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1. Uvod

Kazda organizace veifejného 1 privatniho sektoru musi sledovat stavy svych
zaméstnancli a podle konkrétnich potfeb a pozadavkili tomu piizpisobit své personalni
planovani i svou personalni politiku. Prakticky zadna organizace dnes nemize zcela
eliminovat fluktuaci svych zaméstnanct, nebot’ je pfirozené, ze lidé z organizace odchazeji a
jsou nahrazovani novymi pracovniky. Néklady spojené s fluktuaci jsou ovSem pomeérné

vysoké, a proto je nezbytné vénovat problematice fluktuace pracovnikli zna¢nou pozornost.

Lidé mohou z organizace odchazet dobrovoln¢ ¢i nedobrovolng, dilezitou roli sehrava
ekonomickd situace zem¢ a také situace na trhu prace — jakmile je nizk4d nezaméstnanost a
neni mozné obsadit uvolnéné pozice novymi zaméstnanci, stdva se nadmérna fluktuace
pracovnikli problémem, ktery mulze v kone¢ném dusledku ohrozit stabilitu a prosperitu

ptislusné organizace.

Plati, Ze odchod zaméstnancti z organizace z diuvodu jejich penzionovani je ptirozeny
a do jisté¢ miry 1 logicky, avSak dobrovolné odchody kvalitnich a spolehlivych zaméstnanct
signalizuji, ze v dané organizace existuje urcity problém, spojeny nejcastéji s vadnou firemni
komunikaci, Spatnymi interpersonalnimi vztahy na pracovisti ¢i s nedostate¢nou motivaci a

stimulaci zaméstnancu.

Pfedmétem této bakalaiské prace je problematika fluktuace pracovnikli. Bakalaiska
prace se skladat primdrné¢ ze dvou casti, a sice z Casti teoretické a z Casti praktické
(analytické). Teoreticka cast bakalarské prace se zaméfuje na problematiku fluktuace

pracovniki a jejiho vyznamu v sou€asné organizacni praxi. Prakticka ¢ast bakalaiské prace se

Jiz bude vénovat problematice fluktuace pracovnikli ve vybrané organizaci.

Cilem bakalafské prace budou navrhy zmén na zlepseni fizeni v oblasti fluktuace
pracovnikll ve vybrané organizaci, diky ¢emuz bude rovnéz mozné zjistit, zda personalni
politika pfislusné organizace adekvatné fesi problematiku fluktuace pracovnikii v podminkach

dané organizace ¢i nikoliv.



2. Fluktuace pracovnikll v sou¢asné organizacni praxi

Lidské zdroje predstavuji ve stdvajici koncepci fizeni lidskych zdroji ten
nejvyznamngéjsi zdroj prosperity kazdé organizace, nebot’ jsou to pravé lidé, kdo podstatnym
zpusobem spolurozhoduje o vyuziti vSech dalSich zdroji (informac¢nich, materidlnich i
finan¢nich) v organizaci. Lidské zdroje jsou pro organizace nyni natolik dilezité, Zze jsou
zdrojem vyznamné konkurenc¢ni vyhody, avSak toliko za predpokladu, ze ftizeni lidskych
zdroji je managementem organizace veénovana adekvatni dlouhodobd a systematicka

pozornost i péce.

Podle Koubka (2007, s. 16) je ukolem fizeni lidskych zdroji v nejobecné&jSim pojeti
slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpedit
tento ukol Ize jen neustdlym zlepSovanim vyuziti vSech zdrojl, kterymi organizace disponuje,
tedy materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji je tedy
bezprosttedné¢ zaméfeno na neustdlé zlepSovani vyuziti a neustdly rozvoj pracovnich

schopnosti lidskych zdroji.

Aby ovSem byla organizace ziskova a stabilni na pfislusném trhu, musi disponovat
kvalitnimi lidskymi zdroji, kdy zaméstnanci budou nejen produktivni, ale rovnéz loajalni a
dostate¢né identifikovani S poslanim a scili organizace. Urcitd persondlni stabilita
Vv organizaci je zarukou, Ze i organizace jako celek bude stabilni, nicméné nelze nikdy zajistit,

aby Kk fluktuaci pracovnikd nedochazelo.

Problematika fluktuace zaméstnancli je v manazerské teorii intenzivné analyzovéna,
nebot’ se jednd o problém, ktery se velmi Casto oteviené¢ projevuje v organizacich napftic¢
organizacni praxi. Lze ovSem konstatovat, ze fluktuace pracovnikli v sobé skryva celou fadu
aspekttl, jejichz spravna interpretace teprve dovoluje porozumét tomu, pro¢ lidé dobrovolné
Z organizace odchazeji nebo proC je v nékterych ptipadech nezbytné zaméstnance propustit.
Fluktuace pracovnikli mlze byt jak planovand, tak fizend, pficemZ napiiklad Michael

Armstrong (2007) spojuje fluktuaci pracovniktl se strategii zabezpecovani lidskych zdrojt.



2.1 Fluktuace pracovnikt jako manazersky problém

Dochazi-li ke zvySené fluktuaci v ramci piislusné organizace, Ize v prvé fadé dospét
k zavéru, ze v dané organizaci budou absentovat relevantni fidici postupy ze strany vedoucich
pracovniki. Veber a kol. (2009, s. 43) konstatuje, Ze ,,styl Fizeni ¢i manaZerské prace
predstavuje zpusob cinnosti manazera charakterizujici postupy jeho rozhodovani a zvolené
metody dosahovani vytycenych cilii v konkrétnich podminkach. Jde zvlaste o formu vztahu
manazera k podrizenym, kterd vyplyva z osobnich znalosti manazera, jeho zkusenosti, autority
a schopnosti piisobit na vnitini a vnéjsi okoli, o uplatnéni moci v kombinaci se zpiisobem

Jjejtho vyuziti pri vedeni ostatnich.*

Znamena to, ze praveé cCinnost vedoucich pracovnikli zna¢né ovliviiuje pracovni
spokojenost zaméstnancti a také to, zda jsou s organizaci identifikovani a zda jsou K ni
dostatecné loajalni. V tomto sméru sehravaji rozhodujici roli pravé liniovi manazefi, kteti
maji sveéfeny prislusny kolektiv podiizenych pracovnikl. Kazdy jednotlivy liniovy manazer
pak tidi své podiizené zaméstnance, motivuje je, podili se na jejich hodnoceni za vykonanou
praci a potazmo i na odménovani, v komparaci s personalnim Gtvarem organizace pak liniovy
manazer spolurozhoduje o dalS§im vzdé€lavani a rozvoji ,,svych® podfizenych zaméstnanct a
fakticky se podili na fizeni jejich pracovniho vykonu a kariéry. Liniovy manaZer tak své
podiizené zaméstnance vede, ptiCemz ,ukolem vedoucich pracovniku se stale vice stava
zvladat komplexnost tymu, coz Ize splnit jen tak, Ze se zapoji jednotlivi pracovnici a odbornici.
To ma vliv jak na styl vedeni, tak na potrebné schopnosti vedoucich pracovnikii.* (Daigeler,

2008, s. 15).

V ptipadé, Ze vedouci pracovnik jakoZto liniovy manazer neni schopen adekvatné
plsobit na své podfizené zameéstnance a neni schopen ¢i ochoten plnit si vSechny tkoly, které
mu vyplyvaji z titulu jeho funkce, je logické, Ze zaméstnanci budou nespokojeni a Ze budou
z organizace odchdzet. Lze tak hovofit o manazerském selhani, které ma pomérné€ znacny vliv
na fluktuaci pracovnik a na to, jak stabilni z hlediska lidskych zdroji dana organizace

fakticky bude.



Dobry manazer by mél byt viidcem, osobou, kterd je hodna toho, aby ji druzi
nasledovali. To znamena, Ze zajmem organizace musi byt relevantni obsazeni manazerskych
pozic kvalitnimi manazery a vidci, nebot’ jen tak je mozné zajistit, Ze podfizeni zamé&stnanci
budou své viudce nésledovat a nebudou mit tendence fluktuovat. Jak piitom spravné
konstatuje Urban (2013), tloha vidcovskych schopnosti narista, je-li organizace vystavena
zménam nebo se dostava do nejistoty, pficemz nenaplni-li roli vidce na pracovisti manazer,
pak ji diive ¢i pozdéji prevezme nékdo jiny, coz neni pochopitelné vzdy zadouci. Proto si

organizace preji, aby viidcovskymi schopnostmi disponovali pfedevsim jeji vedouci.

Ackoliv se to tedy nemusi na prvni pohled takto zcela jevit, manazer (a pfedevsim tedy
ten liniovy) mé vzdy velmi kli¢ovy vliv na to, zda bude z hlediska lidskych zdroja organizace
stabilni ¢i nikoliv. Dochazi-li k nadmérné fluktuaci v pfislusné organizaci, je nezbytné mimo
jiné faktory spravné vyhodnotit i to, zda se v daném ptipadé neda hovofit o0 manazerském

selhdni, jez je primarni pro nadmérnou fluktuaci pracovniki v pfislusné organizaci.
2.2 Aspekty fluktuace pracovnikii

Manazerska literatura se problémem fluktuace pracovnikl zabyva pomérné intenzivne,
nebot’ prilisna fluktuace pracovniki je spojena s finan¢nimi naklady organizace a ma rovnéz
vliv na firemni identitu a firemni kulturu organizace, nicméné je vhodné rovnéz ptipomenout,
ze za fluktuaci pracovnikli nelze spatfovat toliko odchody pracovnikli z organizace, ale také
pfichody novych zaméstnancli, nebot’ fluktuace zaméstnanci je manaZerskou védou
interpretovana jako dobrovolné nebo nedobrovolné pohyby pracovnikid v ramci urcité

organizace.

Fluktuace pracovnikli uzce souvisi s pldnovanim optimalniho poctu pracovniki. Na
jednu stranu je od zaméstnanci ofekavana flexibilita, na stranu druhou 1 loajalita, nicméné
ona flexibilita miZe byt spojena pravé s fluktuaci, nebot’ zaméstnanci, ktery se dokaze
flexibiln¢ ptizptisobovat ménicim se podminkam na trhu prace a v organizaci, v niZz zrovna

plsobi, zpravidla ani ne€ini problém fluktuovat a ménit Castéji zaméstnani. Persondlni



plénovani musi brat v potaz tyto aspekty a musi pocitat s tim, ze urcita mira fluktuace
pracovnikt je vzdy pfirozena, teprve od urcité hranice je nezbytné fluktuaci interpretovat jako
nezadouci jev, ktery je nezbytné relevantnim zptsobem fesit. Personalni planovani je spojeno
s hledanim optimalizace potieby pracovniki, piicemZ nalezeni oné optimalni potieby je
spolecné pro vSechny organizace bez ohledu na jejich velikost, piedmét podnikani c¢i

organizac¢ni strukturu.

Podle Stybla a kol. (2011) je planovani optimalniho stavu pracovnika pro firmu stejné
dalezit¢ jako planovani vSech ostatnich zdroji (tedy materidlnich, financnich a
technologickych), pficemz optimalni stavy zaméstnancli v organizaci mimo jiné souvisi i
S tim, jak se bude fesit nesoulad mezi piedvidanou potiebou a stavajici skute¢nosti (napiiklad
Z vnitinich zdroji pohybem pracovnikii uvnitf firmy, vnéjSim ndborem, uvoliovanim

Vv ptipad¢ nadbytecnosti pracovnich mist, apod.).

Pocet vSech pracovnikt, ktefi odchazeji z prislusné organizace, umoznuje provést
analyzu, na zéklad¢ které lze zjistit pokryti potfeby pracovnikii v dané organizaci. Jestlize je
znam celkovy pocet odchazejicich zaméstnancii z organizace, pak 1ze pomérné snadno zjistit,
kolik téchto zaméstnancii bude nezbytné nahradit zaméstnanci novymi, pficemz ptihlédnout je
pak nutné také k tomu, zda organizace nepocita napiiklad s navySenim poctu zaméestnanct
v souvislosti s nastupem vyroby nového produktu ¢i naopak s poklesem stavu zaméstnanci

s ohledem na zhorSujici se postaveni organizace na pfislusném trhu.

Prestoze ovSem analyzy pocti odchazejicich zaméstnanci je smeérodatna stran
personalniho planovani a hledani optimalniho po¢tu zaméstnancti v organizaci, jako mnohem
efektivnéjsi se jevi, pokud organizace k oné prosté analyze odchézejicich zaméstnancii pfida
jesté podrobnou analyzu pficin odchodli zaméstnancli, nebot’ takto ziskané informace je
mozné vyuzit pro zajisténi budouci stability organizace a pracovniho prostfedi zaméstnanci.
Pravé tedy relevantni identifikace pfi¢in odchodii zaméstnancli z organizace umozni zabyvat
se fluktuaci pracovnikil z praktického hlediska ve smyslu pfijeti takovych opatieni, které
nadmérné fluktuaci pracovnikli v organizaci do budoucna zabrani. Znalost pfi¢in odchodl

zaméstnancl tak ma ptesah do personalniho planovani a jeho efektivity.



»Vychodiskem pro personalni planovani jsou kvalitni informace, které umozZnuji
formulovat redlné cile a faktory, jez dosazeni téchto cilii ovliviuji. Kvalita planovani zavisi na
kvalité prognoz. Kvalita prognoz vyzaduje dobrou znalost stavu a dosavadniho vyvoje v dané
oblasti, zavisi na kvalité analyz. Persondlni planovani pritom vychazi ze dvou prognoz, a sice
Z prognozy potieby pracovnich sil a z prognozy zdroju pracovnich sil.* (Kocianova, 2010. s.

75).

Frekvence a intenzita odchodii pracovnikii z organizace demonstruje miru neklidu,
konfliktnosti a rozboufenosti atmosféry v dané organizaci. Jedna se o negativni jevy, které
mohou byt jednak pfic¢inou odchodli zaméstnancli z organizace a jednak také nésledkem
odchodt. Jinymi slovy feceno, na odchodu pracovnikil z organizace je nutné nahliZet jako na
mozny dusledek Spatnych pracovnich podminek, nevyhovujiciho pracovniho prostiedi ¢i
Spatnych interpersonalnich vztahli na pracovisti, soucasné ovsem miize nadmérna fluktuace
pracovnikll organizaci destabilizovat natolik, Ze nasledn¢ dojde ke zhorSeni pracovnich

podminek, k narGstu konflikth a sporlt na pracovisti i ke zhorSeni mezilidskych vztaha

V organizaci.

ManaZerska véda nabizi organizacim celou fadu metod a technik, které dovoluji méfit
odchody pracovnikti z organizace. Armstrong (2014) uvadi, ze k nejfrekventovanéjsim
metodam méfteni patii mira odchodi jakozto ukazatel intenzity odchodi, dale mira preZiti,
ukazatel stfedni délky zaméstnani, index stability ¢i analyza délky zaméstnani. Je pfitom
obtizné se vyhnout pouziti tradi¢niho ukazatele miry odchodli pracovniki, protoze jde o
nejleh¢i a nejznaméjsi ze vSech ukazateld. Je vSak vhodné ho doplnit jest€¢ nékterymi

ukazateli stability zaméstnancti.

Jak jiz bylo uvedeno, kromé prostého provedeni analyzy poctu odchodt pracovnikii
z organizace je zadouci, aby organizace zjistovala i pfi¢iny téchto odchodi. Jako vhodny
nastroj ke zjiSténi informaci, pro¢ zaméstnanci organizaci opoustéji, se pak jevi rozhovor
liniového manazZera s danym pracovnikem, pokud je ovSem zjevné, ze zaméstnanec odchazi

z organizace z toho divodu, ze nema korektni vztahy pravé se svym vedoucim pracovnikem,



je zadouci, aby rozhovor s nim provedla néktera jind nezucastnéna osoba (typicky vedouci

personalniho utvaru ¢i zéstupce ze sttedniho managementu).

Primarnim cilem rozhovoru musi byt zjisténi divodu, pro¢ zaméstnanec z organizace
odchazi, a dale zjisténi moznosti, za jakych je zaméstnanec ochoten v organizaci dale setrvat
(pokud ma o to ovSem organizace vibec zajem). Smyslem pfedmétného rozhovoru ovsem
nesmi byt pouhd snaha premlouvat zaméstnance, aby v organizaci setrval, nebot’ tento typ
rozhovoru by mél logicky piedchazet rozhovoru, ktery ma za cil identifikovat pficiny

odchodu zaméstnance z piislusné organizace.
2.3 Pri¢iny odchodt pracovnikiti

Podle Branhama (2004, s. 15, 16, 17) ,,mezi Sest nejcastéjsich zasadnich diivodu, pro
které kvalitni zaméstnanci z organizace odchazeji, patri -

1) nevidi Zadnou spojitost mezi svym vykonem a odménou;

2) nepovsimnou si prileZitosti k riistu nebo postupu;

3) nehodnoti svou prdci jako dileZitou nebo jejich profesni prispéni neni rozpozndno a
ocenovano druhymi,;

4) nedostanou prilezZitost k vyuziti prirozeného talentu;,

5) jejich ocekavani jsou nerealistickd nebo nemaji presnou predstavu, co lze ocekavat,

6) uz nebudou naddle tolerovat neprijemného manazera nebo zdravi skodlivé pracovni

prostredi.

Lze konstatovat, ze k pfi¢indm odchodli z organizace mize byt vySsi odména za
vykonanou préci v jiné organizaci, efektivnéj$i a spravedlivéjsi fizeni a vedeni lidskych
zdroji v jiné organizaci nebo relevantngj$i pracovni podminky v jiné organizaci. Za
odchodem pracovnika ovSem velmi Casto stoji rovnéz Spatné vztahy ke koleglim nebo Spatné
vztahy s vedoucim pracovnikem. Pomérn¢ Casté jsou rovnéz odchody zaméstnanct z divodu
mobbingu, sexudlniho obtéZovani nebo nerespektovani zdsady rovného zachédzeni a zakazu

diskriminace v pracovnépravnich vztazich.



V souvislosti s fluktuaci pracovnikti v podminkach soucasné organizacni praxe je
nutné rovnéz pripustit, ze existuji jisté zakonitosti, které jsou s fluktuaci obecné manazerskou

védou spojovany, a organizacni praxe pak demonstruje, ze tyto zdkonitosti skutecné plati.

PredevSim je nezbytné si pfipustit, ze stejn¢ jako nelze nikdy dosdhnout na
makroekonomické Urovni nulové nezaméstnanosti, nelze v organizacni praxi dosahnout
nulové fluktuace v ramci organizace. Dosazeni nulové fluktuace by navic vibec nebylo
mozné interpretovat jako dosazeni idedlniho stavu, nebot’ nulova fluktuace je pro organizaci

vlastné nezadouci.

Lidé jsou stale vice flexibilni, trh prace se rovnéz permanentné¢ modifikuje, meéni se
systém spolecenskych hodnot 1 moznosti traveni volného Casu. Méni se rovnéz styl Zivota,
slabne role rodiny, zvySuje se vyznam takovych trendi, jakymi jsou prace z domova,
zkracené pracovni uvazky ¢i rotace pracovnich pozic v rdmci jedné organizace. Tyto vSechny
zminéné faktory a (socidlni ¢i spolecenské) jevy je nutné z hlediska managementu organizaci
chépat jako divody, pro¢ lidé prosté¢ budou fluktuovat a pro¢ nelze zajistit pro organizaci
nulovou fluktuaci. Navic je nezbytné brat v potaz i takové ptirozené divody, jakymi jsou
odchod zaméstnance do starobniho ¢i invalidniho dichodu, navrat ke studiu ¢i téhotenstvi
zaméstnankyné, které znamenaji prakticky jistou fluktuaci s nemoznosti ji néjakym zptisobem

branit.

V souvislosti se zminénymi novymi trendy a jevy je vhodné jesté¢ piipomenout
problematiku starnuti spolecnosti a takzvany age management, ktery spocivd v planovani
pracovni sily sohledem na vékovou diverzitu. Jestlize dosud byli lidé star§i 50. let
povazovani za sice zkuSené, nicméné jiz ne piili§ produktivni a Casto absentujici pro rtizné
nemoci, posunuti véku odchodu do dichodu, zména Zivotniho stylu a také aktivnéj$i ptistup
k Zivotu budou do budoucna ¢init z generace 50+ velmi silnou skupinu zaméstnancd, ktera
nemusi pfili§ fluktuovat a naopak dosahovat vysoké miry loajality. Jak totiz spravné uvadi
Koubek (2014, s. 39), ,zamestnavatelé poznaji béhem dohledné doby obrovské vyhody
generace zkusenych pracovnikii — vyssi loajalita, nizsi fluktuace, klid a zkusenost a mnohdy i

ochota se ucit.*



Dalsi zakonitosti spojenou s fluktuaci Vv organizacni praxi je ta, Ze urcitd mira
fluktuace je vlastn€ prospésna a zadouci. Pokud spravné funguje trh prace, na kterém se
sttetdva nabidka prace a poptavka po praci, pak organizace prakticky nedisponuje
relevantnimi instrumenty, které by mohla aplikovat za tucelem zabranéni odchodu
zameéstnance z organizace. Organizace by se tedy nemély zamétovat na udrzeni status quo
Vv oblasti lidskych zdroja, ale spiSe na formulovani jakési odvratitelné miry fluktuace na jedné
stran¢ a miry selhani v oblasti udrzeni vybranych zaméstnancti na strané¢ druhé, ¢imz
organizace ziska prakticky pichled zjisténi, jak ztraté klicovych pracovnikti ma v budoucnu

zabranit.

»Nulova fluktuace je nezdadouci ze dvou diivodu. Za prvé, pokud by vsichni
zaméstnanci ziustali a organizace se stabilné rozriistala, vétsina zaméstnancii by byla na
vrcholu svého platového rozmezi nebo blizko néj a vydaje na platy by byly extrémné vysoké.
Za druhé, s novymi zaméstnanci prichdzi nové napady, pristupy, schopnosti a postoje, coz
zabranuje stagnaci deni ve spolecnosti. Ndsledkem toho je urcita mira fluktuace povazovana

za Zadouci.* (Branham, 2004, s. 9).

Ackoliv se to muze zdat pon¢kud paradoxni, nékdy je vyvolani fluktuace dokonce pro
organizaci jako celek zadouci, takze je to pravé management organizace, kdo onu fluktuaci
svym jednanim vyvolad. Cilem takto zevnitf managementu vyvolané fluktuace v ramci
ptisluSné organizace je posilit postaveni zamé&stnancii, kterych si organizace vazi a potiebuje
si je vorganizaci udrzet, a naopak zbaveni se zaméstnancd, ktefi jsou jiz neloajalni,

neproduktivni, netymovy ¢i konfliktni.

Vyvolana fluktuace miiZze v organizaci odstranit tenzi, zlepsit efektivitu komunikace,
vyjasnit kompetence a plnéni ukolil a navodit opét dobré interpersonalni vztahy. Tim se muze
stimulovat motivace zaméstnanct a zvysit tak jejich produktivita, coz se pak nasledné odrazi
rovnéZ v posileni firemni kultury. Vyvolané fluktuace pracovnikl tak mize byt v konecném
disledku prospésna nejen pro danou organizaci jako celek, ale rovnéz pro vétSinu

zamestnancu.
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Vyvolana fluktuace plni tedy v né€kterych odvodnénych piipadech zcela zjevnou
pozitivni funkci, nebot’ se posiluje ,,tymova atmosféra, loajalita zaméstnancu viici firme a
jejich pocit soundlezitosti s ni. Projevem je i odpovédnost osob vuci firmé i vlastni praci,
sklon zaméstnancu hdjit zajmy své organizace navenek, ztotoznovat se s jejimi cili, zvySenda
ochota k pracovnimu nasazeni nad ramec beznych pracovnich povinnosti ¢i pozitivni vnimani

firemni identity.* (Urban, 2014. s. 49).

V organizacni praxi se lze pomérné cCasto setkat s pfistupy, kdy management
organizace se snazi fesit problémy spojené s fluktuaci pracovniki tak, ze tém zaméstnanciim,
kterych si nejvice povazuje, permanentné zvysuje platy a vyplaci rizné formy odmeén, a to vSe
ve snaze zabranit jejich odchodu. Je nutné ovSem zminit, Ze finan¢ni ohodnoceni za
vykonanou praci nemusi byt vzdy jedinym vhodnym prosttedkem k posileni loajality
zameéstnancl. Jak totiz ukazuji mnohé vyzkumy, od urcité vyse platu lidé prestavaji pracovat
pro penize, ale pro radost, tudiz tito lidé potom nejsou motivovani skrze finan¢ni ohodnoceni,
ale spiSe prostfednictvim nehmotnych stimuli, jakymi jsou naptiklad podckovéani za

odvedenou praci, uznani, respekt ¢i participace na fizeni.

Podle Branhama (2012) plati, Ze pokud zaméstnanci maji pocit, Ze jsou nalezité a
spravedlivé ohodnoceni za vykonanou praci ve prospéch organizace, a to i v komparaci se
zaméstnanci na obdobnych pozicich v jinych organizacich (tfeba 1 konkurencnich), a pokud
navic tito zaméstnanci svou praci vnimaji jako smysluplnou a zajimavou, doprovazenou
relevantnim fizenim a vedenim lidskych zdroji, pak takové zaméstnance prakticky pfilis
neldka vy$si vydélek u jiného zaméstnavatele, nebot’ si nemohu byt jisti tim, Ze u jiné

organizace budou mit srovnatelné dobré pracovni podminky.
2.4 Naklady vyvolané odchody pracovnikut

V souvislosti s fluktuaci nelze opomenout ani naklady, které jsou s timto jevem
spojovany. Lidské zdroje ptfedstavuji prakticky pro kazdou organizaci zasadni financni

naklady, které se s neustalym pohybem zaméstnanci pochopitelné zvySuji. Dosahnou-li pak
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naklady na lidské zdroje takové vyse, Zze ohrozuji dal$i existenci ¢i stabilitu organizace, je
nezbytné hledat zakonité rezervy, pficemz omezeni fluktuace na unosnou mez je primarni
aktivitou, kterou by mél management organizace nejdiive realizovat. Je pfitom ziejmé, Ze
eliminace fluktuace na unosnou mez neni kratkodobou zalezitosti, tudiz v tomto sméru

sehrava dulezitou roli jiz zminéné persondlni planovani.

Jak konstatuje Armstrong (2007, s. 319), ,,odchody pracovnikit mohou byt nakladné, a
proto je treba uvazit nasledujici faktory -

1) ndklady spojené s odchody — mzdové naklady odchdzejiciho pracovnika a s odchodem
souvisejici administrativni naklady personalni prace,

2) primé ndklady ziskavani nahradnikii (inzerovani, pohovory, testovani);

3) neprimé ndklady casu stravené personalisty a liniovymi manazery pri ziskdvani a
vybéru nahradnikii;

4) primé ndklady orientace ndhradnikic a neprimé ndklady casu vynaloZeného
personalisty a liniovymi manazery na orientaci novych pracovnikii,

5) primé ndklady vzdeélavani nahradnikii, aby si osvojili nezbytné dovednostiy

6) neprimé ndklady casu vynalozené liniovymi manazery a ostatnim persondlem pri
vzdeélavani a vycviku nahradnikui,

7) ztraty zpusobené tim, Ze dosavadni pracovnik odesel drive, nez byl nalezen nahradnik;

8) ztraty souvisejici se snizenym vykonem novych pracovnikit po dobu, nez se zapracuji.*

Je zfeymé, Ze néklady spojené s fluktuaci se pro organizaci zvySuji v ptipadé, ze dojde
k odchodu vzdélanych a zkuSenych pracovnikd, do kterych organizace jiz investovala
finan¢ni prostiedky a kdy bude organizace nucena vynalozit vysoké naklady také na to, aby
ziskala na trhu prace bud’ stejné kvalifikované a zkuSené pracovniky, anebo bude muset
investovat finan¢ni prostfedky na vzdélavani a rozvoj vybranych pracovniki, ktefi nahradi

odchazejici zkusené kolegy.

Plati, ze pokud dochazi k vysoké fluktuaci pracovnikil spojené s odchodem zkuSenych

pracovnikil z organizace, je problematika fizeni a vedeni lidskych zdroji néjakym zplisobem
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narusena. Je proto nezbytné zménit persondlni politiku a pfipadné¢ modifikovat personalni
plan, jenz vychazi z planu organizacniho, nebot’ jen tak je mozné zajistit stabilitu organizace
v oblasti lidskych zdrojii a tim rovnéz stabilitu financni. Sledovani nakladti spojenych
s fluktuaci tak patii k agendam, které museji byt pod permanentni kontrolou ptislusnych

manazeru.

Jak totiz spravné poznamenava Pitra (2007), kontrolni plsobeni manazeri se
V organizaci primarn¢ zameéiuje na zjiStovani odchylek mezi ocekavanym (planovanym)
stavem kontrolované c¢innosti ¢i objektu a jejim stavem skuteCnym v uréitém casovém
okamziku. Zjistovani odchylek se tyka i fluktuace pracovnikii a porovnanim reality

S personalnim planem.

Jak ukazuje organizaCni praxe, v mnoha organizacich ¢asto manaZzeti viubec netusi,
kolik nadmérna fluktuace pracovnikll organizaci vlastné stoji, coz je krajné¢ nezadouci stav.
Manazerska literatura opakované ptfipomind, ze fluktuace pracovnikil je zakonité spojena
s redukei ziskl — naptiklad Branham (2004) zdaraziuje, ze fluktuace je ndkladna, pticemz je
nakladna do té miry, co v dané organizaci povazuji za naklady fluktuace. Aby se management
organizace dostal k relevantnim ¢astkam, méla by se organizace zaméfit na vycCisleni naklada
na nahrazeni nepostradatelnych, téZko nahraditelnych a nejvykonnéjSich pracovnikii, nebot
takové zaméstnance si organizace muze dovolit ztratit nejméné ze vSeho. Pii vycCislovani
nakladl je pak nezbytné brat v potaz jak pfimé, tak 1 nepfimé naklady na nabor a nahradu

odchazejicich zaméstnanci.

Stran nakladii spojenych s fluktuaci 1ze navic konstatovat, Ze kromé& zfejmych pfimych
¢i neptimych finan¢nich nékladi spojenych s fluktuaci existuji jesté dalsi ztraty, které jsou jen
obtizn¢ vycislitelné penézi, nicmén¢ v konecném duasledku sehravaji dilezitou roli ve svém
dopadu. Jedna se naptiklad o odchod zkuSenych pracovnikil a pfichod novych zaméstnanct,
coz zhorsi interpersondlni vztahy na pracovisti a zptsobi narist konfliktl a sport, tudiz se
snizi mira pracovni spokojenosti zaméstnancii, coz ma negativni vliv na jejich produktivitu.
Nadmérnd fluktuace se tedy negativné projevi i v celé fadé souvisejicich ¢innosti a jevi, které

maji dopad na financ¢ni stabilitu organizace jako celku.
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2.5 Opatifeni managementu ke snizeni fluktuace

Jak jiz bylo uvedeno, urcita mira fluktuace je pro kazdou organizaci vicemén¢ zddouci
a do jisté miry i nevyhnutelna, nebot’ nelze zajistit, aby nedochazelo k mobilité pracovnikii na
trhu prace, aby nedochézelo k odchodiim zaméstnancti na matetské a rodi¢ovské dovolené ¢i
do dtchodu. Nicméné presdhne-li fluktuace urcitou optimalni miru, znamend to pro
organizaci nejen nestabilitu v oblasti lidskych zdroju, ale rovnéz zvySené naklady na lidské

zdroje a naruseni chodu organizace jako celku.

V takovém pfipadé je nezbytné, aby management organizace pfijal relevantni a
efektivni opatieni, které budou fluktuaci pozadovanym zplisobem korigovat. Souvisi to velmi
Casto s pfijetim organizacnich zmén, pfiCemz ,,organizacni zména nebo zmény socialné
psychologickych podminek a stranek fungovani organizace tvori dlouhodobe vyznamnou
soucdast teoretického i empirického zkoumadni v ramci manazerské psychologie a sociologie.
Diivody pro to, Ze jsou tyto studie stdale aktualni, jsou jak na strané organizaci c¢i vnéjsich
podminek téchto organizaci, tak na strané védnich disciplin, které se organizacni zménou
zabyvaji.* (Bedrnova a kol., 2012. s. 569). A jak spravné¢ dodavaji Jermai a kol. (2014),
prakticky zadna organiza¢ni zména nemuze UspéSné probéhnout bez ptispéni zaméstnancl
organizace, pticemz organiza¢ni zména jako reakce na nadmérnou fluktuaci pracovniku je
spojena 1 se zménou personalniho fizeni, nebot’ dochazi ke zménam ve strategickych nebo
dil¢ich cilech firmy, coz znamend novou optimalizaci struktury pracovnikl, pracovnich
skupin a sité¢ socidlnich vztahi, ale také zménu formulace a realizace novych zasad, pravidel a

mechanismi motiva¢niho programu organizace.

Zjisti-li management organizace, Zze dochazi k nadmérné fluktuaci zaméstnancii a Ze
tato nadmérna fluktuace ma jiz také vliv na finan¢ni zdravi organizace, pak v zdsad¢ museji
byt pfijata adekvatni opateni v personalni oblasti. Pozornost je nutné zaméfit na jednotlivé
personalni Cinnosti, které mohou mit vliv na pracovni spokojenost zaméstnanct a na jejich

produktivitu i loajalitu.
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Primarni odpovédnost za realizaci téchto persondlnich Cinnosti pak nese liniovy
manazer, piicemz jako problematické se jevi to, pokud se nadmérna fluktuace tyka i liniovych
manazerd, nicméné 1 tento nezadouci stav se da feSit efektivné a ve prospech prislusné

organizace.

Jiz bylo uvedeno, ze pohyby pracovnikli v ramci organizace jsou Uzce spojeny
S personalnim planovanim a s tim, jak se organizaci dafi odhadovat budouci stavy poctu
zaméstnancli a ocekavané odchody pracovnikii (at’ jiz dobrovolné, tak 1 nedobrovolné).
Pomérné ucinnym nastrojem v organizacni praxi je provedeni personalniho auditu, ktery
dovoluje organizaci poznat aktudlni stav v oblasti lidskych zdroji a umoznit zlepSovani

¢innosti zaméstnancu tak, aby korespondovaly se zaméry organizace.

Lze ptitom souhlasit s Bartdkem (2011, s. 40), ze ,persondlni audit je ucinnym
motivujicim ndstrojem zkvalitnovani socidlniho klimatu ve firmé a celkového fungovani firmy,
kdy navic umoznuje vécné posouzeni urovné lidského potencialu ve firmé. Personalni audit
také analyzuje personalni organizacni struktury se zietelem k tomu, jak podminuji zlepSovani

vykonnosti zaméstnancii a pripravenosti firmy na realizaci firemni strategie.*

Co se tyce persondlnich aktivit, které mohu mit pozitivni vliv na eliminaci nadmérné
fluktuace pracovniki, pak se vSe odviji od toho, jak organizace ptistupuje k lidskym zdrojim
a kjejich fizeni a vedeni. ,,Rizeni lidi je totiz dalsi z klicovych iiloh ndlezejicich do role
manazera, pricemz obsah této ulohy tvori nasledujici ¢innosti — nabor a vycvik zaméstnancii,
zdacvik, motivace, zadavani ukolii, hodnoceni ukolu, odmenovani, rozvoj, rizeni konfliktii a

propousteni.” (Pilafova, 2016, s. 62-63).

V ramci nadmérné fluktuace v organizaci je nezbytné zjistit pfedevsim duvody, proc¢
k pohybiim zaméstnancti v organizaci vlastné¢ dochazi, co je diivodem odchodu pracovnikt
Z organizace a také uvédoméni si, zda organizace disponuje relevantnimi instrumenty ke
korigovani nadmérné fluktuace ¢i nikoliv. Jestlize totiz organizace poskytuje velmi malou

odménu za praci, nebot’ se nachazi v obtizné finan¢ni situaci, na coZ zaméstnanci reaguji
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svym odchodem z organizace, pak moznosti organizace jak korigovat nadmérnou fluktuaci
jsou ponékud limitované. Stejné tak pokud neni organizace dlouhodobé konkurenceschopna
na trhu prace, pak budou odchody pracovnikli Castym jevem za situace, kdy bude panovat
nizka nezaméstnanost a konkurencni organizace budou usilovat o ziskani kvalitnich a

zkuSenych zaméstnanci.

Lze divodné konstatovat, ze ke klicovym persondlnim c¢innostem, které mohou
ovlivnit nadmérnou fluktuaci pracovniki, patii relevantni adaptace novych pracovnikt, dale
fizeni pracovniho vykonu a spravedlivé hodnoceni pracovniki, s ¢imz je nasledné spojeno i
relevantni odménovani a vzdélavani i rozvoj zaméstnancti. Opomenout pak nelze ani zajisténi
optimalnich pracovnich podminek a péce o zaméstnance, s ¢imz souvisi pracovni spokojenost,

loajalita i identifikace s organizaci a jejimi cili i poslanim.

Jestlize management organizace vénuje zminénym personalnim C¢innostem
systematickou a dlouhodobou pozornost, v zasadé by ani k nadmérné fluktuaci pracovniki
nemélo dojit, nicméné pokud se tak nakonec pfesto stane, je stimulace téchto ¢innosti zjevné
efektivnim instrumentem ke korigovani fluktuace. Jednotlivé zminéné persondlni ¢innosti na
sebe navazuji, jsou vzdjemné provazané a ovliviluji se, tudiz nelze v zadném ptipadé
realizovat jednu na Ukor druhé, soucasné je nevhodné, pokud je veSkera odpové&dnost za

realizaci zminénych personalnich ¢innosti svétena liniovym manaZertim.

Snizit fluktuaci pracovnikl v organizaci neni nikterak jednoduchy problém, ktery by
m¢él jednoduché feseni. Praveé proto je dilezitd identifikace diivodi nadmérné fluktuace a také
tlak vlastnikli organizace na management, aby si sniZzeni nadmérné fluktuace pracovnikl

osvojil jako zavazek.

»Vetsina spolecnosti a manazeru se totiz nezavazuje ke snizeni nechtené fluktuace. Vi,
jakou cenu by museli zaplatit — jde veétsinou o cas, ktery by museli investovat do vedeni
rozvoje, motivace a naslouchani lidem. Koneckoncii, nabizi se otazka: Co je drazsi, ndaklady
na ¢innosti spojené s udrzovanim nejcennéjsich zaméstnancii, nebo naklady na nahradu za ne,
kdyz se rozhodnou odejit? V poslednich letech stale vice manazZeru a spolecnosti zjistuje, zZe

posledné jmenované vede k mnohem vétsim vydajum — je jim totiz znamo, Ze prechod
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zamestnancii jinam md mnohdy za nasledek rovnéz ztratu zaméstnani. Spolecnosti, kterym se
podarilo vyrazne omezit fluktuaci, jsou zaroven casto spolecnostmi, jejichz nejvyssi vedeni i
majitelé se zavazali pro to néco udélat. Pokud vykonny predseda spolecnosti ucini zdavazek,

dalsi ¢lenové organizace jej obvykle ndsleduji.* (Branham, 2004, s. 13).

Kromé zdvazku managementu snizit nadmérnou fluktuaci pracovniki spolu s efektivni
realizaci zminénych personalnich ¢innosti je pak rovnéz nezbytné, aby v organizaci panovala
pomeéme silnd firemni kultura, kterd bude v ramci dané organizace vSeobecné akceptovana a
jez bude i voditkem k tomu, jak se maji v organizaci chovat novi zaméstnanci. Absence
firemni kultury ma zpravidla pfimy dopad na nadmérnou fluktuaci pracovnikii, nebot
zamestnanci se pak citi nezainteresovani do chodu organizace a Casto trpi pocitem nejasnosti
stran toho, jak se maji na pracoviSti chovat a jak maji pfistupovat ke svym kolegiim i

nadiizenym pracovnikim.

Silnd firemni kultura je tak relevantnim instrumentem k tomu, aby byla fluktuace
V organizaci korigovdna a pokud dojde vlivem rGznych wvnéjSich 1 internich okolnosti
k narustu fluktuace nad obvyklou mez, pak silna firemni kultura mize znamenat osvéd¢eny

zpisob, jak nezadoucim odchodiim zkusenych pracovnikli brénit.

Lze tedy uzaviit, Ze manaZerska literatura disponuje pomérné pestrou paletou nastroji
a konkrétnich opatieni, kter¢é mohou byt v organiza¢ni praxi vyuZity za ucelem eliminace
nadmérné fluktuace s cilem zabranit rovnéz zvySenym finan¢nim ndkladim, které jsou
S fluktuaci standardné spojovany. Je vSak vzdy véci managementu organizace, jak bude
k problematice fluktuace pracovniku ptistupovat, a také jakym zpisobem bude v organizaci
pfistupovéano k fizeni a vedeni lidskych zdrojii tak, aby zaméstnanci neméli pfili§ divodd,

pro¢ maji fluktuovat.

2.6 Méreni fluktuace

Fluktuaci zaméstnancti 1ze méfit mnoha zptsoby, nicméné zakladni metoda je méieni
pomoci miry odchodd. podle M. Armstronga (2007). Vypocet se provadi pomoci
jednoduchého vzorce, ve kterém vydelime pocet zaméstnanct, ktefi béhem urcitého obdobi

odesli, poctem zaméstnancii v tomtéZ obdobi a pro ziskdni procentudlniho rozdilu vynasobime
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stem. Jako dalsi metody, o kterych se Armstrong zmifiuje ve své knizce, jsou index stability,

nebo mira pieziti.
Mira odchodi:

Poéet pracovniki, ktefi béhem ur¢itého obdobi (obvykle roku)odesli
X

Prumérny pocet pracovnika v tomtéz obdobi 100
Index stability:
Pocet pracovniki s jednim a vice roky zaméstnani v podniku
Pocet pracovnikii zjistény pied rokem x100
Mira preziti:
Poc¢et pracovniki, kteii po néjaké dobé zistali v podniku £ 100

Pocet pracovniki, ktefi byli piijati vdaném obdobi

Urcitd mira fluktuace je nezbytnd a neni negativnim jevem. Lisi se podle velikosti
firmy, podle regionu a kulturnich zvyklosti (nap. v Japonsku je tradi¢né velmi nizka). Obecné
studie uvadi, ze optimalni mira fluktuace je 5 — 7 %. Stfedni hodnota fluktuace je v Ceské
Republice 14,8 %, ale u nékterych firem dosahuje i 25 %. (Cesky statisticky ufad, 2019).
Nizk4 mira fluktuace pomaha firmé& udrZovat inovaéni potencial a riist. Pokud dosahuje 20% a
vice, prevladaji vice jeji negativni jevy. Vysoka fluktuace kromé zvySenych nakladu na nabor
nového zaméstnance $kodi ihospodarskému vysledku firmy. Nejvétsi fluktuace je na
délnickych postech, nejmenSi naopak v jaderné energetice. Téz pievazuji odchody

dobrovolné, nad propusténim (CTK, 2019).

18



3. Cil prace a metodika zpracovani

Cilem bakalaiské prace budou navrhy zmén na zlepSeni fizeni v oblasti fluktuace

pracovnikil ve vybrané organizaci.

Prace byla provedena ve spolecnosti CONTEG, ktera se nachézi v Pelhfimove.
Spolecnost Conteg je jednim znejvétSich vyrobcti IT a primyslovych rozvadéct a

systémovych feseni pro datova centra v Evropé a Stfednim Vychodé (EMEA).

Bakalaiska prace se skladat ze dvou Casti, a sice z Casti teoretické a z ¢asti praktické

(analytické).

Teoreticka cast bakalarské prace se zaméiuje na problematiku fluktuace pracovnikl a
jejiho vyznamu v soucasné organizacni praxi. Metodika predmétné bakalarské prace tedy
bude spocivat ve studiu, ziskani a shromazdéni primarnich a sekundarnich dat, zpracovani a
vyhodnoceni odborné literatury, zdroji a teoretickych vychodisek zabyvajicich se
problematikou fluktuace pracovnikd. Autorka cerpala z dostupnych ¢eskych i zahrani¢nich
zdroji. Nejprve byla sledovana fluktuace pracovnikii jakozto manazerského problému, aby
nasledné¢ mohly byt rdmcové uvedeny teoretické aspekty fluktuace pracovnikii. Déle je
pozornost vénovana nejen pifi¢indm odchodl pracovnikll z organizaci, ale také nékladiim,
které jsou vyvolany odchody zaméstnanct. V zavéru teoretické Casti bakalarské prace pak

jsou zminéna primarni opatieni managementu sméfujici ke snizeni fluktuace pracovniki.

Prakticka ¢ast bakalatské prace se bude vénovat problematice fluktuace pracovnikli ve
vybrané organizaci. Nejprve bude provedena stru¢na charakteristika analyzované organizace,
aby nasledn¢ mohla byt provedena analyza aktudlniho stavu fluktuace pracovnikl
v pfedmétné organizaci. Déle se prace bude zabyvat zpisoby fizeni a vedeni lidskych zdroju

Vv analyzované organizaci a tim, jak organizace pecuje o své zamé&stnance.
Z provedenych analyz soucasného stavu, komparace a syntézy dat spocivajici v

propojeni vysledkti z provedenych analyz s teoretickymi poznatky budou podany navrhy a

doporuceni na zlepSeni fizeni této oblasti.
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Zakladni metoda, kterd bude vramci zpracovani predmétné bakalaiské prace
aplikovéana, bude metoda komparativni. Komparativni metoda tak bude zaloZena na srovnani
nazort jednotlivych odborniki na problematiku fluktuace pracovniki, pfi¢emz tyto nazory
budou systematicky konfrontovany s nazory, stanovisky a zjiSténymi poznatky autorky této
bakaléiské prace. Kromé metody komparativni pak bude k vypracovani predmétné bakalarské
prace vyuzita rovnéz metoda deskriptivni a metoda analogie, spocivajici v hledani zakonitosti,
urcitych pravidelnosti a jednotvarnosti rtiznych jevi, kdy metoda analogie nasledné umoziuje
jednak piiblizeni nebo ptechod z jednoho jevu na druhy a jednak také konkrétni navazovani, a

to z Casti na urcity celek.

Autorce této bakalafské prace bylo umoznéno personilnim manaZerem spolecnosti
CONTEQG, aby se peclivé sezndmila s internimi firemnimi materidly pfedmétné organizace.
Autorka této bakalaiské prace na zéklad¢ zjisténych poznatki a informaci v zavéru praktické
casti predmétné bakalaiské prace provede identifikaci rizik v rdmci fluktuace pracovnikil
v analyzované organizaci a poskytne konkrétni navrhy a doporuéeni k feSeni problematiky

fluktuace pracovniki v této privatni organizaci.
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4. Fluktuace pracovnika ve vybrané organizaci

Pfedmétem praktické casti této bakaldiské prace bude problematika fluktuace ve
vybrané organizaci. Pfestoze je personalni, technickd i organizacni situace v kazdém podniku
pochopitelné odlisna, je mozné na zakladé urcitych konkrétnich poznatkl z jedné privatni
organizace ucinit urCit¢ obecné zavery stran fluktuace zaméstnanci a formulovat tak
relevantni postupy za ucelem eliminace tohoto negativniho personalniho aspektu. Soucasné¢ je
ovSem nutné zminit, ze volba piiléhavych instrumenti v oblasti fluktuace zaméstnancii se
vzdy odviji 1 od ochoty a moznosti managementu kazdé jednotlivé organizace, nebot’
sledovani a fteSeni fluktuace pracovnikli nepatifi mezi oblibené manazerské Cinnosti a

preferované zplsoby stran stabilizace zaméstnancil.

4.1 Charakteristika analyzované organizace

Analyzovanou organizaci v nasledujici Casti této bakalafské prace bude spolecnost
sruenim omezenym CONTEG, kterd se dnes fadi mezi piedni producenty IT a
primyslovych rozvadéct a systémovych feseni pro datova centra nejen v Evropé, ale rovnéz
Vv oblasti takzvaného Sttedniho Vychodu. Ryze ¢eska spolecnost nabizi ICT datové, venkovni
a prumyslové rozvadéce, dale chladici a monitorovaci systémy a systémy pro vedeni a
ukladani kabeldaZe vcetné pestré palety rozlicného pfiisluSenstvi. Pro datovd centra a
serverovny pak spole€nost CONTEG poskytuje sluzby v oblasti tvorby studii, ndvrhd,

vypoctl, simulaci, auditl a fizeni projekti.

Spole¢nost CONTEG byla zaloZena v roce 1998. Od svého zaloZeni se vénuje vyvoji a
vyrobé¢ telekomunikacnich a datovych rozvadéci véetné prislusenstvi. Od prvopocatku bylo
cilem spole¢nosti dodavat zdkaznikiim vyrobky v co nejkrat$i dob€ a s co nejlepSim pomérem
kvalita/cena. Podpora vyvoje novych vyrobkil dle nejnovéjsich trendit a komplexni technicka
podpora je jednim z hlavnich aspektli soucasného uspéchu. Od roku 2008 se CONTEG

profiluje nejen jako dodavatel komplexniho portfolia vyrobkl pro IT a Telco sité, ale také

21



jako dodavatel celkovych feSeni pro serverové mistnosti a datova centra. V soucasnosti firma
disponuje globalnim obchodnim a technickym zazemim, testovaci laboratoii a také vyrobnimi

zavody s nejnovejsimi vyrobnimi technologiemi (CONTEG, 2019).

Prestoze je spolecnost CONTEG tuzemskou privatni spole¢nosti s rucenim
omezenym, diky svému portfoliu produktd a sluzeb a také nesporné konkuren¢ni vyhod¢ se
této spolecnosti podafilo vybudovat pomérné silnou pozici i na zahrani¢nich trzich.
Spolecnost CONTEG, ktera byla zalozena jiz v roce 1998, ma v soucasné dobé tii zavody a

celkem deset zahrani¢nich pobocek ¢i obchodnich zastoupeni.

Sidlo spole¢nosti CONTEG je v Praze, kde je rovnéz umisténo oddéleni marketingu a
oddéleni obchodu. Vyrobni zavod a centralni sklad se pak nachazi v Pelhfimov¢, kde se tedy
vyrabi primyslové a IT rozvadéée a také systémova feSeni pro datovd centra.
V Hovorcovicich se realizuje vyroba specializacnich zafizeni na chlazeni, v Piibrami pak

probiha zakazkova vyroba plechovych dild a vyrobki z plechu.

Kromé¢ lidskych zdroji, o nichz bude déle jeSté pojednano, je stéZzejni konkurenéni
vyhodou analyzované organizace know how, mezi néz lze zatradit i drzeni celé tady

ochrannych znamek a mezinarodnich primyslovych vzori.

Ochranné znamky spole¢nosti CONTEG potvrzuji vysokou kvalitu produktl a sluzeb.
Tyto zndmky jsou cennym majetkem spolecnosti, pfi¢emzZ seznam ochrannych znamek
spole¢nosti CONTEG obsahuje registrované dusevni vlastnictvi jak v Ceské republice, tak i
ve svété. Tento seznam ovSem nemusi obsahovat vSechny ochranné znamky spolecnosti
CONTEG a dusevni vlastnictvi spole¢nosti CONTEG, nebot’ vyrobky spolecnosti jsou
chranény také mezinarodnimi primyslovymi vzory. Seznam ochrannych znadmek je tedy

nasledujici (CONTEG, 2019) -
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Analyzovana organizace se v sou¢asné napjaté situaci na trhu prace a také s ohledem
na své globalni pisobeni nemtize spoléhat toliko na ochranné zndmky. Jsou to totiz prave lidé,
kdo ptedstavuje podstatny faktor ispéchu analyzované organizace. V analyzované organizaci
CONTEG jsou implementovany konkrétni firemni hodnoty, jejichZ primarnim smyslem a
ucelem zajisténi fadného a kvalitniho plnéni Ukoll ze strany manazerli i zaméstnancd.
Soucasné¢ maji tyto firemni hodnoty stimulovat k potfebnym zménam a zlepSovacim navrhiim
tak, aby doslo k maximalné mozné soundlezitosti zaméstnanct s organizaci CONTEG a
plnohodnotnou identifikaci lidskych zdroji s formulovanym poslanim i vyty¢enymi

organiza¢nimi cili.

Firemni hodnoty v podobé zodpovédnosti, efektivity, inovaci a partnerstvi jsou
zacileny na vSechny zaméstnance organizace CONTEG. Neni tedy nikterak smérodatna délka
pracovniho zafazeni zaméstnance ani doba trvani pracovniho pomeéru zaméstnance

Vv analyzované organizaci.

Firemni hodnota ,,Zodpovédnost®, je zaméfena na dodrzovani pracovnich postupi,
hledani konkrétnich a pfitom efektivnich feseni, dale na v€asnou diagnostiku ptipadnych chyb
a jejich upozornéni kompetentnim pracovnikiim. Lidské zdroje v analyzované organizaci
CONTEG jsou v souladu s ptedmétnou firemni hodnotou vedeny k peclivosti pfi vykonu
prace ve prospéch analyzované organizace, dale k provadéni relevantni kontroly a k udrzovani

kvalifikace a dovednosti na potfebné a poZadované Grovni.
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Stran firemni hodnoty ,,Efektivita® je mozné zminit, ze lidé v organizaci CONTEG
jsou vedeni ke kvalitn¢ odvadéné praci, véasnému a relevantnimu provadéni svéfenych ukold,
k G¢innému a v€asnému predavani informaci jak mezi zaméstnanci navzajem, tak mezi
zameéstnanci a vedoucimi pracovniky. Lidské zdroje v ramci pfedmétné firemni hodnoty dbaji
o Setfeni pracovnich pomucek a o nepoSkozovani majetku organizace, sva pracovni mista

museji zaméstnanci udrzovat v Cistoté a poradku.

Ohledné firemni hodnoty ,,Inovace® Ize poukézat, ze analyzovana organizace usiluje o
nalezeni lepSich a efektivnéjSich feSeni, o sledovani novych trendl a pozadavki zékaznika,
které vyuziva pfi vyvoji a zlepSovani produktii a sluzeb, aby kazdy zakaznik doslal vzdy vice,
nez ocekava. Vyroba je zaméfend na kvalitu, produkty spole¢nosti maji patfit mezi nejlepsi na
trhu, stejné tak jako i1 sluzby poskytované spolecnosti CONTEG. Spolecnost se snazi
poskytovat svym zakaznikim nejvy$§i moznou ptidanou hodnotu. Z tohoto duvodu se ve
spole¢nosti CONTEG aplikuji pfisna pravidla managementu kvality ISO 9001. Vsechny
vyrobky podléhaji striktnim rezim@im zkousek, aby ziskaly certifikity TUV (CONTEG,
2019).

V ramci zminéné firemni hodnoty ,,Inovace® se zaméstnanci analyzované spole¢nosti
aktivné zapojuji a oteviené piijimaji zmény na svych pracovistich, je vyzadovan proaktivni a
proklientsky pfistup, zaméstnanci permanentné hledaji relevantni pfilezitosti k svému
zlepSovani, jakoz i ke zlepSovani pracovnich podminek a zvySovani efektii firemnich ¢innosti.
Diiraz je také kladen na firemni vzdélavani a na schopnost zaméstnanct aplikovat nové

ziskané poznatky, védomosti a dovednosti v praxi.

Posledni firemni hodnotou Vv analyzované spole¢nosti CONTEG je pak ,,Partnerstvi®,
spocivajici v uvédoméni kazdého jednotlivého zaméstnance, ze je soucasti jednoho celku,
pticemz diraz je kladen piedevsim na sounalezitost zaméstnance S analyzovanou organizaci.
Zaméstnanci museji v rdmci etického kodexu jednat otevien¢ a v mezich pravidel sluSného
chovani, zaméstnanci i vedouci pracovnici chvali a soucasné¢ museji umét piijmout
opravnénou kritiku. DileZity je také respekt k druhym a akceptace cizich nazort. V ramci
fizené adaptace novych pracovnikli je pro stavajici zaméstnance spoleCnosti CONTEG
stanovena povinnost aktivné¢ se podilet na piedavani zkuSenosti a zaskolovani novych

zaméstnancu.
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4.2 Aktualni stav fluktuace pracovniku

U analyzované spole¢nosti CONTEG je problematika fluktuace pracovnikli peclivé

sledovana a analyzovana, nadto s pfihlédnutim k soucasné nepiiznivé situaci na tuzemském

trhu prace, kde je nedostatek volnych pracovniku (respektive zamé&stnanci, kteti jsou ochotni

pracovat). Nize budou uvedeny pichledy fluktuace pracovnikli v analyzované organizaci za

posledni obdobi, pficemz udaje za rok 2018 doposud nejsou k dispozici, nebot’ personalni

oddéleni spole¢nosti CONTEG tyto daje nyni teprve shromazd’uje a statisticky je bude

vyhodnocovat. To ovSem nijak nesnizuje daveéryhodnost piehledi fluktuace pracovniki

Vv analyzované organizaci, které jsou dostupné za ptredchozi 1éta, nebot’ i z té€chto piehledu je

mozné ucinit relevantni zavéry a navrhnout konkrétni doporuceni a zmény stran feSeni

problematiky fluktuace pracovnikl v analyzované organizaci CONTEG.

Tabulka ¢. 1 — Ro¢ni fluktuace pracovnikll ve spole¢nosti CONTEG za rok 2013

2013 nastup vystup | pocatecni stav | kone€ny stav | prumérny stav | fluktuace %
leden 5 2 197 200 198,50 1,01
unor 2 1 194 195 194,50 0,51
bfezen 7 1 196 202 199,00 0,50
duben 7 6 199 200 199,50 3,01
kvéten 4 2 200 202 201,00 1,00
cerven 4 5 202 201 201,50 2,48
cervenec 4 1 198 201 199,50 0,50
srpen 7 11 201 197 199,00 5,53
zafi 2 3 198 197 197,50 1,52
Fijen 7 3 196 200 198,00 1,52
listopad 8 6 201 203 202,00 2,97
prosinec 8 9 204 203 203,50 4,42
Rocni

fluktuace 65 52 198,83 200,08 199,46 2,08

Zdroj: Interni personalni podklady analyzované organizace, vlastni zpracovani

Jak vyplyva ztabulky ¢. 1, vroce 2013 nastoupilo do analyzované spolecnosti

CONTEG celkem 65 novych zaméstnancti a 52 pracovnikli naopak z organizace odeslo, tudiz

mira fluktuace ¢inila 2,08 %. Organizace vtomto roce rozsifila pocet zaméstnanci o

prumérné dva zameéstnance.

25




Tabulka €. 2 — Roc¢ni fluktuace pracovniki ve spolecnosti CONTEG za rok 2014

2014 nastup vystup pocatecni stav | konecny stav primérny stav | fluktuace %
leden 10 7 203 206 204,50 3,42
unor 8 6 221 223 222,00 2,70
bfezen 2 7 226 221 223,50 3,13
duben 0 5 223 218 220,50 2,27
kvéten 5 2 215 218 216,50 0,92
cerven 6 6 196 196 196,00 3,06
cervenec 8 5 199 202 200,50 2,49
srpen 2 4 198 196 197,00 2,03
zari 8 8 196 196 196,00 4,08
fijen 10 4 196 202 199,00 2,01
listopad 9 4 202 207 204,50 1,96
prosinec 8 207 208 207,50 3,86
Rocni

fluktuace 77 69 206,83 207,75 207,29 2,66

Zdroj: Interni personalni podklady analyzované organizace, vlastni zpracovani

Jak vyplyva ztabulky ¢. 2, vroce 2014 nastoupilo do analyzované spolecnosti

CONTEG celkem 77 novych zaméstnancti a 69 pracovnikli naopak z predmétné organizace

odeslo (at’ jiz dobrovoln¢, anebo nedobrovolné), tudiz mira fluktuace cinila 2,66 %.

Organizace Vvtomto roce rozSifila stav svych zaméstnanci o jednoho pramérného

zamé&stnance (prumérného ve smyslu matematickém a nikoliv ve smyslu ekonomickém pfi

pomeétfovani produktivity pracovni Cinnosti). Ve sledovaném obdobi je pifitom mozné

zaznamenat piekvapivé vykyvy jak na strané néstupu, tak na strané¢ vystupu — napiiklad

v mésicich bieznu a dubnu odeslo z organizace CONTEG 10 pracovnikt (v dubnu dokonce

ani jeden novy pracovnik nenastoupil), naproti tomu v mésici fijnu do spole¢nosti CONTEG

piislo Sest novych pracovnikili a v nasledujicim mésici pak pet novych zaméstnanct.
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Tabulka €. 3 — Ro¢ni fluktuace pracovnikii ve spole¢nosti CONTEG za rok 2015

2015 nastup | vystup pocatecni stav | kone€ny stav primérny stav | fluktuace %
leden 9 7 208 210 209,00 3,35
unor 8 3 207 212 209,50 1,43
bfezen 8 8 212 212 212,00 3,77
duben 4 5 212 211 211,50 2,36
kvéten 3 4 211 210 210,50 1,90
cerven 6 6 210 210 210,00 2,86
cervenec 9 4 210 215 212,50 1,88
srpen 4 7 215 212 213,50 3,28
zafi 5 3 212 214 213,00 1,41
fijen 3 4 214 213 213,50 1,87
listopad 8 5 213 216 214,50 2,33
prosinec 9 7 216 218 217,00 3,23
Rocni

fluktuace 76 63 211,67 212,75 212,21 2,47

Zdroj: Interni personalni podklady analyzované organizace, vlastni zpracovani

V roce 2015 byla ro¢ni mira fluktuace v analyzované organizaci CONTEG 2,47 %, jak
ostatn¢ vyplyva z tabulky ¢. 3, pficemz ve sledovaném obdobi nastoupilo do organizace 76
novych pracovnikli a 63 zaméstnancli naproti tomu svij pracovni pomér u spolecnosti
ukoncilo (opét bez ohledu na pravni divody skonceni pracovniho poméru u téchto
zamé&stnancll). Predmétny rok 2015 nebyl vramci jednotlivych mésich nijak extrémné

kolisavy z hlediska fluktuace pracovniku.

Od roku 2016 doSlo ke zménam ve sledovani fluktuace zaméstnancii vV analyzované
organizaci CONTEG, kdy personalni oddéleni spolecnosti zacalo sledovat vice ukazateld
stran fluktuace pracovnikil (naptiklad nezadouci stav vystupi zaméstnancti, mési¢ni a rocni

procentudlni miru fluktuace a také neZadouci procentualni miru mésicni fluktuace).

Jak pritom vyplyva z tabulky ¢. 4, v roce 2016 nastoupilo do firmy CONTEG méné
zam&stnancl, nez kolik jich firmu opustilo. Z celkového poétu 60 zaméstnancu, ktefi
z organizace v tomto roce odesli, predstavovalo 44 jedincl nezadouci vystup, coz je pomérné
vysoké ¢islo. Souviselo to ovSem zjevné s tim, ze tuzemské ekonomice se zacalo dafit a
zaCala se proto zvySovat poptavka zaméstnavatelll po novych zaméstnancich a také dochazelo

k pretahovani kvalitnich lidskych zdroji mezi organizacemi navzajem. Pocateéni stav a
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kone¢ny stav poCtu zaméstnanci je v roce 2016 viceméné vyrovnany, tudiZz v organizaci

CONTEG nedoslo k dramatickému poklesu stavu zaméstnancl, nicméné mira zvySené

fluktuace (respektive nedoplnéni odchazejicich zaméstnancti o nové pracovniky) je v tomto

roce zcela ziejma.

Tabulka €. 4 — Roc¢ni fluktuace pracovniki ve spolecnosti CONTEG za rok 2016

. , vysvtyp pocatec¢ni |konecny |prameérny quvk tl’{a €€ | fluktuace TR R
2016 nastup | vystup nezgd stav stav stav (r)ne3|cn| ro&ni % quvktl’Jvac'e0
ouci % meésicni %
leden 6 2 2 218 222 220,00 0,91 10,91 0,91
unor 3 11 10 222 214 218,00 5,05 35,62 4,59
bfezen 2 4 4 214 212 213,00 1,88 31,34 1,88
duben 3 6 5 212 209 210,50 2,85 32,04 2,38
kvéten 7 2 2 209 214 211,50 0,95 27,96 0,95
cerven 6 10 5 214 210 212,00 4,72 32,68 2,36
cervenec 4 3 1 210 211 210,50 1,43 30,49 0,48
srpen 6 7 2 211 210 210,50 3,33 31,65 0,95
zari 7 3 3 210 214 212,00 1,42 30,03 1,42
fijen 6 4 4 214 216| 215,00 1,86 29,25 1,86
listopad 4 4 3 216 216 216,00 1,85 28,61 1,39
prosinec 2 4 3 216 214 215,00 1,86 28,08 1,40
Rocni
fluktuace 56 60,0 44,0 213,83 213,50 213,67 2,34 29,06 1,71

Zdroj: Interni personalni podklady analyzované organizace, vlastni zpracovani

Kjistym modifikacim stran sledovani fluktuace zaméstnanci pak ve sledované

organizaci doslo jest¢ vroce 2017, kdy zaCala byt rozliSovana fluktuace takzvanych THP

pracovnikd a fluktuace pracovnikli na délnickych pozicich. Jak nazorné¢ ukazuje tabulka €. 5,

v roce 2017 se jiz zcela projevila negativni situace na trhu prace a také urcité nezadouci kroky

managementu spolec¢nosti CONTEG, jeZ mély za nésledek zvySenou fluktuaci pracovnikl a

také znejisténi dosavadni viceméné stabilni persondlni situace.
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Tabulka €. 5 — Ro¢ni fluktuace pracovnikii ve spole¢nosti CONTEG za rok 2017

fluktuace

. . , , iy x o | . |fluktuace N .
2017 nastup | nastup | vystup | vystup ) pocateéni | konecny | prumérny masicni nevza'cvioym

THP D THP |D vystup stav stav stav 0% mesicni

nezadouci 0 %

leden 2 1 5 1 2 214 211 212,50 2,82 0,94
unor 2 1 5 4 211 209 210,00 2,38 1,90
bfezen 4 1 3 4 4 209 207 208,00 3,37 1,92
duben 3 2 7 3 9 207 202 204,50 4,89 4,40
kvéten 3 2 2 2 3 202 203 202,50 1,98 1,48
cerven 2 0 13 0 7 203 192 197,50 6,58 3,54
cervenec 5 1 7 2 7 192 189 190,50 4,72 3,67
srpen 1 3 3 3 189 184 186,50 3,22 1,61
zari 3 2 3 3 4 184 183 183,50 3,27 2,18
fijen 0 1 3 1 183 179 181,00 2,21 0,55
listopad 1 5 3 179 175 177,00 2,82 1,69
prosinec 1 3 1 3 175 172 173,50 2,31 1,73
Rocni

27,00| 10,00| 57,00| 22,00 50,00 195,67 | 192,17 193,92 3,38 2,14
fluktuace

Zdroj: Interni personalni podklady analyzované organizace, vlastni zpracovani

V roce 2017 byl rozdil mezi nastupem a vystupem THP pracovnik tficet jedincii.
RovnéZz u délnickych pozic byl Ubytek zaméstnanci zjevny — zatimco do organizace
CONTEG nastoupilo na délnické pozice v roce 2017 celkem 10 zamé&stnanct, z organizace
odeslo 22 pracovniki, vykonavajici délnické prace. Z celkového vystupu vSech zaméstnancii
vroce 2017 (tedy 79 zaméstnancii) pak bylo mozné oznacit celych 50 odchodd jako
nezadouci. S tim pak souvisi i po€atecni a kone¢ny stav zaméstnancli ve sledovaném obdobi,
kdy tedy doslo k poklesu (ke sniZzeni) po€tu zaméstnancl a také ke sniZzeni primérného stavu

pracovnikd.

Problematika fluktuace pracovnikll je vZdy uzce spjata s tim, jak v dané konkrétni
organizaci probiha fizeni a vedeni lidskych zdrojti, jaké pozornosti se lidé v podminkach dané
organizaci t&3i a jak organizace o své zaméstnance fakticky peduje. Cim vyznamnéjsi misto
lidské zdroje v organizaci zaujimaji, tim pozitivnéj$i vliv to mé& na persondlni stabilitu
organizace 1 na to, ze mira fluktuace pracovnikii neni nikterak v pfislusné firmé vysoka.
V dynamické dobé se musi dynamicky rozvijet a ménit i organizace, ma-li byt dlouhodobég
uspésSnd a ziskovd. Tomu pak musi ptizpiisobovat i svou personalni politiku a celkové sviij

pfistup k zaméstnanctim.
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Jak uvadi Mértlova (2014, s. 46), v minulych desetiletich zvySovaly firmy svou
produktivitu reengineeringem procesii, snizovanim persondlu, vytvdarenim tymii a
outsourcingem vedlejsich aktivit. Nyni jsou tyto snadné zdroje vycerpany a firmy stoji pred
problémem, jak resit priristek produktivity v novém tisicileti. Trhy jsou vyspélé, s vysokou
konkurenci a prezit dokdze jen ten, kdo dokdze vytviret a vyuzivat viastni konkurencni
vyhody. Budoucnost ma jen takova organizace, ktera se uci a intelektudalné roste. Takova
organizace potrebuje investovat do rekvalifikace zaméstnancii, zdokonalovat informacni
system a komunikaci, kultivovat firemni kulturu, aby motivovala a podporovala delegovani

pravomoci a angazovanosti.“

Lze konstatovat, Ze 1 v analyzované organizaci CONTEG doSlo od roku 2016 ke
zméndm v persondlni oblasti a v pfistupu k fizeni a vedeni lidskych zdrojt, a to pravé s cilem
stabilizovat situaci a vyvarovat se V maximalné¢ mozné mife nezadoucim odchodim
zaméstnancl. K nejvétsim zméndm pak v tomto sméru doslo az v roce 2018, kdy se dosavadni
politika spolecnosti CONTEG modifikovala natolik, Ze zaméstnanec se stal Ustfednim
pfedmétem zdjmu a pozornosti managementu. Doslo totiz k uvédomeéni si vaznosti situace a
toho, Ze vysoka fluktuace pracovniki muize do budoucna ohrozit dal§i rist a rozvoj

spole¢nosti CONTEG.

4.3 Rizeni a vedeni lidskych zdroji

Po provedeni dukladné analyzy fizeni a vedeni lidskych zdroji v posuzované
organizaci lze konstatovat, ze organizace peCuje o své zaméstnance s védomim, ze lidské
zdroje jsou interpretovany jako strategicky faktor soucasné i budouci uspéSnosti organizace

CONTEG jako celku.

»Problematika hledani cest efektivniho Fizeni podnikii je do znacné miry
fundamentadlni otazkou pro dalsi rozvoj ekonomiky a spolecnosti. V soucasnem obdobi
vystupuje do popredi pozadavek postavit Fizeni zaméstnanci na vysokou profesionalni urover.

DuleZitym cilem persondlniho managementu, ktery je realizovan prostrednictvim jednotlivych
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personalnich cinnosti, je tento lidsky kapital formovat, zuslechtovat a optimalné vyuzivat

K dosazeni cilit podniku i jednotliveu.* (Muzik a Krpalek, 2017, s. 11).

Rovnéz v analyzované organizaci doslo k postupnému uvédomeéni, ze jsou to prave
lidé v organizaci, kdo muaze predstavovat rozhodujici faktor konkurenceschopnosti
organizace. Tomu zacala odpovidat nejen koncepce personalni prace v dané organizaci, ale

také konkrétni zplisoby a postupy v oblasti fizeni a vedeni lidskych zdroja.

Personalni politika ve spole¢nosti CONTEG se odviji od personalni strategie, ktera je
plné v souladu s celkovou organizaéni strategii. Jednotlivé personalni ¢innosti spolu tzce
souviseji, proto jsou vykonavany s védomim piesahu kazdé¢ jednotlivé ¢innosti do personalni
¢innosti souvisejici (navazujici). Dlraz je kladen na liniové manazery, kteti sehravaji v fizeni
a vedeni lidskych zdroji ve spole¢nosti CONTEG klicovou roli. Nesou totiZ primarni
odpovédnost za celou fadu persondlnich aktivit, spocivajici nejen v pridélovani prace,
kontrole jejiho vykonu, ale také se naptiklad podileji na hodnoceni zaméstnanct a fizeni
jejich pracovniho vykonu. S tim tzce souvisi nejen odménovani pracovniki, ale také jejich

vzdélavani a rozvo;j.

Cinnost liniovych manaZert je pravidelné vyhodnocovana stfednim managementem za
ucelem ziskani aktudlnich poznatkl o tom, zda kazdy jednotlivy liniovy manaZer plni tikoly,
které jsou mu svéfeny. To je dilezit¢é pro budovani pracovni spokojenosti fizenych
zam&stnancl, s ¢imz pak =zase souvisi jejich loajalita a identifikace s vyty¢enymi

organizacnimi cili.

Jednotlivymi personalnimi ¢innostmi, které souviseji s fizenim a vedenim lidskych
zdroji ve spolecnosti CONTEG, prostupuje komunikace, jeZ je povazovana jako zdsadni
aspekt k tomu, aby fizeni a vedeni lidskych zdroji a vykon personalnich aktivit bylo mozné
posuzovat optikou uspé&$nosti a efektivnosti. U¢inna forma firemni komunikace méa obecnd
vyznam pro zdravé interpersonalni vztahy a je dulezitd pro to, aby se lidé v organizaci citili

piijemné a spokojené.
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Co se tyCe firemni komunikace, 1ze konstatovat, Ze pienos informaci v analyzované
spole¢nosti CONTEG probihd né¢kolika zpusoby, pficemz minimalné jedna z forem
komunikace (interni firemni noviny) je pomémné specificka a v tuzemské organizacni praxi

pieci jenom jesté ne prilis obvykla.

Vsichni novi zaméstnanci jsou v ramci fizené adaptace seznamovani s fungovanim
organizace a jejimi zdkonitostmi na takzvané Vstupni akademii, kde dochézi k intenzivnimu
pienosu informaci o spole¢nosti vCetn¢ informaci persondlniho charakteru. Béhem ucasti
novych zaméstnanci ve Vstupni akademii pochopitelné dochazi k prvnim interpersonalnim
kontaktiim, jejichz smyslem je fadné uvedeni organizace do organizace CONTEG. Pravidelné
jedenkrat mésicné se pak kona setkani vedeni spolecnosti CONTEG se zaméstnanci, pficemz
béhem tohoto setkdni (intern€ pojmenovano jako Tabor lidu) dochdzi k informovani

zaméstnancl o dosazenych vysledcich a budoucich sméfovani.

Jednim zukoll liniovych manazerii je =zajistit pfedani zékladnich persondlnich
informaci fizenym zaméstnanciim, pficemz soucasti téchto komunikac¢nich transakci maji byt
také informace o internich smérnicich a pravidlech. Kromé toho jsou ovSem tyto informace
zvetejiovany jesté na firemnich nasténkach, které se nachazeji na frekventovanych mistech
na jednotlivych pracovistich. Pfedev§im mezi THP pracovniky je pak intenzivné pro pienos

informaci vyuzivana interni e-mailova komunikace.

Specifickym komunikacnim instrumentem v analyzované organizaci jsou pak
specialni firemni noviny (pojmenované jako ,,CONINY*), které vychazeji jedenkrat mésicné
a zaméstnanciim jsou pfedavany personalnim oddélenim spole¢né s vyplatni paskou. Tyto
noviny obsahuji zakladni informace o hospodatfeni organizace CONTEG, déle informace o
novych zaméstnancich, rozhovory se stavajicimi (zkuSenymi) zaméstnanci a také informace o
budoucich sméfovanich firmy. Kromé& bézné listinné podoby vychazeji tyto specialni firemni
noviny i v elektronické podob¢, avsak nejsou vetejné piistupné, coz by s ohledem na jejich

charakter a poslani ani zfejmé nebylo pfili§ vhodné.
V souvislosti s fizenim a vedenim lidskych zdroji v analyzované organizaci CONTEG

jesté zminit, Ze zde dochazi ke sledovani vSech aktuélnich trendl v oblasti fizeni a vedeni

lidskych zdroji, kdyz nckteré nové trendy jsou pak nasledné implementovany do

32



personalniho fizeni. Smyslem takovych opatieni je piredevSim zajiSténi vysoké motivace a
pracovni spokojenosti zaméstnanci spole¢nosti CONTEG, ktefi pak budou s jesté vétSim
odhodlanim plnit svéfené ukoly, coz je v koneéném disledku pochopitelné prospésné i pro

organizaci CONTEG jako celek.

Na zakladé¢ provedené analyzy lze uvést, ze fizeni a vedeni lidskych zdroji
v predmétné organizaci CONTEG je v souladu s principy etického fizeni lidskych zdroju.
Implementované firemni hodnoty dokresluji firemni kulturu spole¢nosti CONTEG, ve které

mayji etika a etické zakonitosti neopomenutelné misto.

Vykonavané personalni ¢innosti maji v pfedmétné spolecnosti sviij konkrétni eticky
rozmér, coz lze v duchu manaZerské literatury (pfikladmo Horvathova a kol., 2016)
interpretovat tak, ze zamé&stnanci spole¢nosti CONTEG disponuji pravy na to, aby s nimi bylo
zachazeno jako s plnohodnotnymi lidskymi bytostmi, pfiCemz strategické cile spolecnosti
CONTEG berou v potaz relevantni prava a potfeby zaméstnanci. Zaméstnanci nejsou
managementem organizace CONTEG interpretovani jako prostfedky ¢i néstroje k dosahovani
organiza¢nich cilii, ale jako jedinci, ktefi maji svd prava, a se kterymi je nutné zachazet

poctivé, spravedlivé a s respektem.

4.4 Péce o zameéstnance

S tim, jak se ménila situace na trhu prace, a také s ohledem na zvysujici se fluktuaci
pracovniki byla ve spolecnosti CONTEG pfijata opatieni, jejichz hlavnim smyslem bylo
systematizovat a zkvalitnit pé¢i o zaméstnance tak, aby doslo k vySsi persondlni stabilité a
posileni pracovni spokojenosti zaméstnancll. Zména vnimani vyznamu zameéstnance
V posuzované organizaci s Sebou nutné nesla i zménu v péfi o zaméstnance, a to i
s piihlédnutim k tomu, Ze vyznam této personalni aktivity obecné v podminkach soucasné

organizacni praxe roste.
Péce o zaméstnance ma tedy v analyzované organizaci CONTEG konkrétni obsah.
Zameéstnanciim jsou poskytovany ochranné pracovni pomicky a obleceni, na pracovistich

jsou umistény automaty na népoje a jidlo, zaméstnancim jsou dovazeny ob&dy nebo jsou jim
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poskytovany stravenky v hodnoté 65 K¢ stim, Ze 50 % pfispavd zaméstnavatel. V ramci
prevence jsou zaméstnancum poskytovany vitaminové balicky, zaméstnanciim je umoznéno
ockovani proti chfipce, dale je jim poskytovan piispévek na penzijni pfipojiSténi a maji

moznost rovnéz ziskat zvyhodnéné volani az pro pét telefonnich cCisel.

Jako reakce na zvysujici se fluktuaci pracovnikl a také s ohledem na nevyvazenou
situaci na trhu prace z hlediska nabidky a poptavky po praci byl ve spole¢nosti CONTEG
zaveden naborovy piispévek, ktery v soucasné dobé c¢ini az 20.000 K¢ pii splnéni
transparentnich podminek. Pro stavajici zaméstnance spole¢nosti je zaveden bonus 5.000 K¢,
ktery je vyplacen jako odména za doporuceni nového zaméstnance. Jako motivace pro
stavajici zaméstnance byl nové zaveden finanéni bonus za vykonadni mimotadnych
ptesCasovych smén a také za plnou dochazku bez absenci (tedy zaméstnanci, ktefi necerpaji
nemocenskou, neoSetfuji ¢lena rodiny a nechodi v pracovni dobé¢ k lékafi, maji narok na

finan¢ni odménu ve vysi 1.000 K¢ za dany mésic).

Kromé téchto standardnich benefitl 1ze v analyzované organizaci identifikovat jesté
dalsi vyhody, které nejsou v organizaéni praxi az tak obvyklé. Napiiklad s ohledem na princip
otevienosti spole¢nosti CONTEG smérem k zaméstnancim existuje pravidlo, ze kazdy
zaméstnanec mé& moznost podat jakykoli zlepSovaci navrh ¢i doporuceny postup, jez
Vv pfipad€, Ze bude prospéSny pro dalsi fungovéani spolecnosti, bude finan¢né odménén.
Minimalng€ dvakrat béhem kalendainiho roku se pak konaji neformalni firemni akce, v rdmci
kterych maji zaméstnanci moZnost se 1épe poznat mezi sebou navzajem, pricemz dochazi
k napliiovani i neformalnich vztahih mezi vedoucimi a fadovymi pracovniky.
K nejvyznamngj$im neformalnim firemnim akcim patii pfedevSim letni grilovani a vano¢ni

vedirek.

Spolecnost CONTEG jakozto zaméstnavatel pak nabizi svym zaméstnancim moznost
pojisténi se vici Skode€, kterou zaméstnanec z nedbalosti zplsobi svému zaméstnavateli.
Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanec je povinen se podilet v pripadé zpisobené skodé ze zadkona
na uhradé€ této Skody ve form¢ 4,5 nasobku primérného vydélku, spolecnost CONTEG nabizi
svym zaméstnancim pojiSténi odpovédnosti za Skodu zplsobenou zaméstnavateli, kdy

zaméstnanec hradi 50 % pojistné ¢astky a zbyvajici polovinu pak hradi zaméstnavatel.
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Za ucelem posileni zdravi zaméstnanct je krom¢ zminénych vitaminovych balickl a
prispévki na ockovani zaméstnancim poskytovan jesté¢ benefit ve formé permanentek na

brusleni, plavani, masaze ¢i kondi¢ni posilovani.

Vedeni spole¢nosti CONTEG si uvédomilo vzristajici tendence k fluktuaci
zaméstnancl, coz s Sebou pochopitelné neslo celou fadu negativnich aspekti. Bylo proto
rozhodnuto, ze v rdmci fizeni a vedeni lidskych zdroji bude posilena role liniovych manazera,
kteti v kooperaci s personalnim odd¢lenim spole¢nosti budou aktivné pfistupovat k fizeni
pracovni kariéry fizenych zaméstnancii. Byla nastavena zcela jasna a transparentni pravidla
pro moznost kariérniho rastu, respektive pro pfesun zaméstnancti horizontaln¢ mezi pozicemi
nebo i vertikalné ve smyslu kariérniho rustu. S tim ovSem souvisela i dalsi personalni aktivita,

a sice vzdélavani zaméstnancu.

Na vzdélavani je mozné nahlizet optikou zaméstnaneckého benefitu i optikou vykonu
nezbytné personalni Cinnosti. Na jednu stranu totiz vzdélavani zaméstnancli vede
k osvojovani novych poznatkti a dovednosti, coz zvySuje hodnotu zaméstnance na trhu prace,
pticemz diky firemnimu vzdéladvani jedinec pracuje na sobé samém, na stranu druhou ovSem
pribézné vzdeélavany zaméstnanec dokaze flexibilngji reagovat na ménici podminky vykonu
prace a vyrovnat se s novymi trendy, coZ je zase prospeéSné pro organizaci jako celek, nebot
takovy zamé&stnanec je zpravidla produktivnéjsi. Ostatné 1 napiiklad Koubek (2011) tvrdi, Ze
vzdélavani pracovnikli by méla vénovat pozornost kazda firma, a to ve vlastnim zajmu,
predevsim pak jedna-li se o firmu, ktera usiluje o expanzi nebo o maximalni flexibilitu svého

vyrobniho programu a poskytovanych sluzeb.

To je ptipad i analyzované organizace CONTEG, a proto je firemni vzdéldvani zde
sice realizovdno jako jedna z personalnich aktivit, avSak souCasné se jednd o formu
zaméstnaneckého benefitu, ktery umoziuje zaméstnanciim rozvijet sebe sama a tim zvySovat
hodnotu pro firmu CONTEG i hodnotu pro trh prace. Je pochopitelné, Ze vSichni novi
zaméstnanci museji absolvovat povinné vstupni vzdélavani, avSak nésledné podle délky
pracovniho poméru, pracovniho zatazeni a s pfihlédnutim k planovanému rozvoji pak jesté i
dalsi Skoleni a vzdélavaci akce, ktera jsou nezbytné pro vykon ptislusné pracovni pozice nebo

pro dalsi rozvoj zaméstnance.
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Je nutné jesté v souvislosti s pé¢i o pracovniky v analyzované spole¢nosti CONTEG
zminit, Ze zejména smluvni a dobrovolnd forma péfe o zaméstnance je zde rozvijena a
stimulovana, a to pravé jako konkrétni a zfetelna reakce na zvySenou fluktuaci pracovnikd.
Relevantni forma péce o zameéstnance dokaze obecné u zaméstnanct posilit loajalitu a
pracovni spokojenost, coz vedlo pravé Kposileni identifikace vétSiny zaméstnanci se
spolecnosti CONTEG. Lze tak divodné konstatovat, ze stavajici forma péce o pracovniky
Vv predmétné spolecnosti se stala zjevnou konkurenéni vyhodou této spolecnosti, a to zejména
V Pelhiimové¢ a Ptibrami, tedy na pobockach spolecnosti v regionech, kde lidé takzvané slysi
na zamestnanecké benefity a kde neni tak velka konkurence zaméstnavateli jako naptiklad

Vv Praze, kde sidli centrala spolecnosti CONTEG.
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5. Diskuze a navrhy a doporuceni

Vrcholovy management spolecnosti CONTEG si uvédomil nezddouci dopady zvysené
fluktuace na Ginnost a chod pfedmétné organizace. Casté a pfitom nevyzadané odchody
fadovych i1 vedoucich pracovnikli zptisobovaly spole¢nosti problémy piedevSim ve vyrobé,
kdy bylo obtizné dostat vSem zdvazkim a systematicky uspokojovat potieby a prani

zakazniku.

Byla provedena identifikace rizik vramci fluktuace zameéstnanci ve spolecnosti

CONTESG a z t¢ plynou mozné navrhy a doporuceni pro udrzeni jeji stability.

Personalni oddéleni spole¢nosti CONTEG modifikovalo od roku 2016 sledovani
fluktuace pracovnikll v této organizaci, aby bylo mozné ziskat relevantnéjsi data a informace
o fluktuaci a s nimi dale poté pracovat, doslo rovnéz ke zméné vnimani pracovnikii ze strany
vrcholového managementu — zaméstnanci se stali strategickym prvkem organizace a maji
nyni i do budoucna piedstavovat klicovy strategicky zdroj konkuren¢ni vyhody spole¢nosti

CONTEG.

Sledovani fluktuace pracovniki v analyzované organizaci bylo ovlivnéno obdobim, za
jaké autorka této bakalaiské prace fluktuaci pracovnikii sledovala a analyzovala. Bylo-li by
Setfeni a zkoumani fluktuace pracovnikii provadéno napiiklad v obdobi pied osmi lety, kdy
tuzemskou ekonomiku stejné jako jiné ekonomiky zasahla globalni ekonomickéd a financni
krize, byly by zjiSténé vysledky stran fluktuace pracovniki zcela jiné. Jak bylo autorce této
bakalarské prace potvrzeno persondlnim oddélenim spole¢nosti CONTEG, v dobé
ekonomické krize byla fluktuace pracovniki prakticky nulovéa (kromé planovanych odchodi
zaméstnancl do starobniho dichodu). Lidé si vazili prace u stabilni organizace, znali situaci
na trhu prace, a proto nijak nefluktuovali — k nezadoucim odchodiim zaméstnanct prakticky
nedochézelo. Vliv na loajalitu a personalni stabilitu v dobé ekonomické krize méla bezesporu
vliv i ta skutecnost, ze spole¢nost CONTEG na rozdil od jinych firem v regionu pravidelné

svym zaméstnancim vyplacela mzdu.
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Co se ty¢e soucasné doby v oblasti fluktuace pracovnikl v analyzované organizaci, l1ze
identifikovat né¢kolik rizik, a to pravé na zakladé provedené analyzy a s pfihlédnutim

k aktualni ekonomické situaci statu a konkrétni situaci na trhu prace.

Zasadnim negativnim faktorem majicim vliv na fluktuaci pracovnikli je personalni
nestabilita v organizaci. Ve spole¢nosti CONTEG tomu tak v souc¢asné dob¢ neni a naopak 1ze
konstatovat, ze situace v oblasti zamé&stnavani lidskych zdrojii je dnes viceméné stabilni.
Cemu ovem spole¢nost CONTEG nemuize piili§ zabranit, je tendence jinych zaméstnavateld
nabizet lepsi podminky zkuSenym a schopnym zaméstnancim. Jestlize se rozhodne kvalitni
zameéstnanec ukoncit pracovni pomér u spole¢nosti CONTEG proto, Ze dostal nabidku prace u
konkurence, jsou v takové chvili moznosti managementu spole¢nosti CONTEG pon¢kud
omezené — pokud se spolec¢nost rozhodne takovému zaméstnanci zvySit mzdu, mohou zacit i

ostatni zaméstnanci chodit s vypovéd’'mi, pokud nedostanou ptidano.

Situace na trhu prace neni pro zaméstnavatele dobra a plati to rovnéZz pro
analyzovanou spole¢nost CONTEG. Lze konstatovat, Ze situace na trhu prace je zjevnym
rizikem stran fluktuace pracovnikii v pfedmétné organizaci CONTEG, coZ souvisi ostatné
napiiklad 1 stim, Ze spole¢nost CONTEG ma velké problémy s obsazenim nékterych
délnickych pozic — je napiiklad problém ziskat zaméstnance s vyuénim listem (elektrikafi,
instalatéfi, svaieci ¢i brusici), problémem je rovnéz ziskani pracovnikd pro obsluhu CNC

strojii.

Spole¢nost CONTEG tuto neptiznivou situaci fes$i nyni zaméstnavanim cizincl pies
rizné pracovni agentury, coZ ovSem piinasi celou fadu probléml — neni to naptiklad jen
jazykova bariéra, ale také zvyklosti téchto cizincl. U pracovnikl z Ukrajiny jsou napiiklad
delsi vanocni svatky, takze na poc€atku kalendainiho roku vzdy klesa vyroba, problematické
jsou rovnéz navraty cizinci po letni dovolené. Ve spole¢nosti CONTEG je pak jednomu
zameéstnanci personalniho oddéleni svétena agenda viz, nebot u cizincii je nezbytné sledovat

platnost viz a zajisténi jejich véasného prodlouzeni.
Rizikem stran fluktuace pracovnikii v analyzované organizaci je také narocnost

vykonavané prace. Je zjevné, Ze v kazdé organizaci jsou na zaméstnance kladeny vysoké

naroky a pozadavky, coz souvisi s pozadavkem na maximalni produktivitu pracovnikli a tim
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dosazeni maximalni produktivity organizace jako celku. Nicméné naro¢nost vykonévané
prace zejména u nékterych vybranych pracovnich pozic je jednim z divodem toho, proc¢

zamg&stnanci organizaci CONTEG opoustéji.

Autorka prace navrhuje, aby firma CONTEG zvazila stfidanim pracovnich pozic, kdy
zameéstnanci mohou byt na urc€ité pracovni pozici po urcitou dobu a poté mohou vykondvat
jinou pracovni pozici v ramci organizace. Jednak je mozné diky tomu zajistit, aby v ptipadé
potieby mohl zaméstnanec nahradit jiného zaméstnance (naptiklad v pfipadé jeho nemoci), a
jednak je mozné docilit toho, ze lidé diky flexibilité nesklouznou do rutiny, ktera je pak vede
k hledani nového zaméstnani, a tedy k odchodu ze spolecnosti CONTEG. Je vSak nutné
zminit, ze rotace pracovnich pozic neni univerzalné aplikovatelnd na celou organizaci. Ve
spole¢nosti CONTEG Ize identifikovat celou fadu specifickych pracovnich pozic, u kterych je

rotace pracovnikil prakticky vyloucena.

Dulezitym faktorem, ktery ma vliv na snizeni fluktuace pracovniki, je systematické
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Spolecnost CONTEG realizovala v ramci projektu
Evropské unie vzdélavani svych zaméstnancl, pficemz prostfednictvim projektu ¢.
CZ.1.04/1.1.02/94.01492 bylo provedeno komplexni vzdélavani zaméstnancii vyrobniho

zavodu v Pelhfimoveé.

Globalnim cilem projektu byla podpora vzdélavani vlastnich zaméstnanct pro posileni
celosvétové konkurenceschopnosti firmy a prohloubeni oborového vzdélavani v regionu
Vysociny. Cilem projektu bylo zavedeni komplexniho vzdélavaciho systému podle potieb
zaméstnancll a zvySeni jejich kvalifikace, adaptability a pracovni uplatnitelnosti ve
strojirenské vyrobé a vyvoji, a dale pak vysSkoleni vlastnich lektori pro pribézné a
dlouhodobé skoleni zaméstnancl, presné zaméfené na potieby zaméstnanci. Hlavnim
divodem realizace tohoto projektu byly investice spole¢nosti do novych vyrobnich
technologii a vyvojové a testovaci laboratote v celkové vysi vice nez 150 mil. K¢, které byly
podpoieny dotacemi z programiit OPPI Inovace a Potencial. Aby bylo zajiSténo spravné a
efektivni vyuziti téchto investic, bylo nutné proskolit zaméstnance spolecnosti v nasledujicich
oblastech — vyrobni dovednosti, produktivita prace, kvalita, jazykové vzdélavani a odborné
vzdélavani (finance, IT pro uplatnéni ve vyrob&, zafizeni budov, celni problematika).

(CONTEG, 2019).
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V této souvislosti autorka prace navrhuje, aby spole¢nost CONTEG pokracovala a
pravidelné se zucastnovala i dalSich vzdélavacich akci, jez budou moci byt realizovany
prostiednictvim evropskych projekti. Pravé totiz vzd€lavani a rozvoj zameéstnancu
signalizuje, ze firma ma o své pracovniky zajem, ze zvysuje jejich kvalifikaci, dovednosti a
znalosti, tudiz ze zvySuje 1 jejich hodnotu na trhu prace. Vzdélavani a rozvoj pracovnikl
ovsem musi mit urCité zékonitosti, musi byt systematické, relevantni a musi dosahovat
piedem vytycenych vzdé€lavacich cild, jez budou korespondovat jak s persondlni strategii

spolecnosti CONTEG, tak rovnéz s organizacni strategii analyzované organizace.

Obecné nejcastéjsim doporucenim stran feSeni fluktuace pracovniki byva zvySeni
péce a pozornosti o zaméstnance. Konstatuji, ze spole¢nost CONTEG v komparaci s ostatnimi
firmami v piislusnych regionech poskytuje svym zaméstnancim nadstandardni péci. Kromé
cel¢ fady benefiti hmotného i nehmotného charakteru usiluje management spolecnosti o
adekvatni motivaci a stimulaci zaméstnanct spolecnosti CONTEG tak, aby tito zaméstnanci
citili, Ze je o né v organizaci peCovano, zZe si jich zaméstnavatel vazi a Ze jsou povazovani za

to nejdilezité)si, ¢cim organizace CONTEG fakticky disponuje.

Dalsim zpiisobem, jak eliminovat fluktuaci pracovnikd, je zvySeni mezd, nebot’
zamé&stnanci 1 pres Sirokou paletu finan¢nich i1 nefinancnich benefitd vZdy primarné svou

pracovni spokojenost a loajalitu pométuji podle toho, jakou mzdu maji.

V tomto sméru jsou ovsem moznosti managementu CONTEG omezené, a to ze dvou
hlavnich divodd. Prvnim didvodem je skutecnost, Ze jiz nyni jsou mzdy zaméstnancii
spole¢nosti CONTEG nadprimérné v danych regionech. O tom autorku prace informoval
Manager spole¢nosti, avSak nemohl sd¢lit konkrétni ¢astky. Pro predstavu primérnd hruba
mzda v regionu Vysocina, kde se nachazi hlavni vyrobni zavod, ¢ini 31 055 ké& a v celé Ceské
Republice je primérna hrubd mzda 33 840 k¢ (Cesky statisticky ufad, 2019). A druhym a
dilezitym divodem je pak ta skutecnost, ze dalSi zvySovani mezd jiz neni v souCasné
hospodafské situaci mozné, a to nejen s ohledem na produktivitu zaméstnanct, ale predevSim
S ohledem na to, Ze mzdy zaméstnancii jiz nyni pfedstavuji jednu z nejvétSich polozek

V hospodareni spole¢nosti CONTEG.
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Snizit fluktuaci pracovnikui v analyzované organizaci CONTEG tak v podstaté lze
prostfednictvim nastroje, kterym je motivaci a stimulace zaméstnanct, ktera by méla byt
realizovdna primarn¢ ze strany liniovych manazeri. Tento nastroj, je-li realizovan efektivné a
opravdové, muze vést predevSim K posileni loajality zaméstnanci a také K vétsi
zainteresovanosti pracovnikll na cilech a poslani spolecnosti CONTEG, diky ¢emuz miize

dojit ke snizeni miry celkové ro¢ni fluktuace.

Motivace zaméstnancu je pochopitelné jiz nyni v analyzované organizaci provadéna,
nicmén¢ lze identifikovat nckteré nedostatky. PiedevSim neexistuje jednotny systém
motivacniho programu, zaméstnanci na riznych usecich ¢i pozicich jsou motivovani rozdilné.
Rovnéz ne vSichni liniovi manazefi si uvédomuji vyznam motivace a stimulace pracovnikt
pro organizaci jako celek, a namisto motivace voli rad¢ji direktivni zplisoby fizeni a vedeni
svych podiizenych pracovnikii, coz ovSem casto generuje pracovni nespokojenost

zamg&stnancl a potazmo jejich odchod z organizace.

Bude nezbytné jesté alesponi ¢aste¢né modifikovat persondlni politiku v pfedmétné
organizaci CONTEG. Absence uceleného motiva¢niho systému je v analyzované organizaci
ziejma, coz ovSem souvisi do jisté miry i1 s tim, ze vedeni spole¢nosti ma sidlo v Praze a

jednotlivé zavody sidli v jinych regionech.

Autorka prace navrhuje zavedeni urcitého motivacniho finanéniho programu, diky
kterému by zaméstnanci byli ohodnocovani podle poctu odpracovanych let ve firmeé
CONTEG. Novy jednotny motivacni program bude jednoznaéné znamy a vyvéSeny na

vefejném misté, nasténce.

Spole¢nost CONTEG i nyni hleda nové pracovniky na pozice v Praze i v Pelhfimové.
Lze rovnéz poukazat na to, Zze analyzovana spole€nost si stejné jako nékteré jiné spolecnosti
JiZ pln€ uvé€domuje vyznam kvalitniho zamé&stnance, a proto umoznuje kazdému, kdo nenasel
u této spolecnosti vhodnou volnou pozici, aby zaslal sviij zivotopis s pfedstavou o své kariéfe
personalnimu oddéleni, které pak provede analyzu, zda neni mozné takového zdjemce piesto

u spolecnosti CONTEG zaméstnat na jiné nez hledané pracovni misto.
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Spole¢nost CONTEG je dynamickou tuzemskou spolecnosti, ktera plsobi 1
v zahrani¢i. Bez kvalitnich lidskych zdrojii je prakticky nemozné zajistit jeji fadné a
spolehlivé fungovani. Tuto skutecnost si v souvislosti s nadmérnou fluktuaci pracovniki
V minulych letech zacal uvédomovat i vrcholovy management této spole¢nosti. Zaméstnanci

se staly pfedmétem primarniho z4jmu managementu a nositeli konkurencni vyhody

organizace CONTEG.
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6. Zaver

Predmétem této bakalaiské prace byla problematika fluktuace pracovnika se
zaméienim na konkrétni organizaci. Cilem bakalaiské prace pak byly navrhy zmén na
zlepseni fizeni v oblasti fluktuace pracovnikil ve vybrané organizaci, diky cemuz bude rovnéz
mozné zjistit, zda persondlni politika pfislusné organizace adekvétné fe$i problematiku

fluktuace pracovnikli v podminkéach dané organizace ¢i nikoliv.

Lze konstatovat, Ze problematika fluktuace pracovnikii je obecné v soucasnych
podminkach organiza¢ni praxe zavaznym aspektem uspéSnosti ¢i naopak neuspé$nosti
organizaci. Nedostatek zaméstnancii na trhu prace, rostouci tlak na zvySovani mezd,
stimulovani produktivity zaméstnancl prostfednictvim rostouciho mnozstvi benefiti hmotné i
nehmotné povahy a posilovani vyznamu lidskych zdroji v organizaci na tkor vSech ostatnich
zdrojii (materidlnich, finan¢nich ¢i informacnich) znamena jediné, a sice ze management
kazdé jednotlivé organizace musi vénovat stale vétsi a vétsi pozornost relevantnimu a ptitom i

efektivnimu fizeni a vedeni lidskych zdroja.

Spolecnost s rucenim omezenym CONTEG, ktera byla predmétem analyzy této
bakalarské prace, vénuje lidskym zdrojiim dostate¢nou pozornost a péci, presto se vSak ani
tato spolecnost nevyhnula zvySené fluktuaci pracovnikli v minulych letech. Provedena
opatfeni, spocivajici ve zméné vnimadni vyznamu zaméstnance v této organizaci, zvySeni
mezd a rozsifeni nabizenych benefitd, znamenala do jisté miry personalni stabilizaci,

v Zadném ptipadé€ vSak nevedla k ukonceni nadmérné fluktuace pracovniki.

Analyzovana spole€nost si az do roku 2016 prakticky nevedla Zadnou statistiku stran
toho, zda jsou odchody zaméstnanci ze spole¢nosti nezbytné (odchody do starobniho
diachodu, odchody na matetskou dovolenou) ¢i nezadouci (dobrovolné skonceni pracovniho
poméru ze strany zaméstnance, ktery odchazel k jinému zaméstnavateli). Teprve az od roku
2016 personalni oddéleni spolecnosti CONTEG zacalo tuto oblast sledovat a analyzovat, diky
¢emuz bylo mozné piijmout takova opatieni, ktera pomohla alesponl snizit miru nezadouci

fluktuace.
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Zmeény v oblasti fluktuace pracovniki, které byly v minulosti implementovany do
fizeni a vedeni lidskych zdroji, dovoluji vrcholovému managementu spolecnosti CONTEG
planovat organizacni a vyrobni strategii s védomim, ze personalni situace se ve spolecnosti jiz

stabilizovala.

Lze uzaviit, Ze analyzovand spole¢nost CONTEG si uvédomila nezadouci dopady
nadmérné fluktuace pracovnikll, k niz dochézelo v minulych letech, a proto pfijala néktera
opatfeni za UCelem eliminace nadmérné fluktuace. V nasledujicim obdobi ovSem bude
nezbytné¢ implementovat do personalni politiky spolecnosti CONTEG jesté nékteré dalsi
doporucené postupy a opatieni, aby se stabilizovand personalni situace dafila udrzet co
nejdelsi dobu, a to i s védomim ocekéavaného prichodu ekonomické krize, ktera se promitne i

do trhu prace.
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Summary

This bachelor thesis is dedicated to fluctuation of employees It is a current topic
because it causes high costs for companies and the state. The selected organization is situated

in Pelhfimov and has about 250 employees.

Firstly, it is meant to define the problem of the turnover generally define the term of
employee turnover, summarize its factors and positive and negative impacts which are
connected with it. It includes finance, administration, management or organization. The main
problem is when employees are not satisfied in their job. It deals with the employee turnover
rate and the most frequent causes of voluntary quits.

Because the thesis deals with a specific organization, the analyses concentrate on
employee turnover in a chosen company. On the basis of the calculations and information
provided, recommendations and suggestions are proposed to reduce the turnover of company

employees.

Key words: voluntary leaves, job satisfaction, human resources management

45



Seznam pouzité literatury:

Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing.

Armstrong, M., & Taylor, S. (2014). Armstrong’s Handbook of Human Resource
Management Practice. London: Kogan Page.

Bartak, J. (2011). Personalni fizeni: souCasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose

Komenského.
Bedrnova, E. a kol. (2012). ManaZerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press.
Branham, L. (2004). Jak si udrzet nejlepsi zaméstnance. Brno: Computer Press.

Branham, L. (2012). The 7 Hidden Reasons Employees Leave: How to Recognize the Subtle
Signs and ACT Before It's Too Late (2nd ed.). New York, NY: AMACOM

Daigeler, T. (2008). Vedeni lidi v kostce: Techniky vedouci k tspéchu. Praha: Grada
Publishing.

Horvathova, P. a kol. (2016). Rizeni lidskych zdrojii: Nové trendy. Praha: Management Press.

Jermaft, M. a kol. (2014) Psychologie v organiza¢ni a ekonomické praxi. Plzen: Zapadoceska

univerzita.

Kocianova, R. (2010). Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada

Publishing.
Koubek, J. (2011). Personalni prace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada Publishing.

Koubek, J. (2007). Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha:

Management Press.

46



Koubek, L. (2014). Prakticka psychologie pro manaZery a personalisty. Brno: Nakladatelstvi

Motiv Press.

Meértlova, L. (2014). Rizeni lidskych zdroji a lidského kapitalu firmy. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM.

Muzik, J., Krpalek, P. (2017). Lidské zdroje a personalni management. Praha: Academia.

Pilafova, 1. (2016). Leadership a Management Development: Role, tlohy a kompetence

managerd a lidrd. Praha: Grada Publishing.

Pitra, Z. (2007). Zaklady managementu: management organizaci v globalnim svété pocatku

21. stoleti. Praha: Kamil Mafik — Professional Publishing.

Styblo, J. a kol. (2011). Personalistika. Praha: Wolters Kluwer CR.

Urban, J. (2014). Firemni kultura a identita. Praha: Ustav prava a pravni védy.

Urban, J. (2013). Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. Praha: Wolters

Kluwer CR.

Veber, J. a kol. (2009). Management: Zaklady, moderni manaZerské pfistupy, vykonnost a

prosperita. Praha: Management Press.

Internetové zdroje:

CONTEG [Online]. (2019). Dostupné z: https://www.conteg.cz/

Cesky statisticky ufad [Online]. (2019). Dostupné z:

https://www.czso.cz/csu/czso/prace_a_mzdy prace

Ceska tiskova kancelai (CTK) [Online]. (2019). Dostupné z: https://www.ctk.cz/

47



