opét’ vyvratend. Respondenti nepovazuji za najcastejSie zvazovany dovod
stalejSiu a istejSiu pracu, ale 64 % respondentov (Graf 19, Priloha III) oznacilo ako

najcastejSim dovodom pre odchod zo svojho zamestnania lepsie financné ohodnotenie.
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11 ZHRNUTIE ANALYTICKYCH POZNATKOV

Podra statistického merania miery fluktudcie v spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s.
r. 0. Puchov bol vysledok pre spoloc¢nost’ vel'mi pozitivny. Hodnota vypocitanej miery fluk-
tuacie bola ovel'a nizsia nez je vieobecne povazovana prijatelna miera fluktuacie. Co zna-
mena, ze zamestnanci pracujici v spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. 0. Ptchov,
nemaju tendenciu opustat’ spolocnost’ vo velkej miere. Verni spolo¢nosti si najméi zamest-
nanci, ktori tam dlhodobo pracuji a maji menej moznych dévodov pre odchod nez mladsi
zamestnanci s vy§Sou tendenciou k CastejSim odchodom. K najéastejSim dovodom
k opusteniu spoloc¢nosti je hlavne lepsie financné ohodnotenie alebo lepSie moznosti kariér-
neho postupu ponukané u konkurencie. U kategorie robotnikov boli uvadzané najmi dovo-

dy spojené s nudnost'ou a monotdénnostou pracovnej ¢innosti.

Na zaklade vykonaného dotaznikového prieskumu bolo zistené, ze vac¢Sina respondentov sa
pozitivne vyjadrila k poskytnutym pracovnymi podmienkami pre vykon ich prace. Zopar
negativnych odpovedi bolo hlavne v nedostatku vybavenia pracovnych pomdcok, ktoré by

viac chranili zamestnancov pri nadmernom pracovnom hluku alebo prachu.

K najdodlezitejSim pracovnym motivom oznacili respondenti finanéné ohodnotenie a stalost’
a istota v zamestnani. AvSak podla vypovedi respondentov, nie su tieto motivy patri¢ne
napliané v spolo¢nosti. Najmé v oblasti odmenovania vidia nespravodlivost’ vzhl'adom

k vynakladanej praci.

Negativne vypovede, ktoré znamenali nespokojnost’ respondentov, boli aj v oblasti stravo-

vania a organizovani spoloc¢enskych akeii.

So Stylom riadenia ich nadriadenych bola vicsina respondentov spokojnd, i ked’ v blizSom
komentare bolo zopar vyjadreni respondentov, tykajucich sa zlého spravania nadriadenych

k svojim podriadenym.

K celkovému vyjadreniu respondentov, ¢i st alebo nie si spokojni so svojim zamestnanim,
sa visina respondentov vyjadrila so svojou spokojnostou. Co je uréite najrozhodujticejsim
poznatkom pre potreby spolo¢nosti Continental Matador Rubber, s. r. 0. Puchov v oblasti

riadenia l'udskych zdrojov.
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12 NAVRHY A ODPORUCANIA PRE PRAX

Na zaklade vykonaného prieskumu a jeho vysledkov mézeme zhodnotit’, ze iba jedna
ztroch stanovenych hypotéz sa potvrdila. Vysledky prieskumu vSak nemozno
zovseobecnovat’ z toho dévodu, Ze stibor nasich oslovenych respondentov nebol dostato¢ne
velky na to, aby predstavoval smerodajné informacie. Napriek tejto skutocnosti je mozné

vytvorit’ nasledovné odporucania pre prax.

Odporucala by som jednotlivé useky v spolocnosti, v ktorych zamestnanci musia pracovat
v nepriaznivych podmienkach, ako napriklad, s vysokym hlukom, prachom ¢i vysokym
teplotam v letnych hori¢avam, viac vybavit’ pomockami pre svojich zamestnancov, ktorymi
by stlmili tieto neziaduce faktory. Navrhovala by som pouzivanie Stuplov do usi proti
nadmernému hluku, respirator na zabranenie vnikaniu prachu a roznych Skodlivych vyparov
do dychacich ciest. Tieto pomdcky su velmi ucinné aco je dolezitym faktorom pre
spolo¢nost’, tak ich obstaranie nie je velmi nakladné. Pri prieskume cien v obchodoch
s tymto vybavenim som zistila, Ze cena jedného paru Stupl'ov do usi a aj cena respiratora sa
pohybuje od 15 Sk do 25 Sk. Samozrejme, je mozné kupit’ aj tieto pomdcky v kvalitnejsej
podobe, s &im suvisi aj vysSia cena. Dalej navrhujem vybavit jednotlivé pracoviska
priestorovou klimatizaciou pri nadmernych letnych horucavach, ktoré by umoznili

zamestnancom podavat’ lepsie pracovné vykony v obdobiach s vysokymi teplotami.

Respondenti vyjadrili vacSiu nespokojnost’ s finanénym ohodnotenim, preto odporucam
prehodnotit’ systém odmenovania (finanéného a nefinanéného), ktory ma tvorit’ zaklad
motivacie zamestnanca k lepSiemu pracovnému vykonu, t.j. aktualizovat prémiovy
poriadok, a pripadne stanovit nové kritéria na vyplatenie prémii pre jednotlivé useky
v spoloc¢nosti. Toto prehodnotenie sa vo velkej miere opiera aj o zmapovanie systémov

odmenovania u konkuren¢nych spolo¢nosti.

Systém odmenovania by sa mal zamerat' aj na hodnotenie timu, pripadne jednotlivca za
podany aplikovatelny navrh na zlepsenie. Mohlo by to byt formou jednorazovej finan¢nej
odmeny, ktorej vySka bude zavisiet od kreativity a vyuziteI'nosti zlepSovaciecho navrhu.
Pripadne vyplacanie odmeny poskytované fixne za urcité obdobie. Je potreba zaistit’ vizbu
odmeny zamestnancov na individudlny alebo skupinovy pracovny vykon a ich patricného

ocenenia, tak aby mali pocit, Ze sa spolupodielaju na rozvoji spolo¢nosti.
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V oblasti stravovania zamestnancov ponukanym spolo¢nostou bola zaznamenana
nespokojnost’ zo strany respondentov. Problém by som videla najmi v malom sortimente
ponuky teplych a studenych jedal, tak aby si mohol kazdy vybrat’ podl'a svojej chuti. Zaradit’
do kazdodenného jedalneho listka jedlda mésité, bezmésité, sladké jedla a jedla pre
vegetarianov a zabezpecenie stravy v troch pracovnych smenach. Navrhovala by som
zaviest' v jedalni schranku, do ktorej by mohli zamestnanci vhadzovat’ svoje pripomienky
alebo navrhy na zlepSenie a pripadné zmeny v stravovani v spolo¢nosti. Pripadné zmeny
v oblasti stravovania by mohli odstranit’ nespokojnost’ zamestnancov v tejto oblasti, ¢im by
sa to urcite odrazilo aj v lepSie podavanych vykonoch. Taktiez dodrziavat’ vacSiu hygienu

pri priprave vel’kého poctu jedal.

Vel'ké nedostatky vidim hlavne v komunikécii nadriadenych so svojimi podriadenymi. Preto
navrhujem klast' doraz na zlepSenie komunikacie l'udskejSicho pristupu nadriadeného k
podriadenému, napriklad formou pod’akovania za dobre vykonanu pracu. Lepsiu pravidelna
informovanost’ zamestnancov o aktudlnej situacii v podniku a o jeho ocakavanom vyvoji,
aby zamestnanci pocitovali, ze su sucastou spoloc¢nosti. Aj v tejto oblasti by mohlo byt
podnetné zavedenie schranky (¢i uz vo forme skutoc¢nej Skatule alebo e-mailovi adresu
alebo on-line databazu) kam mdzu zamestnanci podavat’ navrhy a pripomienky na rdzne
témy. Potrebnd je aj komunikacia nadriadeného so zamestnancami o ich d’alSom osobnom
rozvoji, moznostiach d’alSicho vzdelavania a podobne, aby zamestnanec nadobudol pocit, ze
ich nadriadenym na nich zilezi aze s vo firme potrebni. Navrhovala by som, aby
nadriadeni aspoil raz za rok robili osobné pohovory so svojimi podriadenymi, na ktorych by
mal kazdy moznost vyjadrit svoju spokojnost, resp. nespokojnost v konkrétnych
oblastiach. Zamestnancov s dobrymi pracovnymi vysledkami uverejiiovat’ na nastenkach
v spoloc¢nosti, pripadne v podnikovych novinkach. Zabezpecit vzdelavanie nadriadenych
v oblasti komunika¢nych zru¢nosti. Umoznit' zamestnancom tzv. spitni vézbu, ktora
kombinuje sebahodnotenie, hodnotenie nadriadeného, kolegov a podriadenych. V ramci
tejto oblasti navrhujem zaviest’ v kazdom oddeleni samostatne prostrednictvom intranetu,
anonymné hodnotenie svojho priameho nadriadeného. Zamestnanci by tym mali moznost’
vyjadrit’ svoje ndzory, pripomienky, pochvaly na svojho nadriadeného. Hodnotenie zo strany

podriadenych by mohlo priniest’ uzitok vo forme zlepSenia vzt'ahov na pracovisku.

V dalSej oblasti, v ktorej bola zo strany respondentov prejavena urcitd nespokojnost’ sa

tykala poskytovania zamestnaneckych vyhod. Navrhujem k udrziavaniu stdrznosti
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pracovnych kolektivov a upeviiovaniu dobrych vzt'ahov na pracovisku poskytovanie,
napriklad formou vzdelavacich — relaxa¢nych viacdnovych pobytov so spolupracovnikmi
a snazit' sa o podporu skupinového riesenia problémov. Odporucam aj vyuzivat rdzne
Statne sviatky pracovného volna na organizovanie spolo¢nych vyletov po okoli, ktorych by
sa zamestnanci mohli zucastiiovat’ so svojimi rodinami, a tym vytvarat' alebo upeviiovat’
priatel'ské vztahy v spolo¢nosti. Prehodnotit’ systém pridelovania ozdravno-relaxa¢nych
pobytov a prispevkov na dovolenky, napriklad na zaklade systému ohodnotenia pracovného
vykonu zamestnancov. Za lepSie pracovné vykony zamestnancov by bola vacSia financna
podpora zo strany spolo¢nosti na financovani dovoleniek. Co povazujem za vhodnd

motivaciu pre dosahovanie lepsich vykonov zamestnancov.

Obmienat’ tematické zameranie Sportovych a kulturnych podujati, teda prichadzat’ neustéle
s nieCim novym, aby sa ztychto podujati nestala ¢asom rutina, o ktoru nebudi mat’
zamestnanci zaujem. Umoznit’ zamestnancom ziskanie permanentiek do relaxa¢nych centier
alebo navstev réznych kultarnych podujati za vyhodnejSie ceny. Navrhujem zaviest' novy
systém zamestnaneckych vyhod, ato formou vlastnej volby a rozhodnutia zamestnanca,
napr. 1000,-Sk pre zamestnanca na mesiac, kde sa zamestnanec méze rozhodniut medzi

,minutim* ¢iastky na kultirne, socialne alebo iné sluzby.

Pri obsadzovani voI'nych pracovnych pozicii odporucam, aby ich spolo¢nost’ obsadzovala
hlavne z internych zdrojov, ¢im by mohla predist vynakladaniu zbytocnych ndkladov pri

hl'adani vhodnych zamestnancov z externych zdrojov.
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ZAVER

Hlavnym cielom tejto bakaldrskej prace bolo analyzovat fluktudciu vo spolocnosti
Continental Matador Rubber, s. r. o Puchov a navrhnmit’ opatrenia a metdédy veduce ku
zisteniu pri¢in odchodu zamestnancov tak, aby ich eliminaciou mohla byt odstranena
neziaduca fluktuacia. Na zaklade poznatkov ziskanych porovnanim teoretickych zaverov so
skuto¢nym stavom a d’alej na zaklade podnetov z dotaznikového Setrenia boli formulované

konkrétne odporticania pre zlepSenie spokojnosti zamestnancov.

V obsahu jednotlivych casti bakalarskej prace boli priblizené a objasnené teoretické

poznatky a praktické skusenosti v oblasti fluktudcie.

V uvode teoretickej Casti bola definovana podstata persondlnej prace. Konkrétne som sa
zamerala na oblast’ motivacie, vykonnosti a najmé spokojnosti zamestnancov. Dalsia Cast’

teoretickej Casti bola venovana samotnej fluktuacii a metédam na jej skiimanie.

V praktickej ¢asti bakalarskej prace bol zistovany stav fluktuacie v spolo¢nosti Continental
Matador Rubber, s. r. o Puchov pomocou Statistického merania fluktuacie, kde sa
konkrétne udaje dosadili priamo do vzorcov pre jej vypocet. Zistilo sa, Ze spolo¢nost’ netrpi
velkou fluktuidciou, ale skor nizkou fluktuiciou prirodzenou pre kazdy spolocnost.
Nasledovne bol realizovany prieskum spokojnosti, resp. nespokojnosti zamestnancov
prostrednictvom anonymného dotaznika, ktory poodhalii mozné dévody odchodov
zamestnancov zo spolo¢nosti. Na zaklade obsahu jednotlivych otdzok v anonymnom
dotazniku, ktoré boli zamerané na Cinitele, ktoré vyraznym spdsobom ovplyviiuju
spokojnost’ zamestnancov. U&elom dotaznika bolo zistenie pdsobenia initelov, ako je
spokojnost’ so svojim pracovnym miestom, so stravovanim, komunikaciou nadriadeného
s podriadenim, s organizaciou spolo¢enskych akcii. Prostrednictvom dotaznika sa zistovala
aj preferencia jednotlivych pracovnych motivov, ktoré ich pripadné zanedbanie

spolo¢nostou moze viest’ k rozhodnutiu zamestnanca pre jeho odchod zo spolo¢nosti.

Vysledky dotaznikového prieskumu ukazali, Ze zamestnanci v spolo¢nosti pripisuju réznym
motivatorom réznu ddlezitost’ a vyznam. Vel'ka skupina respondentov vyslovila nazor, ze
financnému ohodnoteniu a stalosti a istote svojho zamestnania pripisuji najvacsi vyznam
z pohladu motivaénych prvkov. Nespokojnost zich strany bola prejavena najmi

komunikacii nadriadeného k podriadenym.
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Spolo¢nosti by som odportcala zamerat sa na jednotlivé oblasti, v ktorych bola
zaznamenana nespokojnost’ zo strany respondentov a pripadne odporucané navrhy, ktoré

boli navrhované v bakalarskej praci pre zlepsenie jednotlivych oblasti, aplikovat’ aj v praxi.

Tym by mohlo byt zabranené neziaducej fluktudcii zamestnancov zo spolo¢nosti .
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PRILOHA P II: DOTAZNIK PRE SUCASNYCH ZAMESTNANCOV  PIl/1

Vazena pani, vazeny pan!

Som S$tudentkou treticho ro¢nika Univerzity TomaSe Bati v Zline, Fakulty managementu
a ekonomiky. V tomto zavere¢nom rocniku bakalarskeho studia je mojou ulohou vypracovat
bakalarsku pracu na tému: ,,Analyza fluktudcie zamestnancov spolo¢nosti Continental Matador

Rubber, s. r. 0. Pachov.*

Pre spracovanie tejto prace su klicové poznatky ziskané dotaznikovym Setrenim, preto si Vas
touto cestou dovol'ujem oslovit’ a poziadat’ Vas o chvil'ku VaSho drahocenného ¢asu na vyplnenie
nasledovného dotaznika a prispiet’ tak ku kvalitnejSiemu a objektivnejSiemu vypracovaniu mojej

bakalarskej prace.
Dotaznik je anonymny a slizi vylu¢ne na vypracovanie uvedenej bakalarskej prace.

Za spolupracu Vam vopred d’akujem

Pri jednotlivych otazkach v dotazniku je potrebné ozmnacit krizikom moznost, ktorda najviac

zodpoveda Vasmu hodnoteniu

Vase pohlavie

zZena |:| muz |:|

Vas vek

do 25 rokov [ ] od 26 - 40 rokov [ ] od 41 - 60 rokov [ ] nad 60 rokov [_]

Vase vzdelanie
zékladné [ ] vyuény list [_] tipIné stredoskolské [ |

bakalarske [ ] vysokoskolské [] doktorandské [ ]



PII2
1. Ako dlho pracujete v spolocnosti?

do 1 roka[ | 1 — 3 roky [] 4 — 6 rokov [ | viac ako 6 rokov [_]

2. Mate vhodné pracovné podmienky pre vykon VaSej prace? (osvetlenie, hlucnost’, Cistota,

teplota, zapach)
ano [_] skor ano || skor nie [ ] nie [_]

BlIZST KOIMENEAT ..o e et e e et e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeeanaeeeeeeaaeaaes

3. Vyberte, ktoré 7 nasledujucich pracovnych motivov su pre Vs najdoleZitejSie (oznacte

max. 3 motivy):

mzda, finan¢na odmena [_] stalost a istota prace [ |
zaujimava praca [_] dobri kolegovia [_]
moznost’ postupu [_] moznost’ zvySovania kvalifikacie [ ]
dobréa atmosféra na pracovisku [_] pochvala za G¢asti ostatnych [_|
zamestnancov vysie pravomoci [_] dobry socialny program [_]
zapojenie sa do rozhodovacich procesov [_| INE ooiiiieiiiee et

4. Ste spokojny s uroviiou napliiania jednotlivych pracovnych motivov v spolocnosti?
ano skor ano  skor nie nie
mzda, finanéna odmena [] [] []

zaujimava praca

moznost’ postupu

OO oo
OO O
OO O
OO O

dobra atmosféra na pracovisku
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zapojenie sa do rozhodovacich procesov
stalost’ a istota prace

priatel’'ski kolegovia (spolupracovnici)

O U b
OO oo
OO oo
OO oo

moznost’ zvySovania kvalifikacie

5. Mpyslite si, Ze mzda, ktoru dostdvate, je zodpovedajiica VasSej ndplni prace?
ano [_| skor ano [_] skor nie [_] nie [_]

BlIZST KOIMEINEAT ..ot e e e e et e e e e e e e et e e e e e eeeeeeeeanaeeeeeaeaaaeaees

6. Ste spokojny so stravovanim ponuikanym vo Vasej spolocnosti?

ano [_] skor ano [_] skor nie [ ] nie [_]

7. Ako ste spokojny s dopravou do Vasho zamestnania?

spokoijny [] skor spokoijny [_] skor nespokojny [] nespokoijny [_|

8. Ako ste spokojny so Stylom riadenia uplatiiovanym Vasim priamym nadriadenym?

spokojny [] skor spokoijny [_] skor nespokojny [] nespokoijny [_|

9. Ako ste spokojny s organizovanim spolocenskych akcii VaSou spolocnost’ou?

spokojny [] skor spokoijny [_] skor nespokojny [] nespokoijny [_|

10. Ak by ste chceli zmenit’ svoje terajsie pracovisko za iné, ktoré najrozhodujucejsie dovod
y J ljsie p. /] ljucej y

by ste pri tom brali do uvahy? (oznacte max. tri dovody)

lepsie finanéné ohodnotenie [ | vyznamnej$ia praca z hl'adiska svojho postu []
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vyhodnejsie pre rodinu [ ] stalejia a istejsia praca [ ]
lepsi spolupracovnici [_] lepsia organizacia prace a pracoviska [ |
lepsie socialne vyhody [ ] INE .oiiieeiiie et e

11. Charakterizujte celkovii spokojnost’ resp. nespokojnost’ vo Vasom zamestnani.

spokoijny [] skor spokoijny [_] skor nespokojny [] nespokoijny [_|

12. Co Vis trdpi na VaSom pracovisku?

Dakujem za Vs ¢as, ktory ste si nasli na vyplnenie tohto dotaznika.



PRILOHA P III: SPRACOVANE GRAFY Z DOTAZNIKA PRE SUCASNYCH
ZAMESTNANCOV PIII/I

Vase pohlavie?
6%

W Zena

@ muz

94%

Graf 8. Uvodna otdzka — Vase pohlavie?

Zdroj: vlastné spracovanie

Vas vek?

3% 10%

m do 25 rokov

m od 26 - 40 rokov
mod 41 - 60 rokov
@ nad 60 rokov

Graf 9. Uvodna otdzka — Vs vek?

Zdroj: vlastné spracovanie



PII2

Vase vzdelanie?
45+
40
35
30| @ zakladne
251 @ wucny list
20 | Uplné stredoSkolské
154 @ bakalarske
10+ B wsokoskolske
5 m doktorandské
0
dosiahnuté vzdelanie
Graf 10. Uvodnd otizka — Vase vzdelanie?
Zdroj: vlastné spracovanie
1. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti?
60
3 50
§ 40 mdo 1 roka
5 m1-3rok
2 30 Y
4 m 4 — 6 rokov
< 20 8 @ viac ako 6 rokov
0
o 10 4
o
0 |

pocet odpracdvanych rokov

Graf 11. Otazka ¢. 1 — Ako dlho pracujete v spolocnosti?

Zdroj: vilastné spracovanie
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2. Mate vhodné pracovné podmienky pre vykon Vasej prace?

1%

21%

68%

O ano
m skoér ano
@ skor nie
| nie

Graf 12. Otdzka ¢. 2 — Mate vhodné pracovné podmienky pre vykon Vasej prace?

Zdroj: vilastné spracovanie

3. Vyberte, ktoré z nasledujucich pracovnych motivov su pre

70
60
50
40-
30
20
10

pocet respondentov

0

Vas najdoélezitejSie.

mofivy

B mzda, finanéna odmena

@ zaujimava praca

@ moznost postupu

@ dobra atmosféra na pracovisku

@ zamestnancov vys$Sie pravomoci

@ zapojenie sa do rozhodovacich
procesov

W stalost a istota prace

@ dobri kolegovia

B moznost zvySovania kvalifikacie

B pochvala za ucasti ostatnych

W dobry socidlny program

Graf'13. Otazka ¢. 3 - Vyberte, ktoré z nasledujicich pracovnych motivov su pre Vs najdoleZitejsie.

Zdroj: vlastné spracovanie
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4. Ste spokojny s uroviiou napinania jednotlivych pracovnych

motivov v spoloénosti? m mzda, finanéna odmena
@ zaujimava praca
40
s 35 (] W moznost postupu
R
c 30
o M| dobra atmosféra na pracovisku
T 25
§ 20 @ zapojenie sa do rozhodovacich
o 15 procesov
:8- 10 | O stalost a istota prace
o
g 9 o priatel'ski kolegovia
0 - — ]:.— (spolupracovnici)
ano skor ano skor nie nie B moznost zvySovania
kvalifikacie

Graf 14. Otdzka ¢. 4 — Ste spokojny s virovitou napliiania jednotlivich pracovnych motivov

v spolocnosti?

Zdroj: vlastné spracovanie

5. Myslite si, Zze mzda, ktoru dostavate, je zodpovedajuca Vasej
naplni prace?
10% 9%

O ano
m skor ano

36% m skor nie
0

| nie

Graf 15. Otazka ¢. 5 - Myslite si, ze mzda, ktoru dostavate, je zodpovedajiica Vasej naplni

prace?

Zdroj: vlastné spracovanie
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6. Ste spokojny so stravovanim ponukanym vo Vasej
spoloénosti?

18%

0o ano
@ skoér ano
@ skor nie

M@ nie

24%

Graf 16. Otazka ¢. 6 - Ste spokojny so stravovanim ponukanym vo Vasej spolocnosti?

Zdroj: vilastné spracovanie

8. Ako ste spokojny so Stylom riadenia uplatiovanym Vasim
priamym nadriadenym?

12%

18% m spokojny
m skor spokojny

m skor nespokojny

m nespokojny

34%

Graf 17. Otazka ¢. 8 - Ako ste spokojny so Stylom riadenia uplatinovanym Vasim priamym

nadriadenym?

Zdroj: vlastné spracovanie
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21%

12%

9. Ako ste spokojny s organizovanim spoloéenskych akcii
Vasou spoloénost'ou?

36%

O spokojny
O skor spokojny
@ skor nespokojny

m nespokojny

Graf 18. Otazka ¢. 9 - Ako ste spokojny s organizovanim spolocenskych akcii Vasou spolocnostou?

Zdroj: vilastné spracovanie

70,
60/

>
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gt
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[]
ST
0

dévody

10. Ak by ste chceli zmenit’ svoje terajsie pracovisko za iné, ktoré
najrozhodujucejsie dévody by ste pri tom brali do uvahy?

o lepSie finanéné ohodnotenie

@ whodnejsie pre rodinu

@ lepSi spolupracownici

m lepSie socialne whody

B WznamnejSia praca z hladiska
svojho postu .

m stalejSia a istejSia praca

B lepSia organizacia prace

a pracoviska
oine

Graf 19. Otazka ¢. 10 - Ak by ste chceli zmenit' svoje terajsie pracovisko za iné, ktoré

najrozhodujucejsie dovody by ste pri tom brali do uvahy?

Zdroj: vlastné spracovanie
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11. Charakterizujte celkovu spokojnost’ resp. nespokojnost’ vo
Vasom zamestnani.

0% 13%

21%

m spokojny
@ skor spokojny
m skor nespokojny

0O nespokojny

66%

Graf 20. Otazka ¢. 11— Charakterizujte celkowi spokojnost resp. nespokojnost vo Vasom zamestnani.

Zdroj: vilastné spracovanie



PRILOHA PIV: DOTAZNIK PRE ODCHADZAJUCICH ZAMESTNANCOV
PIV/1

(ontinental =
PERSONALNY DOTAZNIK
vystupny
Meno, priezvisko, titul: 0s. C.
Pracovna funkcia:
Divizia/Odbor:
Forma ukoncenia pracovného pomeru:

Datum ukoncenia pracovného pomeru: Kategoria (THP, R)

Pocet odpracovanych rokov vo firme:

Ktorda z uvedenych oblasti a do akej miery ovplyvnila VasSe rozhodnutie odist zo

spolocnosti Continental Matador Rubber?

£l o

Oblast: c| S 5|28
o o = Q|0
c | alw®| E] 3

1. tazka, namahava a naro¢na praca

2. nezaujimava a nudna praca

3. nemoznost’ vyuzit svoje vzdelanie a vedomosti

4. nemoznost dalSieho vzdelavania a rozvoja

5. zlé technické vybavenie pracoviska

6. nevyhovujuce pracovné podmienky

7. dochadzka, pracovna doba

8. vela nadCasovej prace

9. nemoznost kariérneho (pracovného) postupu




10.nemoznost sebarealizacie

11.zlé vztahy zo spolupracovnikmi

12.zlé vztahy s nadriadenym

13.spbsob riadenia a vedenia zo strany nadriadeného
14.nizky zarobok

15.nespravodlivé odmerovanie

16.lepSia ponuka z inej firmy

Dakujeme za spoluprécu !




PRILOHA P V: VYHODNOTENIE DOTAZNIKA PRE ODCHADZAJUCICH
ZAMESTNANCOV

Tab. 2 Vyhodnotenie dotaznika pre odchddzajucich zamestnancov za rok 2006

Pocetnost’ u|Pocetnost u
Dévod odchodu THP robotnikov
nemoznost’ vyuzZit' svoje vzdelanie a vedomosti
zlé vybavenie pracoviska
lepSia ponuka z inej firmy
nemoznost’ vyuzivat’ jazyk
nezaujimava a nudnd praca
dochadzka, pracovna doba
nizky zarobok
nemoznost’ kariérneho (pracovného postupu)
racionalizacia a s tym spojena neistota
nemoznost’ dalSieho vzdelavania a rozvoja
rodinné dévody, problémy
moznost’ pracovat’ v odbore kvalita
osobné, sukromné dévody
nemoznost’ sebarealizacie
zlé technické vybavenie pracoviska
sposob riadenia a vedenia zo strany nadriadeného

Zdroj: vlastné spracovanie
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Tab. 3 Vyhodnotenie dotaznika pre odchddzajucich zamestnancov za rok 2007

Pocetnost’ u|Pocetnost’ u
Dévod odchodu THP robotnikov
nemoznost’ vyuzit' svoje vzdelanie a vedomosti
zlé vybavenie pracoviska
lepSia ponuka z inej firmy
nemoznost’ vyuzivat’ jazyk
nezaujimava a nudna praca
dochadzka, pracovna doba
nizky zarobok
nemoznost’ kariérneho (pracovného) postupu
nemoznost’ dalSieho vzdelavania a rozvoja
rodinné dévody, problémy
osobné, sukromné dévody
nemoznost’ sebarealizacie
zlé technické vybavenie pracoviska
sposob riadenia zo strany nadriadeného
t'azka, namahava praca
zlé vzt'ahy s nadriadenym
nespravodlivé odmenovanie
nevyhovujlice pracovné podmienky

Zdroj: vlastné spracovanie
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