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UvoD

Zameéstnanci jsou se svymi zkuSenostmi, schopnostmi a znalostmi v dnesni dobé povaZovani
za nejcennéjsi sloZzku podniku. Proto se vedeni firmy snaZi si je udrZet a spolu s nimi i jejich,
pro firmu velmi ddleZité, schopnosti. Otazka fluktuace je v dnesni dobé Casto Fedena. Reseni
fluktuace je hledani kompromisu mezi poZadavky zaméstnancd a tim, co je spolecnost
ochotnd jim nabidnout. Hranice moZnosti se posouvaji, ale kompromis se hleda slozité. Aby
firma mohla eliminovat fluktuaci, musi nejprve identifikovat ,,poZadavky*“ zaméstnancl a

~rw

zjistit aktualni situaci, pro¢ zaméstnanci odchazeji. Tyto pficiny musi vymezit co nejpfesnéji

~rw

tak, aby s nimi mohla dale pracovat. Pravé vymezeni pFi¢in fluktuace byva to nejsloZitéjsi.

Spole¢nost XY se potyka v poslednich letech s vysokou mirou odchodi jejich zaméstnancd.
K této problematice neni lhostejna a snazi se najit priciny fluktuace a ty nésledné eliminovat.
Prispét by k tomu méla i tato préace, cilem bude tyto pfiCiny identifikovat a navrhnout vhodné
feSeni. Soucasti bude rovnéz vycisleni naklad(, které spolecnost vynaklada na fluktuaci.
Kalkulace nakladl je pro spolecnost smérodatnd. Na jejim zakladé se spole¢nost mlze
rozhodnout, jaké penézni prostfedky je ochotna vynaloZit na snizeni miry odchodl jejich
zaméstnancl a jaké naklady tim mlze naopak usetfit.

V teoretické Casti prace jsou z odborné literatury vymezeny pojmy tykajici se fluktuace
zaméstnancl, nejcastéjSi priciny odchodu zaméstnancl ze sledovaného odvétvi prace a
v neposledni fadé i realizace empirického Setfeni.

Prakticka Cast této prace je dale rozdélena na Cast analytickou a ¢ast navrhovou. Analyticka
Cast je vénovana vyzkumu, jehoZz cilem je zjistit priciny fluktuace zaméstnancll a jeji
ekonomické dopady na spolecnost XY. Vyzkum bude realizovan metodou dotaznikového
Setfeni a analyzou dokumentd. Na zékladé analyzy dokumentd bude objasnén konkrétni stav
fluktuace zaméstnancll a zaroveri budou vycisleny néaklady, které spole¢nost vynaklada na
fluktuaci. Z vyzkumu budou vymezeny nejpravdépodobnéjsi pFiciny odchodd zaméstnancti ze

spolecnosti XY a nasledné budou navrZena opatfeni vedouci ke sniZzeni miry fluktuace.
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TEORETICKA CAST

1 PERSONALNI RIZENI

s N7

Personalni Fizeni ma pomérné dlouhou historii, s dobou se neustale zlepSuje, modernizuje a
vyviji. Z&kladni myslenkou, pro¢ se personélni fizeni zaCalo rozvijet, byla konkurencni
vyhoda, pomoci které chtély tehdejsi podniky ziskat lepSi postaveni na trhu. Aby toho
dosahly, ukézalo se, Ze nutnosti je zformovany, organizovany a motivovany pracovni
kolektiv, coz ukazuje na to, Ze zdrojem konkurenceschopnosti je Clovék — lidska pracovni sila.

Timto se personalni prace profesionalizovala.*

1.1 Rizenilidskych zdroj@
V mnoha literaturach je mozné se setkat s nazvy Fizeni lidskych zdrojd a personalni Fizeni,
které mohou na Citatele plsobit stejnym vyznamem. Opak je ale pravdou, proto budou
v nasledujici Casti objasnény dva odlisné pohledy na rozdil mezi nimi. Na rozdil od
Armstronga®, ktery tvrdi, Ze rozdil personalniho Fizeni a fizeni lidskych zdrojd spo&iva pouze
ve VétSim ddrazu na zachéazeni s lidmi jako srozhodujicim zdrojem a v podstaté tyto dva
nazvy vyjadfuji jinak stejnou véc, se Koubek k dané problematice stavi ddraznéji a rozlisuje
hned nékolik rozdild. Persondlni Fizeni jev podstaté nejnovejsi koncepci personalni prace, tzn.
Ze se z personalniho Fizeni vyvinulo v ¢ase. Vyvoj mlizeme vidét v nasledujicich odlisnych
znacich od personalniho Fizeni:
= Personalni préce jiz nejsou zélezitosti jen personalnich Utvar(, ale jsou soucasti prace
vSech vedoucich pracovnik.
= Pohlizi se i na vnéjsi faktory, které mohou ovliviiovat Cinnost pracovni sily
v organizaci. Jako jsou napf. trh prace, ekonomické podminky, Zivotni prostfedi Ci
socialni rozvoj.
= Zvazovani dlouhodobych dopad( v oblasti personaini préce, strategické fizeni.

= Kladeni dlrazu na sounaleZitost pracovnik(l s organizaci.

! KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdrojti. Vydani 4. Praha: Management Press, s.r.o. , 2007. 399 s. ISBN 978-80-
7261-168.3. 15s.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti :nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada, 2007. 789 s.
ISBN 978-80-247-1407. 39s.
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Budovani dobrého jména zaméstnavatele, firemni kultury a dobrych pracovnich vztahd.

Snaha o kvalitni pracovni prostredi a spokojenosti pracovnikd.

Lidské zdroje jsou povazovany za klicovou oblast strategie podniku a personélni prace

v v

je povazovana za pater Fizeni celé organizace

Velky draz se klade na rozvoj lidskych zdrojd a na jejich pripravenost na zmény.*

1.1.1  Ukoly fizeni lidskych zdrojt

PFi zaméfeni se na Fizeni lidskych zdroji vyvstane hlavni myslenka daného tématu: vyvijet
takovou c¢innost, aby podporovala vykonnost organizace. Soucasti je efektivni vyuzivani
vSech zdrojli, vtomto pripadé jde o lidské zdroje. Aby téchto predpokladl Fizeni lidskych
zdrojdl dostalo, jsou vymezeny zékladnf Gkoly nasledovné*:

1. Vytvareni souladu mezi strukturou pracovnich mist a strukturou zaméstnancd. Pro
kazdy poZzadovany Ukol/pracovni misto musi byt pracovnik s poZadovanymi
schopnostmi.

2. Dbét na optimalni vyuziti lidskych zdrojli v organizaci.

3. Budovat dobré mezilidské vztahy na pracovisti. Vytvaret fungujici tymy pracovniki s
efektivnim stylem fizeni.

4. Podporovat a rozvijet pracovniky, jak po socialni strance tak i po personalni.
ZlepSovat jejich pracovni schopnosti, socialni vlastnosti nebo rozvijet jejich pracovni
kariéru.

5. V neposledni fadé je to i dodrZzovani vsech platnych zakond, tykajicich se této oblasti.

Vyse uvedeny vycet Ukold je v dnesni dobé uz bran jako ,tradi¢ni* pojeti tohoto tématu.
Novy pfistup k Fizeni lidskych zdrojd doporucuje spiSe nasledujicich 5 ukold, které by mélo
fizeni lidskych zdrojl zastavat:

= zlepSeni kvality pracovniho Zivota,

= zvySeni produktivity,

= zvySeni spokojenosti pracovnik,

= zlep$eni rozvoje pracovnikd,

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojd. Vydani 4. Praha: Management Press, s.r.o. , 2007. 399 s. ISBN 978-80-
7261-168.3. 16s.
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojd. Vydani 4. Praha: Management Press, s.r.o. , 2007. 399 s. ISBN 978-80-
7261-168.3. 17s.
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= zvySeni pFipravenosti na zmeény.

Velky dlraz se klade na flexibilitu celého systému. V dne$ni dobé je schopnost umét se
prizplisobit velmi cennd a proto se i lidské zdroje vedou k flexibilité. Déale se dbd na
spokojenost pracovnikd. Jestlize je zaméstnance na stavajici pozici spokojen, zvysuje se jeho
loajalita k danému podniku, zvySuje se jeho produkce a snizuje se fluktuace. A protoZze je tato
prace vénovana fluktuaci zaméstnancl, je potfeba si fluktuaci vice priblizit v nasledujici

kapitole.
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2 FLUKTUACE ZAMESTNANCU

Pfipadova studie z oblasti Fizeni lidskych zdroji je zaméfena na problematiku fluktuace
v konkrétni spolecnosti. Proto je v této kapitole vymezen pojem fluktuace zaméstnancl, dale
pak jeji pfi€iny a dopady a v neposledni fadé i naklady, které s sebou pFinasi.

2.1 Vymezeni pojmu fluktuace
Definic pojmu fluktuace existuje hned nékolik. Definice, kterd je uvedena na serveru

Wikipedie.cz, ik, Ze fluktuace je nepravidelny a nesoustavny pohyb néjaké veliginy.”

Fluktuaci zaméstnanci Ize obecné rozdglit do téchto tfi skupin:
= Pfirozend vznikajici smrti zaméstnance, odchodem zaméstnance do diichodu, apod.
» Fluktuace v ramci podniku, kterd je zapficinéna zménou pracovniho umisténi,
povysenim, apod.
» Fluktuace ,,z podniku“, coz jsou vechny odchody zaméstnanct, ktefi dali vypovéd a

zérovefi nastoupili k vykonu préce do jiné spole¢nosti.’

V knize Rizeni lidskych zdroji od Milkoviche a Boudreaua autofi tvrdi, Ze fluktuace je
spojovana s pojmem odchod z organizace ze subjektivnich pfi€in, kdy na uvolnéné misto
nastoupi nékdo jiny. Tuto definici vSak autofi v knize dale upravuji a Fikaji, Ze fluktuace je
,odchod pracovnika z organizace ze subjektivnich pfiCin bez ohledu na to, zda jeho misto
bude pozdgji obsazeno.*’

S timto vyrokem je moZné se ztotoZnit, pfece otazku, kdo obsadi opusténé misto, FeSi ve
vétsiné pripad(l samotna firma nebo organizace. Vyjimkou jsou situace, kdy odchod z firmy je
podminén nalezenim nahrady za sebe sama. CoZz se ovSem v dneSni spoleCnosti prilis

nevyskytuje. Soucasna nezaméstnanost v Ceské republice je 9,2 %. Na jedno volné pracovni

® WIKIPEDIE.CZ oteviena encyklopedie, [citace 24.03.2011]. Dostupny z:
<http://cs.wikipedia.org/wiki/Fluktuace>.

® REIR, Ch. Fluktuation. [online]. 2. 1. 2008 [citace 24.03.2011]. Dostupny z: < http://www.personaler-
online.de/typo3/nc/personalthemen/suche-in-artikeln/detailansicht/artikel/fluktuation.html>.

" MILKOVICH, George T., BOUDREAU, John W. Rizeni lidskych zdrojtl. Praha : Grada, 1993. 930 s. ISBN
8085623293
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misto pfipad4 16 uchaze¢(.® To znamena, Ze neni velky problém uvolnéné pracovni misto
obsadit. Proto je pfipadny odchod ni¢im nezatizeny a velmi jednoduchy. V Ceské republice je
v soucasné dobé velmi vysoka mira fluktuace zaméstnancli v porovnani s vyspélymi staty
zapadni Evropy. A to i presto, Ze v soucasné ekonomicke situaci je velka nezaméstnanost a je
proto slozitéjsi najit si nové pracovni misto. Z tohoto diivodu by se mohlo zdat, Ze dobrovolna
fluktuace bude v soucasné dobé klesat. Opak je ale pravdou.

Z priizkumu spolecnosti PricewaterhouseCoopers vyplyva, Ze v soucasné dobé prevlada

v Ceské republice spise fluktuace dobrovolna (8,5 %) nad nedobrovolnou (5,8 %). °

Nektefi autofi rozdéluji fluktuaci na dobrovolnou a nedobrovolnou:
= Dobrovolna fluktuace — iniciatorem je zaméstnanec, z vlastni viile chce opustit pracovni
misto.
= Nedobrovolna fluktuace — impuls pFichazi ze strany zaméstnavatele, nej¢astéji jde o

vypoveédi z pracovniho poméru.

Fluktuace zaméstnancl je do urcité miry pozitivni a Zadouci, zabezpeCuje tak vyvoj
ekonomického systému. Tuto fluktuaci oznaCujeme jako funkéni, objevuje se, jestlize se tzv.
kryji pozZadavky individualni, podnikové i celospoleCenské. Naopak nezédouci je tzv.
negativni fluktuace. Ta se vyznaCuje tim, Ze se vyskytuje ve velké mife a je vétSinou
zapricinénd nespravnym fungovanim daného systému, jako je spoleCnost nebo firma.
Fluktuaci spole€nost ztraci kvalitni, dlouholeté zaméstnance, vykonné a loajalni. A presné
tyto zaméstnance si chce kazda spoleCnost udrzet. K tomu, aby bylo mozné si zaméstnance
Iépe udrzet, je potieba znat predevsim pFiciny, divody, proc¢ lidé odchazeji.

2.2 PricCiny
Zjisténi pricin, neboli divodd fluktuace zaméstnancd je prioritou pro kazdou spole¢nost v boji
proti fluktuaci samotné. Aby bylo mozné s fluktuaci zaméstnancl pracovat, je nutné znat

prvotneé jeji priciny.

8MPSV.CZ, Statistika nezaméstnanosti — obdobi brezen 2011, [citace 20.04.2011], dostupné z: <
http://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/mes>.

°® PERSONALISTA.COM. Spole&nostem v Cesku se nedafi snizovat vysokou fluktuaci zaméstnancti. (2007).
[citace 20.04.2011], dostupné z: < http://www.personalista.com/ziskavani-a-vyber/spolecnostem-v-cesku-se-
nedari-snizovat-vysokou-fluktuaci-zamestnancu.html>.
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Branham ve své knize uvadi ¢tyfi hlavni divody fluktuace zaméstnancd:
1. Nabidka lepSich finan¢ni podminek.
2. Nabidka lepsich pracovnich podminek.
3. Nespokojenost s Urovni prace.
4

Osobni déivody™

Hned na prvnim misté zminuje finanéni dlvody. Témér 90 % manazerl véFi, Zze odchod
zaméstnancl je zplsoben nabidkou jiného zaméstnani s vy$sim platem nebo lepsi prileZitosti.
Ve srovnani s tim vSak stejné procento zaméstnancd tvrdi, Ze k odchodu je pfimély nepenézni
faktory.
Podle nékolika nejnovéjsich ¢lankd, tykajicich se fluktuace zaméstnanct v Ceské republice,
vypadaji pficiny asi takto:

» Nizka loajalita zaméstnancd.

Nizka motivace zaméstnancdl.

Omezené moznosti osobniho rozvoje.

Spatny styl vedeni a Fizeni.

Vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota.

Nedostatec¢né ohodnoceni.

Kunc ve svém c¢lanku uvadi prehlednout tabulku pricin fluktuace zaméstnanctl, které jsou

popsany blize.

N~

Tabulka 1 Priciny fluktuace

Spatna vazba mezi Lidé Casto neopoustéji firmy, ale spiSe své pfimé

zaméstnancem a jeho prfimym nadfizené. Je to pravé nadrizeny, ktery by mél

nadfizenym zaméstnanclm rozumét a stabilizovat je ve
firmé.

Nedostate¢né vymezené moznosti Lidé touzi rozvijet dovednosti a odbornost.

kariérniho postupu Firmy, misto toho, aby si talenty vychovavaly, tak
se je snazi najit.

Osobnost zaméstnance kontra Jestlize je ve firmé potlacovana osobnost

firemni kultura zaméstnanc(, mnoho z nich po ¢ase odchazi.

Vykon kontra ohodnoceni Hodnoceni zaméstnanct ne vzdy odpovida

vykonu a mnozstvi odvedené prace.

19 BRANHAM, L. 7 skrytych dlivodd, pro& zaméstnanci odchézeji z firem. Praha: Grada, 2009. 250 s. ISBN
978-80-247-2903-9. 13s.
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Potfeba stimulujici, smysluplné | kdyZ se snazime, nékteré ukony na dané

prace pracovni pozici zménit nemdiZzeme.

Lidé postradaji ocenéni za jejich  Prlzkumy ukazuji, Ze zaméstnanci ¢ekaji

praci ocenéni za dobfe odvedenou praci. Coz mnohdy
znamena prosté ,Dékuji".

Chybegjici zpétna vazba Mnoho zaméstnancll nedostava pozitivni

zpétnou vazbu. Bez konstruktivni zpétné vazby
nevi zameéstnanci, jestli odvadi dobrou praci a
postradaji tak motivaci.

Nedostacujici kvalita Je téZké spolupracovat s lidmi, ktefi dané praci

spolupracovnik( nerozumi, nebo ji neodvadi spravné, ktefi se
vice zajimaji o pomluvy nez o préaci.

Nejasné vymezeni, jak prace Zamestnanci ¢asto nevi jakou hodnotu pfinasi

zaméstnance pomaha plnéni cild  jejich prace zakaznikim a jak pfispivaji k pInéni

firmy firemnich cild.

Pramen: Kunc, s.32-33

PFi porovnani téchto trojich pFicin z rliznych zdrojd je mozné se domnivat, Ze Branham pojal
tuto problematiku hodné stru¢né, obecné a pro dnedni dobu i nedostatecné. Uvadét jako
predni pFicinu fluktuace financni divody je dnes uz prezitek. Lidé od prace ocekavaji vic nez
jen zdroj obZivy. Kunc si toho je védom a do svého €lanku zahrnul i pFiciny vychézejici spise
z citéni zaméstnance, vice dba na jeho nematerialni poZadavky.

VétSina studii doSla k prekvapivému zavéru: pri¢inou neni nic jiného nez manazefi sami. Ano,
vétSina studii tvrdi:

,.Hlavni pFicinou fluktuace tedy nejsou nevhodné pocity zaméstnancd, ale ti, ktefi je svoji
pasivitou, & nevhodné smérovanou aktivitou zpfisobuji.“*

PFicin fluktuace je tedy cela fada a jejich vymezeni existuje hned nékolik. Neni snadné presné
stanovit priciny v konkrétnim podniku a ne vzdy jsou pFesné klasifikovatelné. Neéktefi
zameéstnavatelé provadéji tzv. vystupni pohovory. Tyto pohovory se vSak jevi jako
nespolehlivé, je to z toho dlivodu, Ze odchazejici zaméstnanci vétSinou nechtéji hanit jakkoliv
svého vedouciho, kolegu nebo organizaci celkové. Radéji uvadéji méné kontroverzni divod
svého odchodu.

Plvodci pricin se ukazuji byt jak v zaméstnancich samotnych, tak v organizacich Ci jejich

okoli. V nékterych pripadech vychazeji z povahy vykonavané prace nebo z hospodarskych a

11\/EDEME.CZ, Fluktuace bez zavoje, [citace 24.03.2011]. Dostupné z:
<http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&view=article&id=346:fluktuace&catid=13:inspirace-
pro-vedeni&Itemid=181 >.
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politickych podminek. Z toho se ukazuje, Ze nékteré priciny spoleCnost ovlivnit nedokaze.
Znamym faktem je, Ze fluktuace se zvySuje v obdobi hospodarské konjunktury. Toto obdobi
charakterizuje nizka nezameéstnanost, cozZ jsou prihodné podminky pro vysoce kvalifikované
zameéstnance, ktefi se vtomto obdobi snazi najit si lepSi pracovni misto. Je vSak celd fada

dalsich pricin, které spolecnost ovlivnit mlize a méla by.

2.3 Dopady

V zévislosti na vySe zmifiovaném, existuje fluktuace pozitivni a negativni, to znamena, Ze i
dopady je dobré si rozdélit na pozitivni a negativni.

2.3.1 Pozitivni dopady

Fluktuace zaméstnancll se statutem pozitivni pFinasi organizaci mnohé kladné aspekty. Které
je mozné shrnout do nasledujicich bodu:

= Podle fluktuace je mozné zhodnotit Uroven personélni a manazerské prace v organizaci.

ZabezpeCuje fungovani tzv. vnitfniho trhu prace, protoZe vytvafi mozné prileZitosti

k postupu a je vystrahou pro méné zdatné pracovniky.

Dava prostor pro prichod novych napad(i a myslenek do firmy, zabrafuje stereotypu a

provozni slepoté.

Optimalizuje a zleviuje proces personalniho planovani, Fizeni rozvoje a nastupnictvi.
I 12

Stabilizuje produktivni persona

2.3.2 Negativni dopady
Negativni dopady fluktuace zaméstnancl na podnik jsou ddivodem, pro¢ je dobré fluktuaci co
nejvice eliminovat a Fidit. Roli zde nehraji jen penize a finan¢ni stranka véci. Odborna
literatura uvadi tyto konkrétni negativni dopady fluktuace zaméstnanc(:

» Podnik pfichazi o jiZz zaSkolené zaméstnance, do kterych v podstaté jiZ investoval.

» Hrozi zde moZny unik citlivych informaci a obchodniho tajemstvi.

» Pokud dany zaméstnanec byl v kontaktu se zakazniky, tak je mozna i ztrata nékterych

z nich nebo prechodné zhorseni péCe o z&kazniky, coZ s sebou nese i zhorSeni dobrého

jména spole¢nosti.

2 PERSONALL.CZ , Fluktuace — diagndza a lé¢ba, [citace 24.3.2011]. Dostupné z: <
http://www.personall.cz/Fluktuace_clanek.html>.
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S fluktuaci zaméstnanct klesa i ddvéryhodnost u dodavatel.

Nésleduji zvySené naklady na udrZeni chodu podniku tak, aby se zamezilo pfipadnym

propaddim prodeje.

Novy vybér a adaptace zaméstnanc( znamena dal$i naklady.

Podnik jako zaméstnavatel pFichazi o dobré jméno a dlvéryhodnost.

Odchodem zaméstnance se zvySuje pocit nejistoty u stavajicich zaméstnancl a jejich

pretizeni. Ztoho prameni jejich nespokojenost, castéjsi vyskyty konfliktd na

pracovisti, nardst nemocnosti a dalSich mozné odchody.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze fluktuace v podstaté zplsobuje dal$i fluktuaci, ukazatele
fluktuace se neustale zvySuji, kumuluji. A to neni pro podnik nikdy dobré.

2.4 Naklady

Odchod zaméstnancl prindsi podniku nemalé finanéni naklady. Laik si pod témito slovy
nejspie predstavi tzv. odchodné, coZ predstavuje financni obnos, ktery je viak vyplacen jen
v nékterych pfipadech. Uz meéné cCasto si dokéZe ktomuto Ukonu spojit daleko vice
vynaloZenych prostredkd, které nejsou ni¢im podminény a podnik je vynaklada v kazdém
pripadé odchodu zaméstnanct. Jako hlavni naklady spojené s fluktuaci zaméstnanctl, uvadi
odborna literatura tyto kategorie:

1. Néklady pred vypovédi
Tato kategorie v sobé skryva pfedevsim sniZzeni vykonu odchazejiciho pracovnika, povoleni
pracovni moralky, pod heslem: ,,vZdyt mné uZ pfeci o nic nejde“.

2. Naklady spojené pfimo s odchodem
Tady se mysli ndklady na administrativni dkony, pfipadné to jiz zmifované odstupné nebo
pravni spory, atd.

3. Naklady na neobsazené misto
V obdobi, kdy sledované pracovni misto jeSté neni zvonu obsazeno, vznikaji vedlejSi ndklady
jako napf. zpozdéni ukond, preneseni téchto Ukonl na jinou osobu ¢i pFipadna Uplna ztrata
zakazek.

4. Naéklady na ndbor, vybér a adaptaci nového zaméstnance
V této kategorii jsou vSechny naklady na vybérova Fizeni, na administrativni ukony, které jsou

soucasti pfijeti a vyb&ru zaméstnance, naklady na proces zaskoleni nového zaméstnance, atd.
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Pokud jsou vsechny tyto faktory zohlednény a vycisleny, vznikne celkova suma nakladd,
kterou podnik vynaklada na fluktuaci zaméstnanctd. Branham ve své publikaci uvadi pfiklad:
Spole¢nost, kterda ma 300 zaméstnancl s priimérnym rocnim platem ve vysi 35 tis. USD, ma
miru dobrovolné fluktuace ve vysi 15 %. Touto fluktuaci roéné prichazi o 1,575 mil. USD*®,
Z toho je zfejmé, Ze naklady jsou opravdu vysoké, uvadi se, Zze primérné se jedna o vysi
jednoho rocniho platu zaméstnance. Lze tedy usoudit, Ze Uspory, vzniklé snizovanim
fluktuace v podnicich, jsou znatelné a vyplati se vénovat se tomuto problému dikladng.
Firmy se snazi snizovat naklady sledovanim a Fizenim fluktuace zaméstnancd. Jde o
optimalizaci procesli personalniho Fizeni. Prevenci v tomto pfipadé je sledovani motivace a
spokojenosti zaméstnancl. Nasledné dikladné analyzy pak dopomiZzou ke stanoveni
prislusnych opatfeni.

= Analyza pribéhu - slouzi k urceni, zda sledovana fluktuace neni jen do¢asnym jevem,

vyvolana zménou ve strukture, ¢i vedeni spole¢nosti.
= Strukturdlni analyza — diky ni Ize urcit, které skupiny zaméstnancd jsou rizikové.

= Analyza ddvodi vystupu - zjistuje priciny fluktuace zaméstnancl.

V préci bude provedena treti uvedena analyza, analyza divod( vystupu, protoZze Ukolem je

zjistit priciny fluktuace a navrhnou nasledné opatfeni k jeji eliminaci.

3 BRANHAM, L. 7 skrytych dlivodd, pro& zaméstnanci odchézeji z firem. Praha: Grada, 2009. 250 s. ISBN
978-80-247-2903-9. 18s.
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3 FAKTORY OVLIVNUJICI FLUKTUACI V DANEM ODVETVI

v

Cinnost sledovanych pobocek spole¢nosti XY v mikrooblasti KroméFizska spadé do odvétvi
bankovnictvi. Proto bude tato kapitola vénovana faktordm ovliviiujicich fluktuaci v
bankovnictvi.

V bankovnictvi je celkova fluktuace vyssi nez v jinych odvétvich. Na poboCkéch se pohybuje
okolo hranice 26 % a samostatnou kapitolou by mohla byt call centra, ktera se vyznacuji
velmi vysokou mirou fluktuace zaméstnanci jiz béhem prvniho roku. Z toho vyplyva, zZe
v drobném bankovnictvi je nutné kazdy rok pfijmout a proskolit vice nez 360 000 novych
zaméstnancl a u zaméstnanci ve styku se zakazniky je to dokonce rocné kazdy Ctvrty, ktery
musi byt nahrazen. Problémem, ktery se ukazuje v dnedni dobé v odvétvi bankovnictvi, je
vékové rozlozeni zaméstnancli bank, ktefi prichazeji do pfimého kontaktu se zakazniky. Asi
tfetina ma méné nez 30 let nebo ma naopak par jen let do ddchodu. Soucasné 85 %
pracovnich pozic v bankovnictvi vyZaduje vyssi neZ stfedoSkolské vzdélani. Postupné se tak
stale vice prohlubuje propast mezi znalostmi a zkusenostmi pracovnikl a neustale se
zvysujicimi naroky na né. Dvorak ve svém Clanku zastava nézor, Ze stoupajici naroky a tlak
na zaméstnance v sektoru bankovnictvi jsou hlavni p¥i¢inou zvysujici se fluktuace. **

Dalich pricin fluktuace zaméstnancl v tomto odvétvi se objevuje cela fada. Vyznamnym
faktorem mdZze byt kariérni postup. Tento jev popisuje ve své knize Branham. Uvadi zde
studii, z niz vyplynulo, Ze existuji dvé nejrizikovéjsi skupiny zaméstnancl v bance. Prvni
skupina jsou vysoce kvalifikovani zaméstnanci, kteri zlistavaji na stejné pozici vice nez 2
roky, ve druhé skupiné jsou Cerstvi absolventi vysokoSkolského ¢i postgradualniho studia. Ze
studie vyplyvd, Ze zameéstnanci, ktefi za svou kariéru postupovali na pracovnich pozicich
vramci banky, jsou k bance loajalngjSi. Branham tedy tvrdi, Ze je lepSi si odborniky
vychovavat, nez-li je rovnou pfijimat.™

Mnoho firem si o fluktuaci zaméstnanc( ,,koleduje* jiz pfi jejich vybéru. Ve studii spolecnosti
PricewaterhouseCoopers PayWell — Personalni controllingu, z roku 2004, které se zdCastnily

spolecnosti plsobici na ¢eském trhu, se ukazalo, ze firmy ve velkém mnoZstvi outsourcuji

“ MESEC.CZ, Dvorék, J. Jsem vérny své bance,ale vlastn& nevim pro€. (2007) [citace 26.3.2011]. Dostupny z:<
http://www.mesec.cz/clanky/jsem-verny-sve-bance-ale-vlastne-nevim-proc>.

> BRANHAM, L. 7 skrytych dlivodd, pro& zaméstnanci odchézeji z firem. Praha: Grada, 2009. 250 s. ISBN
978-80-247-2903-9. 218s.
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ukony naboru ¢i vybéru zaméstnancd. Proto se zvysuje pocet manazerl ziskanych do podniku
bez osobniho kontaktu. PFi vybéru se klade vétsi dliraz na spInéni pozadavk(l zadavatele nez
na o¢ekavani budouciho zaméstnance. Coz mize znamenat prvotni pficinu fluktuace, protoze
pravé nesplnéna ocekavani jsou castym dlivodem odchodu zaméstnanct. Priizkum uvadi, Ze
ze zaméstnancl, ktefi odchazeji dobrovolné, pracovala vétSina v daném podniku méné nez tfi
roky a dokonce necelych 10 % ode$lo uZ ve zkusebni dobg. *°

Nejinak je tomu i v sektoru bankovnictvi. Na zékladé rdznych internetovych diskuzi o
pracovnich pozicich a zaméstnavatelich, kde si zaméstnanci navzajem vyménuji ndzory na
sve zaméstnavatele a praci vieobecnég, je mozné tvrdit, Ze stale Castéji nastava tento problém.
Lidé nastupuji na noveé pracovni misto, aniZz by presné védéli, co toto misto obndsi, co je

jejich naplni préace a az Casem zjistuuji, Ze se jejich pfedstavy neztotoZiiuji s realitou.

Z predchozich vyjadfeni lze vyzvednout nasledujici faktory jako stéZejni v odvétvi

bankovnictvi:

Organizace préace — napli prace.

Kariérni rdst — rozvoj zaméstnancl.

Spokojenost zaméstnanctl — celkova i diléi podle faktord.

Vztah k organizaci — loajalita zaméstnanci.

' HORNAKOVA, M. Studie personalni controlling [online]. 2004, [citace 26.3.2011]. Dostupné z: <
http://www.personalista.com/rozvoj-pracovniku/studie-personalni-controlling.html>.
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4 METODY MERENI FLUKTUACE

K tomu, aby mohla byt fluktuaci ve firmé sledovana a hodnocena, je potfebné ji zmérit.

Existuje nékolik metod méfeni, pro tuto praci jsou vybrany jako nejvhodngéjsi tyto tfi.

4.1 Mira odchodd

Mira odchodl se také nékdy oznaCuje jako mira fluktuace, ale tento nazev je zavadgjici. Pod
nazvem fluktuace najdeme vsechny pohyby zaméstnancl, to znamena i pfijimani, my vsak
chceme sledovat pouze odchazejici zaméstnance. Proto tento ukazatel oznaCujeme jako miru
odchod( nebo taky ukazatel intenzity odchod.

Patfi mezi nejrozSifengjSi ukazatele. Lze ho tedy pouZivat i pro srovnavani s konkurenci,

protoZe jej vétSina také pouziva, lehce se srovnava.

Vypocet:
Mira Pocet zaméstnanc, ktefi béhem urcitého obdobi odesli 100
X
odchodd = Primeérny pocet pracovnik( v témze obdobi

Pfres jeho velkou rozSifenost ma tento ukazatel i své chyby. Problém se objevuje v obdobi
velké mobility relativné malého podilu pracovnich sil, disledkem je nadhodnoceni ukazatele.
A tak na prvni pohled vysoky vysledek nemusi znamenat kriticky vysokou fluktuaci
zaméstnanc(l. Pro spravnou interpretaci vysledk(i musime zhodnotit i okolnosti.'’

Zéakladem je stanovit si do jaké hranice je pro nas fluktuace nezadouci a soucasné zhodnotit,
jestli pro nas dana fluktuace neni priliz nizka. Fluktuace, ktera je delsi dobu pod hranici 5%
rocné, neznamenad VétSinou stabilitu ale zkostnatélost podniku, ktera neni pro podnik
prinosem. V dne$ni dobé je velmi dilezita spiSe flexibilita, jsou potfebné neustalé inovace a

zmeny.

7 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. Vydani 4. Praha: Management Press, s.r.o. , 2007. 399 s. ISBN 978-80-
7261-168.3.
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V soucasné dobé mira odchod(i dosahuje v Ceské republice hodnoty 15 % a nékdy dokonce
az 25 %. Méni se v zavislosti na oboru podnikani nebo tfeba stafi podniku. Podle teorii by se

méla udrZovat pod hranici 10 %.2

4.2 Index stability

Index stability je nékterymi odborniky bran jako ,,vylepseni“ ukazatele miry odchodd. Jeho

vysledkem je jakési ztvarnéni tendence dlouhodobgjsich pracovniki zlstavat v podniku.
Musime vSak opét rozlisit vysledky podle situace panujici v dobé sledovani, jinak hrozi

zkresleni.™
Vypocet:

Index Pocet zaméstnanci s jednim a vice roky zaméstnani ve firmé
stability = PoCet zaméstnanych ve firmé pred rokem X100

4.3 Mira preziti

Mira preziti je ukazatel, ktery ndm Fikd4, kolik zaméstnancd, které jsme pred urcitou dobou
prijali, stale jesté pracuje v nasem podniku. Pfikladem mlzZeme uvést 20 zaméstnancl, ktefi
byli pred rokem prijati do call centra, po roce bylo zjisténo, Ze z pdvodnich 20 zaméstnanc( tu
stale pracuje pouze 5. To znamend, Ze mira preziti je 25 %.

Vysledek mizeme ztvarnit graficky ,,kFivkou preziti“.?°

8 DANEK, M. Fluktuace zaméstnanc( [online]. 2004, [citace 20.03.2011], dostupné z: <
http://www.openn.cz/index.php?action=14205>.

9 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. Vydani 4. Praha: Management Press, s.r.o. , 2007. 399 s. ISBN 978-80-
7261-168.3.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojd. Vydani 4. Praha: Management Press, s.r.o. , 2007. 399 s. ISBN 978-80-
7261-168.3.
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Obréazek 1 ,,KFivka preziti*

Procantni
podil tech,
ktefi z urdite
kohorty
watupdl
odesli

Cas

Pramen: Koubek, s.316.

Grafické ztvarnéni je nazorné, velmi dobré pro utvoreni celkového pohledu na situaci, ale pro

potfeby personalniho oddéleni je pfehlednéjsi tabulka, kterou Koubek ve své knize také uvadi.

Tabulka 2 Analyza miry preziti

Vstupni Povodni Poéty pfeZivajicich ke konci roku po piijeti do zaméstnani
kohorta | velikost Rok1 | Rok2 Rok 3 Rok 4 Rok §
A 40 3 | 28 26 22 20
B az 25 24 19 18 17
c | 48 39 3 | 30 25 | 23
D 38 3z 27 24 22 18
E 42 36 30 26 23 21
Celkem 200 167 142 125 110 100
Praméma | 100% 83 % % | B2% 550 | 50%
mira pfeiti

Pramen: Koubek, s.317.

Z vySe uvedené tabulky pfehledné vidime, jak mira pFeZiti klesd s Casem. Po patém roku

z plivodniho vzorku zaméstnancl zlstala ve firmé pouze polovina.
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5 RETENCE ZAMESTNANCU

Pojem retence zaméstnancll v sobé nese problematiku udrZzeni klicovych zaméstnancl ve
spolecnosti. V dnesni dobé se klade velky diraz na lidsky kapital podniku. Kli¢ovou roli
v konkurenceschopnosti  jednotlivych spoleCnosti  hraji prdvé zaméstnanci s vysokym
potencialem. Toho jsou si spolecnosti védomy a snazi se chranit si své talenty, ktefi do
podniku pFinaseji zasadni zisky.

Retence hraje vyznamnou roli v eliminaci fluktuace zaméstnancl. JelikoZ jednim z dopadii
fluktuace na spolecnost jsou i vysoké financni naklady, je retence i nastrojem pro jejich
snizovani.

NeZ se podnik rozhodne podstoupit kroky k retenci svych zaméstnancd, je potieba si ovéfit,

jestli je vlastné pro né potfebna.

Resit retenci neni potfeba, pokud:
o Spole¢nost nefesi fluktuaci zaméstnanc.

o Fluktuace spole€nosti nepfinasi financni naklady.

I v retenci zaméstnancl je doporucovano opfit se o Maslowovu hierarchii potieb. Lidé jsou
motivovani vzdy, kdyz se jim podafi dosahnout dalSiho stupné v pyramidé, od fyziologickych
potieb aZ k seberealizaci. Kazdy ¢lovék ma jiné motivacni faktory, které na néj plsobi. Pro
nékoho je nejdllezitéjsi financéni stranka, pro nékoho spiSe vztahy nebo hodnoceni ze strany
nadFizeného.”*

Podnik pro retenci zaméstnancli vyuziva strategie vyplyvajici z hlavnich pricin fluktuace.
Spole¢nost musi zjistit hlavni pficiny fluktuace a nasledné na jejich zakladé navrhnout

strategii k udrZeni stavajicich zaméstnanc.

2 HRNEWS.CZ, | retence mé svou hierarchii potfeb. [citace 25.3.2011], dostupné z:
<http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalni-strategie-a-politika-id-148672/i-retence-ma-svou-hierarchii-
potreb-id-166630#ixzz1leVP6ctH>.
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6 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Odvétvi bankovnictvi patfi do sektoru sluzeb a pravé v sektoru sluzeb financni vysledky
spole¢nosti urCuje kvalita sluZzeb poskytovanych zameéstnanci. Zaméstnanci pfichazeji do
kontaktu se zédkazniky a svym jednanim rozhoduji o tom, zda bude zékaznik spokojeny a zda
se pristé vrati. Pokud zaméstnanci nebudou spokojeni, budou odvadét horsi pracovni vykony
a tuto nespokojenost prenaset na zakazniky.*

Prostfedkd, jak dosahnout toho, aby zaméstnanci byli spokojeni, je hned nékolik. Aby jimi
bylo dosazeno efektivnich vysledkd, musi byt pouzity spravné, tzv. Sité namiru konkrétnim
zaméstnancl. Zaméstnanci v dneSnim dobé chtéji vice neZ jen zaméstnanecké benefity a
penézni ohodnoceni. Hledaji hlavné osobni uspokojeni, chtéji védét, Ze jejich prace je
potfebna. DUlezitym prostfedkem ke spokojenosti se stava ocenéni. Nejde o penézni ocenéni,
jde spiSe o projeveni zaméstnanclim, Ze jsou dilezitym ¢lankem a svymi vykony pfispivaji
k dosaZeni firemnich cild.?®

Cilem dobre fungujici spole€nosti je mit zaméstnance nejen spokojené, ale i angaZzované a
loajélni. Tito zaméstnanci pak sami pracuji na zlepSeni jejich dovednosti, Vvéfi v hodnoty
spole¢nosti a vymysleji z vlastni iniciativy inovace. Aby toho spole¢nost dosahla, je nutné
provést nezavisly prizkum, ktery vyhodnoti nejen spokojenost zaméstnancl, ale i jejich
loajalnost a angazovanost. Prizkum identifikuje klicové faktory spokojenosti a provede
kontrolu, zda spole¢nost déla opravdu to, co zaméstnanci citi. Na zakladé téchto poznatk( je
moZné nastavit takova opatfeni, ktera povedou ke zvySeni spokojenost a loajalnosti

zaméstnancd. 2

2 SODEXO0.CZ, Pro¢ je diilezité mit spokojené zaméstnance. 2010. [citace 28.04.2011], dostupné z: <
http://www.sodexo.cz/_resources/cz/clanky/proc-je-dulezite-mit-spokojene-zamestnance.html>.

2 MANAGEMENTNEWS.CZ, Spokojenost zaméstnancl ve tfech krocich. 2008. [citace 28.04.2011], dostupné
z: < http://lwww.managementnews.cz/manazer/rizeni-firmy-a-organizace-id-147972/spokojenost-zamestnancu-
ve-trech-krocich-id-671504>.

#* SODEXO0.CZ, Pro¢ je diilezité mit spokojené zaméstnance. 2010. [citace 28.04.2011], dostupné z: <
http://www.sodexo.cz/_resources/cz/clanky/proc-je-dulezite-mit-spokojene-zamestnance.html>.
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7 LOAJALITA ZAMESTNANCU

Loajalitu Ize definovat jako ochotu a schopnost zaméstnanct pFispivat k Gspéchu spole¢nosti,
vynaloZit vice energie, kreativity a vaSné do svoji prace. Nizka loajalita je pro spoleCnosti
nezadouci, nese s sebou nizkou retenci zaméstnancd, tendenci k malé dochazce a ke $patné
vykonnosti. Prlzkum spole¢nosti Towers Perrin uvéadi, Ze primérnd délka absence
zaméstnance je 6,1 dnl roc¢né, avsak v pripadé neloajalnich zaméstnancd roste az na hranici
22,3 dn(i ro¢ng. %

Spole¢nosti by se tedy mély snaZit budovat loajalitu u svych zaméstnancl. Loajalni
pracovnici pro spole¢nost nejenom vytvareji vyssi zisky svym vysSim vykonem, ale i snizuji
jeji nédklady. Tito pracovnici jsou oddanéjsi svému zaméstnavateli, nemaji tendence jej
opoustét a snizuji tim jeho naklady spojené s fluktuaci zaméstnanc.

NepFimymi prinosy loajalnich zaméstnanct mliZe byt lepsi obraz spole¢nosti v ocich klientd,
obchodnich partnerd i iroké vefejnosti.?® Zaméstnanci §i¥i dobré jméno spole€nosti a snizuji

fluktuaci jako negativné hodnotici ukazatel.

7.1 Faktory ovliviujici loajalitu zaméstnanc

Vysledky prizkumu spole¢nosti Synovate, poukazuji na to, Ze zdanlivé nejvyznamngjsi faktor
— vyse platového ohodnoceni — neni hlavnim faktorem ovliviiujicim loajalitu zaméstnanci.
V posledni dobé se vedle platu uvadi spiSe i stimulujici prostredi, kariérni rlst, vzdélavani
zaméstnanc a v neposledni fadé i interni komunikace. %’

VySe platu se ukazuje byt jen kratkodobym stimulem. Dokazuji to Fady analyz
psychologickych testll, kterych se zG&astnilo na 250 tisic Cechdl a které byly provedeny

v poslednich tfech letech.

% EPPLING, D., GATBOIS, G. Jak si udrzet loajalitu a prehled v podnikatelské boufi? 2010. [citace
22.03.2011], dostupny z: <http://www.krauthammer.cz/content.cfm?media=8&id=2828>.

% SKARKOVA, D. Vztah zaméstnanc( k firmé, jak jej m(izeme méFit a jakou mé souvislost se strategif firmy.
2001. [citace 22.03.2011], dostupny z: <http://www.systemonline.cz/clanky/vztah-zamestnancu-k-firme.htm>.
" MARKETINGOVENOVINY.CZ, Je zaméstnanecka loajalita véci minulosti? 2006. [citace 22.03.2011],
dostupné z: < http://www.marketingovenoviny.cz/index.php3?Action=View&ARTICLE_ID=4235 >,
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vy,

Firmy by se proto mély zaméfit na dlouhodobgjsi motivacni faktory, kterymi lze loajalitu

zvy$ovat. Mezi né patfi predevsim zajimava napli prace a vidina lep$i budoucnosti.”®

8 RCKAS.CZ. Personalistika: zaméstnance je nutné motivovat nejen penézi. 2010. [citace 22.03.2011],
dostupny z: < http://www.rckas.cz/index.php/aktualne/35-aktualne/153-personalistika-zamstnance-je-nutne-
motivovat-nejen-penzi >.
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8 METODOLOGIE EMPIRICKEHO VYZKUMU

Dany empiricky vyzkum je tzv. monografickou procedurou, jelikoZ je zkouman jeden urcity
jev, kterym je fluktuace zaméstnancli pobocek spole¢nosti XY v mikrooblastech
KroméFizska, Zlinska a Uherskohradist'ska.

8.1 Realizace empirického vyzkumu
Empiricky vyzkum podléha predem stanovenym poZadavk(im. Realizaci Ize rozdélit do t¥i
etap®®:

= Pfipravna.

» Realizacni.

= Etapa zpracovani vysledkd a jejich interpretace.

Pripravnd faze empirickeho vyzkumu je povaZovana za nejndroCnéjsSi a zaroven i
nejdllezitéjsi. Jeji zpracovani urcuje vyslednou kvalitu vyzkumu. Koneénym krokem je
zpracovani tzv. projektu vyzkumu, ktery by mél obsahovat nasledujici body:

= Cile vyzkumu.

Pracovni hypotézy.

Predmét vyzkumu.

Zkoumany vzorek.

Misto a €as realizace.

Rozpocet naklad(l a ¢asovy harmonogram.

Techniky pro sbér primarnich dat a interpretacni plan.

Realizacni etapa obsahuje predevSim pfipravu vyzkumného ,terénu“ a ziskavani
sociologickych informaci. V této etapé je nejdllezitéjsi motivovat respondenty tak, aby se
sami chtéli daného vyzkumu pfimo Gc¢astnit. Musi mit pocit, Ze i pro né bude pfinosny, budou

pak odpovidat vérohodné a ziskana data budou mit velkou vypovédni hodnotu. Navic se tim

2 NOVY, I., SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing a.s., 2006. 287 s.
ISBN 80-247-1706-9. 257s.
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zvySi i navratnost. Po motivacni fazi nasleduje ziskavani socialnich informaci. Jedna se o

realizaci rozhovord, distribuci dotaznikl ¢i anketnich listd.

Etapa zpracovani vysledk( a jejich interpretace:
Ziskané informace z dotaznikového Setfeni a rozhovord jsou statisticky zpracovatelné. Nejde
o standardizovany postup, protoZe je ovliviiovan subjektivnimi poZzadavky zpracovatele.
Statistické zpracovani podléha vétsinou témto krokim*:

1. Kontrola reprezentativnosti zkoumaného vzorku

2. Zjisténi z&kladniho rozloZeni podle jednoho znaku (ureni medianu, modusu,

aritmetického prdiméru, atd.)

3. KF¥izové tfidéni (urCeni vzajemnych souvislosti)

4. Vicerozmérné metody (poskytuji kvalitativné vy3si informace).
Nasleduje interpretace vysledk(l, kterd by méla obsahovat deskripci jednotlivych jevd,
zhodnoceni zda statistické jevy potvrzuji souvislosti zkoumanych pFi¢in a nésledkd

s vysledky v socialni realité.

8.2 Metody sociologického vyzkumu
Pro zisk&ni odpovédi na tyto otdzky je proveden v danych pobockach sociologicky vyzkum.
Sociologicky vyzkum méa dvé vyzkumné strategie — kvalitativni a kvantitativni vyzkum.
Kvalitativni vyzkum se zaméfuje na tzv. hledani motivQ. Jde vice ,,do hloubky*, snazi se
vysvétlit a analyzovat postoje subjektll ke zkoumanému predmétu. Vyzkumnik se Casto snazi
nahliZzet na problém z jejich perspektivy. VyuZiva se podrobny popis kazdodennich situaci.
Zékladem je induktivni metoda, ktera zaCina pozorovanim, ve kterém hledame pravidelnosti v
objektivni realité. Ty jsou pak popsany ve formé predbéznych zavérl a nasledné ovéreny
dalSim pozorovanim. Vysledkem je nova teorie.
Proto se pro tento vyzkum pouzivaji ndsledujici metody:

= zUCastnéné pozorovani — jedna se o kazdodenni intenzivni pozorovani,

= analyza osobnich dokument{ — analyzujeme velmi osobni aZ intimni dokumenty, typu

deniku,

% NOVY, I., SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing a.s., 2006. 287 s.
ISBN 80-247-1706-9. 264s.
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» nestandardizovany rozhovor — tento rozhovor mé pouze volnou osnovu a vyvoj fidime

dle reakci respondenta.

V pfipadé kvantitativniho vyzkumu jde o ovéfovani pfedem stanovenych hypotéz, lze
vyzkum neni zaméren na jednotlivce, naopak v zajmu je spiSe nazor skupiny jako celku. Je
zaloZen na deduktivni metodé, ktera se zaklada na nacteni teorie, stanoveni si otdzek a po
shéru potfebnych dat jejich vyhodnoceni.
Metody kvantitativniho vyzkumu:

= pfimé pozorovani — pozorovani vybranych jevl, zjisténé (daje se systematicky

zaznamenavaji,
= rozhovor - informace jsou ziskavany v primé interakci s respondentem,
= dotaznik — respondent odpovida pisemné na otazky,

= analyza dokument{ — analyza dokument.

Otazkou je, kdy je vhodné pouZit tu & onu metodu. Disman®! ve své knize uvadi, Ze
kvalitativnim vyzkumem lépe porozumime realité, kterou pozorujeme.

Naopak kvantitativni vyzkum vyhodnocuje validitu®* tohoto porozuméni. Z toho vyplyva, Ze
tyto dvé popsané metody vyzkumu se nevylucuji, naopak se dopliuji. Proto je vybér pouze
jedné z nich slozity. Pro prehlednost uvadi Disman tuto tabulku pro pouZziti jednotlivych
metod.

Tabulka 3 Kvantitativni vyzkum a jeho pouZiti

Generalizovani naSich nalez(i na populaci jedinc(.

Testovani hypotéz.

V pfipadé, Ze jsme si jisti, které proménné jsou podstatné a Ze Zadna nebyla opominuta.

Kazda z proménnych méa dostatecné validni operacni definici.

Pokud nezkoumame spiSe pocity Ci reakce sledovanych lidi ke studovanému problému

Jako test nékterych hypotéz/teorii vytvorenych v kvalitativnim vyzkumu.,

Pramen: Disman, s.290.

1 DISMAN, M. Jak se vyrébi sociologické znalost. Karolinum, Praha 2002. 374 s. ISBN: 80-7184-141- 2.
str. 290 — 291.
%2 validita vyzkumu znamena, Ze jeho vysledky odpovidaji skute¢nosti.
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Tabulka 4 Kvalitativni vyzkum a jeho vyuZiti

Je-li pro nas dlllezité, jak populace proziva studovany problém.

Jestlize neni dllezité, jak jsou zkoumané jevy rozlozeny v populaci.

Generalizace naSich nalezl na celou populaci jedincl neni prvofadym cilem

Studujeme-li takovy problém, kdy nam jeho mala znalost nedovoluje stanovit hypotézy.

Jako pred-vyzkum pro kvantitativni vyzkumnou akci.

Pro studium jevd, které maji takovy charakter, ktery apriorni operacionalizaci vylucuje.

Pramen: Disman, s. 291.

Analyza dokument(:
Jednd se o analyzu jakychkoliv dokument(, které nebyly vytvoreny za Gcelem tohoto

vyzkumu a obsahuji informace o zkoumaném problému.

Dotaznik:

Dotaznik obsahuje soubor otazek, které maji zpravidla jednozna¢né formulované varianty
odpoveédi. Jednou z velkych vyhod dotazniku je zaru€eni anonymity. AvSak nevyhodou je
mala navratnost. Je potfeba respondenty motivovat, jelikoZ navratnost ovliviiuje vypovédni

hodnotu vyzkumu.

Rozhovor:

Rozlisujeme nékolik typl rozhovor(. Jde o rozdily v provadéni, miizeme tak mit rozhovor po
telefonu, skupinovy Ci tzv. tvafi v tvaf. Rozhovorem ziskavame informace pfimou interakci
s respondentem, tim je zaruCena VEtSi navratnost, ale také ztrata ,,intimity* a anonymity. Coz
se mlze jevit v nékterych situacich jako velmi nevhodné. Proto je tato metoda vétSinou
v praxi doplfiovana o druhou metodu dotaznikového Setfeni, ktera kompenzuje jeji

nedostatky.
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Pro lepsi prehlednost uvadi Disman tabulku porovnani vlastnosti rozhovoru a dotaznikového

Setfent.

Velice pracna a nakladna technika sbéru
informaci.

Rozhovor je Casoveé velice narocny.
Ziskat informace v ramci urcitého
¢asového limitu mdize byt velice nakladné
a Casto i nemozné.

Rozhovor vyZaduje spolupraci dosti
velikého poctu alespori Castecné
vyskolenych tazatell v terénu.
Vyzkum na prostorove rozptyleném
vzorku je nakladny.

Anonymita vyzkumu je pro respondenty
malo pfesveédciva.

Rozdily mezi tazateli a rozdily v jejich
chovani mohou vyvolat ,interviewer
bias“.[1]

Rozhovor klade mensi naroky na iniciativu
respondenta, pro respondenta je

otazky.

V rozhovoru je témér jisté, Ze dotazovana
osoba je ta, ktera byla vybrana do vzorku.
Proporce Gspésné dokoncenych
rozhovor( je podstatné vyssi, nez
navratnost dotazniku.

Vysoce efektivni technika, ktera mize
postihnout veliky pocet jedinct pfi relativné
malych nakladech.

Dotaznik umoZziiuje pomérné snadno ziskat
informace od velkého poétu jedincli v pomérné
kratkém Case a s pomérné malym nakladem.

Spolupracovnici v terénu jsou nezbytni jen
nékdy. Pozadavky na jejich zaSkoleni jsou
nizké.

Naklady Setfeni na rozptyleném vzorku jsou
relativné nizké.

Anonymita je relativné presveédciva.

Formalni shodnost podnétové situace je
vysoka ,interviewer bias“je prakticky vyloucen.

Dotaznik klade vysoké naroky na ochotu
dotazovaného, je snadné ,pFeskocit* otazky
nebo neodpovédét vibec.

U dotazniku je mozné, Ze otazky byly
zodpovézeny jinym clenem tymu.

Navratnost je velmi nizka. S vyjimkou
nékterych specialnich pfipadd je tak nizka, Ze
jakakoliv reprezentativnost vzorku je ztracena.

Pramen: Disman, s.141.

Otazky v dotaznikovém Setfeni:

Jak je jiz vySe zminovano, kvalita empirického Setfeni je dana kvalitou ziskanych informaci

z vyzkumu. Abychom ziskali data s relevantnimi Udaji, je potfeba vénovat velkou pozornost

tvorbé otazek v ramci empirického Setfeni. Prochovnik®® ve své knize uvédi prehled

pozadavk, které musi ndmi konstruované otazky spliiovat.

» Obsahova srozumitelnost - respondenti musi z otdzek rozpoznat o jaky predmét

zkoumani jde.

¥ PROCHOVNIK, S. Metody a techniky sociologického vyzkumu. 1. vyd. Ostava : Vysoka $kola béafiska v

Ostraveé, 1991. 98 s. ISBN 80-7078-094-0. 37.s.
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= Jazykova srozumitelnost — otazky musi byt formulovany jednoduse tak, aby je pochopil
kaZdy respondent.

JednoznaCnost — z otdzky musi byt jasneé, jak jsme ji zamysleli a kazdy by ji mél
pochopit stejné.

Kratkost — otazky musi byt strucné.

= Sugestivnost — nemély by se uzivat sugestivni otazky.

Vécna narocnost — neni vhodné pouZivat otazky, které jsou naroCné na pamét

respondenta nebo na dopliujici informace.



PRAKTICKA CAST

9 EMPIRICKY VYZKUM

9.1 Vyzkumny problém
Vyzkumnym problémem této prace je fluktuace zaméstnancli spolecnosti XY. Fluktuace
zaméstnancl znamena pro firmy nemalé finanéni naklady, ztratu jiz zaucenych pracovnik(l a

v neposledni fadé odchod odbornik(i z firmy.

9.2 Cile vyzkumu
Prakticka Cast této prace je dale rozdélena na Cast analytickou a ¢ast navrhovou. Analyticka

Cast je vénovana vyzkumu, jehoZz cilem je zjistit priciny fluktuace zaméstnancll a jeji

ekonomické dopady na spole¢nost XY.

9.3 Vyzkumné otazky
Vyzkumné otazky vychazeji z cilli vyzkumu a vyzkumného problému.

Stanoveny jsou dvé z&kladni vyzkumné otéazky:

= Jaké jsou priciny narlistu fluktuace zaméstnanct spolecnosti XY?
= Jaké jsou ekonomické dopady fluktuace pro spole¢nost XY?

Otazka prvni: ,,Jaké jsou pFiciny nardstu fluktuace zaméstnancl spolecnosti XY?*“ vychazi
z prvniho cilu préace a to zjisténi pFicin fluktuace na danych pobockach. V teoretické Casti jsou
uvedeny jednotlivé faktory, které mohou zapFicinit fluktuaci zameéstnancll. V této préaci jde o
zjisténi konkrétni pFiciny fluktuace na sledovanych pobockach pomoci dotaznikového Setfeni
a jeji vysledky budou pouZzity v navrhové Casti prace, jako vychozi materialy k navrzeni
potiebnych opatieni pro eliminaci fluktuace zaméstnanci na sledovanych poboc¢kach.

Otazka druha: ,,Jaké jsou ekonomické dopady fluktuace zaméstnancl na spolecnost XY?* .
Tato otazka se tyka dopadd fluktuace na naklady sledovanych pobocek. Z analyzy dokumentti
sledovanych pobocek bude vyhodnoceno, jak nakladné jsou procesy souvisejici s fluktuaci
zaméstnancl a vycisleny konkrétni ¢astky, které pobocky vynakladaji za procesy zapFicinéné

fluktuaci zameéstnancd.
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9.4 Stanovené hypotézy
Hypotézy byly stanoveny na zékladé vyzkumné otazky. Vyzkumnou otdzkou je zjistit pFiciny
fluktuace zaméstnancli spolecnosti XY. V kapitole €.3 teoretické Casti jsou hlavni faktory,
které nejCastéji ovliviuji fluktuaci ve sledovaném odvétvi bankovnictvi. Z téchto oblasti a
nasledngé faktor(l vychazeji nasledujici hypotézy a podhypotézy:

= Organizace prace — napli prace

= Kariérni rdst — rozvoj zaméstnancll

= Spokojenost zaméstnancll — celkova i dil¢i podle faktord

= \/ztah k organizaci — loajalnost zaméstnancd

Vysvétleny jsou nasledujicim vzorcem navaznosti:

Kariérni postup

M—> Spokojenost > Loajalita >  Fluktuace

Népln préce

» Hypotéza 1: NejCastéjsi pricinou fluktuace zaméstnancli spolecnosti XY je
nespokojenost zaméstnanc.
o Podhypotéza 1a: Nejcastéjsi pFiCinou nespokojenosti zaméstnancl je
nezajimavost préce.
» Hypotéza 2: Loajalni zaméstnanci neuvaZuji v soucasné dobé o zmeéné zaméstnavatele.
o Podhypotéza 2a: Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni s podminkami kariérniho

rozvoje ve spolecnosti XY, jsou loajalni zaméstnanci.

9.5 Metodika vyzkumu

Spole¢nost XY je velkou spole¢nosti, kterda ma v soucasné dobé pres 10000 zaméstnancl ve
160 mikrooblastech®. Vzhledem ktomu je velmi narotné provadét empirické Setfeni
vztahujici se na zaméstnance celé spoleCnosti XY. Proto jsou vybrany tfi mikrooblasti:
Kroméfizska, Zlinska a Uherskohradist'ska, na kterych toto Setfeni bude probihat. Tyto
mikrooblasti byly vybrany jako reprezentativni vzorek. Hodnoty fluktuace zaméstnancl na
téchto pobockach ,kopiruji“ hodnoty fluktuace zaméstnancli pro celou spolecnost XY.

% Mikrooblast je interni oznacenf pro skupinu pobogek podle demografického rozdélent.
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Informace ziskané timto empirickym Setfenim tak budou smérodatné pro celou spole¢nost
XY.

Vzhledem k charakteru zkoumaného problému a velkému poctu respondentd, je kvantitativni
metoda sociologického vyzkumu nejvhodnéjsi. Na zakladé zhodnoceni metod pro provedeni
kvantitativniho vyzkumu se jevi jako nejoptimalnéjsi varianta vyuZziti dotaznikového Setfeni.
Pouzitim této metody budou ziskany potfebné informace k zodpovézeni prvnich dvou
vyzkumnych otézek. V pfipadé zvoleni dalSi metody rozhovoru, by Slo pouze o navyseni
naklad na vyzkum bez kyZeného vysledku. Dotaznikovym Setfenim budou ziskany
informace na vyzkumné otazky: Jaké jsou pric¢iny narlstu fluktuace zaméstnancl
spolecnosti XY? Jakymi opatfenimi Ize fluktuaci eliminovat?

Dotaznik je sestaven na zakladé Manuélu pro méfeni a vyhodnoceni urovné spokojenosti

zaméstnanc(, ktery byl vydan Vyzkumnym Gstavem préce a socialnich véci v roce 2007.%°

Dotaznikové Setfeni bude doplnéno metodou analyzy dokumentl. V této praci budou
konkrétné analyzovany vnitropodnikové zaznamy personalniho oddéleni, tykajici se
monitorovani fluktuace na pobockéch spole¢nosti XY ve sledovanych mikrooblastech. Touto
analyzou budou ziskany informace potfebné k dosazeni odpovédi na dalSi stanovenou
vyzkumnou otazku: Jaké jsou ekonomické dopady fluktuace zaméstnanct na spole¢nost
XY?

Na zakladé vysledkll ziskanych vy$e zmirfiovanymi metodami budou potvrzeny ¢i vyvraceny
stanovené hypotézy. A nasledné v navrhové Casti budou doporucena opatfeni k eliminaci
fluktuace zaméstnancl na sledovanych pobockach spolecnosti XY v mikrooblastech

v

Kroméfizska, Zlinska a Uherskohradist'ska.

9.6 Vybér respondent(

Vzhledem k tomu, Ze vyzkum bude formou dotaznikového Setfeni, kterym lze oslovit vétsi

v\ v

mnoZstvi respondentl, a dané pobocky spole¢nosti XY v mikrooblastech Kroméfizska,

% PRAHA.VUPSV.CZ, Manuél pro méfeni a vyhodnoceni (irovné spokojenosti zaméstnancti. 2007. [citace
05.04.2011], dostupny z: <http://praha.vupsv.cz/Fulltext/manual.pdf>.
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Zlinska a Uherskohradist'ska maji celkové 95 zaméstnancd, do vyzkumu budou zapojeni
vsichni zaméstnanci.

Z celkového poctu zaméstnancl je vyjmuta manazerka mikrooblasti Kroméfizska, ktera je
zadavatelkou vyzkumu a poskytuje k jeho zpracovani potfebné materialy.

Jedna se o vyCerpavajici Setfeni, protoze jsou zapojeny vSechny jednotky cilové populace.

9.7 Distribuce dotaznikd
Jelikoz bude ve vyzkumu osloveno 95 respondentl, distribuce dotaznikd bude probihat
pomoci elektronického dotazniku. Tento zplsob distribuce zachovava 100 % anonymitu.
Vyplnéni je pro respondenty velmi jednoduché a ¢asové malo naro€né. Dotaznik je mozné
vyplnit kdykoliv v pfedem stanoveném Casovém intervalu, ktery v tomto pfipadé bude 2
pracovni dny.
Tento zplsob distribuce je vhodny hned z nékolika ddvodd:

= PohodIné feSeni pro respondenty, jednoduché odevzdani vyplnéného dotazniku.

Zaruka osloveni vSech respondentdi.

Zvyseni dlvéryhodnosti Setfent.

Zachovani 100 % anonymity.

Mala €asova narocnost jak pro respondenta tak i pro vykonavatele vyzkumu.

Nevyhodou by mohla byt absence osobniho osloveni respondentd. Avsak je-li brana v potaz
velka Casova vzdalenost jednotlivych poboCek a stim souvisejici i ¢asova narocnost, a
v neposledni fadé i ohroZeni anonymity, je zvolena forma distribuce vtomto pFipadé

nejvhodnéjsi.
9.7.1 Navratnost

Jednim ze zakladnich ukazatel(l, které se pouZivaji pro zhodnoceni provedeného vyzkumu, je

mira ndvratnosti (response rate). Podle ni se posuzuje spolehlivost dat a kvalita vyzkumu.
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Mira navratnosti je vyjadfena jako podil participujicich jednotek z platnych jednotek ve
vybéru, resp. pfesnéji podil dostatecné kompletnich interview se zpravodajskymi jednotkami
a podtu platnych zpravodajskych jednotek ve vybéru.®

Je-li v8ak nutné nizka navratnost pficinou selh&ni vyzkumu je sporné. Mnohé studie dokazuji,
Ze i pfi malé navratnosti jsou vysledky daného empirického Setfeni korektni a maji vypovédni
hodnotu. Je tedy diskutabilni, jestli se da ur€it minimalni navratnost zarucujici poZadovane
vysledky.

Franklinova uvadi tabulku doporuenych mir navratnosti, ktera doporucuje miry navratnosti
v zavislosti na po&tu respondentd. *’

Pro pocet 95 respondenttl, ktery je zahrnut do daného Setfeni, by méla navratnost dosahovat
hodnoty 75 % a vice. V posledni dobé se vSak navratnost provedenych empirickych Setfeni
celkové sniZila na prdmérnou hodnotu 60 %. *

V tomto empirickém Setfeni je predpokladana navratnost vypInénych dotaznik(i v hodnoté 50
%. Zohlednény jsou zde nejen tyto statistické ukazatele, ale i jednoduché a pro respondenty
pohodInd metoda osloveni respondentli. Na druhé strané je primérna hodnota navratnosti
empirickych Setfeni ve vysi 60 % nadhodnocena a panuje spiSe skepse. Proto je oCekavana

hodnota ve vysi 50 %.

9.8 Misto a Cas realizace vyzkumu

Tento sociologicky vyzkum se uskute€ni na pobockach spole¢nosti XY v mikrooblastech
KroméFizska, Zlinska a Uherskohradist'ska ve dnech od 15.4. do 16.4. 2011.

9.9 Analyza vysledk( dotaznikového Setfeni

Strategie vyzkumu

Oblast vyzkumu

Personalni fizeni

36 AAPOR. ORG.Standard Definitions. Final Dispositions of Case Codes and Outcome Rates for Surveys.
2008,5th edition.[citace 24.03.2011], dostupné z:
<http://www.aapor.org/uploads/Standard_Definitions_04_08_Final.pdf (18/11/2008)>.

37 FRANKLINOVA. Materialy UK- Vysledky evaluace vyuky. 2008. [citace 24.03.2011], dostupné z: <
http://old.If3.cuni.cz/evaluace/evaluace_vyuky 2005.htm>.

38 KREJCI, J. Ke kvalité vyzkumnych Setfeni. Sociologicky tstav AV CR. (2004). [citace 24.03.2011],
dostupné z: < http://www.nszm.cz/cb21/archiv/akce/_nszm/nszm06/ps06/prez_Vajdova.pdf>.
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Vyzkumny probléem

Fluktuace zaméstnancu

g

Cile prace
Analyza fluktuace zaméstnanct spole¢nosti XY
Vy¢islit ekonomické dopady fluktuace zaméstnancl na spolecnost XY.

NavrzZeni opatfeni k eliminaci fluktuace

=

g

Cile vyzkumu

Zjistit priciny fluktuace zaméstnancd ve spolecnosti XY.

4

Cil analyzy
Jaké jsou ekonomické dopady fluktuace zaméstnanctl spolecnost XY?

J

Vyzkumné otazka

Jaké jsou priciny naristu fluktuace zaméstnancl spole¢nosti XY?

J

Hypotézy

Hypotézy 1: Nejcastéjsi priCinou fluktuace zaméstnancl spolecnosti XY je nespokojenost
zaméstnancd.

Podhypotéza 1a: Nejcastéjsi pri¢inou nespokojenosti zaméstnancl je nezajimavost prace.
Hypotéza 2: Loajalni zaméstnanci neuvazuji v sou¢asné dobé o zméné zaméstnavatele.
Podhypotéza 2a: Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni s podminkami kariérniho rozvoje ve
spolecnosti XY, jsou loajalni zaméstnanci.

4
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Sledované proménné
1. nespokojenost
2. loajalnost
3. zajimavost prace

4. kariérni rozvoj

4

Vyhodnoceni statistickymi metodami

9.9.1 Sledované oblasti ve vyzkumu
V kapitole Faktory ovlivriujici fluktuaci zaméstnancl ve sledovaném odvétvi, jsou stanoveny
na zakladé analyzy odborné literatury a Setfeni nejdllezitéjsi faktory:

= Motivace — napli prace.

= Kariérni rdist — rozvoj zaméstnanc.

= Spokojenost zaméstnancl — celkova i dil¢i podle faktord.

= Vztah k organizaci — loajalnost zaméstnanc.

Tyto jednotlivé faktory budou ovéreny dotaznikovym Setfenim a nasledné bude vyhodnoceno,

ktery z nich ma nejvétsi vliv na fluktuaci ve spole¢nosti XY.

1. Spokojenost zaméstnanc(l
Jednim z ukazateld, ktery ovliviiuje fluktuaci zaméstnancl, je jejich spokojenost. Spokojeni
zameéstnanci maji vysSi produktivitu prace a mensi tendence k fluktuaci €i absentérstvi.
Urceni miry spokojenosti nam dava informace o tom, jak zaméstnanci vnimaji celkové
pracovni klima. **°
Analyzou bude zjisténa celkova spokojenost, kterd v sobé zahrnuje nékolik aspektl

pracovniho Zivota. Patfi do nich pracovni podminky (napf. zajimavost préce, fyzicke

¥ PRAHA.VUPSV.CZ, Manuél pro méfeni a vyhodnoceni (irovné spokojenosti zaméstnancti. 2007. [citace
05.04.2011], dostupny z: <http://praha.vupsv.cz/Fulltext/manual.pdf>.
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podminky, atd.), vySe platového ohodnoceni, atmosféra panujici na pracovisti (mezilidské
vztahy) a v neposledni fadé i zaméstnanecké vyhody.
Na zjisténi spokojenosti zaméstnancl jsou zaméreny otazky:

o Celkovy pohled na spokojenost: otazka €. 3.

o Srovnani dil¢ich aspektd spokojenosti: otazka ¢. 9.

2. Kariérni rlst

Cilem analyzy vtéto oblasti je rozfazeni zaméstnancl do skupin podle angaZovanosti
v zodpovédnosti, ochoty se dale vzdélavat a také podle snahy o kariérni rlist.
V této oblasti budou hodnoceny podminky, které vytvari sledovana spolecnost pro profesni a
kariérni rozvoj svych zaméstnancli. Zda a jakou roli v tomto sehrava primy nadfizeny a jestli
zaméstnanci maji prilezitosti k rozvijeni. JelikoZ zaméstnanci této spolecnost absolvuji fadu
Skoleni, bude zkoumano i to, jaké jsou jejich ndzory na uzitecnost téchto Skoleni.
Otazky tykajici se rozvoje zaméstnancl jsou:

o Obecné hodnoceni podminek profesniho riistu: otazka ¢. 6.

o Zodpovédnost za feSeni kol ve spolecnosti: otazka ¢. 10.

o Oblast Skoleni: otazka €. 13.

o Pravidla povyseni: otdzka €. 14.

3. Vztah ke spoleCnosti
Vztahy zaméstnancl k organizaci vyjadfuji kvalitu organizace jako zaméstnavatele. Pokud
jsou zaméstnanci se svym zaméstnavatelem spokojeni, jsou k nému vice loajalni a ochotni pro
néj pracovat i nad ramec svych povinnosti. V této oblasti se mlze projevit i potencialni
fluktuace zaméstnancl. Oblasti sledovani zde neni jen loajalita, ktera je sledovanou
proménnou, ale i pracovni angaZzovanost a subjektivni hodnoceni spole¢nosti.
Odermatt tvrdi, Ze mlzeme rozlisit dva stupné angazovanosti kazdého pracovnika:
Emocni angaZovanost se projevuje tim, Ze je zaméstnanec ochoten doporucit zaméstnani
svym pratellim, citi se hrdy, Ze pracuje pro danou spole¢nost
Raciondlni angaZovanost se projevuje tehdy, kdyZ si je zaméstnanec védom, jak svou praci

prispiva k celkovému uspéchu firmy.
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S klesajici angaZzovanosti se projevuje faktor vnitfni vypovédi, coZ je védoma rezignace

pracovnika na obétavost a nasazeni, ze které nasledné vznika fluktuace.*’

Ke zjisténi této oblasti jsou otazky:
o Loajalita: otazky €. 8, 11.
o Pracovni angaZovanost: otazka €. 1.
o Subjektivni hodnoceni spolecnosti: otazka ¢. 2.

o Fluktuace: otazky €. 4, 5.

4. Motivace

Oblast motivace odpovida na otazku, jaka je dllezitost jednotlivych aspektl a jejich vliv na
kvalitni vykon prace. Celou oblast rozdélujeme na vnitfni zdroje motivace a vnéjsi zdroje
motivace, které jsou stejné zohlednény v otazkach v dotazniku. Sledovanou proménnou je
zajimavost prace, vnitfni zdroj motivace. Zafazeny jsou i vnéjSi zdroje motivace z toho
divodu, Ze zaméstnanecké vyhody maji pozitivni vliv na spokojenost lidi, na snizovani
fluktuace a podporuji loajalitu.**
K této oblasti se vztahuji otazky:

o Vngjsi zdroje motivace — zaméstnanecké vyhody, systém odménovani: otazky ¢.

15, 16, 17, 18.
o Vnitfni zdroje motivace — zajimavost, uzZiteCnost, autonomie: otazka €. 7.

o Celkovy pohled: otazka ¢. 12.

9.10 Vyhodnoceni statistickymi metodami

V teoretické Casti této prace je uveden postup statistického vyhodnoceni od autorli Nového a
Suryneka. Nasledujici postup (vyjimaje bod.4) bude pouzit ve vyhodnoceni vysledk
vyzkumu:

1. Kontrola reprezentativnosti zkoumaného vzorku.

40 ODERMATT, H. Fluktuation. 2008. [citace 28. 3. 2011]. Dostupné z: <http://personalblog.kaywa.com/011-
pl-personalbedarfsermittlung/fluktuation.html>.

“PRIDLOVA, H. Motivace zaméstnanci na pracovisti. [citace 24.03.2011], dostupné z: < http://www.i-
poradce.cz/SubPages/OtvorDokument/Clanok.aspx?idclanok=68127>.
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2. Zjisténi zakladniho rozloZeni podle jednoho znaku (urCeni medidnu, modusu,
aritmetického priméru, atd.).
KFiZzové tridéni (urceni vzajemnych souvislosti).

4. Vicerozmérné metody (poskytuji kvalitativné vyssi informace).

Zjisténi zékladniho rozloZeni podle nehodného znaku ve vyhodnoceni daného empirického
Setfeni neni vhodné. Hodnocené odpovédi patfi do kategorie ordinalnich proménnych, z toho
divodu uréeni modusu a medidnu neméa pozadovanou vypovédni hodnotu. U nékterych
otazek bude uveden vazeny primér, ¢i primérna hodnota odpovédi tam, kde tyto ukazatele
maji vypovédni hodnotu.

Vicerozmérné metody v tomto pFipadé nelze pouzit pro malé mnozstvi respondentd.

Vysledky ziskané z dotaznikového Setfeni jsou vlozZeny do tabulek a vyjadfeny procentualné
se zaokrouhlenim na jedno desetinné misto. Z téchto tabulek jsou vytvoreny grafy. Urceni
vzéjemnych souvislosti bude vyjadfeno pomoci kontingencnich tabulek pro lepsi prehlednost.
Otazky v dotazniku lze roz€lenit podle vztahu jejich vypovédni hodnoty a predem

stanovenych hypotéz.

1 Podle vztahu jejich vypovédni hodnoty:

= Oblast spokojenosti zaméstnancd:
Je ddlezité si nejprve urcit, jaké aspekty nejvice ovliviiuji spokojenost zaméstnancd. V tomto
pfipadé budou porovnany odpovédi na otdzku €. 3 a tabulku €. 9.

= Oblast kariérniho rdstu:
Tato oblast bude vyhodnocena tzv. prdmérem hodnot odpovédi na kazdou dil¢i otazku

spadajici do této oblasti. V nasledujici tabulce jsou uvedeny hodnoty jednotlivych odpovédi.

Tabulka 5 Hodnoty odpovédi

Odpoved Hodnota
Rozhodné spokojen/a 1
Spise spokojen/a 2
Ani spokojen/a ani nespokojen/a 3
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SpiSe nespokojen/a 4
Rozhodné nespokojen/a 5
Nevim -8
Bez odpovédi -9

Pramen: vlastni vyhotoveni

VSechny hodnoty odpovédi na otazky spadajici do této oblasti seCteme a vydélime jejich

poctem, ziskame tak pramér. Cim mensi &islo, tim vétsi spokojenost zaméstnanct.

Déle jsou uvedeny dil¢i podoblasti a k nim odpovidajici otazky v dotazniku :
o Obecné zhodnoceni podminek profesniho rdstu. Odpovida ji tabulka
v dotazniku pod Cislem 6.
o Zodpovédnost za feSeni Ukold, kterému odpovida otazka €. 10.
o Hodnoceni Skoleni, otdzka €. 13.

o Pravidla povySovani zaméstnancl, otazka ¢. 14.

= Oblast vztahu ke spoleCnosti:
Hodnoceni této oblasti bude probihat obdobné jako v pfedchozi oblasti, jen s tim rozdilem, Ze
vysledky budou na zavér graficky znazornény Bostonskou matici. Na horizontalni ose budou
hodnoty loajalnosti a na vertikéaIni ose pak hodnoty pracovni angaZovanosti. Pole Bostonske
matice je rozdéleno na 4 segmenty:

1. Nespokojeni zaméstnanci.

2. NeangaZovani zameéstnanci.

3. Nedocenéni zaméstnanci.

4. Spokojeni zaméstnanci.
Takto zndzornénymi vysledky Setfeni prehlednéji uvidime, kolik zaméstnancll spada do

kterého segmentu.

= Oblast motivace zaméstnanc:
Vyhodnoceni motivacnich Ciniteld bude jejich sefazenim podle prlimér(i hodnot odpovédi a
procentudlnim vyjadrenim frekvenci kladnych odpovédi. Kladnymi odpovédi se tady mysli

odpoveédi: rozhodné ano a spise ano.
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K vyhodnoceni kategorie zaméstnaneckych vyhod, které sledovana spolec¢nost nabizi a zda je
zameéstnanci vyuZivaji, bude provedeno graficky, procentualnim zhodnoceni odpovédi na
jednotlivé kategorie zaméstnaneckych vyhod.

Zhodnoceni dlleZitosti zakladnich psychosocialnich podminek prace a dleZitosti kariérniho a
profesniho rozvoje pro pracovni motivaci bude probihat opét prlimérem hodnot odpovédi
ztvarnénych graficky. Stejné tak pro systém odménovani a hodnoceni autonomie, uZite¢nosti

a zajimavosti prace pro zamestnance.

DilCi podoblasti a k nim odpovidajici otazky v dotazniku:
o Hodnoceni zaméstnaneckych vyhod: otazky €. 15, 17.
o Z&kladni psychosociélni podminky: otazka €. 12 A.
o Vliv kariérniho a profesniho rozvoje na motivaci: otazka ¢. 12 B.
o Systém odménovani: otazka €. 16.

o Autonomie, uZite€nost a zajimavost préace: otazka ¢. 7.

Posledni dvé otazky v dotazniku jsou k ziskani zakladnich charakteristik zkoumaného vzorku.
Prvni otazka ukaze rozloZeni Zen a muz( ve zkoumaném vzorku respondent(l. Druha otazka je
pro zjisténi portfolia nejvyssiho dosazeného vzdélani. Vzhledem k malému poctu respondentd
a zaméstnancUll jednotlivych pobocek jsou uvedeny jen tyto dvé otazky, dal$i by mohly narusit

anonymitu dotazniku.

2 Podle vztahu k predem stanovenym hypotézam:
Stanovené hypotézy €. 1 a 2 budu ovéfovat kFizovym tFidénim.

= Hypotéza 1:
KFizovym tfidénim sledujeme vzajemneé souvislosti. V tomto pfipadé jde o souvislosti mezi
vysledky oblasti spokojenosti zaméstnancll a jejich uvaZzovanim o odchodu od soucasného
zameéstnavatele.
Ucelem bude zjistit, kolik procent nespokojenych respondentdl soucasné uvazuje o zméné
zaméstnavatele. Hypotéza bude potvrzena, jestlize nespokojenych respondentli soucasné
uvazujicich o zméné zaméstnavatele ke vSem respondentim uvazujicim o zméngé
zaméstnavatele bude vice nez 50%.

o Podhypotéza la:
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Z vyhodnoceni tabulky spokojenosti respondent( s jednotlivymi pracovnimi faktory zjistime,
se kterym faktorem jsou respondenti nejméné spokojeni. Hypotéza bude potvrzena, jestlize
nejvice respondentll bude nespokojeno s faktorem zajimavosti prace.

= Hypotéza 2:
Z vyhodnoceni oblasti vztah(l k zaméstnavateli bude uréena skupina loajalnich zaméstnanc.
Dale pak bude zjisténo, jestli néktery z loajalnich zaméstnancli sou¢asné uvazuje o zméné
zaméstnavatele. Pokud ne, potvrdi se tim hypotéza 2.
o Podhypotéza 2a:
Z vyhodnoceni oblasti spokojenosti bude uréena skupina zaméstnancll, ktefi jsou
s podminkami Kkariérniho rozvoje ve spoleCnosti XY spokojeni. KFizovym tfidénim
s vyhodnocenim loajalnosti zaméstnancd, pak bude potvrzena ¢i vyvracena podhypotéza 2a.
Jestlize se ukaze, Ze respondenti, ktefi jsou spokojeni s podminkami kariérniho rozvoje ve

sledované spolecnosti, jsou zaroven i loajalni, bude podhypotéza 2a potvrzena.
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10 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spolecnost XY je akciovou spole€nosti, ktera byla zapsana 30. prosince 1991 do obchodniho
rejstifku. Plsobi na celém Gzemi Ceské republiky. V souasné dob& méa pfes 10000
zaméstnancl na uzemi celé Ceské republiky. Toto Uzemi je rozdéleno na 22 oblasti a ty na
160 mikrooblasti. V jednotlivych mikrooblastech je 1-7 pobocek.

Empirické Setfeni bude probihat na pobockach spolecnosti XY ve tfech mikrooblastech

v\~

Kromérizska, Zlinska a Uherskohradist'ska. Do této mikrooblasti patfi 8 pobocek:
e Mikrooblast KroméFizska
o Korycany
o Morkovice
o Chropyné
o Kroméfiz
e Mikrooblast Uherskohradist'ska
o Bilovice
o Buchlovice
o Uhersky Ostroh
e Mikrooblast Zlinska

o Zlin

V soucasné dobé pracuje na téchto pobockach 96 zaméstnanc.

10.10rganizacni struktura

Organizacni struktura spoleCnosti XY je uvedena viz. Prfiloha C. V jednotlivych
mikrooblastech pracuje vzdy feditel a jeho zastupce, dale pak tymovy vedouci, poradci,

pokladnici a fadovi zameéstnanci na prepazkéach.

11 ANALYZA DOKUMENTU

V této Casti prace bude vyhodnocena stavajici situace fluktuace zaméstnancti spolecnosti XY.
Dale pak z dokument( poskytnutych spole¢nosti k analyze budou vyjadieny celkové naklady,
které pobocky vynakladaji na fluktuaci zaméstnanc.
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11.1 Analyza stavajici fluktuace ve spolecnosti XY

Spole¢nost data tykajici se fluktuace zaméstnancl sleduje a vyhodnocuje plosné. Proto jsou
dale uvedena data pro celou spole¢nost XY. Dle expertniho vyjadreni vedeni mikrooblasti
Kromérizska, Zlinska a UherskohradiStska tyto oblasti nejlépe znazorfuji celonarodni
ukazatele a data spolecnosti XY. Poctem, sloZenim zaméstnancli a organizacni strukturou
danych pobocéek odpovidaji poZadavkim reprezentativniho vzorku, proto byla vybrana pro
tento vyzkum.

V néasledujicim grafu je rozloZeni celkové a dobrovolné fluktuace v jednotlivych mésicich

roku 2009.%2

Graf 1 Celkova fluktuace zaméstnanct spolec¢nosti XY v roce 2009

Celkova fluktuace zaméstnanct 2009

O Dobrowolna fluktuace
10 11 12 O Celkova fluktuace

Pramen: vlastni vyhotoveni

Na grafu je patrnd sezénnost fluktuace ve spole¢nosti XY. V mésicich Cerven a Cervenec
dosahuje fluktuace vysSich hodnot a v nejvy3si hodnoté je v prosinci, kdy firmy obecné
propoustéji vétsi mnozstvi zameéstnancl. Na druhou stranu i dobrovolna fluktuace dosahuje
vysokych hodnot. Spole¢nost XY se sama vyjadfila, Ze s vysokou mirou fluktuace se potykaji

jiz delSi dobu. Patrné je to Iépe z nadchazejiciho grafu.

*2 Data na vytvoreni grafli byla ziskana z internich dokument( spoleénosti XY.
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Graf 2 Fluktuace zaméstnanct v letech 2005-2010

Fluktuace zaméstnancu v letech 2005-2010
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Pramen: vlastni vyhotoveni

Fluktuace se vyrazné zvysSila v roce 2007 a od té doby stoupa. V poslednich letech je patrny
trend CasteCné stagnace, ovsem s tim, Ze data za rok 2010 jsou predbézna. Takze s urcitosti
nemlZeme fict, Ze tento trend potvrdi i rok 2010. Mnozstvi fluktuujicich zaméstnancl je
vysoké, problémem se jevi pfevazné dobrovolna fluktuace.

Pravé dobrovolné fluktuaci zaméstnancli je vénovéana tato prace. Spolecnost se snazi zjistit
priciny dobrovolného odchodu zaméstnancl, tyto pFiciny odbourat a snizit tak fluktuaci
zaméstnancd.

PFi¢iny odchodu souviseji i s okamzikem rozvazani pracovniho poméru. Jestlize se fluktuace
vyskytuje ve vétsi mife jiz béhem prvniho roku vykonavani prace, poukazuje to na mozny
problém v naborovém procesu, kdy oéekavani nové pfijatych zaméstnancl mohou byt odlisna

od skute&né situace na pracovisti.**

** PUVODNI.PERSONALISTA.COM, Spole&nostem v &esku se nedafi snizovat vysokou fluktuaci zaméstnanct.
2007. [citace 28.3.2011], dostupné z: < http://puvodni.personalista.com/index.php?id=1105>.
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Graf 3 Fluktuace zaméstnanct v roce 2009 spolecnosti XY do jednoho roku od pfijeti

Fluktuace zaméstnancUl v roce 2009 spole¢nosti XY do
jednoho roku od pfijeti
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O Fluktuace do jednoho roku

O Celkova fluktuace

Pramen: vlastni vyhotoveni

Z predchoziho grafu je patrné, Ze fluktuace zaméstnancl pfijatych v témze roce je vysoka.
Prdmérné se pohybuje ve vysi 37 % z celkové fluktuace. Poukazuje tedy na to, Ze se u této
skupiny zaméstnancli mlze vyskytovat problém jiného ocekavani. Tito zaméstnanci po
absolvovani pfijimaciho pohovoru maji jiné predstavy o pracovni pozici nez samotna

spole¢nost. Po Case se u nich objevi nespokojenost, kterd nasledné vyusti v jejich odchod.

11.1.1 Méreni fluktuace ve spole€nosti XY

* Mira odchodd
V soucasné dobé se spoleGnost XY potyka s problémem vysoké fluktuace zaméstnanc(.
Doporucovanou mirou odchod( v Ceské republice je hodnota 5 — 7 %, nékdy se uvadi
rozmezi az do 10 %.
Mira odchodd spolecnosti XY je 10,4 %. Tuto hodnotu by spolecnost chtéla v nasledujicich 5
letech sniZit na poZzadovanou hladinu 8 % z roku 2005.
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Graf 4 Mira odchodU ve spolecnosti XY

Mira odchod( v roce 2009
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Pramen: vlastni vyhotoveni
Z grafu je patrné, Ze mira dobrovolné fluktuace v tomto pfipadé dosahuje konkrétné hladiny 6

%. CoZ znamend, Ze je vySSi neZ nedobrovolnd a spoleCnost XY tim na pracovnim trhu

ukazuje ve ,,Spatném svétle®.

Graf 5 Mira odchod( v letech 2005 az 2010
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Pramen: vlastni vyhotoveni
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Mira dobrovolnych odchod(l se do roku 2007 na prijatelnych hodnotach pro spolecnost XY.
Tvofila vidy méné nez polovinu celkovych odchodi. V roce 2007 se vyraznéji zvysila a
nejvétsi narlist zaznamenala spoleénost v roce 2008. Od té doby ma Castecny trend stagnace
s menim narGstem. Spolec¢nost XY se snazi dobrovolnou fluktuaci zaméstnancd sniZovat.

Dopomoci by ji k tomu mél i tento vyzkum.

= Index stability
Index stability je pro spolecnost XY, pocitan s daty do roku 2009 vcetné, roven 73,21 %.
Procentudlni hodnota je vysSi nez u nasledujici miry preziti. Je tomu tak, protoZe mira pfeZiti
sleduje odchody pouze nové prijatych zaméstnancll, kdezto v indexu stability se odrazeji

odchody vsech zaméstnancli béhem jednoho roku.
» Mira preziti
Mira preziti ve spoleCnosti XY je nize vyjadfena pomoci tabulky, ktera je pfehlednéjsi a je

z ni patrné, jak se mira pfeZiti méni v Case.

Tabulka 6 Mira preZiti

Pocet pfijatych Mira preziti

zaméstnancll v roce Pocty prezivajicich ke konci roku po pfijeti do zaméstnani

2004 2005 2006 2007 2008 2009
1187 969 869 786 758 697

Priimérna mira preziti 81,63% 73,21% 66,22% 63,86% 58,72%

Pramen: vlastni vyhotoveni

Z predchozi tabulky je patrné, Ze nejvice nové pfijatych zaméstnancl odchazi béhem prvniho
roku. CoZ je mozné vidét i v predchozich grafech. V dalSich letech mira preZiti klesa
pozvolngji a po 5 letech se dostava na Groven zhruba 59% dale pracujicich zaméstnanc.

11.1.2 Vyhodnoceni vystupnich pohovoru

Na pobockach spolecnosti XY probihaji s odchéazejicimi pracovniky vystupni pohovory.
Personalni oddéleni se snazi tyto pohovory provadét s kazdym odchazejicim zaméstnancem.
Avsak ne kazdy je ochotny svéfovat se s dlivody svého odchodu, nebo je formulovat prfimo
nevyhybavé. Je nutné proto tyto vysledky brat jen jako vedlejSi zdroj informaci a ovéfit si je

naslednym empirickym Setfenim.

55



Vyhodnocenim téchto dat ziskdme priciny fluktuace z minulosti, ktereé zaméstnanci uvadeli
v ramei vystupnich pohovord pfi odchodu ze spole¢nosti. Tyto pFiiny pak budou ovéreny

dotaznikovym Setfenim.

V minulosti odchazejici zaméstnanci ze spole¢nosti XY uvadéli nejéastéji jako divod jejich
odchodu nespokojenost s praci a vysoky tlak, ktery byl na né vyvijen.
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12 NAKLADY NA FLUKTUACI

Néaklady, které firmy vynakladaji na fluktuaci zaméstnancl se lisi. Odborna literatura
vymezuje jednotlivé kategorie naklad na fluktuaci (viz. kapitola ,,Fluktuace zaméstnancti —
Néklady“ v teoretické Casti prace). Nékteré z nich jsou obtizné vycislitelné, jako napfr.
naklady pred vypovédi, kdy se jedna o naklady spojené se snizenim vykonu odchazejiciho
zameéstnance. Tyto faktory ve vypoctu nebudou zohlednény.

Ve spolec¢nosti XY je vysokd dobrovolna fluktuace(viz. Graf 5), kterou se snazi firma
postupné snizovat.** Tato prace se zaméFuje pravé na ni, proto budou déle vy&isleny naklady,
které s sebou pfinasi dobrovolna fluktuace ve spolecnosti XY.

12.1Kalkulace nakladl na dobrovolnou fluktuace ve spoleénosti XY
Néklady na dobrovolnou fluktuaci ve spole¢nosti XY lze rozdélit do dvou zékladnich skupin:
= Néklady spojené pfimo s odchodem
Mezi tyto naklady se Fadi naklady na administrativni Gikony spojené s odchodem pracovniki,
pfipadné odstupné Ci pravni spory.
Vzhledem k tomu, Ze se jedna o dobrovolnou fluktuaci, pfi které zaméstnanci spole¢nost
opoustéji bez naroku na odstupné, do kalkulace mohou byt zapocitdny pouze néklady na
administrativni Ukony. Tyto Ukony se Tes$i centrdlné na persondlnim oddéleni. Primérné
pracovniklm trvaji 2 dny.
= Naklady na nabor, vybér a adaptaci nového zaméstnance
Do této kategorie spadaji vSechny naklady na vybérové Fizeni a naklady na proces zasSkoleni
noveho zameéstnance.
Spole€nost XY si na vybérova fizeni najima externi personalni agentury s tim, Ze posledniho
kola se vzdy Gcastni manazer oblasti. Personalni agentura si v priméru Uctuje za vybérové
fizeni 1,5 ndsobek nastupniho platu nového zaméstnance. Dobrovolnd fluktuace se ve vétSing

pripadech tyka fadovych zaméstnanctl spolecnosti XY, coz bude zohlednéno v kalkulaci.

* Vnitropodnikové dokumenty
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Zauceni nového pracovnika ma vzdy na starost vybrany zaméstnanec, ktery v zavislosti na
narocnosti dané pracovni pozice cca polovinu své pracovni doby nového zaméstnance
zauCuje. Tento proces trva standardné mésic, tedy zhruba 80 pracovnich hodin daného
zamestnance.

Novy zaméstnanec béhem nasledujiciho pll roku absolvuje primérné 2 skoleni v Brné i

Praze a Ctyfi na lokalni pobocce se Skolitelem.

Tabulka 7 Kalkulace nakladd, které spolec¢nost XY vynaklada na dobrovolnou fluktuaci

Administrativni akony 2 500,00 K¢
Persondlni agentura 28 000,00 K¢
Ucast manazera na vyb&rovém fizeni 1 500,00 K¢
Zauceni zaméstnancem 12 000,00 K¢
Skoleni 8 000,00 K&
Celkem 52 000,00 K&

Pramen: vlastni vyhotoveni

Primeérné naklady na dobrovolny odchod jednoho pracovnika ze spoleénosti XY jsou ve vysi
asi 52 000 K¢. Hodnota dobrovolné fluktuace v roce 2010 byla rovna 6,8 %, to znamena, Ze
ze spolecnosti XY odeslo dobrovolné minuly rok 683 zaméstnanc.

Tabulka 8 Ro¢ni naklady spole¢nosti XY na dobrovolnou fluktuaci

Pocet zaméstnanctl, ktefi dobrovolné odesli ze spole¢nosti XY v roce 2010 683
Naklady na odchod jednoho zaméstnance 52 000,00 K¢
Rocni naklady spolecnosti XY na dobrovolnou fluktuaci 35 516 000,00 K&

Pramen: vlastni vyhotoveni

Spole€nost XY vynaloZila na dobrovolnou fluktuaci 35 516 tis. KE. SniZzenim této fluktuace
by tedy uSetfila nemalou ¢astku.
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13 EMPIRICKE SETRENI
Vysledky empirického Setfeni jsou zpracovany nejprve graficky poté statistickymi metodami.

Odpovédi na jednotlivé otazky z dotazniku jsou ztvarnény grafy a okomentovany.

13.1Navratnost

V empirickém Setfeni byly osloveny tfi mikrooblasti spolecnosti XY s 95 zaméstnanci.
Setfeni se nakonec zGcastnilo 51 respondenttl. Navratnost byla ve vysi 54 %. Tato hodnota
navratnosti je velmi uspokojujici a pfedCila oCekavanou hodnotu 50 %. Ukazalo se, Ze
respondenti o tuto oblast maji zajem, Ze problematika fluktuace jim neni Ihostejnd, a proto se

Setfeni zGcastnilo takové mnoZzstvi respondentd.

13.2Charakteristiky zkoumaného vzorku

Empirického Setfeni se zGcastnilo celkem 51 respondentd. Oblast, ve které Setfeni probihalo

ma 95 zaméstnancd. RozloZeni a charakteristika respondent( je uvedena v nasledujici tabulce.

Tabulka 9 Charakteristiky zkoumaného vzorku

Zkoumany soubor Celkem 95 zaméstnanct

) Absolutni Relativni
Udaje o respondentech Cetnost Cetnost (%)

Slozeni respondentt Muzi 6 12,00 %
dle pohlavi Zeny 45 88,00 %
Chropyné 5 9,80 %

Morkovice 6 11,80 %

Kory€any 6 9,80 %

Slozeni respondent( Krpméfii 3 5,90 %
dle pracovisté B'IOV'C.e o 9,80 %
Buchlovice 8 15,70 %

Uh-Ostroh 12 23,50 %

Uh-Hradisté 0 0,00 %

Zlin 6 9,80 %

Slozeni respondent 0-2 roky 16 31,40 %
dle délky zamé&stnani 3-5 let 27 53,00 %
ve spolecnosti 6 a vice let 8 15,60 %

Pramen: vlastni vyhotoveni
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Ve spole€nosti XY prevazuji mezi zaméstnanci Zeny, tvofi 85 % vsech zaméstnanci®, coz je

patrné jiz z tabulky respondentd.

Graf 6 Pocty zGcastnénych respondent( z jednotlivych pobocek

Pocty zucastnénych respondentl z jednotlivych
pobocek

Zlin; 6 Bilovice; 5

- Buchlovice; 8

~-- i Chropyné; 5

Morkovice; 6 Kroméfiz: 3 KoryCany; 6

Uh-Ostroh; 12

Pramen: vlastni vyhotoveni

Nejméné respondentll se zucastnilo empirického Setfeni ve Zliné. Tato pobocka ma celkové
35 zaméstnancli a pouze 6 znich odevzdalo vyplnény dotaznik. Naopak z pobocek
v Chropyni a v Kory¢anech se zUc¢astnili vSichni zaméstnanci. Z téchto ukazatelll by mohlo
vyplynout tvrzeni, Ze ¢im mensi poboCka, tim vétsi je zajem o toto empirické Setfeni. Z
pobocky v Uherské Hradisti se Setfeni nezlcastnil nikdo. Tento nezajem zaméstnanci o
Setfeni prameni ze Spatné situace, kterd& momentalné panuje mezi zaméstnanci na této

konkrétni pobocce.

** \/nitropodnikové dokumenty
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Graf 7 Jak dlouho jiz pracujete pro spolecnost XY?

Jak dlouho jiz pracujete pro spolecnost XY?
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Pramen: vlastni vyhotoveni

Vétsina respondentd pracuje pro spolecnost XY po dobu 3 az 5 let. Vazenym priimérem je
stanovena primérna doba, kterou respondent pracuje pro spoleénost XY v délce 3,7 let.
Naopak nejméné respondentl zaskrtlo, Ze jsou zaméstnanci spole¢nosti jiz 6 a vice let. Tento

fakt jen potvrzuje vysokou fluktuaci, se kterou se spole¢nost potyka.

13.2.1 Kontrola reprezentativnosti zkoumaného vzorku

Empirické Setfeni bylo provedeno ve vybranych mikrooblastech, které odpovidaji svym
slozenim zaméstnanc( i daty o fluktuaci datm a sloZeni pro celou spole¢nost XY (viz.
kapitola 11.1.). Setfeni se zuCastnilo 54 % oslovenych respondent(i, ze viech pracovnich
pozic a ve stejném pomeru sloZzeni muzi Zeny, jaky je v celé spole€nosti XY. Tim je zaruCena

reprezentativnost tohoto vzorku.

13.3 Vyhodnoceni odpovédi na jednotlivé otazky z dotazniku

13.3.1 Podle vztahu jejich vypovédni hodnoty

e Oblast spokojenosti zaméstnanct
V dotazniku jsou uvedeny dvé otazky tykajici se spokojenosti zaméstnancli spole¢nosti XY.

Prvni otazka hodnoti celkovou spokojenost zaméstnancd.
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Graf 8 Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svou praci?

3.Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jak jste
celkové spokojen/a se svou praci?

12% 6%
" = Rozhodné ano
SpiSe ano

Ani ne, ani ano

m Rozhodné ne

16%

Pramen: vlastni vyhotoveni

Préimérna hodnota odpovédi
3

Zamegstnanci jsou z vétSiny spiSe spokojeni, jen 6 % z nich uvedlo, Ze jsou rozhodné spokojeni. Pokud
je vynechéana neutralni odpovéd’: Ani ne, ani ano, je zfejmé, Ze spoleCnost se ve spokojenosti déli na
dvé poloviny. Alarmujici je 12 % zaméstnancd, ktefi rozhodné nejsou spokojeni.
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Graf 9 Ohodnotte, jak jste s danymi aspekty prace spokojen/a

9. Ohodnotte, jak jste s danymi aspekty prace
spokojen/a.

B Rozhodné ano @ SpiSe ano @ Ani ne, ani ano O SpiSe ne O Rozhodné ne @ Bez odpovédi

Zameéstnanecké n
(

hody I N N
Pracovni zatéz 32
(mnoZstvi prace)

Vztahy s pfimym

nadicenm M
Jistota zaméstnani

11 13 7 3

16 13 7 2

Zajimavost prace 13 25 4

31 5

Délka pracovni doby

Kariérni rdist (moznost
povyseni)

13 8 5

Platové ohodnoceni

Pramen: vlastni vyhotoveni

Celkova spokojenost je ovlivnéna spokojenosti s dilcimi faktory. Nejvice jsou zaméstnanci

spokojeni se zaméstnaneckymi vyhodami. SpoleCnost XY ma velmi kvalitni nabidku

zaméstnaneckych vyhod, proto neni prekvapivé, Ze jsou s nimi zaméstnanci spokojeni.

Naopak nejvice nespokojeni jsou se zajimavosti prace. Z prace v bankovnictvi se stava rutina,

kazdy zaméstnanec ma svlj osobni plan, ktery musi denné plnit, nema témér Zzadné

kompetence k samostatnému rozhodovéani. Pokud se napf. rozhoduje o poskytnuti Ci

neposkytnuti Gvéru Klientovi, vSe je Fizeno softwarem, do kterého zada data a Ceka, zda je

avér schvalen ¢i ne. Prace tak na nékoho muze pUlsobit jako néco, co by zvladl i méné
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odborné vzdélany pracovnik, nedostavuje se pocit z dobfe odvedené prace, z naplnéni a
z nepostradatelnosti.

e Oblast kariérniho ristu
Vyhodnoceni odpovédi v oblasti mozZnosti kariérniho rlistu bude pomoci vygisleni primeérné

hodnoty odpovédi. V nésledujici tabulce jsou hodnoty jednotlivych odpovédi.

Odpovéd Hodnota
Rozhodné spokojen/a 1
Spise spokojen/a 2
Ani spokojen/a ani nespokojen/a 3
SpiSe nespokojen/a 4
Rozhodné nespokojen/a 5

Z nich je utvofen primér. Plati, Ze mensi hodnota zna¢i spokojenost zaméstnanctl a vyssi
hodnota naopak nespokojenost. Odpovédi typu: ,,nevim* a ,,neodpoveédél“ nejsou zahrnuty do

priméru.

64



Graf 10 Jak hodnotite podminky, které VVam spole¢nost davé pro Vas profesni rozvoj?

6. Jak hodnotite podminky, které Vam spoleCnost
dava pro Vas profesni rozvoj?

PTi praci vyuZiji své dovednosti a
schopnosti
Mam dostatek pfileZitosti k rozsifovani |
svych dovednosti spolupraci s kolegy
na jinych projektech

MUj nadfizeny mé aktivné podporuje
v mém odborném ristu

Spole¢nost mi poskytuje dobré
prilezitosti ke Skoleni a vzdélavani

i

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Pramen: vlastni vyhotoveni

S podminkami kariérniho rozvoje, které spole¢nost svym zaméstnanclim dava jsou celkové
respondenti spokojeni. Prlimérné hodnoty jsou v oblasti kladnych odpovédi. Nejhlre
hodnocen je pfimy nadfizeny, kterého v nékterych pripadech oznacili respondenti, jako méalo

podporujiciho v jejich kariérnim rozvoji.
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Graf 11 Vadi Vam prebirat zodpovédnost za Feseni pracovnich Gkold?

10. Vadi Vam prebirat zodpovédnost za feSeni
pracovnich akolG?

20%

Roznodné ne
m SpiSe ne
= Ani ne ani ano

43%

Pramen: vlastni vyhotoveni

Préimérna hodnota odpovédi
2,17

Tato otazka slouzi pro zjisténi iniciativy zaméstnancl v oblasti kariérniho rlstu. VSichni
respondenti na tuto otazku odpovédéli kladné. To miize odrazet dvé véci, budto jsou v zasadé
vSichni respondenti opravdu ochotni prebirat zodpovédnost za feSeni pracovnich Gkoll nebo
se zde projevuje tzv. jev manifestovanych odpovédi. To znamend, Ze respondent citi, Ze
kladna odpovéd na tuto otdzku je spravna, Ze se to od néj oCekava. Proto radéji zaSkrtne
kladnou odpovéd, i kdyZ nevyjadfuje jeho nazor, a tim se sniZzuje vypovédni hodnota
odpovédi na tuto otazku.

V tomto empirickém Setfeni vSak nejsou k dispozici jind data, kterymi by se daly
manifestované odpovédi odhalit. Dané odpovédi jsou tedy povaZzovany za odpovidajici situaci
a data takto ziskand jsou brana za relevantni. Z toho vyplyva, Ze vétSina respondentl je
ochotna prebirat zodpovédnost za FeSeni pracovnich Ukoll, coZ svéd¢i to o tom, ze
zaméstnanci spolecnosti XY jsou iniciativni lidé, ktefi se chtéji vyvijet a zé&roven se
spolecnosti rlist. Proto je zde podstatné Tesit otazku kariérniho rozvoje zaméstnanci a jejich
podporu.

Spolecnost XY své zaméstnance pravidelné Skoli. VSichni respondenti absolvovali v minulém

roce alespori jedno Skoleni.
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Graf 12 Byla pro Vas absolvovana Skoleni uzite€na?

13. Byla pro Vas absolovana Skoleni uzite€Cna?

18% 20%

m Rozhodné ano
m SpiSe ano
= Ani ano ani ne

62%

Pramen: vlastni vyhotoveni

Absolvovand Skoleni jsou respondenty hodnocena kladné. Spole€nost vybird pro své

zaméstnance kvalitni Skoleni, ktera jsou pro né a pro jejich préci pfinosem.

Graf 13 Jsou na pobocce zpravidla povySovani ti nejlepsi, ktefi si to zaslouzi?

14.Jsou na pobocCce zpravidla povySovani ti
nejlep i, ktefi si to zaslouzi?

6% 4%

14% “ 33% Rozhodné ano
m SpiSe ano

= Ani ano ani ne
m SpiSe ne

(!

= Rozhodné ne

43%

Pramen: vlastni vyhotoveni

Priimérna hodnota odpovédi
2,04
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Zameéstnanci shledavaji systém povySovani pracovniki za spravedlivy a objektivni.
Dle odborné literatury (viz. kapitola Spokojenost zaméstnancd) to znamena, Ze se tim zvysuje
jejich iniciativa a motivace ke zvySovani jejich kvalifikace. Jestlize zaméstnanci citi, Ze
kariérni postup mohou pfimo ovlivnit, pak se vice snazi odvadét kvalitni préaci, a o povyseni
tak usilovat.
= Oblast vztahu ke spoleCnosti:
Vysledky odpovédi v oblasti vztahu ke spole€nosti budou znazornény graficky pomoci
Bostonské matice. KfFizovou kombinaci odpovédi na otazky zjiStujici loajalitu a
angazovanost miZeme zaméstnance rozdélit do péti skupin:
1. Spokojeni zaméstnanci
Do této skupiny patfi zaméstnanci, ktefi jsou motivovani a spoleCnost XY by
doporucili jako dobrého zaméstnavatele. Radi by ve spolecnosti pracovali co nejdéle.
Jsou pro firmu velmi cenni, proto by se spole¢nost méla snaZit o jejich nejvyssi poCet.
2. Nedocenéni zaméstnanci
Tito zaméstnanci délaji pro zaméstnavatele co nejvic, ale zaroven by jej nedoporucili,
jako dobrého zaméstnavatele. Charakterizuje je velké mnoZstvi prescasl, ale jsou
zpravidla nespokojeni s nadfizenymi Ci s odménovanim. Velkd Cast z nich po Case
beze zmén spole¢nost opousti. Snahou firmy je pak si je udrZet a pfesunout do skupiny
spokojenych zaméstnancd.
3. Zameéstnanci ,,hlavné klid*
Zaméstnanci ,,hlavné klid“ délaji jen to, co je nezbytné nutné. Spolecnost by sice
doporucili, ale vede je k tomu spiSe to, Ze se moc ,,nepredfou”. Zaroven sami od sebe
spolecnost vétSinou neopousti. Proto by je firma méla identifikovat a motivovat
k vyssim vykondm.
4. Nespokojeni zaméstnanci
Jsou mélo aktivni a zaroven neloajélni ke spole¢nosti. Jsou to zaméstnanci uvazujici o
tom, Ze firmu v nejbliZsi dobé firmu opusti.
5. Ostatni nevyhranéni zaméstnanci
Zameéstnanci spadajici do této skupiny jsou motivovani a loajalni jen Castecné. Nejsou

pro spole¢nost hrozbou, ale jejich motivace by méla byt zvy$ovéana.*

¢ PRAHA.VUPSV.CZ, Manuél pro méfeni a vyhodnoceni (irovné spokojenosti zaméstnancti. 2007. [citace
05.04.2011], dostupny z: <http://praha.vupsv.cz/Fulltext/manual.pdf>.
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Graf 14 Segmentace zaméstnanct dle loajalnosti a pracovni angazovanosti

Segmentace zaméstnancUl dle loajalnosti a
pracovni angazovanosti

© Spokojeni zaméstnanci
O 5 @ Nespokojeni
zameéstnanci
05 O Nedocenéni

zameéstnanci
‘ O © Zaméstnanci "hlavné
klid"

@ Ostatni nevyhranéni
zameéstnanci

AngaZovanost

Loajélnost

Pramen: vlastni vyhotoveni

Graf byl vytvofen na zékladé kontingen¢ni tabulky, ve které jsou dany do souvislosti
odpovédi respondentd na otazky vyjadrfujici loajalnost a angazovanost. Brana jsou jen data
z empirického Setfeni, tzn. Odpovédi respondentli na dané otazky, neni zahrnuto hodnoceni
téchto kategorii tfeti stranou, tyto data nebyly k dispozici.

Skupina nespokojenych zaméstnancll je nejpocetngjsi. Vysledek tedy potvrzuje, Ze spolecnost
XY méa problémy s vysokou dobrovolnou fluktuaci svych zaméstnancl. Tito zaméstnanci
uvazuji v nejblizsi dobé o odchodu ze spole¢nosti. Spokojenych zaméstnancil je pouze Sest.
Pracovat by spole€¢nost méla s nedocenénymi zaméstnanci tak, aby ¢asem neodesli. Motivovat

by pak méla zbylych 19 zaméstnancl ze skupin: nevyhranénych a ,,hlavné klid*.
Se vztahem ke spolecnosti Uzce souvisi i samotna fluktuace zaméstnancli. Respondenti méli

moznost se v dotazniku vyjadfit i k otazce jejich pfipadného odchodu ze spolecnosti XY a
k moZnosti jejich pFipadného setrvani.
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Graf 15 UvaZujete v soucasné dobé vazné o odchodu od sou¢asného zaméstnavatele?

4. UvaZzujete v souCasné dobé vazné o odchodu
od souCasného zameéstnavatele?

4% 2%

14% 25% m Rozhodné ano
“' Spise ano
> Ani ano ani ne
16% . m SpiSe ne
m Rozhodné ne
39% = Neodpowedél

Pramen: vlastni vyhotoveni

Préimérna hodnota odpovédi
3

2 % respondent( odpovédélo, Ze rozhodné uvazuji o odchodu. Vétsina respondentd se k dané
otazce stavi neutralné, nejsou rozhodnuti ani pro odchod ani pro setrvani. Celkové je patrné,
Ze situace mezi zaméstnanci neni uspokojiva. Velka ¢ast respondentli uvaZzuje o odchodu ze
spole¢nosti XY, cozZ je pro spole¢nost hrozbou. Samozfejmé jde prozatim jen o Uvahy, které
mohou byt jeSté zménény. Pravé proto by spole¢nost méla ucinit opatfeni, aby se tyto Gvahy o
odchodu zménily na rozhodnuti zlstat.

Data ziskana z odpovédi na otazku: Pokud by se vSe vyvijelo podle VaSich predstav, jak
dlouho byste jesté chtél/a pracovat pro soucasnou spole€nost?, jen potvrzuji pfedchozi graf.
PFevazna vétsina zaméstnancll pocita planovanou dobu setrvani ve spolecnosti na roky, mensi
¢ast respondentli pouze na mésice. Ti, ktefi se vyjadfili, Ze uvazuji o odchodu, své rozhodnuti

potvrdili i v odpovédi na dal3i otazku na dobu setrvani uvedenim velmi kratkého Casu.
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Graf 16 Myslite si, Ze spoleCnost XY funguje dobfe jako celek?

2. Myslite si, Ze spoleCnost XY funguje dobfe jako
celek?

20% 10%
' = Rozhodné ano
26% SpiSe ano
' Ani ano ani ne
_ = SpiSe ne
Rozhodné ne

20%

24%

Pramen: vlastni vyhotoveni

Préimérna hodnota odpovédi
3,16

Opét se tabor respondentd déli na dvé témér stejné Casti v ndzoru na fungovani spole¢nosti
XY. Respondenti, ktefi uvadi, Ze spolecnost XY nefunguje dobre, jsou nespokojeni s chodem
firmy jako celku.

= Oblast motivace zaméstnanci:
Vyhodnoceni motivacnich Ciniteld a zaméstnaneckych vyhod, které sledovana spole¢nost
nabizi a zda je zameéstnanci vyuZivaji, bude provedeno graficky, procentudlnim zhodnocenim
odpovédi na jednotlivé kategorie zaméstnaneckych vyhod.
Zhodnoceni dlleZitosti zakladnich psychosocialnich podminek prace a dleZitosti kariérniho a
profesniho rozvoje pro pracovni motivaci, bude probihat grafickym ztvarnénim. Stejné tak
pro systém odmeériovani a hodnoceni autonomie, uZiteCnosti a zajimavosti prace pro

Zameéstnance.
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Graf 17 Pokud jde o préaci obecné, zaskrtnéte, jakou duleZitost pFikladate nasledujicim
polozkam

12. Pokud jde o préaci obecné, zaskrtnéte, jakou dlleZitost prikladate
nasledujicim polozkam

| B Velmidilesitt B Spise dilleZitt M Ani ddleZité ani nedlleZité O Spise nedllesité O Zcela neddleité

Odborny riist

Moznost vzdélavani a rozvoje
Kariérni rlist ve Vasem Zivoté
Moznost povyseni

UZziteCnost prace

Jednani s respektem a Uctou

Mit vedle prace i dostatek ¢asu na rodinu a
konicky

Dobré mezilidské vztahy

o dl o o o o o

Jistota zaméstnani 1!
[ \/ \/ \/ \/ |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Pramen: vlastni vyhotoveni

Psychosocialnim podminkam prace respondenti obecné pFisuzuji velkou dllezitost. Na jejich
motivaci o¢ividné plsobi i moZnost kariérniho rlistu. Tuto oblast respondenti povazuji také za
ddlezitou. Z toho je patrné, Ze faktor kariérniho postupu na zaméstnance pisobi motivacné.
Ocividné nejvétsi dllezitost respondenti prisuzuji jednani s respektem a Gctou. Tento fakt se
dal ocekavat, vSeobecné lidé ocCekavaji, Ze se snimi bude jednat s patfinou Uctou a
respektem, nejsou preci stroje. Podstatnou poloZzkou je uziteCnost prace, ktera ma pro
zaméstnance velmi vysokou dilezitost. Opét se potvrzuje, Ze zaméstnanci chtéji védét, ze
jejich prace neni jen mechanické plnéni pozadavk(, ale potfebuji pocit, Ze co délaji, je
uzite¢né. Naopak nejméné dilezity je pro respondenty faktor jistoty prace. Jakoby si lidé
v dnedni dobé uvédomovali, Ze jistota je to posledni, na co se mohou spoléhat, a tak néjak
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stim jiz pocitaji. Navic ctiZdostivy a schopni lidé si praci doké&zi najit snadnéji, proto

vy,

hodnoti jako dilezitéjsi ostatni faktory, které charakterizuji danou pracovni pozici.

Graf 18 Ohodnot’te, za jak dllezZité povazujete nasledujici zaméstnanecké vyhody

15. Ohodnotte, za jak dilezité povaZujete
nasledujici zameéstnaneckeé vyhody

m Velmi dllezité m SpiSe dllezité @ Ani dllezité ani nedllezité @ SpiSe nedllezité m Zcela nedllezité m Nevim, nevyuzivan|

2 dnyvolna na charitativni 10 5
akce

Zwhodnéné produkty
Finan&ni skupiny Ceské 8 6
spofitelny

Pfispévek zaméstnavatele 7
na Zivotni pojisténi

Pfispévek zaméstnavatele 11

na penzjni pojisténi

PFispévek na stravovani

Tyden pIné hrazeného
zdravotniho volna

Dowolena navic nad rAmec
4 tydn@

e e e e

! \ \ \ \ \
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Pramen: vlastni vyhotoveni

AZ na jednu vyjimku jsou jednotlivé polozky zaméstnaneckych vyhod pro respondenty
dalezité. Nedllezitou se ukazuje zaméstnaneckd vyhoda ve formé dvou dn volna na

charitativni akce. Vétsina respondentl uvedla, Ze danou vyhodu nevyuziva, ¢imz se ukazuje
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byt neefektivni. Pod touto vyhodou si Ize predstavit napfiklad mozZnost darovani krve, pomoci
pfi charitativnich akci neziskovym spoleCnostem, atd. JelikoZ tato vyhoda nepfFindsi
spolecnost kyzeny efekt, mdze si spole¢nost dovolit ji nahradit jinou. Velmi pozitivné je
hodnocena respondenty dovolena navic nad ramec Ctyf tydnd, ostatni zaméstnanecké vyhody
jsou respondenty také hodnoceny jako dileZité. Na zékladé téchto Gdaji je mozné tvrdit, Ze

spole¢nost XY mé nastavené kvalitni zaméstnanecké az na vyjimku, o ktereé jiz bylo feCeno

Graf 19 Uvedte, které z nésledujicich vyhod vyuZivate a které ne.

Uvedte, které z nasledujicich vyhod vyuZzivéte a které ne.

2 dny volna na charitativni akce
Zvyhodnéné produkty Financni skupiny
Ceské spoiitelny

PFispévek na Zivotni pojiSténi
PFispévek na penzijni pojisténi
PFispévek na stravovani

Tyden pIné hrazeného zdravotniho

volna
Dovolena navic nad ramec 4 tydn(

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B VWyuZivam
O Nevyuzivdm

Pramen: vlastni vyhotoveni

Z grafu je patrné, Ze vétSina vyhod je pIné vyuZivana zaméstnanci. U vyhody ,,2 dny volna na
charitativni akce* se potvrzuje nezajem zaméstnancd o ni. Drtivd vétSina respondentd tuto
vyhodu nevyuziva. Je tedy zbytecné, aby ji spolecnost svym zaméstnanc( nabizela. Radgji by

ji méla nahradit jinou, zaméstnanci vice ocefiovanou vyhodou.
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Graf 20 UziteCnost prace

Mam pocit, Ze délam uzite€nou préaci

® Rozhodné ano
SpiSe ano
m Anine, ani ano

= SpiSe ne

® Rozhodné ne

Pramen: vlastni vyhotoveni

Graf 22 Autonomie préace

Graf 21 Zajimavost prace

Moje préace je podnétna a zajimava

16% 14%

=

9
20% 28%

22%

Rozhodné ano
m SpiSe ano
® Ani ne, ani ano
= SpiSe ne
®m Rozhodné ne

Pramen: vlastni vyhotoveni

Moje prace mi dava pocit osobniho Uspéchu

20%

2%

‘ 27%
v‘-—‘ﬁ

24%

27%

Rozhodné ano
= SpiSe ano
m Anine, ani ano

m SpiSe ne
= Rozhodng ne Primérna hodnota
odpoveédi
3,09
2,94
3,25

Pramen: vlastni vyhotoveni
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Pfedchazejici tfi grafy ukazuji uziteCnost prace, zajimavost prace a autonomii v ramci
pracovni ndplné vtomto pofadi. Ve viech tfech kategoriich pfevazuji negativni odpovédi
respondentl. NejhlFfe dopadla kategorie uZitecnosti. Zaméstnanci postradaji pocit, Ze jejich
prace je podnétna a ddlezita. Praci hodnoti pfevazné jako méné zajimavou a jen velmi malé

procento pocituje osobni Uspéch z prace, kterou déla.

13.3.2 Podle vztahu k pfedem stanovenym hypotézam:
Stanovené hypotézy €. 1 a 2 budou ovéreny k¥izovym tFidénim.

= Hypotéza 1:
Potvrzeni €i vyvraceni prvni hypotézy bude na zakladé k¥izového tridéni celkové spokojenosti
respondentd s jejich uvazovanim o zméné zaméstnavatele. Ukolem bude zjistit, kolik procent
nespokojenych respondentli soucasné uvazuje o zméné zaméstnavatele. Hypotéza bude
potvrzena, jestlize pocCet nespokojenych respondentl soucasné uvazujicich o zméné
zaméstnavatele k poctu vSech respondentli uvazujicich o zméné zaméstnavatele bude vice nez
50 %.

Graf 23 Vyhodnoceni hypotézy €. 1

Vyhodnoceni hypotézy ¢.1
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Spokojenost

Pramen: vlastni vyhotoveni
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e Vyhodnoceni dat:

Do poctu nespokojenych respondentd pocitame i respondenty, ktefi se vyjadrili odpovédi
,Spise ne“. Celkovy pocCet nespokojenych respondentd je tedy 23. Z této skupiny respondentti

uvazuje o zmeéné zamestnavatele 14, coz je 61 %.

Hypotéza ¢.1: Nejcastéjsi pricinou fluktuace zaméstnanct spolecnosti XY je nespokojenost

zaméstnancu

e Dyla potvrzena

Podhypotéza 1a: Nejcastéjsi priinou nespokojenosti zaméstnancli je nezajimavost prace.
Z vyhodnoceni oblasti spokojenosti zaméstnancll vyplynul faktor, se kterym jsou respondenti

nejméné spokojeni. Pokud timto faktorem bude zajimavost prace, bude podhypotéza la

potvrzena.
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Pramen: vlastni vyhodnoceni

Faktor zajimavosti prace byl respondenty ohodnocen primérnou odpovédi v hodnoté 3,41.
Tato hodnota je nejvyssi ze vsech zkoumanych faktor(l. Vysoka hodnota znaci nespokojenost

v v/

(viz. tabulka hodnot odpovédi).
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Podhypotéza 1a: Nejcastéjsi pricinou nespokojenosti zaméstnancti je nezajimavost prace.

e Dyla potvrzena

Hypotéza 2: Loajalni zaméstnanci neuvazuji v soucasné dobé o zméné zaméstnavatele.

Podkladem pro potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy €. 2 je skupina loajalnich zaméstnancl. Tato
skupina bude definovana z vyhodnoceni oblasti vztahl k zaméstnavateli. Jestlize se v této
skupiné nenajde ani jeden respondent, ktery souCasné uvaZzuje o zméné zaméstnavatele, bude

hypotéza €. 2 potvrzena.

Graf 25 Vyhodnoceni hypotézy 2
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Na tuto otdzku neodpovédéli dva respondenti. V grafu jsou znazornéni pouze loajalni
zameéstnanci, ale dale jsou uvedeni i ti, ktefi zaroven neuvaZzuji o odchodu. Loajalita
zaméstnancl je posuzovana podle odpovédi na otazku, jestli by spole¢nost XY doporucili,
brany jsou odpovédi rozhodné ano a spiSe ano, Umisténi bublin vyjadfuje odpovédi téchto
loajalnich zaméstnancd na Uvahy o zméné zaméstnavatele. JelikoZz jsou vSechny bubliny

umistény vpravo nahofe, znamené to, Ze vSichni loajalni zaméstnanci se k otdzce Uvahy o
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odchodu ze spolecnosti XY vyjadrili negativné. O odchodu spise nebo viibec neuvazuji.
Z toho vyplyva, Ze:
Hypotéza 2: Loajalni zaméstnanci neuvazuji v soucasné dobé o zméné zaméstnavatele.

e Dyla potvrzena

Podhypotéza 2a: Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni s podminkami kariérniho rozvoje ve
spole¢nosti XY, jsou loajalni zaméstnanci.

Z vyhodnoceni oblasti spokojenosti bude uréena skupina zaméstnancll, ktefi jsou
s podminkami ve spoleCnosti XY spokojeni. KFizovym tfidénim s oblasti loajalnosti
zaméstnancl, pak bude potvrzena ¢&i vyvracena podhypotéza 2a. Jestlize se ukaze, Ze
respondenti, ktefi jsou spokojeni s podminkami kariérniho rozvoje ve sledované spole¢nosti,

jsou zéroven i loajalni, bude podhypotéza 2a potvrzena.
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Pramen: vlastni vyhotoveni

Na tuto otazku neodpovédéli dva respondenti. V grafu jsou uvedeni jen ti respondenti, ktefi
jsou spokojeni s podminkami kariérniho rozvoje ve spolec¢nosti. Umisténi bublin na grafu pak
vypovida o loajalnosti téchto respondentl. VVSechny bubliny jsou v pravém hornim rohu grafu.
Z toho vyplyva, Ze vSichni respondenti, ktefi jsou spokojeni s podminkami kariérniho rozvoje,
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jsou zaroven i loajalni. Tim podhypotéza 2a: Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni s podminkami
kariérniho rozvoje ve spolecnosti XY, jsou loajalni zaméstnanci.

e Dyla potvrzena

VSechny Ctyfi pfedem stanovené hypotézy byly empirickym Setfenim potvrzeny. Vyzkum
potvrdil, Ze nejCastéjsi pricinou fluktuace zaméstnancli spolecnosti XY je nespokojenost
zaméstnancd, nejcastéjsi pri¢inou nespokojenosti zaméstnancd je pak nezajimavost prace.

Loajalni zaméstnanci neuvazuji v sou¢asné dobé o zméné zameéstnavatele a zaméstnanci, ktefi
jsou spokojeni s podminkami kariérniho rozvoje ve spoleCnosti XY, jsou loajalni

Zzameéstnanci.
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14 NAVRHOVA CAST

Z vysledkl empirického Setfeni vyplynulo, Ze hlavni pficinou fluktuace zameéstnancd
spolenosti XY je nespokojenost zaméstnancll, nejcastéji jsou nespokojeni s faktorem
zajimavosti prace. Respondenti praci hodnoti negativné, nemaji pocit napInéni, pocit, Ze jejich
préace je podnétna a dilezita. Tyto problémy prameni z nastaveni procesd ve spole¢nosti XY.
V soucasné dobé mechanizace se zaméstnanci dostavaji do pozice ,zadavateld dat do
systému* bez pravomoci rozhodovat. VeSkeré rozhodovani je centralizované a samotni
zaméstnanci jsou jen prodejci produktd s viastnim planem plnéni.

Zlepseni situace by bylo moZné reorganizaci procesti ve spolec¢nosti XY a prenesenim
CasteCné pravomoci Vv rozhodovani na zaméstnance. Pfikladem je moZné uvést proces
schvalovani Gvér(. Jednotlivi zaméstnanci by mohli doséhnout po uzavieni ur¢itého mnozstvi
avérd schvalenych centralné na hranici, kterda by jim zarucovala ¢aste¢nou pravomoc ke
schvalovani dalSich Gvérl do vymezené vySe. Timto by bylo dosaZeno lep$iho pocitu
naplnéni z prace a pro zaméstnance by byla jejich prace dilezitéjsi a podnétnéjsi. Samotny
proces reorganizace procest je velmi sloZity, je mozné jej provést pouze centralné. Jednotlivé
pobocky nemaji k reorganizaci pozadovanou kompetenci. Drobné zmény provadét mohou, ale

ty nemaji zasadni vliv na problematiku a poZzadovanou efektivitu.

Dobrovolna fluktuace zaméstnanct spolecnosti XY je velmi vysoka v prvnim roce od nastupu
zaméstnance na pracovni pozici. U této skupiny zaméstnancl se mlize vyskytovat problém
jiného oCekavani. Zaméstnanci po absolvovani pfijimaciho pohovoru maji jiné pfedstavy o
pracovni pozici nez samotnd spoleCnost. Po Case se u nich objevi nespokojenost, ktera
nasledné vyusti v jejich odchod.

Aby se této situaci predeSlo, je potfeba zvysit informovanost ze strany spole¢nosti XY
uchazecli o pracovni pozici, na kterou se hlasi. Dlivod téchto milnych predstav uchazecd,
mliZe byt skryt v personélnich agenturach, které si spole¢nost najima na vybérova fizeni. Tyto
agentury mohou hdre interpretovat uchaze¢lim poZadavky spole¢nosti na pracovni pozici.
Pokud bude pracovni pozice Iépe charakterizovana, budou se na ni hlasit jen ti uchazeci, ktefi
0 ni maji opravdovy zajem a jsou se situaci obeznameni. Eliminuje se tim riziko pfipadného

odchodu z dlvodu jiného ogekavani. Spolecnost XY by se méla rozhodnout, jestli i nadale
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bude na viechny vybérova Fizeni vyuZivat sluzeb personalnich agentur. Radové zaméstnance,
u kterych je dobrovolna fluktuace nejvyssi, by si vedouci pracovnici méli vybirat sami. Sami
nejlépe znaji danou pozici a lépe tak zhodnoti uchaze¢, zda je schopny tuto pozici zastavat.

Vyzkumem bylo dokazéno, Ze loajalni zaméstnanci neuvaZuji o zméné zaméstnavatele a jsou
stabilnéjsi. V segmentaci zaméstnancll podle pracovni angaZovanosti a loajalnosti (viz. Graf
14) byli zaméstnanci spolecnosti XY rozdéleni. Zjistén byl pocet respondentd v jednotlivych
kategoriich. Spole¢nost by se méla zaméfit na kategorie nedocenénych zaméstnanc(,
nevyhranénych a kategorii zaméstnancd ,,hlavné klid“. Tyto zaméstnance by méla spole¢nost
identifikovat a motivovat tak, aby Casem neodeSli. Tyto kategorie jsou pro spolecnost
rizikové, zaméstnanci v nich bud jiz o odchodu uvazuji, nebo o odchodu ¢asem uvaZovat
budou. Motivacnich faktord je cela fada. Pro jejich spravné nastaveni s pozadovanym efektem
je nutné provést dalsi empirické Setfeni zamérené pravé na motivaci. Na zakladé vysledki je

pak mozné motivacni faktory ,,usit na miru“ témto rizikovym zaméstnancim.

Ddlezitym motivaénim faktorem jsou zaméstnanecké vyhody. Spole¢nost XY ma systém
zaméstnaneckych vyhod dobfe nastaveny. Jedinou skulinou se ukazala byt vyhoda: 2 dny
volna na charitativni akce. Tuto vyhodu vyuZziva velmi malé mnoZstvi zaméstnanct, neni tedy
efektivnim motivacnim faktorem. Spole€nost by ji méla nahradit za efektivnéjsi vyhodu, ktera
bude vice ocenéna zaméstnanci. Tato zména by mohla mit vliv na sniZzeni dobrovolné

fluktuace.
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ZAVER
Odborna literatura poskytuje velké mnozstvi poznatkl k problematice fluktuace zaméstnancd.
Tyto poznatky byly zmapovany a pouzity pfi vytvoreni teoretické Casti prace. Ktera slouzi
jako podklad znalosti nezbytnych pro tvorbu praktické Casti a feSeni dané problematiky. Na
zékladé teoretickych poznatk( byly stanoveny dvé hypotézy a k nim dvé podhypotézy.
» Hypotéza 1: NejCastéjsi pricinou fluktuace zaméstnancli spolecnosti XY je
nespokojenost zaméstnanc.
o Podhypotéza 1a: Nejcastéjsi pFiCinou nespokojenosti zaméstnancl je
nezajimavost préce.
= Hypotéza 2: Loajalni zaméstnanci neuvazuji v soucasné dobé o zméné zaméstnavatele.
o Podhypotéza 2a: Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni s podminkami kariérniho

rozvoje ve spolecnosti XY, jsou loajalni zaméstnanci.

Empirické Setfeni tyto hypotézy a podhypotézy mélo potvrdit Ci vyvrétit. Byly pouZity
nasledujici metody. K zodpovézeni prvni vyzkumné otazky: Jaké jsou priciny nardstu
fluktuace zaméstnancl spolecnosti XY? bylo pouZito dotaznikové Setfeni, které probihalo na
tfech vybranych mikrooblastech spole¢nosti XY. K odpovédi na druhou vyzkumnou otazku:
Jaké jsou ekonomické dopady fluktuace pro spolecnost XY? vedla analyza dokumentd.
Pouzity byly vnitropodnikové zdznamy, ze kterych byla sestavena kalkulace néaklad

spole¢nosti XY na fluktuaci zaméstnancl.

Z analyzy dokumentd vyplynulo, Ze spole¢nost XY méa vysokou miru fluktuace zaméstnanc.
Od roku 2005 ma mira odchod(l zaméstnancll rostouci charakter, ktery je zapricinén vysokou
dobrovolnou fluktuaci. Ta se projevuje nejvice v prvnim roce od nastupu zaméstnance na
pracovni pozici. U této skupiny zaméstnanc( se mlze vyskytovat problém jiného ocekéavani.
Tito zaméstnanci po absolvovani pfijimaciho pohovoru maji jiné predstavy o pracovni pozici
nez samotna spolecnost. Po Case se u nich objevi nespokojenost, ktera nasledné vyusti v jejich
odchod.

Aby se této situaci predeSlo, je potfeba zvysit informovanost ze strany spole¢nosti XY
uchazecli o pracovni pozici, na kterou se hlasi. Dlivod téchto milnych predstav uchazecd,
mliZe byt skryt v personélnich agenturach, které si spole¢nost najima na vybérova fizeni. Tyto
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agentury mohou hdre interpretovat uchaze¢lim poZadavky spole¢nosti na pracovni pozici.
Spolec¢nost XY by se méla rozhodnout, jestli i nadale bude na vSechny vybérova fizeni
vyuzivat sluzeb personalnich agentur. Radové zaméstnance, u kterych je dobrovolné fluktuace
nejvyssi, by si vedouci pracovnici méli vybirat sami. Sami nejlépe znaji danou pozici a lépe
tak zhodnoti uchaze€, zda je schopny tuto pozici zastavat. Navic se tim znatelné snizi néklady

na vybérova fizeni.

Empirické Setfeni potvrdilo vSechny prfedem stanovené hypotézy. NejCastéjsi priCinou
odchod(l zaméstnancl ze spolecnosti XY je jejich nespokojenost s faktorem zajimavosti
prace. Prace je pro zaméstnance rutinou bez moznosti samostatného rozhodovani, nemaji
pocit naplnéni, pocit, Ze jejich prace je podnétnd a dilezitd. Tyto problémy prameni
z nastaveni procesti ve spole¢nosti XY. V souCasné dobé mechanizace se zaméstnanci
dostavaji do pozice ,zadavatelll dat do systému“ bez pravomoci rozhodovat. Veskeré
rozhodovani je centralizované a samotni zaméstnanci jsou jen prodejci produktd s vlastnim
planem plnéni.

Zlepseni situace by bylo moZné reorganizaci procesti ve spolec¢nosti XY a prenesenim
CasteCné pravomoci Vv rozhodovani na zaméstnance. Pfikladem je moZné uvest proces
schvalovani Gvér(. Jednotlivi zaméstnanci by mohli doséhnout po uzavieni ur¢itého mnozstvi
avérd schvalenych centrdlné na hranici, ktera by jim zarucovala ¢aste¢nou pravomoc ke

schvalovani dal$ich Gvér( do vymezené vyse.

Vyzkum potvrdil hypotézu, Ze loajalni zaméstnanci jsou stabilngjsi. Zajmem spolecnosti je,
aby budovala loajalnost svych zaméstnancl. Segmentaci respondentll podle pracovni
angaZzovanosti a loajalnosti bylo vymezeno pét skupin zaméstnancl. Spolecnost XY ma velmi
malou skupinu spokojenych zaméstnancl, ktefi nejsou ,,fluktuacni hrozbou“. Nejpocetngjsi
skupinou jsou naopak nespokojeni zaméstnanci, coZz potvrzuje vysokou miru fluktuace.
Spolecnost by tyto zaméstnance méla identifikovat a dale s nimi pracovat. Vice je motivovat
tak, aby neméli tendence spolecnost opoustét.

Mezi motivacni faktory se Fadi zameéstnanecké vyhody, které spoleCnost XY svym
zaméstnanclim nabizi. V dotaznikovém Setfeni se ukéazala spokojenost zaméstnancl s témito
vyhodami. Pouze jedna vyhoda je zaméstnanci velmi mélo vyuZivana, proto by bylo dobré

tuto vyhodu nahradit jinou, kterou by zaméstnanci vice ocenili.
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Nejvyraznéjsi pricinou fluktuace zaméstnancli ve spolecnosti XY je mechanizace prace, ktera

VvétSiné zaméstnancd nevyhovuje, ale ktera se zaroven i hlife odbourava.
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Priloha A — vzor dotazniku

,,Bez zpétné vazby od zaméstnancd nelze efektivné budovat programy na podporu motivace a
loajality zaméstnanci.

DOTAZNIK

Dobry den, vazeny pane, vaZena pani.

Prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi pro vypracovani diplomové préace.
Dotaznik je zcela anonymni, nikde, prosim, neuvadéjte své jméno Ci pracovni pozici.
ZaSkrtavejte vZdy jen jednu moznost z vybéru.

Predem dékuji za Vas cas!

Bc. Martina Hejnova
studentka Masarykovy Univerzity v Brné

© @~ U

10.
11.
12.
13.
14.

6. Jaky je V&S vztah k zaméstnavateli?
O Pro zaméstnavatele délam vyrazné vice nez bych musel/a.
[0 Pro zaméstnavatele délam jen to, co je nezbytné nutné.

7. Muyslite si, Ze spole€nost XY funguje dobre jako celek?
[J Rozhodné ano
0 SpiSe ano
1 Ani ano ani ne
O SpiSe ne
[J Rozhodné ne

8. Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svou praci?
Rozhodné spojen/a

SpiSe spokojen/a

Ani spokojen/a ani nespokojen/a

SpiSe nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a

9. UvaZujete v soucasné dobé vazné o odchodu od sou¢asného zameéstnavatele?
Rozhodné ne

SpiSe ne

Ani ne ani ano

SpiSe ano

Rozhodné ano

10. Pokud by se v3e vyvijelo podle VaSich pfedstav, jak dlouho byste jesté chtél/a
pracovat pro soucasnou spolecnost? (uvedte ¢islo a fad — mésicd, let)




e Jak hodnotite podminky, které VVam spole€nost dava, pro Vas profesni rozvoj?
(Zatrhnéte jednu z moZnosti ke kazdému tvrzeni, podle toho, jak jej hodnotite.)
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Spole¢nost mi poskytuje dobré
pFilezitosti ke Skoleni a vzdélavani

O
O
ao| Od
O

Mdj nadfizeny mé aktivné podporuje |
v mém odborném rdstu

O
O
O

Mam dostatek prileZitosti k

rozsifovani svych dovednosti n n n n u
spolupraci s kolegy na jinych

projektech

PTi praci vyuZiji své dovednosti a n n n n u
schopnosti

11. ZaSkrtnéte odpoved, ktera charakterizuje V&S nazor na nasledujici tvrzeni:

2 £ 2

2 lg |8 | |B

8 e 2 < 8

I~ 3 = 3 I~

g | & < & | &
Moje prace je podnétna a zajimava n n n

Moje prace mi dava pocit osobniho
uspéchu

O
O
O
o) a| d
O

Mam pocit, ze délam uziteCnou praci | [ n n

12. Doporucil/a byste spole¢nost XY jako dobrého zaméstnavatele?
0 Rozhodné ano
[0 SpiSe ano
LI Ani ano ani ne
[0 SpiSe ne
1 Rozhodné ne



ISAEIE A

13. Ohodnotte, jak jste s danymi aspekty prace spokojen/a. (zatrhnéte Vami vybranou
uroven spokojenosti).
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O S |3 =
= o e9o| & 2.2
= o S S| @ S o
o o o | = o S
[ wn \— (%]
e |& |<2|8 |z
Platove ohodnoceni O O O O O
Karlvernl rust N . . . . .
(moZnost povyseni)
Délka pracovni doby O O O O O
Zajimavost prace N O O 0 0
Jistota zamestnani . . . . .
Vztahy s primym ol ol ol o| o
nadfizenym
Pracoynl ’zate,z . . . . .
(mnozstvi préce)
ngestnanecke O O O O O
vyhody

14. Vadi Vam prebirat zodpovédnost za feSeni pracovnich ukol(i?
Rozhodné ne

SpiSe ne

Ani ne ani ano

SpiSe ano

Rozhodné ano

15. Jste hrdy/a na to, Ze pracujete pro spole¢nost XY?
0 Rozhodné ano
0 SpiSe ano
I Aniano ani ne
0 Spise ne
0 Rozhodné ne



16. Pokud jde o praci obecné, zaskrtnéte, jakou ddlezitost prikladate nasledujicim
polozkam:

= 2 2
e © s N N
o N e 2 2
= 5 52 |8 =
— e] S ‘@ < <
£ 3 o5 3 =
-— il =] = [«B}
p & g2 & N
Jistota zaméstnani N N O O 0
Dobré mezilidské vztahy O . . N N
Mit vedle préce i dostatek Casu
na rodinu a konicky - - U U -
Jednani s respektem a Uctou . . N N N
UZiteCnost prace . . N N O
Moznost povyseni N N O O 0
Kariérni rust ve Vasem zivote O 0 0 O O
Moznost vzdélavani a rozvoje . N N O O
Odborny rust N N O O 0

17. Absolvoval/a jste v poslednich 12-ti mésicich néjaké Skoleni organizované VaSim
zameéstnavatelem?
1 Ne
I Ano

Pokud jste odpovédél/a na pfedchozi otazku ANO, byla pro Vas dana Skoleni
uzitecna?

Rozhodné ne

SpiSe ne

Ani ne, ani ano

SpiSe ano

Rozhodné ano

oooonO

18. Jsou na pobocce zpravidla povySovani ti nejlepsi, ktefi si to zaslouzi?
0 Rozhodné ano
0 Spise ano
I Ani ne ani ano




[0 SpiSe ne
O Rozhodné ne

19. V néasledujici tabulce ohodnotte, za jak dlleZité povaZzujete nasledujici
zameéstnanecké vyhody.

Velmi dilezité

Spise dilezité

Ani duilezité ani

nedtlezité

Spise neddlezité
Zcela nedilezité

Nevim, netyka se

Dovolend navic nad ramec
4 tydn(

PFispévek zaméstnavatele
na Zivotni pojisténi

PFispévek zaméstnavatele
na penzijni pojisténi

Tyden pIné hrazeného
zdravotniho volna

2 dny volna na charitativni
akce

PFispévek na stravovani

0 I I I O O O O

0 I I I O O O O

0 I I I O O O O

0 I I I O O O O
0 I I I O O O O

0 '

Zvyhodnéné produkty
Financni skupiny Ceské
sporitelny

O

O

O

O
O

O

20. ZaSkrtnéte odpoved', ktera charakterizuje V&S nazor na nasledujici tvrzeni.

2 = 2
2 lg |8 | |B
g8 |5 |g | |3
N 2 = 2 N
g |8 |2 |8 |¢&
Vim, jakym zplsobem je stanoveno n n n n
mé platové ohodnoceni
V nasi spolecnosti je odménovani | [ n n n n
pFiméfené vazano na pracovni vykon




21. Zatrhnéte ke kazdé zaméstnanecké vyhodé tvrzeni, které odpovida Vasi situaci

(pouze jedno).
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8 3 83 o2 S E | 3
o ;’ a & Z6 Z 5‘ ;’ pzd
Qovglena navic nad ramec 4 O O O 0 0
tydnu
E’_rlspeyek_z_grvne’stnavatele na O O 0 0 0
Zivotni pojisténi
Pnsp_e_vgk z_gvmvesfnavatele na O O O 0 0
penzijni pojisténi
Tyden plpe hrazeného O O 0 0 0
zdravotniho volna
2 dny volna na charitativni O O O O O
akce
Prispévek na stravovani . O O O O
Zvyhodnéne p/roduvk_ty Financni O O O O O
skupiny Ceské sporitelny

22. Hodnotite odménovani s ohledem na VaSe pracovni jako spravedlivé?
Rozhodné ano
Spise ano
Ani ne, ani ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

23. Jste:
O muz
O Zena

24. Jak dlouho uZ pracujete na této pobocce?
I 0-2 roky
I 3-5let
[0 6 avice let



Priloha B — Pfedmét podnikani spolecnosti XY

Predmétem podnikéni je vykon Cinnosti uvedenych v zakoné o bank&ch v § 1 odst. 1 pismena
a) prijimani vklad( od verejnosti,

b) poskytovani Gveért

a vykon €innosti uvedenych v zdkoné o bankach v 8 1 odst. 3 pismena
a) investovani do cennych papird na vlastni Gcet,

b) financni pronajem (financni leasing),

c) platebni styk a zG¢tovani,

d) vydavani a sprava platebnich prostredk,

e) poskytovani zaruk,

f) otvirani akreditiva,

g) obstaravani inkasa,

h) poskytovani investi¢nich sluzeb zahrnujici

= hlavni investi¢ni sluZbu podle § 8 odst. 2 pism. a) zdkona €. 591/1992 Sh., o cennych papirech, ve
znéni pozdéjsich predpisti (dale jen ,,zdkon o cennych papirech®), pfijimani a pfedavani pokynd
tykajicich se investicnich instrumentd na Ucet zakaznika, a to ve vztahu k investicnim instrumenttim
podle § 8a odst. 1 pism. a) aZ g) zdkona o cennych papirech,

- hlavni investi¢ni sluzbu podle § 8 odst. 2 pism. b) zakona o cennych papirech, provadéni pokynd
tykajicich se investi¢nich instrumentl na cizi Ucet, a to ve vztahu k investi¢nim instrument(im podle §
8a odst. 1 pism. a) az g) z&kona o cennych papirech,

- hlavni investi¢ni sluZzbu podle 8 8 odst. 2 pism. c) z&kona o cennych papirech, obchodovani s
investiénimi instrumenty na vlastni Ucet, a to ve vztahu k investi¢nim instrumentlim podle § 8a odst. 1
pism. a) az g) zakona o cennych papirech,

= hlavni investi¢ni sluZzbu podle § 8 odst. 2 pism. d) zakona o cennych papirech, obhospodarovani
individualnich portfolii na zékladé volné Uvahy v rdmci smluvniho ujednéani se zadkaznikem, je-li
soucasti tohoto portfolia néktery z investitnich instrumentl, a to ve vztahu k investicnim
instrumentm podle § 8a odst. 1 pism. a) az g) zakona o cennych papirech,

- hlavni investi¢ni sluzbu podle 8 8 odst. 2 pism. e) zakona o cennych papirech, upisovani emise
investi¢nich instrument(l nebo jeji umistovani, a to ve vztahu k investi¢nim instrumenttim podle § 8a
odst. 1 pism. a) az g) zakona o cennych papirech,

- doplfikovou investicni sluzbu podle § 8 odst. 3 pism. a) zdkona o cennych papirech, Gschova a
sprava jednoho nebo nékolika investiénich instrumentl, a to ve vztahu k investiénim instrumenttim
podle § 8a odst. 1 pism. a) aZ g) zdkona o cennych papirech,

- doplikovou investi¢ni sluzbu podle § 8 odst. 3 pism. b) zdkona o cennych papirech, prondjem
bezpetnostnich schranek,

- doplikovou investi¢ni sluzbu podle § 8 odst. 3 pism. d) z&kona o cennych papirech, poradenska
¢innost tykajici se struktury kapitalu, prdmyslové strategie a s tim souvisejicich otazek, jakoZ i
poskytovani porad a sluzeb tykajicich se fizi a koupi podnikd,



- doplfikovou investi¢ni sluzbu podle § 8 odst. 3 pism. e) z&kona o cennych papirech, sluzby
souvisejici s upisovanim emisi podle odstavce 2) pism. e) zdkona o cennych papirech, a to ve vztahu k
investiénim instrumentlm podle § 8a odst. 1 pism. a) aZ g) zakona o cennych papirech,

— doplikovou investi¢ni sluzbu podle § 8 odst. 3 pism. f) zakona o cennych papirech, poradenska
¢innost tykajici se investovani do investiénich instrumentd, a to ve vztahu k investi¢nim instrumenttim
podle § 8a odst. 1 pism. a) aZz g) zdkona o cennych papirech,

- dopliikovou investicni sluzbu podle 8 8 odst. 3 pism. g) zakona o cennych papirech, provadéni
devizovych operaci souvisejicich s poskytovanim investicnich sluzeb,

i) vydavani hypotecnich zastavnich list(,

j) finan€ni maklérstvi,

k) vykon funkce depozitare,

[) sménarenskou ¢innost (nakup devizovych prostiedku),

m) poskytovani bankovnich informaci,

n) obchodovani na vlastni GCet nebo na uCet klienta s devizovymi hodnotami a se zlatem.



Priloha C — Organizacni struktura spole¢nosti XY
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