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ABSTRAKT

Diplomova prace se zamétuje na fluktuaci zaméstnanct ve vybrané vyrobni spolecnosti.
V prvotni fazi se orientuje na vysvétleni teoretickych pojmt souvisejici S fluktuaci,
na moznosti jejiho méteni, nejcastéjsi diivody odchodit pracovnikli a na néklady, které
tyto odchody s sebou ptinasi. Teoretické poznatky jsou v dalsi fazi vyuzity k analyze
a vyhodnoceni situace ve zvolené spolecnosti. Finalni ¢ast obsahuje navrhy na zlepSeni

zjisténych problematickych oblasti, které pfispivaji ke snizeni fluktuace.

KLIiCOVA SLOVA

fluktuace, vybér a ziskavani zaméstnanct, adaptace, model celkové odmény, proces

odcizeni, naklady fluktuace

ABSTRACT

This master thesis deals with employee fluctuation in the selected manufacturing
company. In its first part, it explains theoretical concepts associated with employee
fluctuation, the ways to measure it, the most common reasons causing employees
to leave, and associated costs to the company. The theoretica findings are used
in the next part of the thesis to analyse and examine a particular situation in the selected
company. The final part contains suggestions for improving identified problems

to reduce fluctuation.

KEY WORDS

fluctuation, recruiting and hiring employees, adaptation, model of total reward, process
of alienation, costs of fluctuation
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UvVOD

Spolec¢nosti si ¢asto neuvédomuji, Ze jejich nejvétsim aktivem jsou jejich pracovni sily,
a ze rast celé spoleCnosti zavisi na tom, jak je dokazi ocenit (Nelson, 2009, s. 62).
Pokud se zaméstnanci citi nedocenéni, stoupa jejich nespokojenost a je téméf jisté,
7e nakonec spole¢nost opusti. Mobilitu zamé&stnanct ngjlépe vystihuje termin fluktuace,

ktery je hlavnim tématem této diplomové prace.

Prvni ¢ast je teoretického charakteru, kdy je vysvétlovana problematika souvisejici
sfluktuaci. Jde o negativa a pozitiva fluktuace, jeji rozd€leni na jednotlivé druhy,
zpusoby meéfeni, nejcastéji udavané divody odchodii, procesy, kterymi pracovnici

ve spole¢nosti prochazi a v neposledni fad¢ naklady, které s sebou fluktuace nese.

Pro aplikaci teoretickych poznatkti byla vybrana spole¢nost KRALOVOPOLSKA,
jejiz hlavni Cinnost je zaméfena na kusovou vyrobu jefabi, ocelovych konstrukci

a aparatl pro chemicky, petrochemicky a energeticky primysl.

V analytické Casti je zminéna spole¢nost predstavena z pohledu pfedmétu podnikani,
jeji historie, produkce a vyvoje ekonomickych ukazatel. Nedilnou Soucasti prace
je analyza struktury zaméstnanct, tykajici se predev§im vyvoje jejich poctu v letech
2012-2017, veékové struktury i délky pracovniho poméru ve spolecnosti, a analyza
fluktuace pracovnikti. Cilem analyz bylo zjistit, jak vysoka je fluktuace v dané

organizaci, rozpoznat, kterych oblasti se tyka a urcit, pro¢ k fluktuaci dochazi.

Dle provedenych rozborti se spolecnost potyka piedev§im s odlivem zaméstnanci
délnickych profesi, které jsou pro jeji existenci stézejni. Proto je vétSina analytické ¢asti
vénovana pravé jim. Jsou zkoumany jejich spolecné rysy a divody odchodd,

u kterych je také ur€ovana jejich relevantnost.

Hlavnim cilem celé této prace je, jak lze odvodit z jejiho nazvu, navrzeni feSeni
pro snizeni fluktuace. Navrhy jsou rozd€leny do 5 ¢asti, kdy kazda z nich by méla
prispét ke snizeni jak celkové fluktuace, tak fluktuace vybranych délnickych pracovnich
mist a kromé¢ toho také zvysit spokojenost a loajalnost zaméstnanct. Soucasti navrhl

je harmonogram zmén a vyhodnoceni nakladl a ptinost feseni.
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CILE PRACE A METODY ZPRACOVNANI

Hlavnim cilem diplomové prace je snizeni fluktuace zaméstnanci ve vybrané

spole¢nosti.

K dosazeni hlavniho cile je zapotiebi splnit také cile dil¢i:

» Zmapovani teoretickych vychodisek.

Ke zmapovani teoretickych vychodisek je vybrana faktograficka reserse.
Jedna se o proces vyhledavani informaci o urcité problematice na zékladé
zadaného fesitelného dotazu, vcetné oveiovani zdrojii a hledani fakti.
Vysledkem mohou byt plné texty, konkrétni data, fakta, parametry,
aei bibliografické zaznamy dokumentt (Medlikova, 2010, S. 78).

» Ekonomicka analyza trZeb, nakladi a vysledku hospodareni.

Metodou zpracovani je Vtomto piipadé horizontalni analyza, nazyvana
také jako analyza vyvojovych trendi. Slouzi k prvotni orientaci
V hospodafeni spoleCnosti a ke zkoumani zmény V case. Cilem
je predevSim rozbor minulého vyvoje finan¢ni situace a jeho pficin,
s omezenymi moznostmi uéinit zavéry o finan¢nich vyhlidkach (Business

Info, 2009).

» Analyza soucasného stavu FeSené problematiky.

Jako jedna z metod zpracovani je vybrana analyza struktury zameéstnanct,
véetné vyvoje jejich poétu v letech 2012-2017 a rozdéleni podle véku,
pohlavi, vzdélani a délky zaméstnani.

Mezi metody, kterymi se méti fluktuace a které jsou v praci pouzity, patii
index stability, mira pfeziti a mira fluktuace. Tyto pojmy jsou objasnény
Vv teoretickych vychodiscich.

Dalsi metodou analyzy stavu feSené problematiky je rozhovor
se zastupcem managementu vybrané spolecnosti.

Posledni pouzitou metodou je mzdové Setfeni. Jde o zpUsob, jak ziskat
informace o mzdach na trhu prace z externich zdroju, které dopomohou
vymezit tarifni rozpéti a porovnat své mzdové postupy s postupy Vv jinych

organizacich (Walker, 2003, s. 91).

12



1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoreticka Cast vysvétluje dulezité pojmy, které souvisi s hlavnim tématem diplomové
prace, a tim je fluktuace zaméstnancl. Krom¢ vyznamu pojmu fluktuace, moznosti
jejiho méfeni a analyzovani, nejCastéji uvadénych diavodi odchodid pracovnika
a nakladi, které¢ diky ni vznikaji, se tato ¢ast zabyva i jednotlivymi procesy, kterymi
musi projit kazdy pracovnik. Tato teoretickd vychodiska jsou nezbytna

pro vypracovani dalSich ¢asti zavérecné prace.

1.1 Charakteristika fluktuace

Slovo fluktuace ptivodné pochazi z latinského slova fluctuare, které v piekladu znamena
houpat se na vlnach nebo také pohybovat se sem a tam. Primarné je tento pojem
pouzivan V ptirodnich védach, avSak ¢im dal castéji je spojovan S managementem
lidskych zdroji (Vnouckova, 2013, s. 13). V této souvislosti se jedna o mobilitu
¢i pohyb pracovnikii, ktery zahrnuje jak pohyb pracovnikd do organizace, tak i jejich
pohyb z ni (Armstrong, 2007, s. 294-299).

Fluktuace ve svété je a nejspiSe i nadale existovat bude. Nulova fluktuace je totiz
nejenze nerealna, ae navic i nezadouci. Pokud by vSichni zaméstnanci zlstavali stale
na svych mistech a spole¢nost by se dal rozrustala, vétsina z nich by byla na vrcholu
svého platového rozmezi. Tim by byly vydaje na platy extrémné vysoké a nastala
by ve spole€nosti stagnace, protoZe by jiz nepfichazeli zaméstnanci s novymi napady,
pfistupy, schopnostmi a postoji. Uréitd mira fluktuace je tedy naopak zadouci

(Branham, 2004, s. 9-10).

Casto se stdva, ze nepravi pracovnici zlstdvaji, zatimco ti pravi odchazeji. Snazit
se o udrzeni kazdého pracovnika neni realistickym feSenim. Nejlepsi cestou
je soustiedit se na udrZeni téch, které si miZzeme dovolit ztratit nejméné. Jde o vytyceni
odvratitelné miry fluktuace, o identifikaci selhani, ke kterym dochéazi pii snaze
o udrZeni klicovych pracovnikil, a 0 nésledné zjisténi, jak ztraté téchto zameéstnancti

vV budoucnu zabranit (Branham, 2004, s. 9).
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1.1.1 Druhy fluktuace

Dle Dytrta (2006, s. 18) ma fluktuace vyznamny a nedostate¢né vycisleny dopad
na celou ekonomiku, statni rozpocet i na uroven podnikatelského prostiedi. Tento autor
déli fluktuaci na Zadouci a nezadouci:
» Zadouci fluktuace — zkvalitiuje pracovni kolektiv, do urcité miry plni tlohu
pterozdélovani pracovnikll na trhu prace podle odbornosti, zaméfeni a prostiedi,
» nezadouci fluktuace — komplikuje management lidskych zdroju, snizuje pracovni
odpovédnost a identitu k pracovnimu kolektivu i k zaméstnavateli a vyznamné

zvysuje naklady.

Podle Vnouckové (2013, s. 13), autorky knihy o fluktuaci, je mozné ji rozdélit
natii typy:

» prirozena — smrt zamé&stnance, odchod do dichodu atd.,

» V ramci organizace — zména pracovniho zafazeni, povyseni pracovnika atd.,

» ven z organizace — vSechny odchody iniciované ze strany zaméstnance.

V dne$ni dobé je velice rozsifené také CcClenéni na fluktuaci dobrovolnou
a nedobrovolnou. Jako dobrovolnou 1ze chapat odchody pracovnikii z vlastni iniciativy,
které miize zaméstnavatel ovlivnit nebo oddalit. O nedobrovolné se hovoti, pokud

iniciatorem odchodu je naopak sam zaméstnavatel (Branham, 2009, s. 39).

1.1.2 Negativa a pozitiva fluktuace

Fluktuace byva ¢asto vnimana jako negativni jev, protoze ovliviiuje personalni zajisténi
a dochazi pii ni k odchodu znalosti a zkusenosti z organizace. Mezi jeji dalsi negativa
sefadi:

» ztrata zaskolenych a zkuSenych pracovnikd,

» 1nik citlivych informaci,

» ztrata zakazniki, které mize pracovnik pretahnout,

» ptrechodné zhorseni péce o zakazniky,

» ztrata davéryhodnosti u dodavatelt i zakaznik,

» zvyseni nakladl na udrzeni funkénich procest,

» naklady na vybér a adaptaci novych zaméstnancti,

» naklady naadministrativu spojenou s odchodem,
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» pocit nejistoty u ostatnich zaméstnanct, ktery mize vyustit K vétsSimu poctu
odchodu,
» snizeni divéryhodnosti u kvalitnich uchazecu, ktefi se v organizaci chtéji uchazet

0 pracovni misto (Vnouckova, 2013, s. 13).

Fluktuace neni pouze negativnim faktorem, méa i sva pozitiva, kterd jsou soucasti
rozvoje spole¢nosti. Mezi tato pozitiva patfi:

» podnécovani prilivu novych pracovnich sil a napadi do spole¢nosti,

» zjisténi urovné¢ personalni a manazerské prace v celé organizaci i1 v jejich

jednotlivych ¢astech,

» tedéni stereotypu a provozni slepoty,

» stabilizace produktivnich pracovnikii,

» vytvareni ptilezitosti K postupu soucasnych pracovnikd,

» varovani pro podpramérné pracovniky,

» optimalizace a zlevnéni procesu personalniho planovani, nastupnictvi a fizeni

rozvoje (Vnouckova, 2013, s. 13-14).

1.2 Méreni a analyza fluktuace

V této Kkapitole jsou popsany nejcastéjsi zpusoby méfeni fluktuace, mezi které patii
index stability, mira pfeZiti, mira fluktuace a analyza délky zamé&stnani odchézejicich
pracovniktl. Dale faktory dané charakteristikami pracovnikd, které fluktuaci ovliviuji,
analyza trhu prace ve vztahu k fluktuaci a volba vhodného ukazatele véetné optimalni

vyse, které by fluktuace méla dosahovat.

1.2.1 Index stability

Index stability zobrazuje tendenci dlouhodobgjsich pracovniki zdstavat v organizaci,

tedy miru kontinuity zaméstnani (Armstrong, 2007, s. 302-303).

INDEX pocet osob s jednim a vice roky zaméstnani v organizaci

* 100

STABILITY pocet osob zaméstnanych pied rokem

Obrazek 1: Index stability
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2007, s. 302-303)
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Tato metoda muize byt castecné zavadéjici, protoze neodhaluje vyrazné odlisné situace,
existujici v organizacich nebo v jgich utvarech s vysokym podilem dlouhodobé
zamé&stnanych pracovnikd, V porovnani s organizacemi nebo utvary, kde ma bézné

vétsina pracovniku kratkou dobu zaméstnani (Armstrong, 2007, s. 302-303).

1.2.2 Mira preziti

Dalsi vyznamnou metodou je mira pteziti. Jde o podil poétu pracovniki, kteti jsou
v organizaci zaméstnani jest€¢ po ur€itém poctu let a téch, ktefi byli ziskani v uréitém
obdobi. Napftiklad analyza skupiny 20 novych pracovnikii muaze ukazat, ze po 1 roce
je v organizaci zaméstnano jesté¢ 10 z nich, tedy Ze mira preziti této skupiny je 50 %

(Armstrong, 2007, s. 302-303).

MIRA _ pocet osob, ktery zustal po urcitém poctu let

*100

PREZITI pocet osob ziskanych v urcitém obdobi

Obrazek 2: Mira preZiti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2007, s. 302-303)
RozloZeni ztrat pro kazdou skupinu je mozné znédzornit pomoci kiivky pieziti.
Ackoli je tvar této kiivky v mnoha ptipadech podobny, jeji vrchol se mize z hlediska
Casové osy posouvat nebo mize byt v piipad¢ kvalifikovanéjsich a vzdélangjsich skupin

nizsi (Armstrong, 2007, s. 302-303).

Procentni podil
osob ze skupiny
piijatych, ktefi
do urcité doby
odesly

Obrazek 3: Krivka preziti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong a Taylor, 2015, s. 302)
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Mira pfeziti muze byt vyjaddfena také pomoci analyzy zanesené do tabulky.
Nize je uveden piiklad, ktery spolecnosti ukazuje, ze polovina osob ziskana v ur¢itém
roce pravdépodobné béhem nasledujicich péti let odejde, pokud nebudou piijata vhodna

opatieni, kterd zabrani zbyte¢nym ztratam zameéstnancu (Armstrong, 2007, s. 302-303).

Tabulka 1: Analyza miry pieziti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong a Taylor, 2015, s. 303)

CELKEM

R A

Mira pfeziti je uziteCnym nastrojem pro sledovani skupin novych zaméstnancii
i nastrojem pro posuzovani efektivnosti politiky ziskavani a stabilizace zaméstnancii.
Ma vsak jednu slabinu, a tou je nerealnost ur¢it miru odchodu vSech pracovniku,
diky niz by bylo mozné piedpovédét budouci ztraty a pokryt tak budouci potieby
pracovnich sil (Armstrong, 2007, s. 302-303).

1.2.3 Mira fluktuace

Pro vypocet samotné fluktuace se nejcastéji vyuziva relativné jednoduchy vzorec,
ktery je jak snadno proveditelny, tak i lehce pochopitelny. Jedna se o vypocet miry
fluktuace, ktery je nékdy nazyvan také jako mira odchodi. Vysledek se vyjadiuje
v procentech a je dan podilem celkového pocétu rozvazanych pracovnich pomért
v daném obdobi a primérného poctu zaméstnanct ve stejném obdobi. Diky této metodé
lze sledovat fluktuaci celkovou (celopodnikovou), ale i fluktuaci na jednotlivych
pracovnich pozicich, organiza¢nich stfediscich atd. Zde je vhodné sledovat strukturu
odchazejicich pracovnikl, ktera muze napomoci pifi identifikaci divodi fluktuace

(Vnouckova, 2013, s. 26).
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MIRA celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomeérii v daném obdobi 100
= *

FLUKTUACE pramémy pocet zaméstnanct v daném obdobi

Obrazek 4: Mira fluktuace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle; Vnouckova, 2013, s. 26)
Do vypoctu je doporuceno nezahrnovat odchody zaméstnanct ze zdravotnich divodu,
odchody na matefskou dovolenou, do starobniho a invalidniho dachodu atd.

Tyto odchody jsou nazyvany jako piirozené (Vnouckova, 2013, s. 26).

Stejn¢ jako ukazatel indexu stability muze byt i tato metoda v nékterych piipadech
zavadgjici. Vysledek, jenz zni plyne, muze byt nadhodnocen v disledku znaéného
pohybu relativné malého podilu pracovnich sil. Ptikladem muize byt organizace
zamé&stnavajici 500 pracovniki Smirou fluktuace 10 %. Vypoctend mira znaci,
ze se beéhem roku uvolnilo 50 pracovnich mist. Jenze se tato skute¢nost muze tykat
jak rznych mist v celé spolecnosti, tak i pouze péti stejnych mist, které byly béhem
roku desetkrat obsazeny. Toto jsou dvé odlisné situace, kdy pokud neni vysledek
detailné analyzovan a spravné interpretovan, piedpoveédi budouci potifeby zaméstnancli
mohou byt zkreslené a tim padem by mohly byt podniknuty nevhodné kroky k feseni
vzniklych problémi (Armstrong a Taylor, 2015, s. 301).

1.2.4 Analyza délky zaméstnani odchazejicich pracovniki

Velkou vypovidajici hodnotu mé i analyza délky zaméstnani, kterd se provadi
u odchazejicich zaméstnancti. Pracovnici se rozdéli podle profesi ¢i utvarli a zaznamena
se, kolik jich odeslo do 3 mésicl, do pul roku, jednoho roku, dvou let atd. Analyzou
mohou byt zjistény problematické profese ¢i organizacni utvary, kde mnoho pracovnikti
odchazi po kratké dobé&. Prave na n€ by se méla spolecnost zaméfit a pokusit se objasnit

duvody jejich odchodt (Armstrong a Taylor, 2015, s. 303).

1.2.5 Analyza faktori danych charakteristikami pracovniki

Pii analyze fluktuace by se mélo piihlédnout i k faktorim, které maji vliv na tendenci
k fluktuaci pracovniku:

» pohlavi — muzi maji obecné vyssi tendenci fluktuovat nez zeny,
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» vé€k — u mladych pracovnikd je vyssi tendence odchodu nez u starSich, protoze
star§i zaméstnanci vétSinou uz hodné investovali do svoji prace, zatimco mladsi
stale jesté zkoumaji moznosti zaméstnani,

» rodinny stav — vys$si tendence u svobodnych pracovnikd nez u téch, ktefi Ziji
rodinnym zivotem,

» pocet déti v rodiné — bezdétni pracovnici méni zaméstnani ¢astéji, nez pracovnici
majici déti,

» vzdélani — pfi stoupajici urovni vzdélani tendence klesaji,

» profese — vyssi fluktuace se objevuje vice u délniku (zvlasté nekvalifikovanych),
nez u administrativnich pracovnikd,

» praxev organizaci — srostouci délkou praxe v jedné spoleénosti tendence klesaji
(Novy, Surynek a kol., 2006, s. 133).

1.2.6 Analyza trhu prace vevztahu k fluktuaci

Je pochopitelné, ze piistup organizace k zaméstnancum se bude meénit v zavislosti
na zméndch trhu prace. Proto je také snazSi pochopit, pro¢ se vrcholové vedeni
¢i manazefi prestanou obavat fluktuace, kdyz na trhu prace je takova situace,
kdy si mohou vybirat ze zastupti nezaméstnanych uchazeéu o praci (Branham, 2009,
s. 21).

Nejvyssi pocet pracovniki, ktery Casto méni sva zaméstnani, je v mistech s nejnizsi
nezaméstnanosti a V mistech, kde neni problém najit vhodné pracovni misto v jiné
spolecnosti. Stupeni fluktuace se tedy odviji také od regionu, ve kterém dana spole¢nost

vykonava svoji ¢innost (Vnouckova, 2013, s. 22).

1.2.7 Volba vhodného ukazatele

Ackoli se jako nejvhodnéjsi volbou jevi mira fluktuace, ktera je brana jako
nejjednodussi a nejznaméjsi ukazatel, je potieba ji doplnit o dalsi ukazatel stability
(index stability, mira pieZiti), aby bylo mozné identifikovat problémy ziskavani

astabilizace zaméstnancti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 303).
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1.2.8 Optimalni vyse fluktuace

V praxi nebyla nikdy definovana hranice, ktera by urcovala, od jaké vyse je fluktuace
pro organizaci skodliva. Vzdy zalezi na dané spolecnosti, na odvétvi, ve kterém
realizuje svoje ¢innosti a na situaci na trhu prace. Pokud lze snadno a rychle najit a
proskolit pracovniky za minimalni naklady, neni potieba vénovat aktualni fluktuaci
zvySenou pozornost. AvSak pokud je nabor pracovnikd nakladny, problematicky a
obsazeni volnych pracovnich pozic trva mésice, pak je naopak nutné vénovat fluktuaci

pozornost zna¢nou (Vnouckova, 2013, s. 21-22).

., Stiedni hodnota fluktuace je v CR 14,8 %, ale u nékterych firem dosahuje i 25 %"
(CTK, © 2007-2018).

Mira fluktuace, ktera je povazovana za doporucenou, Se pohybuje mezi 5 a 10 %.
Ta se ale mize lisit podle jednotlivych profesi zaméstnanci. Naptiklad u pracovnikt
ve sluzbach se vykazuje fluktuace vyssi kvili snadnému prechodu a vétsim moznostem
na trhu prace. Dulezité je stav pracovnikli monitorovat, aby se zjistilo, zda nedochazi
K vyraznym vykyvim, které by mohly zapfic¢init problematické dosazovani pracovnik

navolna pracovni mista (Vnouckova, 2013, s. 21-22).

Mira fluktuace je také dobie pouzitelna pro srovnévani persondlni prace na jednotlivych
oddélenich spolecnosti. Mira jednoho oddé€leni vybocujici od ostatnich miiZze poukazat
na nevhodny pfistup fizeni vedouciho pracovnika nebo na jiné problémy, jako nevhodné
nastaveny systém hodnoceni, odménovani a zachdzeni se zaméstnanci (Vnouckova,

2013, s. 14).

1.3 Duvody fluktuace

Pokud chce spole¢nost fluktuaci analyzovat a fesit, méla by ji nejdfive porozumét.
Castou odpovédi na otdzku ,,Pro¢ odchazite?* byva, zvlast¢ u méné kvalifikovanych
pracovniki, ,,jdu za vy$§im vydélkem®. Zaméstnanci mohou sice hovofit o penézich,
ale pfitom jim muze chybét néco Uplné jiného. Dlivodem je, Ze penize piredstavuji
pfirozenou a ocCekdvanou odpovéd. Je nejlépe sdélitelnd, nejsndze se obhajuje

vvvvv

»du za lepsim prostiedim* nebo ,jdu za lepSim vedoucim®. Je proto nezbytné
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porozumét, co vede pracovniky ke zméné zamé&stnani a proc i lidé, ktefi se zdaji, Ze jsou

spole&nosti vérni, na ni nebo nasvé pracovni misto zméni nazor. Casto za jgjich odchod

totiz nemuize ani tak nespokojenost s finan¢ni odménou, jako spise ona spole¢nost, styl

vedeni a fizeni nebo chovani vedoucich pracovniki (Bednar, 2018, s. 14).

Zde je na misté citat Mitchella Thalla, prezidenta organizace Epicure: ,,Lidé dnes

hledaji vic nez pouhy sek s vyplatou. Chtéji, aby se s nimi zachdzelo jako s lidskymi

bytostmi. Miize to znit jako samozrejmost, ale mnoha zaméstnavateliim to jesté nedoslo “

(Nelson, 2009, s. 13).

Podle Branhama (2009, s. 43-194) existuje 7 skrytych davodi, pro¢ zaméstnanci

opoustéji spolecnost:

>

Prace nebo pracovni misto nespliuji ofekavani — nesplnénym ocekavanim
muze byt vyse platu, nabidka bonusi, délka pracovni doby nebo popis pracovniho
mista, které byly pii pfijimacim pohovoru pracovnikovi prezentovany odlisné,
nez jaka byla realita po jeho nastupu. Muze jit také o nesplnéné sliby tykajici
se povyseni ¢i nespokojenost s nedostatecnym skolenim.

Nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem — pracovnici maji pocit,
ze jejich prednosti jsou nevyuzity. Pfikladem mohou byt nudné a monoténni
ukoly ¢i népln prace, kterd pro pracovnika neni vyzvou, prace bez pravomoci,
bez zodpovédnosti atd.

Velmi malo koufovani a zpétné vazby — pracovnikim chybi zpétna vazba
tykajici se vykonu prace. Manazeti kladou pfili§ velky duraz nakritiku, ale zadny
na chvalu. PouZivaji zpétnou vazbu jen pii chybné odvedené praci, dostatecné
se zaméstnanciim neveénuji a na jejich hodnoceni a koucovani si neudélaji ¢as.
Piili§ malo prilezitosti k ristu — pracovnici nemaji moznost, jak se posunout dal,
a tak zGstavaji na stejné pozici, kterd se pro né po ¢ase mize stat neuspokojujici.
V organizaci dochazi k nespravedlivému a neefektivnimu procesu zvetejiovani
volnych pracovnich pozic, K protekci nebo nespravedlivému povySovani.

Pocit nedocenéni a neuznani — zaméstnancim chybi obycejné uznani, citi
se neviditelni, nedtleziti a finanéné nedocenéni. Spolec¢nost klade piili§ velky

diiraz na ¢isla, ale Zadny na lidi.
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» Stres z prepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovnim a soukromym
Zivotem — v mnoha organizacich se pracovnici potykaji se stresem,
jehoz pfiinami jsou pfepracovanost, nucené piesCasy, pomluvy, obtézovani,
neflexibilni pracovni doba, dlouhé dojizdéni, prace do noci a jiné Situace,
které nejsou slucitelné naptiklad s rodinnym zivotem a péci o déti.

» Ztrata davéry v nejvyssi vedeni — nesplnéni slibll ze strany vedeni, utajovani
informaci pied zameéstnanci, nevédomost vedeni o procesech a lidech
Vv organizaci, nedostatek duvéry a respektu vi¢i zaméstnancim, Spatna nebo zadna
komunikace. To jsou pii¢iny, diky kterym zaméstnanci ztrati diveéru v nejvyssi

vedeni.

Divody odchodu, véetné poctu odpovédi vyjadienych v procentech, které uvedli
zamg&stnanci p¥i vystupnich pohovorech provadénych nezavislou agenturou, jSou:

» nemoznost kariérniho ristu a povyseni (16 %),

» nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadtizeného (13 %),

» nespokojenost s odménovanim (12 %),

» pracovni naplit nebo povinnosti byly nudné a piestaly byt vyzvou (11 %),

» nedostate¢né viid¢i schopnosti nadfizeného pracovnika (9 %),

» nespokojenost s pracovni dobou (6 %),

» nevyhnutelné divody (5 %),

» nedostatek uznani (4 %),

» nadfizeny nadrzoval né¢kterym pracovnikum (4 %),

» Spatné vztahy s nadfizenym (4 %),

» $patné pracovni podminky (3 %),

» nedostate¢na nabidka Skoleni nebo neumoznéni Skoleni (3 %),

» neschopnost nadfizeného (2 %),

» $patna Giroven nejvyssiho managementu (2 %),

» nedostate¢na uroven technickych schopnosti nadfizeného (1 %),

» diskriminace (1 %),

» obtézovani (1 %),

» neuspokojivé benefity (1 %),

» problémy ve vztazich se spolupracovniky (1%) (Branham, 2009, s. 33).
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Dle knihy Jak si udrZet nejlep$i zaméstnance jsou nejéastéjsi diivody, pro¢ kvalitni
pracovnici odchazeji, tyto:

» zadna spojitost mezi svym vykonem a odménou,

» neexistence prilezitosti k riistu nebo postupu,

» pracovnik svoji praci nepovazuje za dilezitou nebo neni oceniovana druhymi,

» neni dana prilezitost k vyuziti pfirozeného talentu,

» nerealisticka ocekavani nebo nejasna piedstava o tom, co Ize ocekavat,

» nepiijemny manazer a neshody s nim,

» zdravi $kodlivé pracovni prostiedi (Branham, 2004, s. 15-17).

Vysledky dotazovani zaméieného na faktory, které vedou zaméstnance v Ceské

republice k rozhodnuti o odchodu, jsou uvedeny v tabulce (Vnouckova, 2013, s. 100).

Tabulka 2: Faktory vedouci k rozhodnuti o odchodu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vnouckova, 2013, s. 125)

FAKTORY VEDOUCIH
K ROZHODNUTI
O ODCHODU

Ocekavani
Vztahy
Kultura

MALE VELKE
ORGANIZACE ORGANIZACE

Odménovani

Uznani
Komunikace
Jistota

Aby vysledky dotazovani pfinasely informace o vSech oblastech, dotazovanymi byli
zameéstnanci vSech oborl a oblasti podnikani, odlisnych vekovych kategorii a odliSného
vzdélani. Pro potlaceni mozZnosti zkreslenych vystupli bylo dotazovani provadéno

opakované (Vnouckova, 2013, s. 100).

Z vysledkl dotazovani je patrné, Ze nejCastéjSim diivodem odchodu bylo nevyhovujici

odménovani. Je mozné, ze mzda je v podminkach Ceské republiky stale nejdilezit&jsi

polozkou a motivatorem pracovnikti (Vnouckova, 2013, s. 123).
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Kdyz spole¢nost hleda diivody, pro¢ pracovnici odchéazeji, musi také zjistit, co je v praci
drzi. Obecné teceno, lidé chodi do prace kvuli potfebé prostiedkd pro svoji existenci
(penézni kompenzace), protoze chtéji byt slidmi, snimiz se jim dobie pracuje,

Vv prostiedi, které jim vyhovuje, ve spolecnosti, ve které se citi uzitecni, a chtéji délat

rrrrr

Otazka penéz neni hlavnim divodem k setrvani zaméstnanci v organizaci, ae jsou
to piedevsim jegjich hodnoty, potieby a motivy prace. Pravé kvuli nim jsou pracovnici
ochotni zlstavat na pracovni pozici i ptes jeji rozdilné platové ohodnoceni ve srovnani
Skonkurenci. Pokud je pracovnik se svou pozici a mezi kolegy spokojeny, odmita
nabidky konkurence, které jsou dokonce o 20-25 % vyssi, nez jeho soucasny plat.
Naopak pokud se zaméstnanec neciti z n¢jakého ditvodu ve spolecnosti spokojen,

piijme nabidku, ktera jeho plat zvysi pouze o 2-5 % (Vnouckova, 2013, s. 72-73).

1.4 Procesy prace se zaméstnanci

Walt Disney jednou tekl: ,,Miizeme snit, tvorit, vvmyslet a budovat to nejkrdasnéjsi misto
na svete..., ale vyzaduje to lidi, kteri udélaji z tohoto snu skutecnost™ (Nelson, 2009,
S. 60).

A mél pravdu, protoze pravé kvalitni zaméstnanci jsou pro organizaci klicovym
faktorem k tuspéchu. Je proto nutné pecovat o n¢ od samého zacatku, kdy do spole¢nosti
nastoupi, az do konce, kdy ji opoust&ji. Manazefi musi znat soucasné trendy
VvV persondlnim managementu a musi vnimat potfeby svych podtizenych. Moderni
personalni management by mél mit schopnost nabidnout kazdému jedinci

individualizované personalni plany a programy (Vnouckova, 2013, s. 29-30).

Pro sniZzovéani nezadouci fluktuace je nutné vé€novat pozornost jednotlivym procesiim,
kterymi pracovnik prochazi:

» Vvybér a ziskavani zaméstnanct,

» adaptace zaméstnanct,

» prub&h zaméstnani,

» odchody zaméstnanct (Vnouckova, 2013, s. 46).

24



1.4.1 Vybér a ziskavani zaméstnanci

Nalezeni vhodnych uchazec¢i na volnd pracovni mista tak, aby nastala shoda
mezi ocekdvanim organizace a ocekdvanim pracovnika, zajiStuje proces ziskavani
pracovnikii. V ném jde 0O rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich sil,
informovani o volnych pracovnich mistech a nabizeni téchto mist, jednani s uchazeci
a ziskavani informaci o jejich osobé. Pravé najmuti vhodnych pracovnikii je jednim
Z hlavnich faktort ovlivitujici naslednou fluktuaci. Je nutné klast diraz na vhodnost
uchazece na dané pracovni misto zZpohledu napln¢ prace, kolektivu i kultury
spolecnosti. Naklady, které souvisi s vybérem pracovnika, nejsou zanedbatelné,
proto je potieba procesu ziskavani vénovat dostatecnou pozornost a zajistit, aby nové
prijati zaméstnanci méli redlnou piedstavu o tom, co pracovni misto obnasi a zustali

ve spoleénosti co nejdéle (Vnouckova, 2013, s. 46-48).

Za zakladni kameny pro uspéSnou prezentaci nabidky pracovniho mista je povazovan

marketingovy mix v fizeni lidskych zdroji (Vnouckova, 2013, s. 49).

pracovni
misto

prezentace TRH
pracovni PRACOVNICH
nabidky SIL

organizacni

kKultura

motivace
a
odména

Obrazek 5: Marketingovy mix v Fizeni lidskych zdroji

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vnouc¢kova, 2013, s. 49)
Pro trh pracovnich sil je tfeba pracovni misto dostatecné popsat, v¢etné jeho zatrazeni
do firemni kultury a struktury, a prezentovat formu motivace a odmény na pracovni
pozici tak, aby upoutala pozornost téch zaméstnancu, ktefi budou vhodni nejen svoji
kvalifikaci a praxi, ale i osobnosti, hodnotami a pfistupem. Tento zplusob neenze
prildka vhodné uchazece, ale lze ptredpokladat i jejich nasledné dlouhodobé setrvani

ve spole¢nosti (Vnouckova, 2013, s. 49).
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1.4.2 Adaptace zaméstnancu

Adaptace predstavuje proces aktivniho ptizpisobovani ¢lovéka zivotnim podminkdm
a jejich zménam. Pokud jde o adaptaci v souvislosti S nastupem na nové pracovni misto,
probiha adaptacni proces ve dvou rovinach:

» Pracovni adaptace — proces, kdy dochazi k postupnému vyrovnavani souboru
osobnich ptedpokladii jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zatazeni.
Zahrnuje prubézné zvladani zmén v narocich a podminkach pracovni ¢innosti.

» Socialni adaptace — proces, kdy se jedinec zaclenuje do struktury socialnich
vztahli vramci pracovni skupiny, a do celého socidlniho systému dané
spoleCnosti. Nastavd 1 tehdy, kdyz dochazi ke zméné postaveni pracovnika
v pracovni skuping, napiiklad pfi postupu do funkce vedouciho (Bedrnova,

JaroSova a Novy, 2012, s. 162-163).

Pracovni a socialni adaptace se navzajem prolinaji a nelze je od sebe odloucit. Aby byl
pribéh adapta¢niho procesu uspé$ny, musi pracovnik zvladnout ob&é tyto roviny

(Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012, s. 162-163).

Uspésna adaptace pracovnikia ma &ty¥i cile:
» poskytnuti pomoci pracovnikovi, aby piekonal pocateéni faze po ndstupu,
kdy se vSe zda byt neobvyklé a nezndmé,
» priznivé ovlivnéni postoje a vztahu k organizaci, aby se zvysila pravdépodobnost
jeho stabilizace,
» dosahnuti zadoucich pracovnich vykonl v co nejkrat§im ¢ase po nastupu,

» snizeni pravdépodobnosti brzkého odchodu pracovnika (Kocianova, 2010, s. 131).

Adaptacni proces z pohledu pracovnika je ¢lenén do 3 fazi:

1. prednastupni faze — zkuSenosti ziskané pred nastupem, vyjadiujici vnitini hodnoty
a postoje ¢loveka a rozhodnuti se pro nové pracovni misto,

2. nastupni fiaze — pracovnik nastupuje do nového zaméstndni, konfrontuji
se ocekavani pracovnika a organizace,

3. integraéni faze — piekonani odborné a socialni integrace (Kocianova, 2010, s. 132).
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Nastup do nového zaméstnani je jednou z nejvice stresujicich situaci v zivoté ¢loveka
a fizena adaptace muize toto obtizné obdobi ulehlit. Nejdilezitéjsi je dojem pracovnika
Zprvnich 4 tydnii zaméstnani, ale jeSt¢ pil roku od nastupu je velké riziko
jeho odchodu. Samotna doba adaptace muze byt rizna a odviji se od pracovni pozice.
Na nekvalifikovanych pozicich, které vyzaduji pouze zakladni zaskoleni, mlize byt
adaptace velmi kratkd. Naopak u manazerskych a specializovanych pozic muze trvat

i pul roku (Kocianova, 2010, s. 131-135).

Vyznamnou podporou adaptace jsou informaéni materialy pro nové zaméstnance,
které zpravidla obsahuji:

» informace o ¢innosti spole¢nosti, jejim postaveni na trhu, tradicich a vizich,

» organizac¢ni strukturu,

» kontakty na pracovniky a pravidla komunikace v organizaci,

» zékladni organizacni normy a pracovni podminky,

» informace o odménovani, zaméstnaneckych vyhodach a moznostech vzdélavani,

» informace o cestovnich nahradach a dietach,

» vzory formuléit,

» informace o odborovych zaleZitostech a jiné (Kocianova, 2010, s. 133-134).

Odpovédnost za pribéh adaptace maji:
» nastupujici pracovnik,
» ptimy nadfizeny, ktery poskytuje pracovnikovi podporu, fesi piipadné problémy,
kontroluje a vyhodnocuje pribeh adaptace,
» personalisté, jejichz tkolem je vytvareni a specifikace plant adaptace,
» mentor nebo patron, jenz vénuje novému zaméstnanci zvySenou pozornost, radi
mu, zaSkoluje a pomaha s adaptaci,

» spolupracovnici (Kocianova, 2010, s. 135).

1.4.3 Pribéh zaméstnani

Tento proces probiha v obdobi, kdy je pracovnik v organizaci jiz zaméstnan a prosel
adapta¢nim procesem. Nyni je pro n¢j dilezité uznani, zplisob odménovani, ocenéni
vynalozené¢ho usili, fizeni jeho pracovniho vykonu, rozvoj, moznosti vzdélavani

avztahy slidmi v zaméstnani (Vnouckova, 2013, s. 51-84).
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Jinymi slovy, chce byt odménovan. Odménovani v pojeti dneSniho moderniho svéta
ale neznamena pouze mzdu, plat ¢i jiné formy penézni odmény, které organizace svym
zaméstnancim poskytuje jako kompenzaci za vykonavanou préci. Jde o mnohem vice,
o Sirsi pojeti, které zahrnuje moznost povysSeni, uzndni, zameéstnanecké benefity,
pracovni prostfedi, spokojenost s vykonavanou praci, pocit uziteCnosti a Uuspésnosti,
vzdélavani, vztahy na pracoviSti a mnoho dal§tho. Mimo penézni odmény
je pro pracovnika dulezita, a v mnoha pfipadech i dilezitéjsi, odména nepenézni,
ktera koresponduje s osobnosti ¢lovéka, jeho potiebami, zajmy, postoji, hodnotami

anormami (Koubek, 2015, s. 283-284).

Velice rozsifeny pojem, ktery se poji s odmeénovanim pracovniki, je model celkové
odmény. Zahrnuje v sobé vSechny vyse zminované typy odmén — piimé, neptimé,
vnitini 1 vnéjsi. Tento model tvoii 4 kvadranty, rozdélené do 2 skupin:
» Transak¢éni (hmatatelné, hmotné) odmény — déli se na penézni odmény
a zaméstnanecké vyhody. Maji penézni povahu a jsou dulezité pro ziskdvani
a stabilizaci zamé&stnancii, ale mohou byt snadno napodobeny konkurenci.
» Reélacni (vztahové, nehmotné) odmény — patii do nich vzdélani, rozvoj
a pracovni prostfedi. Jsou dulezit¢ pro zvySovani hodnoty transakéni odmény

aorganizace se jimi muze odlisit od konkurence (Armstrong, 2009, s. 42).

transakéni (hmotné)

PENEZNI ODMENY ZAMESTNANECKE VYHODY

zakladni penézni odmény penze

individudlni

odmény za zasluhy
penéZni bonusy
podily na zisku
akcie

dovolena
zdravotni péce
flexibilita
dalsi vyhody

VZDELAVANI A ROZVOJ

ucéeni na pracovisti
vyevik a vzdélavani
fizeni pracovniho vykonu
rozvoj kariéry

planovani naslednictvi

PRACOVNI PROSTREDI

hodnoty organizace
styl vedeni
komunikace
work-life balance
nepenézni uznani

relaéni (nehmotné)

0
=

E)

=
2
@

Obrazek 6: Model celkové odmény
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong a Taylor, 2015, s. 424)
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1431 PenéZni odmény

Jedno z nejvyznamnéjSich rozhodnuti, které museji udélat osoby zabyvajici se fizenim
odménovani, je rozhodnuti o vysi penézni odmeény. Je nutné¢ uvédomit si fadu faktord,
které¢ vysi odmény ovliviiuji, véetné ekonomickych teorii, které tyto faktory vysvétluji.
Hodnota uvédoméni spociva ve znalosti role, kterou pifi vytvareni mzdovych struktur
hraji hodnoceni, mzdova Setfeni na trhu prace, vyjednavani s odbory, stanovovani vysi
penéznich odmén a pouzivani trznich ptiplatkt. To vSechno |Ize uplatiiovat pii vytvareni
spravedlivych a konkurenceschopnych systémut penézniho odménovani (Armstrong,

2009, s. 100).

V praxi se nejcasteji pouzivaji tyto formy zakladni penézni odmény:

» Casova mzda — jeji vySe zavisi na odpracovaném cCase a na stanoveném tarifu,
ktery miize byt hodinovy, tydenni nebo mési¢ni,

» tkolova mzda — pouziva se zejména u délnickych profesi, zavisi na skutecném
mnozstvi vykonané prace,

» podilova mzda — predevsim V obchodnich ¢innostech nebo sluzbach, stanovuje
se uréenim procenta na dosazeném vysledku,

» smiSena mzda — kombinace Casové a ukolové nebo podilové mzdy (Sakslova

a Simkova, 2013, s. 107-108).

Zasluhova odména se vztahuje kpracovnimu vykonu, schopnostem, piinosu
nebo zkusenostem. Duvodem zavedeni zasluhové mzdy je fakt, Ze pracovnici,
ktefi pfinaseji vice, by méli i vice dostavat. Uskalim miize byt jeji problematické
nastaveni a v nékterych pfipadech mohou plodit vice nespokojenosti nez spokojenosti

(Armstrong, 2009, s. 286-287).

PenéZni bonus poskytuje zaméstnancim penézni vyplaty, které se vazi K vykonim
spoleCnosti, jejich tymu nebo jich samotnych. Casto jsou nazyvany také
jako proménlivé penézni odmény nebo rizikové odmény. Jejich cilem je umoznit lidem
podilet se na GspéSnosti organizace, a tim zvysit jejich oddanost a loajalnost viici ni

(Armstrong, 2009, s. 307).

Podil na zisku a darovani akcie znamena program, na jehoz zaklad¢ organizace

vyplaci pracovnikim finanéni ¢astky odvozené od zisku spolecnosti V podobé¢ piiplatku

29



K normalnim odménam. VySe je urCovana bud’ na zakladé¢ stanovené¢ho vzorce,
nebo dle rozhodnuti managementu. Podily na zisku lze predat zaméstnanci ve formé

penéz nebo formou akceii (Armstrong, 2009, s. 322).

14.3.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti odménovani pracovnikl, ale oproti penéznim
odménam za odpracovanou dobu, vykon nebo schopnosti, se vétSinou poskytuji
pracovnikiim pouze za to, Ze jsou ve spolecnosti zaméstnani. Jsou poskytnuty zpravidla
plosn¢, ale v nékterych piipadech se vazi na funkci, postaveni, ¢i na dobu setrvani
pracovnika ve spolec¢nosti a na jeho zasluhy. Touto formou se zaméstnavatelé snazi
udrzet krok s konkurenci a zvysit spokojenost svych zaméstnanct. Benefity, jak se také
zaméstnaneckym vyhoddm casto fikd, jsou ve svéteé velice rozSifené a vyskytuji

sev ruznych formach a mnozstvich (Koubek, 2011, s. 185).

Nekteré spolecnosti nabizeji svym pracovnikim moznost zvolit si sam vyhodu
nebo kombinaci vyhod, které mu nejvice vyhovuji. Tento zpiisob se nazyva systém
cafeterie. Pracovnikovi je sdéleno, které odmény v ramci stanoveného limitu z firemni
nabidky muize Cerpat a sam si zni vybira. Nevyhodou tohoto systému je vysoka
naroénost administrativni prace pii zpracovavani doklad (Sakslova a Simkova, 2013,

s. 114).

Zaméstnanecké vyhody maji mnoho moznosti ¢lenéni, naptiklad:

» rozvoj a vzdélavani zaméstnanci — odborny rozvoj, rekvalifikace, prispévek

na vzdélavani atd.,

» péce o zdravi — prispévek na vitaminové prostiedky, ockovani zaméstnanct,
rehabilitace atd.,

» pojisténi a jiné finan¢ni benefity — pfispévek na penzijni piipojisténi, které hradi
zcela nebo z¢asti zaméstnavatel, doplitkové penzijni spoteni, soukromé Zivotni
pojisténi a jina pripojistént,

» rekreace, sport a kultura — pfispévky na rekreace, détské tabory, ozdravné
pobyty, piispévek na nakup listki do kina, divadla, sportovni akce a na koncerty,
moznost ucastnit se firemnich plesid, setkdni zaméstnanct, vyuzivani bazéni

nebo riznych sportovist, fitness center atd.,
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» stravovani — zvyhodnéné stravovani ve vlastnim zafizeni, stravenky, penézni
ptispévek na stravovani,

» doprava do a ze zaméstnani — doprava zajiStovana spoleCnosti, prispévky
na dopravu,

> benefity ke slad’ovani profesniho a rodinného Zivota — provoz firemni skolky,
ptispévky na hlidani déti, ptispévky na péci jiné osoby,

» bydleni — pfispévky na pfechodné ubytovani mimo trvalé bydlisté, piispévky
na bydleni,

» vyuZivani firemnich dopravnich prostiedki pro soukromé tucely — bezplatné
¢i za niz§i sazbu ceny pohonnych hmot,

» prodej vyrobkii a sluZzeb — prodej za nizsi nez obvyklé ceny, slevy na vyrobky
a sluzby,

» odstupné a dovolena — odstupné pti skonceni pracovniho poméru nad ramec
zakoniku prace, dovolena nad ramec zakladni vymeéry,

» dary a socialni vypomoci — socialni vypomoci k preklenuti mimotadné obtiznych
pomeéra vzniklych v disledku Zivelné pohromy, vypomoci poskytované pii feSeni
mimoftadné finan¢né tizivych situaci,

» zapujcky — zapujcky s nizkym trokem,

» pracovni podminky — ochranné napoje nad ramec zakoniku prace, pitnad voda
a nealkoholické napoje, 1€kar'ska vySetient,

» jiné benefity — stabilizaéni a vérnostni odmény, odmény pfi zivotnich
a pracovnich jubileich, odmény pii odchodu do dichodu atd. (d'Ambrosova a kol.,
2015, s. 216-243).

1.4.3.3 Vzdélavani a rozvoj

Zakladnim ukolem vzd€lavani a rozvoje pracovnikli ve spolecnosti je vytvofeni

takového prostiedi, které umoziuje pracovnikiim neustale rozSifovat a inovovat rozsah

a strukturu znalosti, ziskavat specifické dovednosti a realizovat plany osobniho rozvoje

(Cimbalnikova, 2013, s. 89).

Vzdé€lavani a rozvoj mize mit mnoho vyhod, z nichZ nejvyznamné;jsi jsou:

» Lepsi vyuZiti potencidlu zaméstnanci — pracovnici se stavaji flexibilngjsi,

v

pfizplsobivéjsi a schopnéjsi plnit pozadavky tykajici se zvySovani vykonu.
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> Lepsi vyuziti zafizeni a systémi — aby byli pracovnici schopni vytézit
z pouzivanych technologii maximum, museji snimi byt dobfe obezndmeni.
Casto se stava, e spolednost investuje velkou ¢&ast finanénich prostiedki
do technologickych zafizeni, aniz by brala v uvahu problémy, které maji lid¢,
kteti s nimi pracuji a udrzuji je.

» SniZzeni fluktuace — zaméstnanci vétSinou pozitivné reaguji na moznost
vzdélavani a rozvoje. Tento pfistup organizace zlepSuje jeji povést, piitahuje
pracovniky s vyssi kvalifikaci a zvySuje pravdépodobnost, Ze od ni neodejdou
(Vodak a Kucharc¢ikova, 2007, s. 150-151).

Uceni na pracovisti je kazdodenni soucasti prace. Pracovnici rozvijeji dovednosti,
znalosti a jejich chépani tim, ze se zabyvaji problémy a vyzvami, které pted né stavi

jelich pracovni role (Armstrong, 2009, s. 45).

Pristup ke vzdélavani a vycviku mnoho lidi v souéasnosti povazuje za klicovy faktor
celkového souboru odmén. MoZnost uceni se, vzdélavani a vybér jedincl do vysoce
prestiznich kurzi a programi muze pusobit jako silny motivaéni piistup (Armstrong,

2009, s. 45).

Rizeni pracovniho vykonu je proces, jehoZ cilem je efektivné Fidit jednotlivee i tymy
za ucelem dosazeni vysoké urovné vykonnosti spolecnosti. Efektivni fizeni vykonu
pfinasi pro zamé&stnance vyhodu ve smyslu lepsiho pochopeni své role, tkold, cild, svoji
odpovédnosti a pravomoci. Diky tomu mohou svobodnéji a samostatnéji jednat,
coz pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost s praci i vztah ke spolecnosti

(Blaha a kol., 2013, s. 38-44).

Rozvoj a Fizeni kariéry je moZzno chapat jako méfeni pracovnich Gspéchli, mnoZzstvi
vykonanych funkci, pracovni zatazeni a spolecenské postaveni. Z hlediska pracovnikt
jsou cile politiky rozvoje a fizeni kariéry piedevsim poskytnuti podpory, vedeni
a povzbuzeni, které lidé potiebuji, pokud maji realizovat sviij potencial a dosahnout
tak uspéSné kariéry, a poskytnuti pfislibu urcitého sledu vzdélavani a ziskdvani
zkuSenosti, které pracovniky vybavi znalostmi a dovednostmi pro jakoukoli uroven

odpovédnosti a pravomoci, kterych mohou dosahnout (Kocianova, 2010, s. 174-177).
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Ulohou plianovani naslednictvi je zabezpecit, aby byli k dispozici vhodni lidé
pro pokryti volnych pracovnich mist vytvorenych povysenim, odchodem do dichodu,

odchodem z organizace nebo pievedenim na jinou praci (Kocianova, 2010, s. 176).

1.4.3.4 Pracovni prostiredi
Pracovni prostiedi patii mezi stile feSené otdzky vramci psychologie prace
a organizace, protoze ma vliv na vykonnost, spokojenost a spolehlivost pracovniki

(Pauknerova a kol., 2012, s. 114).

Kazdy jednotlivec i spoleCnost maji své vlastni hodnotové systémy. Hodnoty
spolecnosti jsou obsazeny v jeji organizacni kultufe a ve vychodiscich, ze kterych
se vytvareji firemni cile, standardy chovani a jiné. Pfedstavuji to, ¢emu je ptikladan
vyznam v organizaci jako celku, co si ¢lenové organizace mysli, Ze by se mélo d¢lat,
protoze to povazuji za spravné a dulezité. Tyto hodnoty obvykle zahrnuje eticky kodex
¢i poslani. Jedinec se v jisté mife identifikuje jak s organizaci, tak se svoji profesi.
Tuto miru identifikace udava mnoho faktori. Muze jit jak o charakteristiky osobnosti
jedince, jeho hodnoty a vlastnosti, tak o charakteristiky profese, faktory a hodnoty
organizace, zpusob prosazovani hodnot a celkovy piistup k zaméstnancim (Bedrnova,

JaroSova a Novy, 2012, s. 141-142).

Existuje velkéd fada styli vedeni lidi, ale Zaddny nemusi byt nutné lepSi nez ostatni.
Ve skute¢nosti Zadny ideélni styl neexistuje, vSe se odviji od okolnosti a dané situace.
Dobii liditi mohou ménit svij styl vedeni dle charakteristik jednotlivet (Armstrong
aTaylor, 2015, s. 720-721).

Mezi nejznamé;jsi styly vedeni lidi patfi:
» natlakovy — chce okamzité splnéni ukold,
» autoritativni — mobilizuje pracovniky, pfinasi nové vize,
» spojenecky — snazi se vytvaret harmonii, fesi spory,
» demokraticky — podporuje dosazeni shody, uzavira dohody,
» udavajici tempo — nastavuje vysoké standardy,
» zaloZzeny na koucovani — snazi se o rozvoj lidi a zlepSeni pracovniho vykonu

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 720-721).
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Komunikace v organizaci slouzi k upeviovani spoluprace na zakladé porozuméni,
k piekonavani rozpori v nazorech a postojich, k vysvétlovani nejasnosti a K ob&hu
informaci, ndmétl a ndpadia. Kazda spolecnost, ktera se sklada ze skupiny vice lidi,
se opira o vicemén¢ piesné stanovenou délbu ¢innosti, o vymezené formy spoluprace
mezi jednotlivymi pracovniky nebo skupinami, o odliSnosti socialnich roli a také
0 vymezeni vzijemné odpovédnosti vyplyvajici ze vztahi nadfizenosti, podiizenosti
a spolupréace. To vSe vyZaduje piedev§im vzajemné a intenzivni kontakty mezi lidmi,
kdy je dulezita vyména informaci. V piipad¢, kdy komunikace neprobiha, jak by méla,
mize dojit k poklesu pracovni vykonnosti, nezadoucimu vyvoji zmény osobnosti
pracovnika a k poklesu spokojenosti, ktery mize vyustit az vjeho odchod
ze spolecnosti (Pauknerova a kol., 2012, s. 204-206).

Work-life balance znamena rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem.
Méla by vyjadfovat zamér organizace umoznovat zaméstnancim flexibilni upravu jejich
pracovniho rezimu, aby mohli dosahovat uspokojivé rovnovahy mezi svymi aktivitami
V praci i mimo ni. Tato rovnovaha by méla zdraziovat, Ze poc¢et odpracovanych hodin
nesmi byt kritériem hodnoceni pracovniho vykonu, méla by vymezit pravidla
pro specifickou Upravu pracovniho rezimu, jako je pruznd pracovni doba, zkraceny
pracovni tyden, prace z domova, zvlastni dovolena pro rodi¢e a dalsi (Armstrong
aTaylor, 2015, s. 584).

Nepenézni uznani vV ramci celkové odmény znamena moznost vyjadrit jednotliveim
uznani za odvedenou praci a za dosazené vysledky. Uznani miZe prob&hnout
bud’ neformalné, behem kazdodennich setkdni, nebo formalng, pii zvlastnich
prilezitostech. Ocenéni byva obvykle nepenézni, kdy nadfizeny podiizenému pode€kuje
za dobfe odvedenou praci, ale mize byt 1 ve form¢ penézni odmény nebo daru

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 442).



1435 Funkce a vyhody celkové odmény

Pracovnici potfebuji mit pocit, ze jsou placeni zpusobem, ktery odpovidd jejich
schopnostem a Ze jejich mzda koresponduje se mzdou téch, ktefi vykonavaji stejnou
profesi v daném oboru, a to at’ ve stejné spole¢nosti nebo v jiné. Jestlize ma jedinec
pocit, Ze je spravedlivé finan¢né hodnocen, jeho prace je pro n¢j zajimava a smysluplna,
provadéna v prostfedi i kolektivu, ktery mu vyhovuje, potom ho nezldkaji nabidky
na o néco malo vyssi vydélek u jiné spolecnosti, kde si nemuize byt jist tak dobrymi
pracovnimi podminkami. Pokud je tedy pracovnik spokojen s celkovou odménou,
ve smyslu jak zde byla popsana, da se predpokladat, Ze se bude v organizaci citit dobie

anebude o odchodu uvazovat (Branham, 2004, s. 11-12).

Systém odménovani neni jen nastrojem kompenzace za provedenou praci
nebo za ¢innost ve spole¢nosti, ae musi plnit Fadu dalSich funkci:

» prilakévani pottebného mnozstvi a kvality uchazect o zaméstnani,

» stabilizovani pracovnikt, které spolecnost potiebuje,

» odménovani pracovnikti podle vyznamu a slozitosti vykonavané prace,

» odménovani pracovniktl za vSe, co do spolecnosti ptinaseji (usili, vysledky),

» prispivani k dosaZeni konkurenceschopnosti organizace na trhu prace,

» stimulace zlepSovani kvalifikace a schopnosti (Koubek, 2011, s. 158).

Vyhody celkové odmény jsou:

» Vétsi vliv — efekt riznych druhtt odmén ma hlubsi a dlouhodobégjsi vliv
namotivaci a oddanost pracovnikil,

» ZlepSeni zaméstnaneckych vztaht — vztahy vytvarené diky koncepci celkové
odmény vedou k optimédlnimu vyuzivani vztahovych 1 transakénich odmén,
a tim pozitivné ovliviiuji pracovniky,

» flexibilita pri uspokojovani individualnich potieb — odmény mohou pracovniky
vice pfipoutat k organizaci, protoze mohou odpovidat jejich zvlaStnim
individualnim potfebam,

» uspéch v boji 0 kli¢ové pracovniky — vztahové odmény mohou na trhu prace

vvvvvv

napodobovat, nez je tomu u penézni odmény (Armstrong, 2009, s. 43).
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1.4.4 Odchody zaméstnanci

Odchod pracovnika neni pouze jednorazové rozhodnuti, ale jde o postupny vyvoj
Vv ¢ase. Zaméstnanec nejdiive prochazi procesem odcizeni, pak procesem uvazovani
0 odchodu, az nakonec ukonc¢i pracovni pomér a zaméstnavatele opusti (Vnouckova,

2013, s. 85).

Pokud se pracovnika nepodaii ve spole¢nosti udrzet a je rozhodnut odejit, ani za této
situace by zaméstnavatel nem¢l viéi nému ménit své chovani, protoze kladny vztah
snim muze pfinést i urCit¢ vyhody do budoucna. Podstatné také je provést s timto
pracovnikem vystupni pohovor, aby byly zndmy piesné priciny jeho odchodu

(Branham, 2009, s. 72-76).

1441 Procesodcizeni
Existuje 13 postupnych a predvidatelnych kroka, které na sebe na cesté¢ pracovnika
od odcizeni po samotny odchod navazuji. Tyto kroky, které jsou vyobrazeny

jako schodiste, popisuje nasledujici obrazek (Branham, 2009, s. 24-27).

Zaméstnanec nastupuje do nového
zaméstnani s nadsenim.

i Ma prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti
pFijmout nabidku zaméstnani.

Vazné se zamysli nad svym odchodem.

Snazise o zménu.

Rozhoduje se odejit.

Zvazuje naklady odchodu.

Pasivné hleda nové zaméstnani.

Pfipravuje se na aktivni hledani.

Aktivné hleda nové zaméstnani.

Dostava nabidku nového zaméstnani.

Odchéazi do nového zaméstnani.
nebo

Odchazi, aniz by mél nové

zaméstnani.

nebo
Zlstava a odcizuje se.

L

Obrazek 7: Proces od odcizeni po odchod zaméstnance
(Zdroj: Branham, 2009, s. 24-27)
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Fluktuace neni pouze jednorazovou udalosti, ale jde 0 cely proces, ve které se pracovnik
postupné odcizuje. Mlze trvat dny, tydny, nékdy i roky, nez se pracovnik zcela
rozhodne odejit. Pokud manazeti dokézi rozpoznat, zZe pracovnik prochazi procesem

odcizeni, mohou ho narusit a ziskat zaméstnance zpét (Branham, 2009, s. 24-27).

Mnoho manazert si ani nev§imne, ze pracovnik pravé na nékterém ze schodki stoji.
Pokud uz si vS§imnou ziejmych naznakt odcizeni, byva pfili§ pozdé s tim cokoli udélat.
Prevzeti iniciativy vtomto procesu neni vSak jen zodpovédnosti manaZzerd,
ale i zaméstnanci by méli pochopit, Ze maji vlastni zodpoveédnost za hledani zplsobu
feSeni svych problému a znovuziskani motivace na soucasné pracovni pozici (Branham,

2009, s. 24-27).

Ztejmymi signaly odcizeni, kdy by manazefi méli zpozornét a zacit situaci fesit, mohou
byt vysoké absence, nedochvilnost, negativni nebo lhostejné chovani. Tyto naznaky
se Casto objevuji po urCité zlomové udalosti, kterd pracovnika pifiméla zamyslet

se nad svym postavenim ve spole¢nosti (Branham, 2009, s. 24-27).

Udalosti, které mohou spustit proces odcizeni, byvaji casto nazyvany
jako ,,posledni kapka“ nebo ,,Sokujici udalost®. Lze do nich zafadit:

» opomenuti pti povySovani,

» uvédomeni si, ze prace neodpovida tomu, co bylo piislibeno,

» nahrazeni vedouciho jinym vedoucim, se kterym si pracovnik nerozumi,

» zjisténi, ze se organizace chova neeticky nebo neetické chovani vyzaduje,

» setkani se sexualnim obtézovanim nebo rasovou ¢i jinou diskriminaci,

» zjisténi, ze je spolecnost na prodej nebo jiz byla prodana,

» uvédomeni si, ze Sance na povyseni, ve které pracovnik doufa, je velice mala,

» zjisténi, ze pracovnici vykonavajici stejnou praci pobiraji vyssi mzdu,

» nahlé zbohatnuti nebo dosazeni Gspor, které pracovnikovi umozni nezavislost,

» nizké nebo zadné navyseni platu,

» pridéleni ukold, které jsou pro pracovnika ponizujici,

» odchod nebo propusténi blizkych kolegu,

» spory svedoucim nebo konflikty se spolupracovniky (Branham, 2009, s. 24-27).
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1.4.4.2 ProcesuvaZovani 0 odchodu
V procesu, kdy pracovnik uvazuje o odchodu, existuji dvé obdobi:
» Doba mezi prvnimi ivahami o odchodu a rozhodnutim se odejit — muze jit
o pfipad, kdy se pracovnik po fzi spole¢nosti rozhodl pockat rok, aby vidél,
jak se bude situace nadale vyvijet. AC se na tuto situaci snazil divat pozitivng,
nic se nezménilo, a tak se rozhodl odejit. V tomto obdobi maji manazefi vétsi
Sance na udrzeni si pracovnika nez v obdobi nasledujicim.
» Doba mezi rozhodnutim se odejit a skuteénym odchodem — zde je Sance
manazert na udrzeni zaméstnance podstatné niz$i. Proto je nutné, aby byli
vnimavi k prvnim néznaklim odcizeni zaméstnance a vSimli si jich, dokud je Cas

néco udélat (Branham, 2009, s. 27-28).

Neni snadné se orientovat v pocitech zaméstnancii jen na zaklad¢é vyrazu jejich tvafi,
proto je vice nez vhodné pracovnikim polozit otazku: ,,Jak jste u nds spokojeni?‘.
Tato a dalsi podobné a jednoduché otazky, které vyjadiuji zajem manazera
o zaméstnance, mohou dopomoci zabranit fluktuaci. Oteviraji prostor k diskuzi,
ktera muze vést k vyfeSeni nespokojenosti zaméstnance jiz v poc¢atku (Branham, 2009,
S. 27-28).

1.4.4.3 Procesukonceni pracovniho poméru
Ve chvili, kdy odchazi dobry pracovnik, existuji dva zpisoby, jak se k této Situaci
spolec¢nost postavi:
» bere fluktuaci jako prijatelnou dan za podnikani — misto hledani zakladnich
pfi¢in rad&ji investuje do ndboru novych zaméstnanci,
» kazdy pripad fluktuace bere jako neuspokojivé selhani — snazi se ji analyzovat

stejné, jako by §lo o ztratu hlavniho zakaznika (Branham, 2004, s. 71).

Je nejspiSe nerealné, aby si spolecnosti udrzely vSechny dobré zaméstnance navéky,
proto se ty proziravéjsi z nich chovaji K odchazejicim zaméstnanciim s uctou a chtéji
s nimi zustat dale ve spojeni. Duvodem je, Ze dobry vztah s byvalym zaméstnancem
MuZe prinést jisté vyhody:

» doporucit vhodné zaméstnance ¢i obchodni transakce,

» poskytovat kladné reference ospoecnosti ve svém okoli,
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» vypomoci Vv piipad¢é potieby,
» mohou se z nich stat klienti ¢i zdkaznici,

» pozd¢ji se muze chtit do spole¢nosti vratit (Branham, 2004, s. 76).

Aby spolecnost porozuméla pfi¢inam fluktuace, m¢la by provadét analyzu prFi€in
odchodi odvozenou zrozhovorG s odchéazejicimi pracovniky. Ackoli vystupni
pohovory velka fada organizaci provadi, ne kazda uz s nimi dale pracuje. Je podstatné,
aby ziskané informace byly shromdzdény, analyzovany a vysledky byly predany
ostatnim vedoucim pracovnikiim, aby se z nich mohli poucit, a aby tak ptijali opatieni
na napravu problému, které zvysi Gspésnost udrzovani dal§ich zaméstnanct (Branham,

2004, s. 72-73).

1.5 Naklady fluktuace

Velka cast spolecnosti se nezavazuje ke snizeni nechténé fluktuace, protoze
si uvédomuje, jakou cenu by musela zaplatit. Tou je hlavné ¢as, ktery by musely
investovat do vedeni rozvoje, motivace a naslouchani lidem. V poslednich letech
ale stale vice manazerl zjistuje, Ze naklady na nahradu za odchdzejici pracovniky jsou
mnohem vys$i, nez ndklady na ¢innosti spojené s udrZzenim klicovych zaméstnancii

(Branham, 2004, s. 13).

Dtvodem ocenovani néakladl fluktuace jsou podklady, které maji presvédcit
management, ze je potfeba vice investovat do zaméstnancu, ktefi ve spolecnosti
zustavaji. Vedeni spoleCnosti si Casto neuvédomuje, jak velky dosah ma odchod

zaméstnance z jeho pracovni pozice (Vnouckova, 2013, s. 22-24).

Disledkové naklady fluktuace mohou byt tyto:
» naklady pred odchodem zaméstnance — pracovnici pracuji pomaleji, nepfinase;ji
nové napady a inovace, byvaji v priméru ¢astéji nemocni,
» naklady na okamzité vypovédi — odstupné, pravni spory,
» naklady na vystupni pohovory,
» naklady na volné misto — prace je odkladana nebo nemiize byt provedena, ostatni
pracovnici jsou vice vytézovani, mize dojit ke zpomaleni ¢innosti, které na sebe

navazuji, atim mtze vzniknout zpozdéni celkového procesu,
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» naklady na prijimani zaméstnancti — naklady na vybér nového zaméstnance
(inzerce, ptijimaci pohovory),

» naklady na $koleni a adaptaci — novy zaméstnanec musi byt zaskolen, potiebuje
¢as na osvojeni si dovednosti nutnych k jeho novému umisténi,

» naklady na neplnéni norem - pracovnik, ktery je ve stadiu odcizeni
nebo ve vypovédni dobé&, vétSinou neplni zadané normy,

» naklady ztracenych trzeb a efektivity prace — po dobu zapracovani nového
pracovnika mize spolec¢nost prichazet o trzby,

» ztraty — zplsobeny odchodem zaméstnance diive, nez byl nalezen jeho

nahradnik, ztraty produkce, prodeje, zakaznika atd. (Vnouckova, 2013, s. 22-24).

Jako priklad slouzi tabulka sumarizace naklada fluktuace rozdélenych dle jednotlivych

nakladovych polozek — naklady na podpirné procesy, pfimé, neptimé a rezijni naklady.

Tabulka 3: Sumarizace nakladi fluktuace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vnouckova, 2013, s. 209)

NAKLADY NA PODPURNE PROCESY (NA PRACI MANAZERU A PERSONALISTU)
Planovani zaméstnancll (zmény v organizaci, soulad se strategii)
Sledovani mobility (vypocet fluktuace, jeji vyvoj, diivody odchodu, struktura)
Vypisovani inzerati, prilakani uchazect
Ptiprava na pohovory, samotné pohovory a testovani
Vybér, konzultace
Skoleni, uvedeni zamé&stnance
Orientace v kolektivu, osvojeni pracovnich navykt
Hodnoceni zaméstnance, motivace a poradenstvi
Mzdové naklady odchazejiciho zaméstnance (v ptipadé dobrovolného odchodu)
Vstupni kurzy, $koleni nového zaméstnance, material (poskytované brozury atd.)
Ztraty zpusobené pied¢asnym odchodem (vy$$isazba za piesCasy zaméstnancu, kteti prebirali
docasnou odpovédnost, ztrata produkce, prodeje, zakazniki)
Skoleni, motivaéni programy, teambuildingy apod., které odchazejici zaméstnanec absolvoval
v prib&hu posledniho roku

Snizeny vykon novych zaméstnancii nez se zapracuji
Odliv znalosti

Ptenos znalosti nebo divérnych informaci ke konkurenci
SniZeni pracovni vykonnosti po dobu odcizeni

ADMINISTRATIVNI (REZIJNi) NAKLADY PERSONALNI PRACE
Evidence zaméstnancti
ZapoCtové listy
Uprava mzdovych agend




Celkové naklady na jednoho zaméstnance se li§i dle mnoha kritérii, kterymi jsou
profese, nutna kvalifikace na volné pracovni misto, délka nabort, délka zapracovani
nového pracovnika a jiné. DileZitou roli zde hraje i to, které naklady spole¢nost spojuje

sodchodem pracovnika (Vnouckova, 2013, s. 22-24).

Zde je soupis priamérnych hodnot nakladi, které vybrani autofi uvedli ve svych
publikacich:

> Cabelova — naklady se pohybuji kolem 17 000 K& ae mohou dosahovat
I 50 000 K¢, predevsim pokud se jedna o manazerské pozice.

» Ertl — u obchodniho zastupce ¢ini naklady zpisobené jeho odchodem piiblizné
600000 az 800000 K¢ a néklady na vybér a zapracovani jeho néstupce
asi 300 000 K¢&. Celkové naklady tedy dle autora ¢ini i 1 milion korun.

» Bowes — cena za odchod manaZera jsou tii m&si¢ni platy dané osoby. Odhad
Vv sob¢é nezahrnuje sniZzeni produktivity pied zapracovanim nového pracovnika
nebo snizeni trzeb béhem této doby.

» CIPD - dle prizkumu této organizace délaly primérné naklady na jednoho
odchazejiciho pracovnika cca 138 000 K¢.

» Somaya a Williamson — diky zvySenym nakladim spojenych se ziskavanim
novych pracovniki odhaduji ndklady na 100-150 % platu Spickového
zameéstnance.

» Katcher a Snyder — odhad ztraty pii odchodu zaSkoleného pracovnika
jeptiblizné 150 % jeho roéniho platu (Vnouckova, 2013, s. 24—26).

Ackoli se hodnoty 1 vypocty nékladl dle jednotlivych autort 1isi, je jisté, ze naklady
vyvolané odchody pracovnikd vedou k alarmujici ¢astce v pripadech, kdy jde o velké
mnozstvi odchodt, a také kdyZ se odchody tykaji vysoce kvalifikovanych zaméstnanct.
Informace o predpokladanych nebo skutecnych nédkladech by méla byt vyuzita
jako zavazny argument pro podporu zmén politiky zaméstnavani i odménovani

pracovnikt (Vnouckova, 2013, s. 24-26).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Analytickd ¢ast této prace zpocatku charakterizuje vybranou vyrobni spolecnost,
jeji historii, produkei, organizacni strukturu, vyvoj ekonomickych ukazateli i vyvoj
struktury zaméstnanctu podle raznych kritérii. Nejdulezitéjsi je vSak analyza fluktuace
zriaznych hledisek. Jde o vypocet indexu stability, miry pieziti a pfedevSim miry
fluktuace, a to jak pro celou spolecnost, tak pro jeji jednotlivé skupiny a nckteré
pracovni pozice. Profese nejvice ohrozené fluktuaci jsou podrobnéji analyzovany. Velka
pozornost je vénovana divodim odchodu, u kterych je také hodnoceno, zda jsou
opravdu opodstatnéné. Téma fluktuace bylo projedndno se zastupcem managementu

vybrané spolecnosti.

2.1 Charakteristika spole¢nosti

Akciova spoleénost KRALOVOPOLSKA je jednim zpfednich dodavatelti jefabi,
aparatl pro chemicky a petrochemicky primysl, zafizeni pro energeticky pramysl,
specialnich velkorozmérovych svafenci a ocelovych konstrukci, jak na ceském,
tak i na zahrani¢nim trhu. Svoji produkci zaméfuje piedevsim na kusovou vyrobu,
kdy kazdy produkt je original, vytvofeny na miru podle piani zakaznika (Vyroéni

zprava 2016, 2017).

> Obchodni jméno: ~ KRALOVOPOLSKA, a.s.

» Pravni forma: akciova spolecnost.

» Sidlo spole¢nosti: Ktizikova 2989/68a, Kralovo Pole, 612 00 Brno.
» ldentifikacni Cislo:  46347267.

» Zapis do OR: 01. 05. 1992, Krajsky soud v Brn¢, oddil B, vlozka 771.
» Zakladni kapital: 401 320 000 K¢, splacen v plné vysi.
» Majitelé akcii: Ing. Miroslav Jucha (podil 92,25 %),

KRALOVOPOLSKA STEEL, s.r.0. (podil 7,75 %).
» Dceriné spolecnosti: KRALOVOPOLSKA KOVARNA, s.r.0.,

AB KOMPONENTY s.r.0.,

Organizacnd zlozka Slovensko,

Kralovopolska Italia, S.R.L. (Vyro¢ni zprava 2016, 2017).
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» Kody CZ-NACE: 28.22 — vyroba zdvihacich a manipula¢nich zatizeni,
25.11 — vyroba kovovych konstrukci a jejich dild,
25.30 — vyroba parnich kotli, kromé kotli pro ustfedni
topeni (Halasova, 20184).

» Obrat vroce2016: 551 000 000 K¢ (Vyro¢ni zprava 2016, 2017).
» Pocet zaméstnancu: 375- v roce 2017 (Vema, © 2011).

2.1.1 Predmét podnikani
Piedmétem podnikani spole¢nosti KRALOVOPOLSKA, je:

» podnikani v oblasti nakladani s nebezpecnymi odpady,

» opravy silni¢nich vozidel,

» distribuce elekttiny, obchod s elektfinou,

» distribuce plynu, obchod s plynem,

» ¢innost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence,

» kovarstvi, podkovarstvi,

» obrabécstvi,

» montaz, opravy, revize a zkousky zdvihacich zatizeni,

» montaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zatizeni,

» montaz, opravy, revize a zkousky plynovych zafizeni a plnéni nadob plyny,

» montaz, opravy, revize a zkousky tlakovych zatizeni a nadob na plyny,

» vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona,
» zamecnictvi, nastrojarstvi,

» vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektronickych

a telekomunikaénich zatizeni (Vyro¢ni zprava 2016, 2017).

2.1.2 Historie
Spolecnost KRALOVOPOLSKA ma velmi bohatou historii. Ve zacalo v roce 1889,

kdy se Brno, diky svoji ptfiznivé poloze i rostoucimu primyslu, rozvijelo velmi rychlym
tempem. Pisobenim vlivu této doby se Ing. Filip Porges, za finanéni podpory Augusta
Lederera, rozhodl na misté byvalého Bauerova cukrovaru v Kralové Poli zalozit novou
strojirenskou spole¢nost. Stavba zavodu zac¢ala v zati 1889 a 9. 2. 1890 byla spolecnost

zapsana pod nazvem Briinn-Konigsfelder Maschinenfabrik Lederer & Porges.



Jejim prvotnim predmétem podnikdni bylo mimo jiné provozovani kovodélné
a strojirenské vyroby. Tehdy, stejné jako dnes, vychazela spole¢nost z vyroby narocné

na dovednosti femeslnikt (Vyro¢ni zprava 2008, 2009).

Od roku 1890 do soucasnosti prosla KRALOVOPOLSKA mnoha zménami,
at’ uz v souvisosti se zaméfenim vyroby nebo v souvislosti s vlastnickou strukturou.
» 1891 — zahajeni vyroby zafizeni pro petrochemicky primysl,
» 1920 — zahajeni vyroby jetabu,
» 1950 — obrovsky rozvoj vyroby chemickych zatizeni,
» 1992 — vznik samostatné akciové spolec¢nost,
» 1995 — majoritnim vlastnikem KENAP Kralovopolska Group, spol. sr.0.,
» 1997 — spolecnost Vv rukou statu (Vyro¢ni zprava 2008, 2009),
» 2004 — vlastnikem akcii spole¢nosti se stava BRASS, s.r.0. (spole¢nici Ing. Jucha
a Ing Hofirek),
» 2009 — tmrti Ing. Hofirka, jednoho ze spolecnikii BRASS, s.r.0.,
» 2010 — fhaze zanikajici spolecnosti BRASS, s.r.o. a nastupnické spole¢nosti
KRALOVOPOLSKA HOLDING, s.r.0.,
> 2011 - slou¢eni KRALOVOPOLSKA HOLDING, s.r.o. a KRALOVOPOLSKA,

a.s., ktera se tak stava nastupnickou spole¢nosti (Halasova, 2018a).

Od roku 1927 oznacuje spolecnost vyrobky svym logem a zaroven symbolem,

kterym je ozubené kolo s napisem Kralovopolska Brno (Vyro¢ni zprava 2008, 2009).

Obrazek 8: Symbol spole¢nosti
(Zdroj: O spole¢nosti, © 2018)



2.2 Vyrobky a sluzby

Vyrobni program spolecnosti nabizi investi¢ni celky nebo strojni dilce pro chemicky,
petrochemicky a strojirensky pramysl. Organizace ma vlastni projektovou, konstruk¢ni
a technologickou kanceléf, které jsou schopny zpracovat jak dil¢i, tak kompletni
vykresové dokumentace a podklady k vyrobé. Ackoli je jeji hlavni Cinnosti vyroba,
KRALOVOPOLSKA nabizi také sluzby v oblasti pronajmi, energetiky, montazi,
slévarenstvi atd. (Vyro¢ni zprava 2016, 2017).

Spolecnost ma k dispozici vyrobni plochy o celkové velikosti 36 900 m?, Z niz vétsinu
tvofi 2 vyrobni haly, nazvané jako Chemie II (18 000 mz) a Mostarna (14 000 mz).
Zbytek plochy se vyuZiva ke specialnim procesim (4 900 m?), kterymi jsou tryskani,

tepelné zpracovani, natéry a déleni materialu (Produkty a sluzby, © 2018).

2.2.1 Vyrobky spole¢nosti
Vyrobky spolecnosti jsou rozdéleny do 3 hlavnich skupin:

» ocelové konstrukce,
» jetaby a zdvihaci zafizeni,

» zafizeni pro chemii a petrochemii (Produkty a sluzby, © 2018).

Teritorialni rozdéleni produkce v letech 2015 - 2017
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Graf 1: Teritorialni rozdéleni produkce v letech 2015-2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Altsternova, 2018)



Produkce sméfuje nejen na uzemi Ceské republiky, ale také do zahraniéi. Graf
zobrazuje zem¢, ve kterych organizace Vvletech 2015-2017 realizovaa
své zakazky. Zatimco &tvrtina vyroby zistala v Ceské republice, 21,7 % se vyvazela
do Finska, 18,3 % do Ruska a zhruba 7 % do Némecka a Uzbekistanu. Dalsi zakazky
byly dodavany na Slovensko, do Ukrgjiny, Rakouska, Polska, Iraku a do dalSich zemi.

2.2.1.1 Zatizeni pro chemii a petrochemii

Spolecnost zajistuje komplexni sluzby v oblasti dodavek aparath pro chemicky
a petrochemicky primyslu v celém rozsahu jakosti materidli. Na obrazku
jsou zobrazeny hlavni druhy vyrobki této oblasti, mezi které se ftadi piipravky
pro tlakovou zkousku, vymeéniky, tlakové nadoby, reaktory, nadzemni uskladiiovaci
nadrze a kolony. Zarukou kvality jsou zvladnuté vyrobni technologie, vyrobni procesy
a vysoce kvalifikovany persondl, ktery je pfipraven feSit pozadavky a problémy

zakaznikt (Produkty a sluzby, © 2018).
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s

Obrazek 9: VyrobKky z oblasti chemie a petrochemie
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Produkty a sluzby, © 2018)
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2.2.1.2 Ocelové konstrukce

Vybaveni dilen umoziuje vyrobu slozitych a velmi tézkych konstrukei jako
jsou ocelové konstrukce, ploSiny, Zelezni¢ni 1 silni¢ni mosty a lavky. Pro jejich vyrobu
jsou pouzivany moderni svafovaci metody. Spole¢nost klade daraz predevSim
na kvalitni antikorozni povrchovou upravu, kterd se provadi na piani zakaznika

nastiikem natérovych hmot na otryskany povrch (Produkty a sluzby, © 2018).

Obriazek 10: Zelezni¢ni most
(Zdroj: Produkty a sluzby, © 2018)

2.2.1.3 Jeraby a zdvihaci zartizeni

Z hlediska sortimentu i rozsahu dodavek je KRALOVOPOLSKA jednim z nejvétsich
vyrobet jefabti v Ceské republice. Standardné dodava mostové jefaby, uréené
pro dilenské nebo skladovaci provozy v energetice, kovarnach, ocelarnach atd. Mimoto
spoleCnost provadi také modernizaci jetabi a jetfabovych drah (Produkty a sluzby,

©2018).

Obriazek 11: Jerab
(Zdroj: Produkty a sluzby, © 2018)
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2.2.2 Sluzby

Spolecnost nabizi komplexni sluzby v oblasti zpracovani kovu, jako jsou zamecnické
prace, Svarovani, déleni a tvareni materialu, strojni obrabéni kovli a povrchova tprava.
Své vyrobni kapacity nabizi také formou kooperace jinym spoleCnostem, které
vzhledem K narocnosti provozu a objemu vyroby, nejsou schopny reaizovat

své zakazky na vlastnich zafizenich (Produkty a sluzby, © 2018).

DalSi sluzby, jejichzZ trzby se vyznamné podili na chodu spole¢nosti:

» Montaze — tuzemské i zahrani¢ni montaze jetabi, strojnich zafizeni, chemickych
a petrochemickych aparatt z vlastniho vyrobniho programu.

» Proniajmy komercnich prostor — predev$im vyrobni haly, skladové objekty,
venkovni skladové plochy a kancelate.

» Energetika — komplexni dodavky energii, vody a sluzeb souvisejicich
s energetikou na uzemi pramyslového areélu.

» Destruktivni a nedestruktivni zkousky — zaméstnanci mechanickych laboratofi
a NDE zkuSeben provadi mechanické i1 nedestruktivni zkousky pouzitych
materiald a svarovych spoju.

» Slévarna nezeleznych kovi — nejvétsi uplatnéni ma v oblasti vodoinstalace,
pro regula¢ni soustavy, ventily fidicich jednotek, v oblasti elektrotechnického
pramyslu a v§eobecného strojirenstvi. Zajist'uje i umélecké odlitky atd.

» Svarefska Skola — slouzi jak pro Skoleni internich svarecskych pracovniki,

tak i pro externi zakazniky (Produkty a sluzby, © 2018).

2.3 Vyvoj ekonomickych ukazateli

Tato kapitola se zabyva vyznamnymi ekonomickymi ukazateli, mezi které patii trzby,
vysledek hospodateni a celkové néklady, které jsou vzhledem k tématu prace zaméfeny

1 na nédklady mzdové.

Sledovan je jejich vyvoj v rozmezi let 2012-2016. Vzhledem k tomu, Ze spolecnost
ma zakonem stanovenou povinnost mit ucetni zavérku ovéfenou auditorem, a tedy
podava danové piiznani do 6 meésicti po uplynuti zdanovaciho obdobi, neni mozné

ekonomické ukazatele pro rok 2017 hodnotit.



2.3.1 Vyvoj vysledku hospodareni

Vysledek hospodareni v letech 2012 - 2016
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Graf 2: Vysledek hospodaieni v letech 2012-2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyroéni zprava 2013, 2014; Vyro¢ni zprava 2015,
2016; Vyro¢ni zprava 2016, 2017)
Hospodatsky vysledek mél v prvnim sledovaném roce hodnotu 6 milioni korun.
O rok pozdéji vsak klesl do zna¢né minusové castky 178 milionli a Spole¢nost
se tak dostala do nepiiznivé financni situace. Pficinou byly disledky ménového
rozhodnuti bankovni rady CNB o oslabeni kursu &eské koruny a také disledky

celosvétove krize, které mély dopad na zakazkovou napli (Vyrocni zprava 2013, 2014).

KRALOVOPOLSKA se musela opét dostat do kladnych ¢&isel, atak uzaviela v poloving
roku 2014 stabilizacni dohodu o spolecném postupu pii feSeni tvérové angazovanosti
s Komeréni bankou, Ceskoslovenskou obchodni bankou, UniCredit Bank Czech
Republic and Slovakia a ING Bank. Aby tato dohoda mohla umoznit financovani
novych vyrobnich zakdzek a uhradu splatnych zavazkli, musela spolecnost projit
restrukturalizaci (Vyro¢ni zprava 2016, 2017). Vysledkem byl zisk nasledujiciho roku

25 milionn.

Ackoli mél hospodarsky vysledek po roce 2014 stale klesajici tendenci, byla dalsi dvé
obdobi uspésna, protoze zasadni priority spolecnosti byly splnény. V roce 2015 byl sice

vysledek hospodafeni o 20 % niz8§i neZ vroce piedeSlém, ale oproti prvnimu
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sledovanému roku byl vice nez trojnadsobny. Zacatkem roku 2016 doslo k dohodé vsech
stran ve smyslu pfedCasného vyporadani casti uvérové angazovanosti. Zaroven bylo
ukonceno fungovani bankovniho klubu Snavratem k dvoustrannym vztahim
se stavajicimi bankami (Vyro¢ni zprava 2016, 2017). V poslednim sledovaném roce byl

hospodartsky vysledek o 45 % nizsi nez v roce predchazejicim a €inil 11 milioni.

2.3.2 Vyvoj trzeb

Trzby v letech 2012 - 2016

v milionech K¢
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Graf 3: Triby v letech 2012-2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyroéni zprava 2013, 2014;
Vyro¢ni zprava 2015, 2016; Vyrocni zprava 2016, 2017)
V roce 2012 dosahovaly trzby 673 milionti korun. Dalsi rok vSak z diivodu celosvétové
recese a piistupu Ceské narodni banky k ovliviiovani kurzu ¢eské koruny, nastal pokles

0 28 % (Vyro¢ni zprava 2014, 2015).

V roce 2014 se spolecnosti podafilo trzby 0 51 % navysit, a to na ¢astku 731 miliont
korun. Slo o nejvyssi ¢astku trzeb ve viech sledovanych obdobi. Roku 2015 klesly trzby
0 necelych 16 %, tedy na hodnotu 617 miliond korun. O rok pozdéji se trzby snizily

0 33 milioni (11 %), ale stale se drZely nad hranici 550 milionti korun.

50



2.3.3 Vyvoj nakladi

Naklady v letech 2012 - 2016

726 |715]
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Graf 4: Naklady v letech 2012-2016
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyro¢ni zprava 2013, 2014; Vyro¢ni zprava 2015, 2016;
Vyro¢ni zprava 2016, 2017)
V grafu jsou znazornény naklady jak celkové, tak mzdové, v letech 2012-2016.
Od roku 2013 do soucasnosti celkové naklady ¢im dal vice klesaji. Zatimco v roce 2014
kledy pouze 0 1,5 %, v roce nasledujicim §lo uz o 11 %. V roce 2016 se celkové
naklady snizily dokonce o vice nez 13,5 %, tedy, na hodnotu 549 milioni korun,

coz je nejméné ze vSech vybranych obdobi.

Co se tyka mzdovych nakladd, jejich hodnota se v roce 2013 oproti roku 2012 snizila
0 8,6 % aV roce nasledujicim o 5,4 %. Od roku 2014 se mzdové naklady zacaly naopak

zvySovat, a to 1 pii kazdoro¢nim poklesu poctu zaméstnanc.

Tabulka 4: Vyvoj mzdovych nakladia v letech 2012-2016

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyro¢ni zprava 2013, 2014; Vyroéni zprava 2015, 2016;
Vyro¢ni zprava 2016, 2017)

POCET MZDOVE PRUMERNY MESICNI MZDOVY NAKLAD
ZAMESTNANCU  NAKLADY NA JEDNOHO PRACOVNIKA
133 784 000 K& 21 195 K&
122 261 000 K& 20 541 K&
115 710 000 K& 22 372 K&
118 153 000 K& 24015 K&
120 101 000 K& 25 467 K&
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Jestlize se vezmou v uvahu celkové pocty pracovniki, které maji dle dat v predchozi
tabulce klesajici charakter, je mozné urcit primérny mési¢ni mzdovy naklad najednoho
pracovnika. Tento néklad se od roku 2014 kazdym rokem zvySuje V priméru o 7 %
ro¢né. V poslednim roce dosahuje prumérny mési¢ni naklad na jednoho zaméstnance

Sastky 25 467 K&.

2.4 Organiza¢ni struktura a struktura zaméstnancu

Spolecnost si zvolila dualisticky systém vnitini struktury, kdy jsou klicové funkce
rozdéleny mezi predstavenstvo a dozor¢i radu. Predsedou predstavenstva
a generalnim feditelem v jedné osobé¢ je Ing. Miroslav Jucha, ktery jako jediny jedna

jménem spolecnosti, pokud k tomu nepovéii jinou osobu (Stanovy spole¢nosti, 2017).

Kontrolni moc nad pfedstavenstvem ma v rukou dozor¢i rada, ktera je tvofena tfemi
0sobami:

» Predsedkyné — JUDr. Hana Halasova.

» Mistopiedseda — Ing. Pavel Travnicek.

> Clen — Ale§ Richter (Vyroéni zprava 2016, 2017).

Ve spoleénosti pusobi odborova organizace, se kterou vroce 2017 uzaviela
KRALOVOPOLSKA novou kolektivni smlouvu. Jejim obsahem jsou témata tykajici
se odménovani pracovnikidl, pracovnépravnich vztahidl, socialni oblasti, Zivotniho

prostiedi a bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci (Kolektivni smlouva, 2017).

Organizacni strukturu spole¢nosti je mozZné rozd¢lit na 3 hlavni skupiny:

» useky podrizené Generalnimu feditelstvi (1. skupina): Spravni usek,
Ekonomicky usek, Vykonné feditelstvi a Podnikatelské centrum (Slévarna),

» odbory, oddéleni a pracovisté spadajici pod Vykonné feditelstvi (2. skupina):
Rizeni jakosti, Obchodni odbor, Néakup, Vyrobni odbor, Technicky odbor,
Dodavatel sko-montazni odbor, Informatika, Energetika,

» organizacni jednotky podrizeny Vyrobnimu odboru (3. skupina): Kooperace,
Technicka kancelat, Udrzba, Obrobna, Nastrojarna, Montazni dilna I, Montazni

dilna II, Svafovna, Povrchova uprava a logistika (Organiza¢ni fad, 2007).
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Obrazek 12: Organiza¢ni struktura spolecnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

Rozlozeni zaméstnanci v jednotlivych odborech a tusecich organizacni struktury

v roce 2017 ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 5: Struktura zaméstnanci v jednotlivych asecich v roce 2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

PRUMERNE  PROCENTNi
POCTY VYJADRENI
Generalni feditelstvi 1,33%
Spravni usek 5,36%
Ekonomicky usek 2,75%
Vykonné feditelstvi 0,36%
Podnikatelské centrum 2,71%
Rizeni jakosti 9,51%
Obchodni odbor 3,54%
Nakup 5,93%
Vyrobni odbor 1,38%
Technicky odbor 14,80%
Dodavatelsko-montaZni odbor 3,02%
Informatika 1,07%
Energetika 7,16%

Kooperace 0,53%
Technicka kancelar 2,10%
Udrzba 3,79%
Obrobna 5,84%
Nastrojarna 4,14%
Montazni dilna I 8,92%
Montéazni dilna I1 6,34%

USEKY, ODBORY SKUPINA

VNIdNMS

VNIdNMS

Povrchova Gprava a logistika 5,61%
Svafovna 3,85%
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2.5 Analyza zaméstnanci

V této kapitole je mozné nalézt analyzu struktury zaméstnancii z vice pohledd.
Kromé zhodnoceni vyvoje celkového poctu zaméstnanct v letech 2012-2017 a vyvoje
poc¢tu TH pracovniki a délnikt za stejné obdobi, je zde provedena analyza soucasnych
pracovnikl (pro rok 2017) z hlediska pohlavi, nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani, v€ku

adélky setrvani ve spolecnosti.

25.1 Analyza vyvoje poctu zaméstnanci

Pocty pracovniki v letech 2012 - 2017

2014 2015

EDELNICI MCELKEM

Graf 5: Poéty zaméstnanci v letech 2012-2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)
Pracovnici vSech usekii, odborl, oddé€leni a organizacnich jednotek jsou rozdéleni
na technickohospodaiské pracovniky a délniky (Kolektivni smlouva, 2017). V grafu
je zachycen jejich vyvoj v letech 2012-2017.

Je patrné, Zze poéty vSech pracovniki se rok od roku snizuji. V pribéhu 6 let kles
celkovy pocet zaméstnanci o 151 osob, coz je téméf o 30 % méné nez v prvnim

sledovaném roce.



Pocet technickohospodaiskych pracovniki od roku 2012 do roku 2017 kled
o necelych 24 %. Nejvétsi pokles THP, kdy opustilo spolecnost 34 téchto pracovnikt
(14 %), byl zaznamenan v roce 2014, kdy se spole¢nost ocitla v neptiznivé financni
situaci a musela tak pristoupit k restrukturaliza¢nimu planu, do kterého mimo jiné
patiila i optimalizace pracovnich mist (Vyro¢ni zprava 2014, 2015). Po roce 2014
se pocet technickohospodaiskych pracovnikd Sice snizuje, ale v priméru se jedna pouze

0 5 osob ro¢né.

Co se tyka délnickych profesi, jejich pocet klesl za 6 sledovanych obdobi 0 celych
33 % (90 délniki). Pocet téchto pracovnikd se snizuje V priméru o 19 d€lnikd roéné.
Tento neustaly pokles zaméstnancti v délnickych profesich by v korporaci zamétené

zejména na vyrobni procesy mohl zplsobit problémy s plnénim zakazkové naplné.

2.5.2 Analyza zaméstnanci podle pohlavi

Délnické profese podle pohlavi TH pracovnici podle pohlavi

E muii @ Zeny E muzi o Zeny

Graf 6: Rozdéleni délnikii a THP podle pohlavi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

Ve spole¢nosti KRALOVOPOLSKA pievazuji v drtivé vét§ing pracovnici muzského
pohlavi. V dé€lnickych profesich pracuje pouze 11 % Zen, u TH pracovniki je Zen necela
ctvrtina. Vzhledem K tomu, ze prevazna cast délnickych pracovnich mist je fyzicky
naro¢nd, neni tak vysoké procento muzi nic neobvyklého. U TH pracovnika je tento
nepomér muzu a zen méné obvykly, ale protoZe se jedna o korporaci pusobici v tézkém
strojirenstvi, kde vétSinu TH pracovnikli tvofi projektanti, konstruktéfi, technici,
obchodnici, kontrolofi jakosti a mistfi ve vyrob¢, u kterych se alespon ¢astecna znalost
strojirenské vyroby ocekava, je nepochybné, ze tyto aspekty pfitahuji vice muze

nez zeny.
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25.3 Analyza zaméstnanci podle vzdélani

W

Nejvyssi dokoncené vzdélani
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 stiedni odborné s vyucnim listem
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Graf 7: Rozdéleni pracovniki podle nejvys$siho dokonéeného vzdélani
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

V akciové spoleénosti KRALOVOPOLSKA nejvice pracovniki (37 %) dosahuje
sttedniho odborného vzdélani Svyuénim listem. O 11 % méné dokoncilo stiedni
odborné vzde€lani s maturitou a tfeti nejpocetnéjsi skupinu (17 %) tvoii pracovnici
svysokoskolskym magisterskym titulem. Dosazené vzdélani koresponduje s poctem
THP a dé€lnikt. Délnické profese tvoii 51 % celkovych pracovnikil a ve vétSin€ piipada

se od nich o¢ekava vyucni list, U n¢kterych staci 1 zakladni vzdélani (Tomasovic, 2018).

Dle grafu je vidét, ze pravé osoby se zakladnim vzdélanim, stfedosSkolskym vzdélanim
svyuénim listem, popfipadé 1 s maturitou, tvofi pfiblizn€ polovinu celkovych
pracovnikl. Pracovnici, ktefi dosdhli maturity nebo vysokoskolského titulu, tvori

druhou polovinu ajde v drtivé vétsing o TH pracovniky.
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2.5.4 Analyza zaméstnancu podle véku

Vékova struktura

H15-24 let
25-34 let
M 35-44 let
H45-54 let
M 55-64 let

M 65 avice let

Graf 8: Rozdéleni pracovniki podle véku
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

V grafu je uvedena struktura zaméstnancti podle vékovych skupin. Na prvni pohled
je ziejmé, ze se spolecnost potykd s nedostatkem mladych pracovnikt do 34 let, kterych
je pouze 13 %. Nejvice zaméstnancim je mezi 45 a 55 lety (27 %), coz muze byt
pro spole¢nost velice prospésné. Tato vékova kategorie totiz do spolecnosti vnasi velké
zivotni 1 pracovni zkuSenosti, loajalnost, zodpovédnost a do starobniho dichodu
neodejde dfive nez za 11 let. Druhou nejpocetnéjsi skupinu (21 %) tvofi pracovnici

ve véku 55-59 let.

Alarmujici je skuteCnost, ze témét jedna pétina (18 %) pracovnikli dosahuje véku
od 60 do 64 let. Spolecnost tak musi pocitat s tim, ze toto procento mize v nasledujicich
maximalné 4 letech (pocinaje roku 2017 a konée 2022) odejit do starobniho diichodu.
Za zminku stoji také 4 % zaméstnancid, jejichz v&k presahuje 65 let.
U zminéné skupiny musi organizace pocitat s odchodem do dichodu béhem velice

kratké doby.

Vzhledem knizkému poctu mladych pracovniki a vysokému poctu starSich
zam&stnancl se spolecnost muze V budoucnu potykat s problémem, kdy zkuSeni
pracovnici jdouci do dichodu nebudou mit komu piedat své know-how a zkusenosti

nabyté praci V této spolecnosti.
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2.5.5 Analyza pracovnikii podle délky zaméstnani ve spole¢nosti

Délka zaméstnani

@ do 1 roku
 1-2 roky
W 2-5 let

H 5-10 let
& 10-20 let

@ 20 a vice let

Graf 9: Rozdéleni pracovniki podle délky zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)
Pti pohledu na graf délky zaméstnani soucasnych pracovnikll je na prvni pohled vidét,
Ze témef tii Ctvrtiny jsou ve spoleCnosti zaméstnani jiz 5 a vice let. Dokonce celych
27 % zlstava k organizaci loajalni vice nez 20 let. 12 % je v KRALOVOPOLSKE
zameéstnano prozatim méné nez rok a 16 % tvoii zaméstnanci, ktefi do organizace

nastoupili pted 1 az 5 lety.

Ackoli se mize zdat, vzhledem k délce trvani pracovnich pomérd, ze spoleénost nema

problém s fluktuaci, je vhodné podivat se na vékovou skupinu této pracovni sily.

Vékové rozdéleni pracovniki
zaméstnanych v organizaci vice nez 20 let

M41-49 let

H50-54 let

M55 let a vice

Graf 10: VEk pracovnikii zaméstnanych vice nez 20 let
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

87 % pracovnikd, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani alespon 20 let, patiéi do skupiny
vSeobecné nazyvané jako 50+. Svoje 55. narozeniny oslavilo dokonce 65 %.
Tito zamé&stnanci mohou zistavat z divodu spokojenosti a loajalnosti, ale divodem také

mohou byt obavy ze zmény zaméstnani kvli jejich veku.
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Jednd se totiz o skupinu osob, ktera je obecné nejvice ohrozena dlouhodobou
nezameéstnanosti. Prestoze se zvySuje doba doziti a vékovd hranice pro odchod
do starobniho dichodu se prodluzuje, ve svété stale existuji piedsudky a obavy
zamé&stnavatell, Ze mlads$i zaméstnanci jsou vykonnéjsi nez ti star$i. Jejich obavy
prameni z obecného nazoru, ze star$i ro¢niky se mnohem hiie u¢i novym vécem, hiie
se adaptuji na zmény, jsou pomalejsi a nezvladaji udrzet krok s technologickym

vyvojem (Eurozpravy, 2014).

2.6 Analyza fluktuace v letech 2012-2017

V teoretické Casti byly vysvétleny jednotlivé metody vypocti fluktuace. Tyto teoretické
poznatky budou v nasledujicich podkapitolach vyuzity pro analyzu fluktuace vybrané
spole¢nosti. Hodnotit se bude index stability, mira pteziti a mira fluktuace jak celé

spolec¢nosti, tak i jednotlivych skupin pracovnikd.

2.6.1 Index stability

Pro vypocet tendence dlouhodobégjsich zaméstnancti ziistdvat ve spolecnosti byl pouzit

vzorec pro vypocet indexu stability.

Tabulka 6: Index stability
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

2012 2013 2014 2015 2016 2017

POCET OSOB S 1 A VICE ROKY
ZAMESTNANI V ORGANIZACI

POCET OSOB ZAMESTNANYCH
PRED ROKEM

INDEX STABILITY 84% 79% 75% 86% 89% 84%

Dle této metody Si spole¢nost stoji velice dobfe. V Zadném ze sledovanych let neklesl

index pod 75 %. Kromé let 2013 a 2014, kdy stabilita ¢inila 79 a 75 %, coZ mohlo byt

Mrwe

vysledek znaci velmi vysokou kontinuitu zaméstnani.
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2.6.2 Mira preziti

Mira preziti je velice uziteny nastroj pro sledovani novych zaméstnanct
a pro posouzeni jejich stabilizace ve spolecnosti. V tabulce jsou uvedeny pocty nastupti
V jednotlivych letech, kdy mira pfeziti ¢ini vzdy 100 %. Dale jsou v jednotlivych
sloupcich, rozdélenych na c¢asové tuseky od roku nastupu, pocty pracovniki,
ktefi z ptivodni skupiny nastupujicich ve spolecnosti zistali. Pro ureni miry pieziti

je tento pocet vyjadien také v procentech.

Tabulka 7: Mira preziti

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

POCET POCTY ZUSTAVAJICICH PO PRIJETI DO ZAMESTNANI
NASTUPU 3 mésice 0,5roku 1 rok 2roky 3roky 4roky 5 let
2012 84 61 54 38 17 15 13 13
MIRA PREZITI 100% 73% 64% 45% 20% 18% 15% 15%
]

2013 54 40 32 27 20 19 16 13
MIRA PREZITI 100% 74% 59% 50% 37% 35% 30% 24%
]

2014 48 35 33 30 25 21 20
MIRA PREZITI 100% 73% 69% 63% 52% 44% 42%

2015 47 3P 28 23 13 12 -
MIRA PREZITI 100% 68% 60% 49% 28% 26% -

2016 A 23 20 18 15
MIRA PREZITI 100% 68% 59% 53% 44%

2017 44 34 25 24 -
MIRA PREZITI [Te[elZ) 77% 57% 55% -

Mira preziti ma ve vSech letech vcelku nevyhovujici charakter. Pouze 15 % pracovnikt
nastupujicich v roce 2012 vydrzelo ve spole¢nosti déle nez 4 roky. V roce 2013 to bylo
0 néco vice, po 5 letech zaméstnani setrvalo v organizaci 24 %. Nejhorsi se zda byt rok
2015, kdy jiz do 3 mésicti opustilo organizaci 32 % a po prvnim roce dokonce vice

nez polovina.

Z celkového poctu nastupujicich v roce 2016, ktery dé€lal 34 osob, jich do 2 let odeslo
19. Pro posledni rok nejsou hodnoty také piili§ optimalni. Ze 44 zaméstnanct, kteti
ve spolecnosti zacali toho roku pracovat, jich 45 % (20 osob) odeslo diive, nez zde

doséhli jednoho roku zaméstnani.

V priméru za vSechny sledované roky opustilo spolec¢nost ze skupiny nové

nastupujicich 28 % do 3 mésicl, tedy jest¢ ve zkuSebni dobé&. Pal roku setrvalo
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ve spoleCnosti primérné 61 %. Kritické je zjiSténi, Ze polovina nastupujicich
pracovnikl odesla ze zaméstndni jiz po prvnim roce. SpoleCnost se tak potyka

s problémem udrzet si nové nastupujici zaméstnance.

Tato analyza spole¢nosti ukazuje, Zze pokud bude situace stejna, piiblizné polovina
novych pracovnikll nevydrzi ve spolec¢nosti déle nez 1,5 roku. M¢la by se tak na tuto
skupinu zaméfit a piijmout vhodna opatieni, ktera napomohou zabranit ztratam téchto

zameéstnancu.

2.6.3 Mira fluktuace

V tabulce jsou uvedeny pocty odchozich pracovnikii, primérné pocty zaméstnanct
a celkovd mira fluktuace za poslednich 6 let. Mira fluktuace je zde vypocitana
jako podil celkového poc¢tu rozvazanych pracovnich poméri v jednom roce
a pramérného poctu zaméstnanci ve stejném roce. Cely vypocet je pak pro vyjadieni

v procentech vynasoben stem (Vnouckova, 2013, s. 26).

Tabulka 8: Celkova mira fluktuace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

2013 2014 2015 2016 2017
[POCET ODCHODU

[PRUMERNY POCET ZAMESTNANCU
CELKOVA MiRA FLUKTUACE 8%  22%  21%  15% @ 13% 1%

Celkova fluktuace se od roku 2012 do roku 2017 pohybuje v rozmezi 13-22 %.
Nejvyssi ze vSech zvolenych obdobi byla vletech 2013 a 2014, kdy mohlo jit
0 nasledky jiz zminované restrukturalizace. V roce 2015 se fluktuace snizila na 15 %
a rok nasledujici klesla na 13 %. V poslednim sledovaném roce lehce vzrostla a jeji
hodnota ¢inila 17 %. Od stiedni hodnoty v Ceské republice ji v roce 2017 déli pouze

2,5 % a ve srovnani s doporuc¢enou mirou je o 7 % vyssi nez jeji horni hranice.

Dle Vnouckové (2013, s. 13-26) je doporuceno do vypoctu nezahrnovat odchody
zamestnancu ze zdravotnich divodil, odchody na matefskou dovolenou, do starobniho
1 invalidniho dtchodu, z dGvodu umrti a podobné typy odchodi, které jsou nazyvany

jako pfirozené.
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Proto je nize uveden novy vypocet celkové miry fluktuace, kde jsou z poctu odchodit

vylou¢eny odchody prFirozené.

Tabulka 9: Celkova mira fluktuace o¢iS§téna o p¥irozené odchody

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

2013 2014 2015 2016

POCET ODCHODU PO ODECTENI
PRIROZENYCH ODCHODU

PRUMERNY POCET ZAMESTNANCU

CELKOVA MIRA FLUKTUACE 13% 19% 18% 12% 10%

Z udaji v tabulkach 3 a 4 lze vycist, ze ve sledovanych letech bylo v priméru 21 %
divodli, z diivodu Umrti apod. Z ptfirozenych diivodl tedy opousti spole¢nost okolo

14 osob ro¢né.

Do nasledujiciho grafu je zanesena celkova fluktuace od roku 2012 do 2017. Modré
sloupce znazorfuji celkovou miru fluktuace, kde jsou odchody chapany jako vSechna
ukonceni pracovnich pomért, a ke tvorbé Cervenych sloupci byly pouzity hodnoty

odchodt ocisténé o ty pfirozené.

Celkova mira fluktuace

19%

18%

2012 2013 2014 2015 2016 2017

H Celkova mira fluktuace H Celkova mira fluktuace bez piirozenych odchoda

Graf 11: Celkova mira fluktuace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)
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Celkova mira fluktuace je sice vyssi nez doporucend, a zaroveil vys$i nez stiedni

hodnota v Ceské republice, ale nejedna se o kriticky stav.

Metodu vypoctu miry fluktuace 1ze vyuZzit nejen na vypocet celopodnikové miry, ale je
doporuceno ji aplikovat také na jednotlivé skupiny zaméstnanct. Jen tak je mozné
zjistit, zda ma organizace problém s fluktuaci celkové nebo zda fluktuace probiha pouze
V jejich ¢astech (na uréitych pozicich, oddélenich) a toto zjisténi mize pomoci pii snaze

identifikovat divody odchodu a vyvarovat se jim (Vnouckova, 2013, s. 26).

Pro blizsi zjisténi problémovych oblasti je ddle mira fluktuace vypo¢itana zvlast pro:
» TH pracovniky a délniky,

» kazdou ze tfi skupin popsanou v organiza¢ni strukture.

Aby mél vysledek vétsi vypovidajici hodnotu, nejsou jiz v obou piipadech do vypoctu

miry fluktuace zahrnuty odchody zaméstnanct z pfirozenych divoda.

2.6.3.1 Mira fluktuace THpracovnikii a délniki

Mira fluktuace (THP, D)

[1405 1

- 249
bl o

2012 2013 2014 2015 2016 2017
ETHP EDELNIK

Graf 12: Mira fluktuace THP a délnika
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

Fluktuace TH pracovniki se za posledni 3 roky drzi ve velmi nizkych C¢islech.

Mrwe
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spole¢nosti. Hodnota roku 2015 je mezi doporucenymi, predstavovala pouhych 8 %.

Dalsi 2 roky mirné stoupa, avsak stéle se drzi pod stfedni hodnotou v Ceské republice.

U délnickych profesi je fluktuace uz vice patrna. Ve vétSin€ let se pohybuje nad 20%,
coz je jednou tolik nez horni hranice doporucené miry. V roce 2016 se podatilo miru

fluktuace snizit na 16 %, avSak v roce nasledujicim se opé€t zvysila na 23 %.

Pti srovnani THP a délnika je vidét, Ze pracovnici d€lnickych profesi maji vys$i miru
fluktuace. V poslednim roce se jedna dokonce o necely dvojnasobek. Spolec¢nost

by se méla zaméfit predevsim na opatieni k udrzeni si téchto pracovniki.

2.6.3.2 Mira fluktuace jednotlivych organiza¢nich skupin

V kapitole Organizacni struktura bylo uvedeno, Ze spole¢nost je mozné rozdélit
do tfi organizac¢nich skupin a tyto skupiny budou dale vyuzity pro vypocet miry
fluktuace. Vysledky jsou zaznamenany do tabulky, kde je ¢ervenou barvou oznacena

ta skupina, ktera si v daném roce vedla v souvisosti s fluktuaci nejhtite.

Tabulka 10: Mira fluktuace jednotlivych skupin v letech 2012-2017
Zdroj: (Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

2015 2016 2017

3. SKUPINA gisa)

Vysledky prvni skupiny (iseky podiizené Generalnimu feditelstvi) vychazeji velice
dobie. Mira fluktuace se drzi ve vSech obdobich kromé roku 2013 pod stfedni hodnotou

aV poslednich 3 letech se nachazi mezi doporu¢enymi hodnotami.

Mira fluktuace druhé skupiny (odbory, oddéleni a pracovisté spadajici
pod Vykonné feditelstvi) dosahuje také velice dobrych vysledki. Kromé roku 2013,
ktery mohl byt ovlivnén jiz zmifovanou restrukturalizaci, se hodnoty fluktuace
pohybuji mezi 7 a 13 %. Jsou tedy niz$i nez sttedni hodnota a velice se blizi doporucené

mife.



Treti skupina (organiza¢ni jednotky podFizeny Vyrobnimu odboru) piesahuje
ve vSech sledovanych letech doporu¢enou miru fluktuace, a kromé roku 2016, i stfedni
hodnotu. Od roku 2012 se mira postupné zvySovala, az Vv roce 2014 dosahla dokonce
23 %. Rok poté klesla 0 6 % a dalsi rok uz jen o 3 %. V poslednim sledovaném roce

fluktuace opét vzrostla, ato na 17 %.

Vétsinu  pracovnikli  posledni zminéné skupiny tvoii délnické profese.
Tim se potvrzuje vysledek piedeslé analyzy fluktuace THP a délnikid, kde délnické
profese vychdzely v porovnani s THP o poznani hiife. Vysledky fluktuace jednotlivych
skupin pro roky 2012-2017 jsou graficky znazornény v grafu.

Mira fluktuace podle skupin

2012 2013 2014 2015 2016

1. SKUPINA u2. SKUPINA 3. SKUPINA

Graf 13: Mira fluktuace jednotlivych organizaénich skupin
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

2.6.3.3 Mira fluktuace délnickych pracovniki Vyrobniho odboru

V predeslych kapitolach bylo zjisténo, ze fluktuace nejvice ohrozuje pracovniky
délnickych pozic spadajici pod Vyrobni odbor. Do této skupiny pracovnikil patii
12 typl pracovnich pozic. Pro u¢inéni spravnych kroka ke snizeni fluktuace je vhodné

piesné zjistit, které pracovni pozice jsou fluktuaci suzovany.
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V nasledujici tabulce je uvedeno vSech 12 pracovnich zafazeni a jejich miry fluktuace,
pro jgichz vypocet byly pouzity odchody ocisténé o piirozené. Pro lepsi predstavu
o tom, kolik pracovnikl je pfiblizn€ na danych pozicich, obsahuje tabulka také jejich

pramérny ro¢ni pocet.

Tabulka 11: Mira fluktuace jednotlivych délnickych pozic v letech 2012-2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)
pramérny

2012 2013 2016 2017 ro¢ni pocet
zameéstnancu

kovari

Svadleny

pozice brusic¢i nastroju
s nulovou
nebo
nizkou
fluktuaci

manipula¢ni
délnici

provozni udrzbari/
elektrikari

obrabéci

pracovnici

povrchové upravy
@l skladovi
pracovnici

jerabnici

pozice
s vyssi rysovaci kovi
fluktuaci

strojni zaimecnici

svareci kovi

Pozice s nulovou nebo nizkou fluktuaci:
» Kovari — v zadném ze sledovanych let nedoslo k odchodu pracovnika.
> Svadleny — roku 2014 byla pozice §vadleny zrusena, a tak byl jediné pracovnici
ukoncen pracovni pomér z divodu nadbyte¢nosti.
» Brusi¢i nastroja — fluktuace byla v prvnich 3 obdobich nulova, ale roku 2015
se vyhoupla na 59 %. Tato odchylka byla zptisobena odchodem jednoho z celkem

2 pracovniki. Nasledujici roky opét predstavovala O %.
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» Manipula¢ni délnici — fluktuace byla nulova ve vétsiné obdobi, pouze v letech
2013 a 2016 se vysplhala na 17 a 21 %. Vykyv roku 2013 zpusobila vypoved
Z divodu nadbyte¢nosti, a roku 2016 doslo k odchodu jednoho pracovnika, ktery
byl v kratké dob¢ nahrazen jinym (Vema, © 2011).

» Provozni udrzbari (elektrikari) — mira se drzi v poslednich 3 letech
mezi doporuc¢enymi hodnotami.

» Obrabé¢i — mimo jednoho roku (2015) se jedna o doporucenou fluktuaci.

» Pracovnici povrchové upravy — ackoli byla mira fluktuace v letech 2013-2015
vy$$i nez doporuCend, posledni 2 roky se podafilo ji snizit na rozmezi

doporucenych hodnot.

Pozice s vyssi nez doporucenou fluktuaci:

» Skladovi pracovnici — ackoli se prvni 2 roky mira fluktuace drzela ve velice
nizkych hodnotach, dalsi analyzované roky se rapidné zvysila, kdy v poslednim
obdobi vystoupala az na 37 %.

» Jefabnici — mira fluktuace byla velice proménliva, kdy prvni a &tvrty rok
dosahovala doporuc¢enych hodnot, ale ostatni obdobi se pohybovala kolem 20 %.

» Rysovacéi kovii — v prvni polovin¢ sledovaného obdobi byla fluktuace nulova.
Zména nastala roku 2015, kdy odesel jeden pracovnik a ve dvou dalsich letech
ho nasledovali dva dalsi. To zapfi¢inilo narust fluktuace v letech 2012-2017
na priblizné 20 %.

» Strojni zamecnici — fluktuace je znepokojiva ve vSech letech, kromé roku 2016,
kdy dosahovala 12 %. Vsechna ostatni obdobi se pohybovala kolem 23 %.

» Svare€i kovii — jedinym rokem, kdy byla fluktuace v doporuc¢enych hodnotach,

byl rok 2016. VSechny ostatni roky vykazuji vysokou miru fluktuace.

U téchto pracovnich pozic, kdy se fluktuace drzi po delsi dobu ve vysSich hodnotach,

jenamisté odchody pracovnikt analyzovat afesit.
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2.7 Charakteristika nejvice fluktuujicich pozic

Pozice, které maji problém s vyssi fluktuaci, jsou podle pfedeSlych analyz skladovi
pracovnici, jefabnici, rysovaci kovil, strojni zdmecnici a svareci, a proto je dalsi ¢ast
analyz vénovana pouze jim. Zabyvat se bude zplsoby ukonceni pracovniho poméru,
vékovymi skupinami, délkou jgich zam¢&stnani v organizaci a piedevsim duvody jejich
odchodu. Nebude chybét ani analyza trhu prace v souvislosti s vybranymi profesemi,

porovnani odchodii s nastupy v jednotlivych letech a vycisleni naklada fluktuace.

2.7.1 Zpusob ukonceni pracovniho poméru

Kromé samotné miry fluktuace je dulezité rozlisit, kdo byl iniciatorem odchodu,

zda zaméstnanec ¢i zaméstnavatel.

Tabulka 12: Zpiisob ukonéeni pracovniho poméru v letech 2012-2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

ODCHODY INICIOVANE ZE STRANY ZAMESTNANCE

- dohoda o rozvazani pracovniho poméru, kterou navrhl zaméstnanec
- vypoved

= zruSeni pracovniho poméru ve zkusebni dob&é zaméstnancem

ODCHODY INICIOVANE ZE STRANY ZAMESTNAVATELE
- vypoveéd’ z divodu nadbytecnosti
- okamzité zruseni pracovniho poméru

- zruSeni pracovniho poméru ve zkusebni dob& zaméstnavatelem

I 2
INICIATORA NELZE URCIT
- skonéeni pracovniho poméru uplynutim sjednané doby

- dohoda o rozvazani pracovniho poméru
PRIROZENE ODCHODY

CELKOVY POCET ODCHODU V LETECH 2012 - 2017

Je patrné, ze nejvice bylo dobrovolnych odchodii, kdy inicidtorem byl sam
zaméstnanec. Vice neZ jednu tietinu (35 %) z nich tvofi pracovnici, kteti odesli jesté
ve zkuSebni dobé. Dalsi ¢ast (29 %) tvoifi zaméstnanci, kteti ukoncili pracovni pomér
vypovédi, a 36 % odeslo na dohodu o rozvdzani pracovniho poméru, se kterou pfisli

za zaméstnavatelem jako prvni a ten jim vyhovél.
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Nedobrovolnych odchodi bylo téméf osmkrat méné nez dobrovolnych. Vypoveéd
z diivodi nadbyte¢nosti dostaly celkem 3 osoby a jednomu pracovnikovi byl okamzité
zruSen pracovni pomer z nékterého z divodia uvedenych v Zakoniku prace. Z poctu
nedobrovolnych odchoda bylo 60 % (6 osob) tvoifeno odchody, kdy zaméstnavatel
zrugil pracovni pomér ve zkuSebni dob&. Slo piedeviim o Situace, kdy zaméstnanci
prestali chodit do prace, neustale se nefidili pokyny jejich vedoucich ¢i vzhledem

k naro¢nosti prace nezvladali plnit svoji pracovni napli (Kraémarova, 2018a).

V nekterych ptipadech nelze zjistit, kdo byl prvotnim iniciatorem ukonceni
pracovniho poméru. Jednim z téchto ptipadi je skonceni uplynutim sjednané doby,
kdy neni mozné jednozna¢né fici, zda byl pracovni uvazek dopiedu dohodnut pouze
na ur¢itou dobu nebo zda jedna ze stran nechtéla po skonéeni doby urcité ve smluvnim
vztahu jiz déale pokracovat. Druhym piipadem je dohoda o rozvazani pracovniho
pom¢éru, kdy se na odchodu obé¢ strany dohodly. Tyto dva zminéné zptuisoby ukonceni

pracovniho poméru tvofily v letech 2012—-2017 necelych 17 % z celkovych odchod.

Stejné procento tvotily i odchody piirozené (17 %), kde §lo v drtivé vétsin¢ o odchod
do dichodu (Vema, © 2011).

Iniciatori odchodu

Hzaméstnanec Hzaméstnavatel Wnelze uréit M pfirozené odchody

Graf 14: Iniciatofi odchodii
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

Celkové |ze shrnout, ze 59 % odchodut piedstavovalo odchody z iniciativy zaméstnance,
pouhych 7 % bylo z iniciativy zaméstnavatele, 17 % tvofily odchody piirozené au 17 %

nelze presna iniciativa ukonceni pracovniho poméru urcit.
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2.7.2 VéEkova struktura odchézejicich zaméstnanci

Vékova struktura

i 18-24 let
H25-34 let
M 35-44 let
45-54 let

M 55 let a vice

Graf 15: Vékova struktura v letech 2012-2017

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)
Z celkového poctu vybranych zaméstnancu, ktefi v letech 2012-2017 opustili
spole¢nost, predstavovala jedna tetina (34 %) pracovniky ve véku mezi 18 a 34 roky.
16 % tvorili pracovnici, kterym bylo 35-44 let. Vice neZz jedna ctvrtina spadala
do skupiny 45-54 let a do posledni Ctvrtiny patii zaméstnanci, kterym v dobé jejich
odchodu bylo dokonce vice nez 55 let. Do této analyzy nebyli zahrnuti pracovnici, kteti

opustili spolecnost z ptirozenych divodi.

2.7.3 Délka zaméstnani odchazejicich zaméstnanci

Délka zaméstnani do doby odchodu

® 0-3 mésice
H 3-6 mésicu

M 6 mésici-1rok

@ 1-2 roky
H2-5let

M 5-10 let
10-14 let
M15-21 let

Graf 16: Délka zaméstnani v letech 2012-2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)
Analyza doby, po kterou nyni jiz byvali zaméstnanci pracovali pro spole¢nost, ukazala,
7e bezmala polovina nesetrvala ve spolec¢nosti ani jeden rok a 28 % odeslo dokonce
jesté pred koncem zkuSebni doby. Toto Zzjisténi potvrzuje i vypocet miry pieziti

pro celou spole¢nost v kapitole 2.6.2, kdy bylo zjisténo, ze 28 % z nové nastupujicich
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Vv letech 2012-2017 opustilo organizaci ve zkusebni dobé a 50 % do jednoho roku.
Problém odchodu v tak brzké dobé od nastupu mohl nastat jiz ve fazi ziskavani
zaméstnancl, kdy nemuseli byt najati nejvhodnéjsi pracovnici nebo ve Spatné
nastaveném adapta¢nim procesu. Organizace by se méla na tuto skupinu zaméfit, zjistit

divody castych odchodl a zavést opatieni, aby k nim v budoucnu nedochazelo.

Mezi prvnim a druhym rokem zaméstnani odeslo 12 % z vybranych zaméstnancil.
Pracovni pomér delSi nez 2 roky a kratS$i nez 10 let m¢lo ve spolecnosti 23 %.
Zvlastnosti je, ze 17 % pracovnikii odeslo ze spoleCnosti i piesto, Ze zde pracovali vice
nez 10 let. Organizace by si méla polozit otazku, co zapficilo odchod zaméstnanci, ktefi

byli ke spole¢nosti loajalni po tak dlouhou dobu. Co vedlo k jejich odcizeni?

2.7.4 Divody odchodi

Pracovnici Personalniho odboru vedou s odchazejicim zaméstnancem rozhovor, jehoz
cilem je zjistit pravdivé divody jeho odchodu. Ty jsou zaznamenavany do Vystupniho
listu, ktery je pak ulozen do spisu zaméstnance a zaroven naskenovan do personalniho
programu. S pfi¢inou odchodu je poté obeznamen jak pfimy nadfizeny, tak i vrcholovy

management (Kra¢marova, 2018a).

Dutivody odchodii pracovnikii péti vybranych profesi, ktefi spolecnost opustili z vlastni
iniciativy, jsou uvedeny v grafu. Nekteti neuvedli pouze jeden ditvod, ale 2 az 3 a tyto

vSechny jsou do grafu zahrnuty.

Diivody odchodii ze spolecnosti

@ finanéni uznani

@ slozitost vyroby

M organizace prace

® pracovni prostiedi
Listyl vedeni

&jina pracovni nabidka

mneudan divod

Graf 17: Divody odchodi v letech 2012-2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vystupni listy, 2012-2017)
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Z analyzy Vystupnich listdi bylo zjisttno 7 typt divodi, které byly blize
specifikovany pracovnici Personalniho odboru:

» Finan¢ni uznani — jednd se predevSim o mzdu, ale muZze zahrnovat také
zamé&stnanecké vyhody. Jde o druhy nejcastéji udavany diavod (23 %).

» Slozitost vyroby — vzhledem k tomu, Ze se spole¢nost zabyva velice slozitou
kusovou a nikoli sériovou produkci, vyzaduje prace ve vyrob¢ piedevsim znalosti
a zkuSenosti. Nov¢ nastupujici pracovnici si s takto slozitou vyrobou neporadi,
nezvladaji pracovni ukoly, prace je pro né pfili§ naro¢na nebo neuméji pracovat
snckterymi agregaty (napf. svarovacimi), které se ve spolecnosti pouzivaji
(Kra¢marova, 2018a). Podle analyzy uvedla jako divod k odchodu slozitost
vyroby celé ¢tvrtina dotazovanych.

» Organizace prace — jde 0 navaznost jednotlivych procesu a ¢innosti. Tento diivod
udalo 15 % (Kra¢marova, 2018a).

» Pracovni prostiedi — pro 9 % jsou divodem k odchodu svafovaci dymy
a hluk ve vyrobnich haldch. Skladovi pracovnici spatiuji problém také pti praci
ve venkovnich skladech bez ohledu na ro¢ni obdobi (Kra¢marova, 2018a).

» Styl vedeni — problémy s pfimym nadfizenym a nesoulad s jeho stylem vedeni
uvedio 7 %.

» Jina pracovni nabidka — 15 % sd¢lilo jako divod pouze jinou pracovni nabidku.
Blize uZ nechtéli specifikovat, zda se jednd o lep$i nabidku vzhledem ke mzdg,
prostiedi, vyrobé nebo kvili jinému faktoru.

» Bez udani duvodii — 6 % nechtélo fici, co je k opusténi spolecnosti vedlo.

Dlivody nemusi byt u jednotlivych profesi stejné, a proto jsou také rozdéleny

pro kaZzdou pozici samostatné.
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jerabnik rysovac skladovy pracovnik

svared strojni zamecnik

# financni uznani

 slozitost vyroby
i organizace prace

7% H pracovni prostiedi
Jstyl vedeni
 jina pracovni nabidka
 bez udani davodu

Graf 18: Divody odchodii jednotlivych pozic v letech 2012-2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vystupni listy, 2012-2018)

Polovina jerabnika udala jako divod odchodu finanéni uznani, ¢tvrtina Sla za lepsi,
blize nespecifikovanou, pracovni nabidkou a 17 % odeslo kvuli pracovnimu prostiedi.

Zbylych 8 % nebylo spokojeno s organizaci prace.

Z pohledu rysovace byl divod jasny — mzda. Nutno podotknout, Ze §lo pouze

0 2 odchozi pracovniky.

Stejné jako u jetabniki, odesla polovina skladovych pracovnikii kviili nespokojenosti
s finanénim ohodnocenim. Jedna ¢tvrtina téchto zaméstnanci udala odchody spojované

S pracovnim prostiedim, druha ¢tvrtina dtivod uvést nechtéla.

Zatimco u jetabnikl, skladovych pracovniki a rysovact kovi jasné vede finanéni
uznani, u svarecu a strojnich zame¢nikti tomu tak neni. U svaieéskych pracovniku je
hlavnim divodem slozitost vyroby, kvili niz odeslo 34 %. Druhym nejvice udavanym
divodem bylo finan¢ni uznani (21 %). 17 % nebylo spokojeno s organizaci prace, 7 %
Spracovnim prostfedim a 14 % se stylem vedeni svych nadiizenych. Kvuli jiné

pracovni nabidce odeslo 7 % svarecu.

Nejvétsi roli u strojnich zamecéniki hrala, stejné jako u svarectl, slozitost vyroby
(30 %). Sorganizaci prace nesouhlasilo 17 %, dalSich 7 % volilo jako divod pracovni
prostiedi a stejné procento styl vedeni. 27 % divod neuvedlo, nebo uvedlo pouze

odchod za lepsi nabidkou. Nespokojenost se mzdou zptisobila odchod 12 % zdmecnik.
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2.7.5 Vybrané profese na trhu prace

Jak vazné jsou pro organizaci nasledky vysoké fluktuace, urcuje také situace na trhu
prace. V ptipadé, kdy je na trhu velké mnozstvi pracovnikli s potiebnou kvalifikaci,
neberou spole¢nosti fluktuaci jako velky problém, protoze maji kde ziskat novou

pracovni silu.

Obecna mira nezaméstnanosti
9,0%

8.0%
7.0%
6.0%
5.0%

4,0%

3,0%

—— Jihomoravsky kraj
—— Ceska republika

Graf 19: Obecna mira nezaméstnanosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: CSU, 2018a)
Obecna mira nezamé&stnanosti Jihomoravského kraje se od roku 2006 do roku 2008
snizila ze 7,1 % na 4,4 %. Od roku 2009, kdy ¢inila 6,8 %, se lehce zvySovala a do roku
2013 kolisala okolo 7 %. Od nésledujiciho roku se mira nezaméstnanosti neustale
sniZzuje a posledni rok, rok 2016, dosahuje hodnoty 4 %. Obecna mira nezamé&stnanosti

v Ceské republice ma téméf stejny priibéh jako mira v Jihomoravském kraji.

Nadbytek uchazeci o praci neni problémem dnesni doby, alespon co se Ceské republiky
¢1 Jihomoravského kraje tykd. Ceska ekonomika se pravdépodobné nachazi na své
pfirozené mife nezamé&stnanosti a vyhled je spiSe takovy, Ze volna pracovni sila neni

a v dohledné dobé ani nebude (Bures, 2017).

Navic pracovni pozice, které jsou ve spoleCnosti nejvice ohrozovany fluktuaci,
nevyzaduji jakéhokoli pracovnika, ale pracovnika s potfebnou kvalifikaci. Ministerstvo
prace a socialnich véci vede mésicni statistiku o uchazecich registrovanych na ufadu
prace podle klasifikace CZ-1ISCO za posledni 4 roky. Ackoli statistika neobsahuje

pfesnou kategorii zamé&stnani uchazecii, ale pouze podskupinu tvofenou Ctyfmistnym
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Ciselnym kodem, i tak je mozné alespon orientacné zjistit, kolik volnych pracovnika
Spotiebnou kvalifikace kazdy okres nabizi (MPSV, © 2002-2018a). Mé&sic¢ni pocty
uchazeéu s danym pracovnim zaméfenim v okrese Brno-mésto a Brno-venkov byly

piepocitany na ro¢ni a zapsany do tabulky.

Tabulka 13: Struktura nezaméstnanosti v okrese podle podskupiny zaméstnani

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: MPSV, © 2002-2018a)

kategorie

podskupina zaméstnani v .,
zaméstnani

profese okres 2014 2015 2016 2017
8343 Brno - mésto 11 12 10 8

obsluha jefabt, zdvihacich

a podobnych manipula¢nich

zatizeni celkem 18 16 16

jerabnik Brno - venkov 7 5 6

8344 Brno - mésto

obsluha vysokozdviZznych
a jinych vozika a skladnici

skladovy

; Brno - venkov
pracovnik

celkem

7912 Brno - mésto

svafedi, feza¢i plamenem svareé Brno - venkov
a pajeci

celkem

7922 Brno - mésto

nastrojafi a pribuzni
pracovnici

72222, strojni zame¢nik,
72229 rysova¢ koviu

Brno - venkov

celkem

Na trhu prace v Brné€ a jeho okoli bylo nejméné pozic klasifikovanych jako jerabnici.
V roce 2014 d¢lal jejich pocet pouze 18, dals§i 2 roky se snizil pocet uchazecl

na 16 aroku 2017 klesl na13.

Skladovych pracovniki se na trhu nachazelo mnohem vice, ale jejich mnozstvi
se kazdoro¢né snizovalo. Zatimco v roce 2014 se uchazelo o misto 360 skladnik,

o 3 roky pozdg&ji se jejich pocet snizil 0 23 % (277 0sob).

Registrovanych uchaze¢l, vedenych jako svareli, fezaCi plamenem a pajeci, bylo
vV prvnim sledovaném roce celkem 103. Nasledujiciho roku se jejich pocet o 8 osob

snizil a rok poté se opét zvysil na 102 uchazect. V roce 2017 klesl o necelou ¢tvrtinu.

Strojni zamecniCi patii do podskupiny nastrojaiti a pfibuznych pracovnikd, stejné
jako rysovaci kovi. Dale do podskupiny patii nastrojafi, provozni zamecnici, tdrzbari,
strojirenSti kovodélnici, rytci kovil, puskafi a ostatni pracovnici ptfibuzni nastrojartim.

Nezaméstnanych v této podskupiné bylo v roce 2014 celkem 479 a kazdym dalSim
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rokem jejich pocet rapidné klesal. V poslednim roce dosahoval hodnoty 278,

coz je o 42 % méngé nez v roce prvnim.

Mimo poctti uchazeCii o praci je dulezité znat poptavku a nabidku pracovni sily.
Na konci roku 2017 byla situace takovd, ze do tfidy zaméstnani Skodem 83,
kam spadaji i jeabnici a skladovi pracovnici, bylo o néco vice uchazeci, nez volnych

pracovnich mist. Pocet uchazect na jedno volné pracovni misto ¢inil 1,29.

U kovod¢lniku, strojirenskych dé€lnikli a pracovnikd v piibuznych oborech, mezi které
patii 1 rysovacdi, strojni zamecnici a svare€i, byla situace opacna. Poptavka
po pracovni sile pievysSovala nabidku skoro o polovinu a na jedno volné pracovni misto

tak ptipadalo pouze 0,55 uchazece.

Tabulka 14: Nabidka a poptavka pracovnich sil v Brné a okoli k 31. 12. 2017
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: MPSV, © 2002-2018a)

poptavka nabidka
kéd profese profese okres po pracovni sile pracovni sily
(CZ-1SCO) (CZ-1sCO) (voln4 pracovni (uchazeci

mista) 0 zaméstnani)

pocet uchazeci
na jedno volné
pracovni misto

Brno - mésto

Ridi¢i a obsluha

» ¢ T Brno - venkov
pojizdnych zarizeni

Kovodélnici, Brno - mésto

strojirensti délnici
a pracovnici

v pfibuznych oborech celkem

Brno - venkov

Dle tohoto zjidténi se spole¢nost KRALOVOPOLSKA nemize spoléhat na to,
ze potencialnich zaméstnanci je na volném trhu dostatek, protoze realita tomu
neodpovida. Pravé naopak, profese jako svarec, rysovac nebo strojni zdmecnik je velice
nedostatkovou pracovni silou. Spolec¢nost by se o to vice méla fluktuace obavat, protoze
jeji zaméstnanci jsou v pozici, kdy st mohou vybirat z mnoha konkurenénich nabidek
pracovnich mist. Proto by méla stavajicim 1 potencidlnim zaméstnanclim nabidnou vice,
neZ jim nabizi konkurence, jinak o né¢ mohou pfijit. Tato nabidka mize byt jak v podobé

mezd a benefiti, tak v podob¢ piatelského kolektivu a firemni kultury.
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2.7.6 Srovnani poétii odchodu s pocty nastupii vybranych profesi

O nedostatku pracovnich sil svéd¢i také tabulka néastupd a odchodG pracovniki

vybranych profesi v letech 2012-2017.

Tabulka 15: Nastupy a odchody vybranych profesi v jednotlivych letech
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

s . , . skladovy iy x strojni

jerabnik  rysovac ; svarec . .

pracovnik zamecnik

nastupy
odchody

rozdil

nastupy
odchody
rozdil

nastupy
odchody
rozdil

nastupy
odchody

rozdil

nastupy
odchody
rozdil

nastupy
odchody
rozdil

U jerabniku a skladovych pracovnikii sSe spolecnosti ve sledovanych letech
nepodafilo srovnat poCty odchozich a nastupujicich zaméstnanci. Vzdy, kdyz
pracovnici téchto dvou profesi odesli, spolecnost zaméstnala v tomtéz roce bud’ stejny,
nebo nizsi pocet pracovnikl. Vysledek rozdilu mezi nastupy a vystupy byl souhrnné
pro roky 2012-2017 zaporny. Odchodii jefabnikii bylo o 10 méné nez nastupi

a o 11 mén¢ tomu bylo u skladovych pracovnik.

I kdyzZ prvni 3 roky zadny rysovaé kovi ze spolecnosti neodesel, ani do ni nenastoupil,
od roku 2015 se situace zménila a kazdy dalsi rok odeSel jeden pracovnik. Roku 2015
se spole¢nosti chybéjiciho pracovnika nahradit nepodatilo, zato dalsi rok nastoupili dva

a pocet tak byl srovnan, dokud roku 2017 opét jeden z nich odesel.
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Ani v piipadé svaretd na tom KRALOVOPOLSKA nebyla lépe. Prvni rok se ji
podafilo ziskat 8 znich, ale 6 odeslo. Dalsi roky bud pocet nastupu a vystupl
spolecnost srovnala nebo bylo vice odchodi nez novych pracovnich sil. Za vSechna

obdobi pievysuji pocty odchodi pocty nastupii o 6 svaiecskych pracovniki.

Pozice strojniho zameé¢nika dopadla viibec nejhiife ze vSech profesi. Kromé roku 2013
byly vSechny pocty nastupli nizsi nez pocty odchodt. Celkové za vSech 6 let pocet

odchozich strojnich zameéniku pievysil o 31 0sob nove nastupujici zamecniky.

Celkové od roku 2012 do roku 2017 spole¢nost ziskala 74 zaméstnanci na vybrana

pracovni mista, ale 133 jich za stejné obdobi spolecnost opustilo.

2.7.7 Naklady fluktuace vybranych pozic

Néklady fluktuace je mozné rozdélit na 4 skupiny — ndklady na podplrné procesy,
ptimé, neptimé a rezijni naklady (Vnouckova, 2013, s. 209). K témto skupinam jsou
popsany a vykalkulovany jednotlivé nékladové polozky, které souviseji s vybranymi
profesemi. Naklady fluktuace se pro jednotlivé pozice Vv n¢kterych polozkdch mohou

lisit, a proto jsou vypocitany na kazdou pracovni pozici zv1ast.

Vzhledem k tomu, Ze do téchto nakladu patéi i naklady v podobé Casu personalistii
a vedoucich pracovnikil (v pfipad€ vybranych profesi jde o mistry), je zapotiebi znat
alespon piiblizné jejich primérné hrubé hodinové mzdy. Ty byly stanoveny na zakladé
konzultace spersonalnim feditelem a navySeny o socialni a zdravotni pojisténi
za zam¢stnavatele takto:

» naklady na hodinovou mzdu personalisty — 268 K¢,

» naklady na hodinovou mzdu mistra— 362 K¢ (Vystup, 2018).

2.7.7.1 Naklady na podpiirné procesy

Do néakladd na podptirné procesy patii vstupni pracovné-lékarska prohlidka, vypisovani
inzeratd, ptilakani uchazecl, nabor, ptiprava na pohovory, samotné pohovory a vybér,
vstupni Skoleni BOZP a PO, vstupni $koleni na pracovisti, celkové zaSkoleni, zvySeny

dohled vedouciho a hodnoceni pracovnika.
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Vstupni pracovné-lékarskou prohlidku zajistuje a hradi zaméstnavatel. Jeji cena
se lisi dle rizikovych faktort, kterd dand pozice obnasi. Pro vybrané profese jsou ceny
vstupnich prohlidek vcetné vypisu ze zdravotni dokumentace:

» jefabnik, skladovy pracovnik a rysova¢ — 550 K¢,

» svare¢ — 1 650 K¢,

» strojni zdmecnik — 2 430 K¢ (Vystup, 2018).

Vypisovani inzeratu, prilakani uchazeci a nabor je pro vSechny zvolené profese
pfiblizné stejny. Jde o primérnou cenu za inzerci na jednu pracovni pozici (v priméru
4 500 K¢) a cas personalisty straveny nad vytvofenim inzeratu, vybérem uchazect
a jejich pozvani na pohovor, ktery se odhaduje na 3 hodiny (804 K¢). Piedpokladané
naklady na inzerci a nabor jednoho pracovnika jsou 5 304 K¢& (Vystup, 2018).

Naklady na piipravu pohovori, na samotné pohovory a volbu zaméstnance nejsou
u délnickych profesi tak ndkladné, jako u TH pracovnikii. Jde pouze o €as personalisty
V priméru jde 0 2 hodiny obou pracovniki, které tvoii naklad v hodnoté 1 260 K¢. Tato

nakladova polozka je pro vsech 5 analyzovanych pozic stejna (Vystup, 2018).

Vstupni $koleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a Skoleni poZarni ochrany
vykonava personalista pro vSechny pracovni pozice stejné a zabere ptiblizn¢ 1 hodinu,

ktera stoji zaméstnavatele 268 K& (Vystup, 2018).

Vstupni Skoleni na pracovisti, celkové zaSkoleni, vcetné¢ zvySené Kkontroly
a hodnoceni prace nového zaméstnance jSou V rukou piimého nadfizeného (mistra).
Piestoze kazda profese ma svého mistra, na zaSkoleni a sezndmeni se s pracoviStém

je odhadovan ¢as stejny, a to 16 hodin, ktery je vycislen na 5 792 K¢ (Vystup, 2018).

2.7.7.2 Primé naklady spojené s odchodem
Do této skupiny patii ztraty zpisobené pred¢asnym odchodem, vstupni kurzy nového

zameéstnance a material.

Ztraty zpusobené predéasnym odchodem jsou velice individudlni a tézko

vyc¢islitelné, protoze zalezi na vice faktorech. Méni se v zavislosti na mnozstvi zakazek
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anadélce doby, nez se spole¢nosti podaii najit ndhradu za odchoziho pracovnika. Tyto
naklady tvofi pfedevsim piiplatky za piescasové hodiny a za praci o vikendech, které
vznikaji jinym pracovnikim, aby byla zakdzka v terminu dokoncena. Také jsou
kontaktovani byvali zaméstnanci a je jim nabidnut pfivydélek na dohodu
o provedeni prace za vys$i nez obvyklou sazbu. V krajni nouzi je spole¢nost nucena
kooperovat nebo outsourcovat. Cisté orientaéni odhad nakladii na ztraty zptisobené
pred¢asnym odchodem jsou:

» jerabnik — 17 000 K¢,

» skladovy pracovnik — 13 000 K¢,

» rysovac¢ — 26 000 K¢,

» svare¢ — 40 000 K¢,

» strojni zamec¢nik — 30 000 K¢ (Vystup, 2018).

Vstupni kurzy nového zaméstnance jsou u kazdé pozice jiné:
» jetabnik — zaskoleni pro jetabnické prace (600 K¢),
» skladovy pracovnik — novy kurz obsluhy motorovych voziki ¢ini 1 500 K¢,
» rysovac — zadné vstupni kurzy neabsolvuje,
» svareC — pfi nastupu se predpoklada platné opravnéni,
» strojni zdmeCnik — stejné jako u svafeCe se pii nastupu predpoklada platné

svare¢ské opravnéni (Vystup, 2018).

Materialem jsou mysSleny cCipové karty, které pracovnici dostanou pifi nastupu
k zaznamenavani dochazky (70 K¢) nastupni informac¢ni materialy, které maji pomoci
se v nové spoleCnosti 1épe zorientovat a dovédét se nejnutnéjsi informace (50 K<)
a osobni ochranné pracovni prostfedky (obuv, odév, ochranné bryle), které jsou

vycisleny na2 000 K¢ za osobu (Vystup, 2018).

2.7.7.3 Nepriimé naklady spojené s odchodem
Do nepfimych ndkladi se fadi Skoleni a motivacni programy, které odchazejici
zaméstnanec absolvoval v pribéhu posledniho roku, snizeny vykon nového

zamestnance nez se zapracuje a sniZzeni pracovni vykonnosti po dobu odcizeni.
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Skoleni, kterd odchazejici zamé&stnanec absolvoval v priitbéhu posledniho roku, se lisi
pro kazdou pracovni pozici:
» Jefabnik — opakované Skoleni pro jefabnické prace jedenkrat za rok (600 K¢).
» Skladovy pracovnik — opakované Skoleni se realizuje 1x ro¢n¢, a proto jsou
naklady odchéazejiciho zaméstnance cenou celého skoleni (250 K¢€).
» Rysovac — skoleni se neprovani.
» Svaire¢ — cena Skoleni se odviji od metod, kterymi pracovnik svafuje
a od mnozstvi certifikatti, které ke své praci potrebuje. Odhadem jde o Castku
37 000 K¢ na jednoho pracovnika. Periodicita kurzl a zkouSek svéfect je 3 roky,
proto se pro vycisleni nakladt pouZije tfetina odhadnuté ¢astky (12 334 K¢).
» Strojni zamecnik — cena Skoleni se odviji od opravnéni, které zamecnik potiebuje
k vykonu své prace. Naklady na Skoleni odchazejiciho zaméstnance, které
absolvoval v pribéhu posledniho roku, jsou odhadnuty na 3 500 K¢ (Vystup,
2018).

SniZeny vykon nového zaméstnance nez se zapracuje, je stanoven na 80 % V prvnich
3 mésicich. Zbylych 20 % musi =zajistit ostatni pracovnici napiiklad v ramci
prescasovych hodin. U jednotlivych profesi jde o ¢astky:

» jerabnik — 13 000 K¢,

» skladovy pracovnik — 16 000 K¢,

» rysovac — 17 000 K¢,

> svare¢ — 26 000 K¢,

» strojni zamec¢nik — 24 000 K¢ (Vystup, 2018).

SniZeni pracovni vykonnosti od doby odcizeni do samotného odchodu, se ne vzdy
musi dostavit. Nektefi pracovnici nesnizi svoji produktivitu, i pfestoze vi, Ze jsou
napiiklad ve vypovédni dobé. Odhadem muiZe jit o:
» Jetabnik, skladovy pracovnik a rysovac¢ — tézko méfitelné, svoji praci musi
provést, protoze je vazana na dalsi ukony.
» SvareC a zamecnik — je placen od normohodiny, tedy od skuteéné vykonané prace.
Snizenim jeho produktivity snizi svoji mzdu a naklady zaméstnavateli vzniknou
pouze V podobé piesCasii, které konaji ostatni pracovnici, aby byla prace

odvedena v¢as. Pouhym odhadem jde 0 10 000 K¢ (Vystup, 2018).
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2.7.7.4 Administrativni (rezijni) naklady personalni prace
Evidence zaméstnancti, zapoctové listy, iprava mzdovych agend, zajisténi pracovnich

smluv a jina administrativa je vykalkulovana na2 000 K¢ (Vystup, 2018).

2.7.7.5 Sumarizace nakladi fluktuace vybranych pozic

Néklady fluktuace jsou nejvyssi u svarece, kdy se blizi hodnoté¢ 107 tisic Kc.
U strojniho zamecnika jsou naklady o bezmala 20 tisic mensi a u rysovace Cini piiblizné
60 tisic korun. Néklady fluktuace na pracovni misto jefdbnika a skladového pracovnika

jsou téméf srovnatelné, jejich vysSe se odhaduje na 48 tisic korun.

Tabulka 16: Sumarizace nakladi fluktuace vybranych pracovnich pozic
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vystup, 2018; Vnouckova, 2013, s. 209)

JERABNIK

PRACOVNIK
NAKLADY NA PODPURNE PROCESY
Vstupni pracovné-lékarska prohlidka 550 K& 1650 K¢ 2 430 K¢
Vypisovani inzeratu, ptilakani uchaze¢i, nabor 5304 K& 5304 K& 5304 K& 5304 K& 5304 K&
Pfiprava na pohovory, samotné pohovory a vybér | 1260 K¢ 1260 K¢ 1260 K¢ 1260 K¢ 1260 K¢
Vstupni $koleni BOZP a PO 268 K& 268 K& 268 K& 268 K¢ 268 K¢
Celkové zaskoleni, zvy$eny dohled a hodnoceni 5792 K¢ 5792 K& 5792 K¢ 5792 K& 5792 K&
PRIME NAKLADY SPOJENE S ODCHODEM
Ztraty zpusobené predéasnym odchodem 17 000 K& 13 000 K& 26 000 K& 40 000 K¢ 30 000 K&
Vstupni kurzy nového zaméstnance 600 K¢ 1 500 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Material (brozury, ¢ipova karta, OOPP) 2 120 K& 2 120 K& 2 120 K& 2 120 K& 2 120 K&
NEPRIME NAKLADY SPOJENE S ODCHODEM
Skoleni, atd. absolvované v poslednim roce 600 K¢ 250 K& 0 K¢ 12 334 K& 3500 K&
Snizeny vykon nového zaméstnance 13 000 K¢ 16 000 K¢ 17 000 K¢ 26 000 K¢ 24 000 K¢
Snizeni pracovni vykonnosti po dobu odcizeni 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 10 000 K¢ 10 000 K¢
ADMINISTRATIVNI (REZIJNi) NAKLADY

¢tové listy, smlouvy atd. 2 000 K¢

NAKLADY NA JEDNOHO
PRACOVNIKA

48494 K¢ 48044 K& 60294 K¢ 106728 K& 86 674 K¢

V dalsi tabulce jsou uvedeny naklady fluktuace vybranych pracovnikt v poslednim roce
(2017), kdy opustilo spole¢nost 19 znich. Tyto naklady se odhaduji na castku

1,426 milionu korun.

Tabulka 17: Sumarizace nakladi fluktuace vybranych pracovnich pozic

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vystup, 2018)
RYSOVAC R STROJNI
KOVU SVAREC — AMECNIK
pocet odchodii v roce 2017 3 9

naklady fluktuace v roce 2017 180 882 K& | 320 184 K& | 780 066 K¢

NAKLADY FLUKTUACE

PRO ROK 2017 CELK EM 1426 164 K¢
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2.8 Rozhovor se zastupcem managementu spolecnosti

Pro ujasnéni, jak na fluktuaci pohliZi management a zda si je problému s fluktuaci
védom, byl dne 13. 4. 2018 v prostorach spole¢nosti KRALOVOPOLSKA, a.s.
proveden rozhovor s ¢lenkou dozor¢i rady a zaroven feditelkou Spravniho useku JUDr.

Hanou Ha asovou.

2.8.1 Prubéh rozhovoru

Poslednich 6 let (2012-2017) se snizuji pofty TH pracovnika i délnika.
Jde o imyslné snizovani stavi?

,,Snizovani poctu THP je rizené. Jsme vyrobni spolecnost a nase snaha je vyrdabeét
kvalitné, v terminu a za konkurenceschopné ceny na trhu. Investice sméruji predné
do vyroby a snizovani administrativy je z téchto divodit nevyhnutelné. Velkou roli zde
hraji i nové informacni technologie, které praci THP velice zjednodusuji a urychluji.
U vyrobnich delnikii se v zZadném pripadé nejedna o umysiné snizovani. Situace
na persondlnim trhu je takovd, Ze v poslednim obdobi je silny nedostatek
kvalifikovanych délnickych profesi. Zkuseni pracovnici jiz odchazeji do diichodu,
a Vucebnich oborech profese, které ve spolecnosti potiebujeme, po dlouhou dobu
nebyly naplnény, a tedy chybi celd generace odbornych délniki. Tyto problémy
postihuji vsechny firmy a dochdzi tedy i K tzv. pretahovani zaméstnancu jinymi firmami.
Délnici nam tak odchazeji ke konkurenci napr. z duvodii lepsiho pracovniho prostredi,

Jjednodussi prdace nebo blizsi vzdalenosti z bydlisté “ (Halasova, 2018Db).

Jaka byla podle Vas celkova fluktuace v roce 2017? Fluktuaci chapejte jako podil
vSech odchodii a celkového poctu zaméstnanci.

., V lofiském roce se fluktuace pohybovala okolo 17 %. V tomto sméru se jednd prevazné
o odchod zaméstnancu do duchodu a jejich problematické nahrazovani novymi
zameéstnanci. Svoji roli hraji i odchody zaméstnancii ve zkusebni dobé z ditvodu slozité

vyroby, kterou nemohou nebo nechtéji zvladnout*“ (Halasova, 2018b).
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Kolik procent odchodii podle Vas ¢ini prirozené odchody? Prirozené odchody
chapejte jako odchod do starobniho a invalidniho diichodu, odchody na materskou
dovolenou, z diuvodu amrti atd.

,, PFirozené odchody se v lonském roce pohybovaly okolo 20 %. Tyto odchody
zaméstnancii jsou pro nds nejproblematictéjsi, nebot s nimi odchdzi i mnohaleté

zkuSenosti a know how** (Halasova, 2018b).

Za predpokladu, Ze je brano v uvahu pouze obdobi 2012-2017, v kterém roce
myslite, Ze byla fluktuace nejvyssi?

., Predpokladam, ze se jedna o roky 2013-2014, tedy obdobi, kdy spolecnost méla
problémy v souvislosti s intervenci CNB ve véci kurzu eura a dochdzelo ke snizovani

zaméstnanecké zdkladny na urovni THP “ (Halasova, 2018Db).

Miyslite si, Ze fluktuace v jednotlivych letech kles4, stoupa nebo ziistava stejna?

., Kromé popsaného diivodu v problematickych letech se jedna prevaziné o ubytek
zamésmancii odchazejicich do dichodu. V poslednim obdobi k odchodu zaméstnancii
prispiva i ekonomickd konjuktura, ktera navysuje potiebu zaméstnancii a jejich
tzv. ,,prepldaceni a pretahovani® jinymi firmami. Nejvetsi fluktuace bez prirozenych
odchodit byla v letech 2013 a 2014 v souvislosti s problematickym obdobim spolecnosti.
Pak se fluktuace snizila a nyni sledujeme pozvolny ndrust z uvedenych duvodii*

(Halasova, 2018D).

Je podle Vas vysSi fluktuace u délniki nebo THP?
., Samoziejmé, Ze v poslednim obdobi u délnickych profesi* (Halasova, 2018Db).

Kterych profesi se vyssi fluktuace nejvice dotyka?

Nedostatek odbornych profesi na persondlnim trhu a jejich pretahovani se v pripadé
spolecnosti KRALOVOPOLSKA, a.s. nejvice dotykd profesi svirec, zdmecnik
a skladnik*“ (Halasova, 2018Db).



Jak téZce/lehce se tyto profese shani?

., Vzhledem k tomu, Ze programem spolecnosti je kusova vyroba slozitych zarizeni,
a co zakazka, to origindl, jsou na nase zamestnance kladeny vysoké odborné pozadavky.
Je potieba zkusenych, odborné zdatnych, zrucnych pracovniku, kteri na trhu nejsou.

Nejhorsi situace je u deélnickych profesi jako zamecnik a svarec¢* (Halasova, 2018D).

WV W

Jak dlouho béZné trva, nez jsou volna mista na tyto pracovni pozice obsazena?

,,Jde o neustaly, nikdy nekoncici proces. Pozadavky na tyto profese a jejich nedostatek
mame neustale. Absence urcitych profesi na trhu je také zpiisobena vypadkem
ucnovského skolstvi v predmétnych profesich po nekolik let a tyto pracovnici k dispozici

prosté nejsou** (Halasova, 2018b).

Jak dulezité jsou tyto profese pro spolec¢nost? Pokud je jich nedostatek, jaké
problémy to ptisobi?

,Jedna se o stézejni pracovniky, bez kterych neni mozné zakdzky realizovat. Jejich
nedostatek tesSime kooperacemi, outsourcingem, prescasy, praci o vikendech,
Spolupraci S Regiondlni hospodarskou komorou V Naboru zahranicnich zaméstnancii

apod. “ (Halasova, 2018b).

Jaké jsou podle Vs hlavni diivody odchodii téchto pracovniku?

prevazuje sloZitost vyroby, prostredi tézkého primyslu a samoziejmé stile vyse mzdy.
Pracovniky nam lanari ostatni primyslovée firmy s jednodussi sériovou vyrobou
a automotiv, v pripadeé skladnikii zase obchodni retézce. Nékteri zaméstnanci odchdzeji
za vydelky | do zahranici, jini také z ditvodu stehovani nebo ziskdni zaméstnani blize

k trvalému bydlisti. “ (Halasova, 2018b).

Déla spolecnost opatieni, aby k odchodim nedochazelo? Zjist'uje, zda je davod
odchodu opravnény?

., Statistiku s duvody odchodu zaméstnancii vedeme, vyhodnocujeme a cinime opatreni.
Jednani o motivaci, upravach mezd a stabilizaci zaméstnancii resime na pravidelnych,
kazdotydennich mitincich. Kromé upravy mezd, motivacnich opatieni a rozsirovani
benefitii se i snazime ke kazdému zaméstnanci pristupovat individualneé‘ (Halasova,

2018D).
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Co je podle Vis nejvétsi problém KRALOVOPOLSKE v souvislosti s odchody
zaméstnanci?

,Splnit zakazky v terminu a kvalité* (Halasova, 2018b).

Co je podle Vas slabou strankou spole¢nosti v souvislosti s lidskou pracovni silou?

2 Jiz uvedeného to vyplhwva. Jednda se o slozitou vyrobu v podminkach tézkého
strojirenstvi. Vyroba spolecnosti klade diiraz na zkusenosti, odbornou znalost, zrucnost
pracovniku a znacnou flexibilitu. Mnoho operaci probihd na technologii, ktera neni

automatizovand a vyzaduje odborny, profesiondlni pristup zaméstnance* (Halasova,

2018h).

A v ¢em naopak spatiujete prednosti spolenosti?

., Ve snaze motivovat zaméstnance, v individualnim pristupu, ale také v soundlezitosti
pri vytvareni slozitych a monumentalnich vyrobku. V posledni dobé doslo i k rapidnimu
naristu mezd a k uvoliiovani dalSich benefitii. Mohu Fici, Ze pracovat ve spolecnosti

KRALOVOPOLSKA, a.s. je vyzva v tom dobrém slova smyslu* (Halasova, 2018b).

2.8.2 Shrnuti rozhovoru

Management spolecnosti si je veédom problému s nahrazovanim odchazejicich
zaméstnancll novymi, predevSim co se vyrobnich délnikt tyka. Dobfe si uvédomuje
nedostatek pracovnich sil na trhu, ktery zapficifiuje snahy o odlakdni zaméstnanct
ke konkurenci nabidnutim vysSSich mezd. Vedeni mé dobry piehled o tom, co byva
hlavnimi divody k odchodu stézejnich pracovniki — piedevSsim sloZitost vyroby
a mzda. Spolecnost klade velky diraz na zkuSenosti, odbornou znalost, zruénost
a flexibilitu pracovnikli. Diivody odchodu diskutuje, provéfuje, vyhodnocuje a snaZzi

Se provadeét mozna opatieni.
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2.9 Zhodnoceni divodi odchodii

Nejcastéji  udavanymi  divody odchodu  vybranych  pracovnikii  spolecnosti
KRALOVOPOLSKA byly:

» slozitost vyroby (25 %),

» finan¢ni uznani (23 %),

» organizace prace (15 %),

» pracovni prostiedi (9 %),

» styl vedeni (7 %).

Zda byly tyto pfic¢iny opravnéné, a zda jde vazné o problémové oblasti, vyhodnoti tato

kapitola.

U 15 % pracovniki je znamo pouze to, Ze odeSly za lepsi pracovni nabidkou
a zbyvajicich 6 % neudalo zddny divod odchodu. Proto neni moZné s témito daty

dale pracovat.

2.9.1 Finanéni uznani

Mzda se u jednotlivych pracovnich pozic lisi, a proto se bude hodnotit pro kazdou
Znich samostatné. Mzdu jako divod odchodu neudali pouze zaméstnanci,
ade i vedeni si je védomo toho, ze slouzi jako nastroj naldkani pracovnikt

k pfestupu ke konkurenénim spole¢nostem.

U kazdé vybrané profese je uvedena praméméa mzda v KRALOVOPOLSKE
bez ptiplatkii i s ptiplatky:

» Hruba mési¢ni mzda bez priplatka — nezahrnuje piiplatky poskytované za praci
ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi ani jiné pfiplatky.

» Primérna mzda — zahrnuje jak pfiplatky za praci ve ztizenych a zdravi
Skodlivych podminkach, tak ptiplatky za obcasné piescasy, praci o vikendech,
no¢ni prace atd. Je vypocitina jako primér skuteénych hrubych mezd, které

KRALOVOPOLSKA vyplatila v roce 2017 (Vema, © 2011).
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Benefity, stejné¢ jako mzdy, mohou motivovat uchazece K nastupu do spolecnosti
nebo souCasné zaméstnance kjejich setrvani. Zaméstnanecké vyhody, které
KRALOVOPOLSKA poskytuje svym zaméstnanctim, jSOU:

» 1 tyden dovolené navic oproti zakoniku prace,

» odmény pfi vyznamnych pracovnich a zivotnich jubileich:

- zivotni vyro¢i 50 let — za kazdy odpracovany rok ve spole¢nosti nalezi
zamé&stnanci ¢astka 150 K¢, ale pouze v piipadé, ze zde odpracoval
alespon 10 let,

- 0dchod do diichodu — pfi nabyti naroku na odchod do dichodu za kazdy
odpracovany rok nalezi 250 K¢, ale pouze v piipadé€, ze zde odpracoval
alespon 15 let,

» prispévek na zavodni stravovani ve vysi 45-55 %, kdy zaméstnavatel piispiva
castkou od 31 do 43 K¢, podle ceny menu,

» pruzna pracovni doba pro kategorie THP (Kolektivni smlouva, 2017),

» prispévek na ubytovani u vybranych profesi 3 000 K¢ (svarec, strojni zamecnik),

» odmeéna za ptivedeni nového zaméstnance (tyka se pouze vybranych pracovnich

pozic — svarec, strojni zamecnik) v hodnoté 10 000 K¢ (Kraémarova, 2018a).

V Kolektivni smlouvé (2017) je také dohodnut mzdovy vyvoj, ktery znamena

kaZdoro¢ni navySeni primérné realné mzdy spolec¢nosti o 1 %.

Vyhodnoceni finanéniho uznani bude probihat mzdovym Setfenim u organizaci, které
nabizeji praci profesim s pfiblizné stejnou kvalifikaci a stejnymi poZadavky na pracovni
misto V Brné€ a jeho okoli. Uvedeny budou jen ty konkurenéni spole¢nosti, které nabizeji
podobnou ¢i vyssi mzdu, aby se zjistilo, zda opravdu muze hrozit pfestup zaméstnanci
ke konkurenci. Kromé mzdy budou hodnoceny také benefity jednotlivych konkurentd.
Po zji§téni toho, jak si KRALOVOPOLSKA stoji oproti konkurenci, budou jeji mzdy

a benefity srovnany s trznimi.
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29.1.1 Jerabnik

Pozice jefabnika v KRALOVOPOLSKA, a.s. vyzaduje platny jeféabnicky prikaz a praxi
na obdobné pozici. Hrubou meésicni mzdu bez pfiplatkli spolecnost stanovila
na 15 000 K¢ (Tomasovic, 2018). Primérnd mzda za rok 2017 véetné vSech ptiplatk
¢ini o 3 500 korun vice, tedy 18 500 K¢ (Vema, © 2011).

Tabulka 18: Konkurenéni nabidky volnych pracovnich mist — jefabnik
(MPSV, © 2002-2018b)

. » NABIZENA ,
NAZEV SPOLECNOSTL | & ixii v FIREMNI BENEFITY

CKD Blansko Holding, a.s. od 15 000 K¢ dotované podnikové stravovani

dovolend navic, stravenky, odména za hospodafsky vysledek,
ptispévky na dovolenou, vyhodné mobilni tarity
Senergos, a.s. 18 000 — 19 000 K& [neuvedeno

ZETOR KOVARNA, s.r.0. od 15 000 K&

Dle volnych pracovnich mist na trhu prace v Brné a okoli byly nalezeny pouze
3 spolecnosti, které hledaji jetabniky za podobnou mzdu a pouze jedna z nich ma vice
benefitt, neZ spole¢nost KRALOVOPOLSKA. Konkurence zde tedy neni vysoka.
Dtivodem nizké poptavky muize byt nahrazovani tézko dostupné lidské pracovni sily
(jetabnici) novymi technologiemi. Jde o moznost ovladat jefdb ze zemé pomoci

radiového dalkového ovladani (TomasSovi¢, 2018).

2.9.1.2 Skladovy pracovnik

Pozice skladového pracovnika v KRALOVOPOLSKA, a.s. vyzaduje uZivatelskou
znalost prace na PC, vzdélani strojirenského sméru, praxi na obdobné pozici a vyhodou
je opravnéni k uzivani vysokozdvizného voziku. Tato spolecnost nabizi uchazectim
o pozici skladnika mzdu 18 az 20 tisic K¢ (Prace, © 1996-2018). Nastupni i primérna
mzda (19 000 K<) se nelisi, protoze se nejedna o rizikovou praci s ptiplatky
a ani presCasové hodiny ¢i prace vnoci a o vikendech zde neni obvykla (Vema,

© 2011).
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Tabulka 19: Konkurenéni nabidky volnych pracovnich mist — skladovy pracovnik

(MPSV, © 2002-2018b)

NAZEV SPOLECNOSTI

LD seating s.r.o

NABIZENA
MESICNI MZDA
17 900 — 22 000 K&

FIREMNI BENEFITY

zvlastni prémie, ptispévek na obéd

MIRAI INTEX s.r.o.

20 000 — 25 000 K¢

neuvedeno

BeF Home, s.r.o.

19 000 — 21 000 K¢

ptispévek na zavodni stravovani

KOVOLIT Ceska,
spol. sr.o.

od 17 000 K¢

prispévek na obédy, finanéni a pravni poradenstvi, zvyhodnény
telefonni a datovy tarif pro blizké, odmény pii Zivotnich
a pracovnich vyro¢ich, odmény za doporuceni nového zaméstnance,
piispévek na penzijni pfipojisténi, firemni akce

AGROAD, s.r.o0.

18 000 — 30 000 K¢

firemni benefity, mési¢ni prémie, 13.plat, vérnostni odmény

S.N. 0. p.czas.

19 000 — 21 500 K¢

1 tyden dovolené navic, piiplatky minimaln¢ 4500 K¢ mésicné,
13. mzda, piispévek na penzijni a zivotni pojisténi (od 1200 K&
mési¢ng), cafeterie - piispévky na rekreaci, sport, zdravi a kulturu
(minimalné 4000 K¢ roéné), ptispévek na stravovani

MAKA THERM CZ s.r.o.

19 000 — 22 000 K¢

piispévek na stravovani

Na trhu je obrovské mnozstvi spolecnosti, které hledaji skladové pracovniky. Vybrano

bylo 7 znich, ktefi nabizeji obdobnou nebo vys§i mzdu neZz spolecnost
KRALOVOPOLSKA. Dva konkurenti dokonce nabizeji i vét§i sortiment benefitii
vV podobé¢ finan¢niho a pravniho poradenstvi, telefonnich a datovych tarift pro blizké,

firemni akce, ptispévek na zivotni a penzijni pojisténi i systém cafeterie.

2.9.1.3 Rysoval
Pozice rysovate v KRALOVOPOLSKA, a.s. vyzaduje vyudeni v oboru nastrojat nebo
obrabé¢ kovi, znalost ¢teni vykresové dokumentace a schopnost parametry pferysovat

na obrobek. KRALOVOPOLSKA nabizi hrubou néastupni mési¢ni mzdu 21 000 K¢

(MPSV, © 2002-2018b), primérmé si zde rysovaé vydéla 26 000 K& (Vema, © 2011).

Tabulka 20: Konkurenéni nabidky volnych pracovnich mist — rysova¢

(MPSV, © 2002-2018Db)

NAZEV SPOLECNOSTI

Smeral Brno a.s.

NABIZENA
MESICNI MZDA

od 21 000 K¢

FIREMNI BENEFITY

tyden dovolené navic, zavodni stravovani, rekreace, pojisténi, odména
za pracovni vyro¢i, zivotni jubileum a pfi odchodu do dichodu,
bezplatné ockovani proti chiipce

ESB Rozvadéce, a.s.

19 000 — 23 000 K¢

neuvedeno

Denderaa.s.

20 160 — 22 680 K¢

stravenky, piiplatek na dopravu nad 20 km, vérnostni piiplatek,
osobni odmény

IMPACT INDUSTRY
BRNO, as

20 000 — 25 000 K¢

dotované stravovani v aredlu spolecnosti, pfispévek na ubytovani
a dojizdéni
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Konkurence nabizi spiSe niz$i mzdy, nez jaka je primérna mzda tohoto pracovniho
zatazeni v KRALOVOPOLSKE. Profese rysovate vsak neni velmi ¢asta, vyuZivaji
ji pouze strojirenské vyrobni spoleCnosti. Pracovnik, ktery splituje pozadavky
na rysovace, mize v mnoha spole¢nostech pracovat i jako obrabé¢ nebo pii doplnéni
svarecskych opravnéni také jako strojni zamecnik. Tyto pozice maji obecné vyssi
finan¢ni ohodnoceni, a proto u schopnych pracovnikii hrozi piesun ke konkurenci
napiiklad na pozici obrabé¢ nebo strojni zameénik (MPSV, © 2002-2018b). Sortiment
benefiti u konkurence je oproti KRALOVOPOLSKE rozsifen o piispévek na dopravu

arekreaci, o¢kovani a dojizdéni.

2.9.1.4 Svarec

Pozice svafe¢e v KRALOVOPOLSKA, a.s. vyzaduje vyudeni ve strojirenském oboru,
praxi ve svafovani a ufedni zkouSky svatovani (certifikace). Hrubd nastupni mésicni
mzda v KRALOVOPOLSKE je stanovena mezi hodnotami 21 200 K¢ a 27 700 K¢
(MPSV, © 2002-2018b) a praimérna se pohybuje kolem 31 000 K¢. U této profese
velice zéalezi na vykonu kazdého jednotlivce, protoze svafe¢ je odménovan

dle normohodin a dle metod, kterymi svaiuje (Vema, © 2011).

Tabulka 21: Konkurenéni nabidky volnych pracovnich mist — svaie¢
(MPSV, © 2002—2018b)

. . NABIZENA :
NAZEV SPOLECNOSTI /o ity FIREMNI BENEFITY

tyden dovolené navic, vano¢ni a letni prémie, zavodni stravovani,
BAUMULLER BRNO, s.r.0. 20 000 — 30 000 K& |penzijni pfipoji§téni, vérnostni odména, kulturni a sportovni akce
pofddané zaméstnavatelem

tyden dovolené navic, zdravotni volno, stravenky, piispévek
na dojizdéni

Eden Europe, s.r.o. 22 000 —26 000 K¢ |podnikové stravovani, finan¢ni bonus za 100% dochazku
ZELTWANGER AMT s.r.o. 26 000 — 39 000 K¢ |[stravenky, multisport karta, jazykové kurzy, prémie

BeF Home, s.r.o. 27 000 — 33 000 K& |zavodni stravovani s piispévkem zaméstnavatele

JUNKER Industrial od 22 000 K& penzijni pfipojisténi, stravenky, 1 tyden dovolené navic, 13. plat
Equipment s.r.o. (podil na VH), osobni ohodnoceni (az 30% mzdy)
MERTASTAV svr.o. 22 000 — 27 000 K¢  |firemni akce, pfispévek na penzijni pfipojisténi
BPP Energy, s.r.o. 33 000—37 000 K¢  [neuvedeno

AB - KOVO, sr.0. od 28 000 K¢ naborovy piispévek ve vysi 15000 K¢

TENZA, as. 20 000 — 28 000 K¢

IK Engineering, s.r.o. 22 000 — 30 000 K& |piispévek na stravovani

Svafeci jsou velmi nedostatkovou pracovni silou. Ufad prace eviduje mnoho nabidek

na toto pracovni misto. Bylo nalezeno 10 spolecnosti, které poptavaji tuto profesi
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za obdobnou mzdu jako KRALOVOPOLSKA, ae pouze 3 maji horni nabizenou
hranici vy$§i, neZ je priméma mzda svafe¢e v KRALOVOPOLSKE. Benefity, které
konkurence nabizi navic, jsou napfiklad vanoc¢ni a letni prémie, penzijni pfipojisténi,

kulturni a sportovni akce, zdravotni volno, 13. plat a jazykové kurzy.

2.9.1.5 Strojni zamecnik

Pozice strojniho zdmeénika v KRALOVOPOLSKA, a.s. vyzaduje vyudeni v oboru,
svarecCsky prikaz a znalost Cteni vykresové dokumentace. Tato spole¢nost nabizi nove
nastupujicim zaméstnancim hrubou mésiéni mzdu v rozsahu 21 200 az 24 500 K¢
(MPSV, © 2002-2018b). Pokud je pracovnik schopny, mize si vydélat mnohem vice,
protoze kazdy strojni zamecnik je finan¢né hodnocen podle ukolu (normohodin).
Primérna mzda strojniho zdmeénika v KRALOVOPOLSKE ¢ini 26 600 K& (Vema,
© 2011).

Tabulka 22: Konkurené¢ni nabidky volnych pracovnich mist — strojni zameénik
(MPSV, © 2002-2018b)

NABIZENA

NAZEV SPOLECNOSTI

CRANESERVICE
BRNO, s.r.0.

MESICNi MZDA
25 000 — 38 000 K&

FIREMNI BENEFITY

neuvedeno

HK auto s.r.o.

20 000 — 30 000 K¢

stravenky

Vodnanska driibez, a.s.

25 000 — 28 000 K¢

zavodni stravovani, dovolena navic, pfispévek na dopravu, piispévek
na penzijni pfipojisténi, pozitky dle zaméstnaneckého fondu,
zvyhodnéné volnocasové aktivity

SW-MOTECH s.r.o.

21 000 — 26 000 K¢

stravenky, tyden dovolené navic

NESTSERVICE s.r.0.

od 29 000 K¢

prispévek na stravovani

ERGOZET s.r.0.

25 000 — 30 000 K¢

neuvedeno

HR METAL spol. s.r.o.

23 000 — 33 000 K¢

zavodni stravovani, piispévek na dopravu, finan¢ni bonusy

M D Let sr.o.

od 28 000 K¢

13. a 14. plat, 1 tyden dovolené navic, dotované zavodni stravovani

GAMARTIS TRADE s.r.o.

od 23 000 K¢

mesi¢ni prémie, stravenky

Denderaas.

22 785 —26 953 K¢

stravenky, piiplatek na dopravu nad 20 km, vérnostni piiplatek,
osobni odmény

Stejné jako svarecu, tak i strojnich zameénikd, je na trhu obrovsky nedostatek. Bylo

nalezeno alesponn 10 konkuren¢nich firem, které nabizeji podobnou mzdu

jako KRALOVOPOLSKA. Od jeji pramérné mzdy se ale nabidky piili§ nelisi. Je jen
malo spoleCnosti, které nabizi vy$$i mzdu. Benefity, které nabizi konkurence navic
oproti KRALOVOPOLSKE, jsou napiiklad 13. a 14. plat, piiplatek na dopravu,

pfispévek na penzijni pojisténi a zvyhodnéné volnocasové aktivity.
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2.9.1.6 Analyza trznich mezd

Pro zjidténi, jak si KRALOVOPOLSKA vede ve srovnani strznimi mzdy, byla
primérna mzda organizace srovnana s prumérnou mzdou Jihomoravského kraje
i soborem podle CZ-NACE, kterym je v tomto piipadé zpracovatelsky pramysl. Stejné
tak byly porovnany primérné mzdy péti vybranych profesi ve jmenované spolecnosti

S trznimi.

Tabulka 23: Analyza trznich primérnych mezd podle riznych Kkritérii

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: CSU, 2018b; CSU, 2018c; ProfesiaCZ, © 1997-2018;
Vema, © 2011)

PRUMERNA TRZNI MZDA PRUMERNA MZDA
PODLE KRITERI{ V KRALOVOPOLSKA, a.s.

Jihomoravsky kraj 28 549 K¢
primérna mzda 27 022 K¢
CZ-NACE (zpracovatelsky priimysl) 29 525 K¢

profese jerabnik PARIZE <IN profese jerabnik 18 500 K¢

profese skladovy pracovnik PAREER Il profese skladovy pracovnik 19 000 K¢

profese nastrojari a piibuzni

N » P WEYE <l profese rysovac 26 000 K&
pracovnici (rysovac) y

profese svarec PLNIRIR Il profese svarec 31 000 K¢

profese strojni zime¢nik 23 562 K¢ profese strojni zime¢nik 26 600 K¢

Primérna mzda Jihomoravského kraje je o necelych 6 % (1 527 K<) vyssi nez pramérna
mzda v KRALOVOPOLSKE. Stejné tak mzda podle CZ-NACE (zpracovatelsky
primysl) ji pfevySuje o 9 %, tedy o Castku 2 503 K¢. Analyzovana spolecnost

Senachazi v obou piipadech srovnani pod primérem.

Profese jefabnika a skladnika jsou v KRALOVOPOLSKE také pod primérnou
hodnotou. U jefabnika se jedna o 13 %, u skladnika o 11 % niz§i primérnou mzdu

nez jaka je stanovena trhem.

Profese rysovafe jako takova neni evidovana, ale spadd do skupiny nastrojaii
a ptibuznych pracovnikii. Primérna mzda této skupiny ¢ini 26 752 K¢, coz je o necela

3 % vice neZz mzda rysovacl v analyzované spolec¢nosti.

Primérné mzdy svaie¢d a strojnich zameénikii v KRALOVOPOLSKE jsou vyssi
nez trzni primérné mzdy. Mzda svarece prevySuje mzdu trzni 0 19 % a mzdu strojniho

zamecnika o 13 %.
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2.9.1.7 Analyza trznich benefiti

U vétSiny spolecnosti je poskytovani zaméstnaneckych vyhod (benefiti) brano jako
standardni zalezitost. Benefity slouzi jako motivator zaméstnancli a nastroj k upevnéni
logjality vucéi zaméstnavateli. A¢ je mzda nejdilezitéjsi slozkou odménovani, nékdy
slouzi benefity jako kompenzace mzdy. Zaméstnanci tak maji pocit, Zze pro né jejich
zaméstnavatel kona néco navic. Stejné tak pro cloveéka, ktery se rozhoduje
mezi nékolika pracovnimi nabidkami, mohou benefity byt tim rozhodujicim faktorem

ke zvoleni nového zaméstnavatele (Business Info, 2017).

Ceskomoravska konfederace odborovych svazii (2016) uvedla 20 benefitd, které byly
v roce 2016 nejvice vyuzivany. Jako zdroj Setfeni o benefitech zvolila dotaznik, ktery
byl vyplnén 1 013 spoleénostmi z celé Ceské republiky. Tyto benefity, véetné podilu
zameéstnavatelll poskytujicich benefit plosné, jsou uvedeny na obrazku nize. Dotazované
spoleCnosti poskytovaly vroce 2016 v priméru 8 benefitii. Nabidku v rozsahu

5-10 benefiti mélo 52 % organizaci.

Prispévek na stravovani NN :1.2
Nahrada mzdy pfi pfekazkach v praci [ NN 5.3
Dovolena nad ramec zikona [N 50.7
Piispévek pii vyznamnych udalostech ] 44,5
Pfispévek na vzdélavani [ 42,1
Pfispévek na penzijni/Zivotni pojisténi [N 40,8
Obéerstveni na pracovisti [N 35,6
Vyrobky a sluZby se slevou nebo zdarma [ 26,2
Piispévek na volnocasoveé zktivity [N 25,6
Zaptjéeni pracovnich prostiedki a nastroji [ 20,5
PljEky zaméstnancim [ 19,0
Pruzna pracovni doba [ 18,7
Zdravotni valno (sick days) [ 138
Pfispévky na nadstandardni zdravotni péci [ 13.5
Zvyseni odstupného nad ramec zékona [ 126
Prispévek na dovolenou [ 116
Prispévek/zajisténi dopravy do zaméstnani [ 9.7
Prace z domova (home office) [l 6,1
Nahrada mzdy za prvni 3dny DPN [l 5,3

SluZebni vozidlo pro soukromé Gely [l 4.7

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Podil subjektii [%]

3%

Obrazek 13: Zebtitek benefitii a podil zaméstnavatelii poskytujicich benefity
(Zdroj: CMKOS, 2016)
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Vice nez polovina spolecnosti, ktera se podrobila setieni, uziva jako benefit piispévek

na stravovani, nahradu mzdy pfti piekazkéach v praci a dovolenou nad rdmec zakona.

Nejzadanéj$i benefity z pohledu zaméstnancu jsou 13. nebo i 14. plat, piispévek
na bydleni, sluzebni viiz k soukromym ucelim a dals$i, které jsou uvedeny v tabulce
(Hovorkova, 2017).

Tabulka 24: Nejzadanéjsi benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Hovorkova, 2017)

NEJZADANEJSI BENEFITY

13. nebo 14. plat Ptispévek na dopravu
Ptispévek na bydleni Osobni kou¢

Sluzebni viiz i k soukromym tcelim Jazykové vzdélavani

Placena kratkodoba nemoc, sick days |Pruzna pracovni doba
Placena dovolena nad rdmec zakona  |Pfispévek na volnocasové aktivity

Dle personalisti jsou ha vzestupu piedev§im pfispévky na volnocasové aktivity
a jazykové kurzy. Velkym hitem soucasnosti je také systém cafeterie,
kdy s zaméstnanec podle osobnich preferenci a potieb voli typ benefitu, ktery
mu nejvice vyhovuje. Muze jit o ptispévek na zajezd, vstupenky do divadla, masaz

nebo nakup v 1ékarné (Business Info, 2017).

2.9.1.8 Shrnuti nedostateéného finan¢niho uznani jako diivod odchodu

Dle analyzy mezd nabizenych konkurenci i dle mzdového Setfeni trhu bylo zjisténo,
7ze mzda muze byt opravdu divodem k odchodu, a to predev§im u profesi jetabnik
a skladnik, jejichz mzdy se u KRALOVOPOLSKE pohybuji jak pod priimérmou trzni,

tak pod konkurenci nabizenou, mzdou.

U pozice rysova¢ hrozi prechod na jinou profesi, kterou se svoji kvalifikaci mize

vykonavat, a kterd je obecné Iépe placena.

Mzda svéaieée a strojniho zameénika je naopak v KRALOVOPOLSKE nad primérem
trhu, a ackoli je této pracovni sily obecné nedostatek, v konkurenénim boji si stoji

zminénd spolec¢nost velmi dobfe.
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U analyzy trzni mzdy vyslo také najevo, Ze priméméa mzda v KRALOVOPOLSKE

je pod primérnou mzdou v Jihomoravském kraji i pod oborovou podle CZ-NACE.

Benefity, které nabizeji nékteré organizace navic oproti analyzované spolecnosti,
jsou naptiklad 13. plat, pfispévek na dopravu, pfispévek na zivotni a penzijni

pfipojisténi, zvyhodnéné volnocasové aktivity, firemni akce a systém cafeterie.

2.9.2 Slozitost vyroby

Jak uvedla pracovnice personalniho odboru a také teditelka spravniho tseku, vyroba
ve spoleCnosti je opravdu narocna a slozitd. Hlavni cCinnosti spolecnosti
KRALOVOPOLSKA je vyroba jetabi, ocelovych konstrukci a chemickych aparati,
u které Ize naro¢nost vyroby ocekavat. Je tedy ziejmé, ze se na tak slozitou produkci
velmi t€Zko shani pracovnici s vhodnou kvalifikaci, navic za situace, kdy je na trhu

prace nedostatek pracovnich sil. Tento diivod odchodu je jevi jako relevantni.

2.9.3 Organizace prace

K vyrobé je potieba mit kdispozici piedevsim kvalifikované zameéstnance,
technologické postupy a materidl. Celd vyroba je tak zavisld na dodavatelich,
kooperacnich akcich, dodavkach materialu, jeho pfichystani, doddni postupit a mnoho
dalsiho. Pokud se zpozdi jeden proces, zpozdi se i ostatni a hrozi, ze zakdzka nebude
vyrobena v pozadovaném terminu. Vzhledem k velké naro¢nosti vyroby a mnoZzstvi
procest, kterymi musi vyrobek spole¢nosti projit, je velmi problematické zgjistit,
aby tyto procesy na sebe navazovaly pfesné podle planu. Pracovnici se tak mohou citit
pod tlakem a ve stresu, protoze se snazi, aby byly vyrobky dokonceny v terminu.
Pro spokojenost jak zaméstnancl, tak vedoucich, je nutné organizaci prace lépe

naplanovat.

2.9.4 Pracovni prostiedi

V prosttedi vyrobnich hal, kde vybrané profese provadi své pracovni ukoly, je velky
hluk a smog ze svafovani. PrestoZe jsou haly odvétravané a hluk eliminuji ucpavky
do usi, které zaméstnanci od zamé&stnavatele dostavaji, neda se tento problém jinak fesit.

Stejné tak u skladovych pracovniki, kterym mize byt nepiijemna prace ve venkovnich
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skladech, kde se napiiklad expeduje nebo piebira dovezené zbozi a material, nelze tento
problém odbourat. Vyroba nebo vyexpedovani vyrobku se kvuli nepfiznivému vlivu

pocasi nemiize zastavit.

2.9.5 Styl vedeni

Kazdy vedouci pracovnik ma svij styl vedeni, ktery nejvice odpovida jeho charakteru.
Pravé se stylem vedeni nebo osobnosti nadiizené¢ho se podiizeny pracovnik nemusi
vzdy ztotoznit. Kazdy ¢€lovek je jedinecny, a to plati jak v osobnim Zivoté, tak v tom
pracovnim. Dulezité je najit kompromis vhodny pro ob¢ strany. V Situaci,
kdy je mnohokrat udavan jako divod odchodu styl vedeni nebo nesoulad s vedoucim,
je namist¢ tento problém fesit. V analyze diivodu byl styl vedeni udavan 7 %. Prestoze
se nejednd o vysoké Cislo, bude styl vedeni feSen v ndvrhové &asti, protoze vztah

mezi nadfizenym a podiizenym je pro pracovni spokojenost velice dilezitym faktorem.

2.9.6 Nastaveni soucasného adaptac¢niho procesu

Se slozitosti vyroby, organizaci prace, pracovnim prostfedim 1 stylem vedeni souvisi
proces adaptace zaméstnanci. Vzhledem K tomu, ze polovina nové nastupujicich
pracovnikl opousti spole¢nost do 1,5 roku doby zaméstnani, Spatné nastaveny adaptacni
proces by toho mohl byt hlavni pfi¢inou. Je proto potiebné analyzovat jeho soucasny

Stav.

2.9.6.1 Soucasny adaptacni proces

Pokud se zaméstnanec a zaméstnavatel dohodnou na nastupu, prvotné vysle persondlni
odbor potencialniho pracovnika na pracovné-lékaiskou prohlidku. V pripadé
ze je pracovnik uschopnén vykonédvat smluvenou pracovni pozici, personalista s nim
sepisSe pracovni smlouvu, vytvoii mzdovy vymeér, pievezme od néj potiebné dokumenty,
pfeda mu informa¢ni material pro nového zaméstnance (obsahuje stru¢nou historii
spolecnosti, jeji hlavni ¢innosti, organizaéni strukturu, prehled benefitti, pracovni dobu,
planek spolecnosti, a dalsi), provede s nim Skoleni BOZP a PO a vysvétli mu pouzivani
¢ipovych karet k zaznamendvani dochazky. V den néstupu se kazdy pracovnik dostavi
ve sjednanou dobu na personélni odbor, kde je uvitan do spolecnosti feditelem tohoto

odboru. Personalista jej poté odvede na jeho nové pracoviste, kde ho preda pfimému
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nadfizenému. Tento pocatecni proces je u vSech zaméstnanct stejny nezavisle na tom,

zda jde o TH pracovnika nebo o délnika (Kra¢marova, 2018b).

Dale uz je adaptacni proces na vedoucim. Spole¢nost nema oficialné vydanou smérnici
¢i normu, ktera by proces adaptace blize specifikovala. V ptipad¢ vybranych profesi,
které byly v této praci analyzovany kvuli jgich vysoké fluktuaci, jsou pifimymi
nadiizenymi mistii jednotlivych pracovist. Ti vzdy seznami pracovnika S prostiedim
vyrobni haly, ukazi mu pracovni misto a sezndmi ho s naplni jeho prace. Vzhledem
k tomu, Ze maji mistfi na starosti velké mnozstvi pracovnich ukold a predevsim fidi
a kontroluji vyrobni procesy, nemohou se novym pracovnikim pfili§ vénovat. Proto je
nastupujici pracovnik odkazan také na kolegy, ktefi a¢ se mu snazi v poc¢atcich pomoci,

maji svoji pracovni napli, kterou musi plnit (Kraémarova, 2018Db).

Jefabnici, skladnici a rysovaci jsou placeni podle odpracovanych hodin, takZe nového
pracovnika zpocatku zaucuji ve své pracovni dobé&. Svéfeci a strojni zdmecnici jsou
placeni tkolové podle normohodin, tudiz doba, kterou travi s novym pracovnikem,

Castecné snizuje jejich vykonnost (Kraémarova, 2018b).

Mistr ptfed ukoncenim zkuSebni doby (3 mésice) provede hodnoceni na hodnotici
formuléf a uvede, zda s pracovnikem nadéle spolupracovat nebo zda navrhuje ukoncit
pracovni pomér. Stejné hodnoceni se provede i1 pfed ukoncenim sjednané doby
pracovniho Gvazku, ktery je ve vétSiné piipadli 6 mésicii. Pii tomto druhém hodnoceni
mistr opét uvede, zda s pracovnikem uzaviit dodatek ke smlouvé, ktery stanovi nové
obdobi pracovniho vztahu (doba neurcita ¢i jiné obdobi) nebo zda ukonéit pracovni

pom¢ér uplynutim sjednané doby (Kra¢marova, 2018b).

Je oCividné, ze je pouze na piistupu daného mistra a na Kkolektivu,
jak pracovnikovi usnadni jeho nastup. Novému zaméstnanci se nékdo musi vénovat,
aby zvladl pracovni i socidlni adaptaci. Pokud neni stanoven pifesny postup, miize
adaptace probihat nahodile, bez stanovenych cilli, pracovnik se tak nemusi citit dobie
a zacne uvazovat o odchodu. Po adaptaci také nezvlada svoji praci, protoze mu nebyl

vénovan dodate¢ny ¢as a Gsili, které mu nalezeno.
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2.10 Shrnuti analytické ¢asti

Spole¢nost KRAPOLOVOPOLSKA, jejiz hlavni &innost je zaméfena na vyrobu
ve strojirenstvi, zaméstnava stovky pracovnikli. Nejvétsi ¢ast z nich tvoii pracovnici
mezi 45 a 55 roky. Spole¢nost se potyka s nedostatkem mladych pracovnich sil,
kdy pouze 3 % jsou mladsi 24 let a 10 % je ve véku 25-34 let. 4 % zaméstnanct jsou jiz
dichodového veku a 18 % dosahlo 60 let. Za stejné situace se vV budoucnu mize
spolecnost dostat do velkych problémi, kdy odchazejici pracovniky do dichodu nebude

mit kdo nahradit.

To, co KRALOVOPOLSKE rozhodné nechybi, jsou loajalni zaméstnanci. Analyza
délky zaméstnani ukazala, ze témér tii Ctvrtiny jsou zde zaméstnani vice nez 5 let, 27 %
dokonce vice nez 20 let. Stejného vysledku se dobralo 1 vypoctem indexu stability, ktery

ukazal vysokou tendenci dlouhodobéjsich zaméstnanct zlstavat v organizaci.

Jako nevyhovujici se ukédzala mira preziti, kterd udava, po jak dlouhé dobé novée
nastupujici zaméstnanec spolecnost opusti. Vice nez cCtvrtina novych pracovniki

odchazi jesté ve zkuSebni dobé, polovina do 1,5 roku.

Vypocty miry fluktuace odhalily profese, které se s fluktuaci nejvice potykaji.
Slo 0 jefabniky, skladové pracovniKy, rysovate, svafete a strojni zame&niky.
Vzhledem k povaze vyrobniho programu se jedna o klicové zaméstnance, bez kterych
by Vyrobni odbor jen tézko zajistoval plnéni zakazek. Jejich diivody k odchodu byly
uznanim vcéetné benefitl, organizaci prace, a z mensi ¢asti pak pracovnim prostiedim
a stylem vedeni. Kromé finan¢niho uznani souvisi vSechny faktory odchodl s adaptaci

pracovnikd, ktera ve spole€nosti neni piesné stanovena.

O hlavnich davodech, které zapficinuji opusténi spole¢nosti, md management
KRALOVOPOLSKE dobry piehled, a stejné tak o problematice obsazovani pracovnich
mist. O tom, Ze na trhu prace tyto profese opravdu nesou, vypovida i analyza

poptavky po pracovni sile a nabidky pracovnich sil v Brné¢ a jeho okoli.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Névrhova ¢ast je rozdélena do péti oblasti:
» efektivni ziskavani zaméstnanci,
» zavedeni adaptac¢niho procesu,
» navySeni finan¢niho uznani,
» Zzkvalitnéni stylu vedeni a organizace prace,

» zlepSeni procest v personalnim fizeni.

VétSina navrhu ke zlepSeni soucasné situace Se vztahuje na vSechny zaméstnance, ale
nékteré jsou vybrany pouze pro skupiny délnickych pracovnikd, které byly v analytické
¢asti odhaleny jako nejvice fluktuujici (jetabnici, skladovi pracovnici, rysovaci, svareci,
strojni zamecnici). VSechny navrhy jsou sestaveny tak, aby ptispéli ke snizeni fluktuace

azvyseni spokojenosti a loajalnosti zaméstnancu v celé spolecnosti.

3.1 Efektivni ziskavani zaméstnancu

Problémova oblast: Spolecnost ma znaény problém s obsazovanim nékterych volnych
pracovnich mist, pfedev§im se jednd o dé€lnické profese typu jetdbnik, skladnik,
rysovac, svare¢ a strojni zamecnik. Tyto profese se na volném trhu piili§ neobjevuji,

a kdyZz uz ano, nemaji potiebnou kvalifikaci ¢i zkuSenosti.

ReSeni: Najimani pracovnikl, ktefi sice piesné nespliiuji poZadovanou kvalifikaci

azkuSenosti, ale kteti maji potencial je ziskat.

Navrh FeSeni: Suchazecem prvotné pfichazi do kontaktu personalista, ktery by nemé¢l
byt opomenut, protoze pii vybéru zaméstnanct hrge vyznamnou roli. Personalista
by mél byt vyskolen tak, aby byl schopen uré¢it nebo alesponi odhadnout, zda ma
uchaze¢ snahu a ambice se novym vécem ucit a zdokonalovat se. K nabyti této
dovednosti personalistovi poslouzi rizné kurzy a vzdélavaci programy. Dva pracovnici
personalniho odboru budou vyslani na kurzy psychologie pro personaisty zaméiené
na personalni vybér, psychodiagnostiku v persondistice, diagnostiku pracovnich
charakteristik a obchodnich dovednosti, na analyzu a rozvoj potencidlu zaméstnancu

a na adaptacni proces. Tyto kurzy nabizi spole¢nost ICT Pro s. r. 0. (© 2011-2017).
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Diky nové nabytym dovednostem budou personalisté schopni 1épe odhadnout vhodnost

uchazece pro danou pozici i pro spolecnost.

Naklady navrhu: Naklady jsou tvoieny cenami kurzi pro 2 personalisty. Protoze
se jedna o vydaj vsouvisosti sodbornym rozvojem zaméstnancd, jde o danové
uznatelny naklad, a proto bude jako néklad navrhu pouzita cena bez DPH, kterd je

Vv ptipad¢ dvou ucastnikt kurzii 46 768 K¢.

Tabulka 25: Naklady na navrh efektivniho ziskavani zaméstnanci

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: ICT Pro, © 2011-2017)

R CENA KURZU
AZEV KURZ POPISKURZ
N URZU OPISKURZU (bez DPH)
stanoveni vhodné definovanych kompetenci pracovnich pozic,
Personalni vybér minimalizace rizik spojenych s nekompatibilitou uchazece 4977 K¢
a pracovni pozice

zamé&feni na jednotlivé pracovni charakteristiky uchazeét, dostupné
vypovidajici zpisoby jejich zjisténi, seznameni
s efektivnimi diagnostickymi metodami, vyhodami a riziky

Psychodiagnostika
v personalistice

Diagnostika pracovnich efektivni a objektivni zjistovani a vyhodnoceni pracovnich kompetenci
charakteristik uchaze¢ii, moznosti testovani, proces testovani 4977 K¢
a obchodnich dovednosti a zpracovani vystupi, zkreslovani usudku o uchaze¢ich

Analyza a rozvoj analyza a rozvoj potencialu zaméstnanct, Development Centra, metody,
potencialu zamé&stnancti zpusoby, vyhodnoceni, vyuziti analyzy rozvojovych potieb zaméstnanct

zasadni informace z oblasti adaptace nového pracovnika, jeho podilu na
hodnotach spole¢nosti, zahdjeni prace, vytvoteni sounalezitosti s
pracovni pozici, kolegy a nadiizenymi

Adaptaéni proces
nového zaméstnance

CENA VSECH KURZU CELKEM 23384 K&

NAKLADY V PRIPADE UCASTI 2 PERSONALISTU NA VSECH KURZECH 46 768 K&

3.2 Zavedeni adaptac¢niho procesu

Problémova oblast: Spole¢nost se potyka s castymi odchody nové nastupujicich
pracovnikti. Ve zkuSebni dobé¢ jich v letech 2012-2017 odeslo 28 % a téméf polovina
odesla do 1 roku od nastupu do spolecnosti. Stejny vysledek vysSel i u analyzy
vybranych délnickych pozic pro rok 2017, kdy nejcastéji udavany divodem odchodu
byla slozitost vyroby a mimo finan¢niho uznani, které bude feSeno v dalSim navrhu,
také organizace prace, styl vedeni a pracovni prostfedi. Tyto faktory souviseji

sadapta¢nim procesem, ktery vSak ve spole¢nosti neni oficialné definovan.
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ReSeni: Vytvofit obecnou smérmici zaméfenou na adaptaci novych pracovnika,
seznamit s ni vSechny vedouci zaméstnance, vytvorit individualni plany adaptace,
stanovit mentory, provést Skoleni mentoringu, kterého se zG¢astni personalisté, mentofi

a vedouci pracovnici, kontrolovat a vyhodnocovat dodrzovani nové vydané smérnice.

Navrh fFeSeni: Spole¢nost vytvori standardizovanou smérnici, ktera bude schvalena
generdlnim feditelem a posléze vydana. Navrh celé této smérnice je vypracovan nize.
Personalni odbor zajisti setkani se vS§emi vedoucimi pracovniky, na kterém jim smérnici
ptredstavi, vysvétli problematiku adaptace a zdlrazni jim potiebu seznamit také vSechny

ostatni zaméstnance s obsahem smérnice.

Dulezitou soucasti nové navrzeného adapta¢niho procesu ukotveného ve smérnici je
volba mentora, ktery spole¢né se dvéma personalisty a vedoucimi pracovniky absolvuji
kurz mentoringu s nazvem Mentoring a jeho nacvik: pro¢, kdy, jak a koho. (Brnénska
personalistika, © 2018).

Cilem kurzu je ziskat schopnost vyuzit metodu mentoringu a schopnost pfizpusobit
se osobnostnim i profesnim kompetencim mentorovanych pracovnikd, posilit jeich
efektivitu prace a zvysit angazovanost, maximalizovat vlastni manazerské kompetence
a posilit verbalni dovednosti. Utastnici se také dozvédi, co musi mentor znat a umét,
projdou slektorem cely mentorujici proces, vyslechnou si nejéastéjsi chyby

v mentoringu arady, jak sejim vyhnout (Brnénska personalistika, © 2018).

Pokud po =zavedeni standardizovaného adaptacniho procesu nastane situace,
kdy jakykoliv pracovnik poda vypovéd do plil roku zaméstnani, provede s nim
Personalni odbor detailni rozhovor, ktery by mohl odhalit nedostatky v nové
nastaveném adaptacnim procesu nebo jeho nefunkcénost na nékterém z pracovist.

Nasledné musi byt vyvinuto usili o odstranéni téchto nedostatkli v co nejkrat$im case.
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ORGANIZACNI SMERNICE SPOLECNOSTI KRALOVOPOLSKA, a.s.

Platnost smérnice: dnem schvaleni

Udinnost smérnice: od 1. 1. 2019

Adaptacni proces zaméstnancu

Po néstupu nového zaméstnance je nutné jej adaptovat jak po pracovni,
tak socidlni strance, kdy samotna adaptace predpoklada:

» Vybér mentora na kazdé pracovisté, ktery bude novym zaméstnancim
uleh¢ovat nastup a pomiZze jim se zaufenim na novou pPOZICi.
Od charakteristik mentora se ocekavaji odborné znalosti a zkuSenosti
dané pozice (pijde tedy o zaméstnance na stejné nebo obdobné pozici),
komunikativnost, pfatelsky ptistup, korektnost, loajalitu a dobu pisobeni
ve spolecnosti alespont 5 let. Mentor bude vybran na zaklad¢ rozhodnuti
vedouciho pracovnika, za bezprostiedni ucasti Personalniho odboru.
V ptipad¢ nepfitomnosti mentora na pracovni smén¢ v dobé adaptace
nového pracovnika jej zastoupi proSkoleny vedouci. Mentor adaptuje
nového pracovnika po dobu maximalné 2 meésici od jeho ndastupu.
V piipad¢, kdy je mentor placen dle odpracovanych hodin, bude mu navic
k jeho mzd¢ nalezet odména za mentorstvi v hodnoté 3 000 K¢ za mésic.
Pokud je nov€ nastupujicim svare¢ ¢i strojni zdmecnik, je prvotné
proSkolen v ttvaru svafecska Skola, kde roli mentora piebird mistr
odborného vycviku. Ten jej sezndmi se sloZitosti vyroby a odzkousi
si pracovnikovu zdatnost ve svafovani, popifipad¢ mu pomuze
se v ni zlepsit. Toto zauceni potrva 2—10 pracovnich dnii, podle kvalit
pracovnika ve vztahu k poZadavkiim Vyrobniho odboru. Poté je novy
svafeC nebo strojni zamecnik predan mentorovi (také svareci
¢i zamecnikovi), ktery ma na starosti jeho adaptaci po dobu jednoho
mésice. Mentorovi v tomto piipadé bude kromé vyplacené odmény

za mentorstvi v hodnoté 1 500 K¢ za mésic dorovndna také mzda na jeho
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pramér, pokud ho diky mentorstvi nebyl schopen dosdhnout. Diivodem
je odménovani téchto pracovnikli na zékladé pracovniho vykonu.
Dorovnani bude maximalné 10 normohodin, protoze po zaskoleni
ve svareCské Skole by meél byt pracovnik schopen samotnou praci
vykonavat a je potieba ho pouze seznamit s pracovistém a postarat
se o jeho socialni adaptaci. Doba adaptace mtize byt prodlouZzena pouze
na zaklad¢ rozhodnuti vedouciho odboru.

Proskoleni v oblasti mentoringu, kterého se zGc¢astni 2 personalisté,
vSichni pracovnici povéteni vedenim lidi a mentofi. Termin a zplsob
proskoleni sd€li Personalni odbor.

Vytvoreni individudlniho adapta¢niho planu pro kazdou pracovni
pozici, ktery bude urCovat jednotlivé ukoly a cinnosti, se kterymi
se pracovnik musi seznamit, a které¢ se vztahuji ke konkrétni pracovni
pozici, véetné¢ casového harmonogramu. Tento plan bude vytvotfen
vedoucim pracovnikem ve spolupraci s Personalnim odborem a bude

ulozen na pfislusném pracovisti.

Adaptaéni proces spole¢nosti KRALOVOPOLSKA se sklada ze 3 fazi:

» 1. faze (prednastupni) — probihd v den nastupu, piipadné nékolik dni
pfed nastupem, na Personalnim odboru,

» 2. faze (nastupni) — zapracovani nového pracovnika pfimym nadiizenym
amentorem, socialni a pracovni adaptace, hodnoceni pracovnika,

» 3. faze (integracni) — pracovnik zacind pracovat samostatn¢, probiha

vyhodnocovani GspéSnosti adaptace.

Prednastupni faze

Odpovédnost za 1. fazi nese Persondlni odbor.

Zacina na Persondlnim odboru, kde je nutné provést tyto ¢innosti:

» seznameni se znénim pracovni smlouvy a mzdového vymeéru, jejich

podepsani (miize probeéhnout pted dnem nastupu),
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» prevzeti dokumenti nutnych k vykonu prace (doklad o ukonceném
vzdé€lani, certifikace, zapoctovy list z minulého zaméstnani atd.),

» kratké predstaveni spolecnosti,

» predani informac¢niho materialu, ktery obsahuje nejnutnéjsi informace,

» seznameni s kolektivni smlouvou, pracovnim fadem, zpdsobem
odménovani, seznamem zaméstnaneckych vyhod a pracovni dobou,

» provedeni skoleni BOZP a PO,

» predani Cipové karty pro zaznamenavani dochazky a vysvétleni jejiho
pouziti, systém hlaseni pracovni neschopnosti i absence,

» ujisténi, ze v pfipadé¢ problému, se kterymi si mentor ¢i nadiizeny
neporadi, ptipadné pifi problému s nékterym z nich, se mize bez obav
obratit na Personalni odbor,

» zodpovézeni pracovnikovych dotazd,

» privitani ve spole¢nosti feditelem Personalniho odboru,

» odvedeni pracovnika na misto jeho pracovisté a piedstaveni piimého

nadfizeného.

Nastupni faze
Odpovédnost za 2. fazi nese piimy nadiizeny a mentor.
Zalina prevzetim nového pracovnika od personalisty a konci jeho zaucenim

na danou pracovni pozici.

Ukolem piimého nadfizeného je:
» provedeni uvodniho rozhovoru pro objasnéni oboustrannych o¢ekavani,
ktery zaméstnanci ukaze zdjem a pfipravenost spolecnosti na jeho nastup,
» vysvétleni individualniho adaptac¢niho planu,
» seznameni s pracovistém apracovni naplni, seznameni s mentorem,
» 1 x za dva tydny provedeni rozhovoru s novym zaméstnancem, zameteny
na jeho spokojenost s kolektivem, spole¢nosti a s pracovnim mistem,

» kontrola prubéhu adaptace.
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Mentor ma za ukol:
» seznameni s pracovnim kolektivem,
» vysvétleni systému informacénich a materialovych toki,
» objasnéni systému komunikace mezi jednotlivymi stredisky,
» zajisténi pracovnich nastroji atd.,
» vysvétleni pracovnich postupt a ukold,
» prohlubovani znalosti a dovednosti souvisejicich s vykonem dané pozice,

» zajisténi dodrzovani individualniho adapta¢niho planu.

Nastupni faze konc¢i nejpozdéji uplynutim 2 mésicti od nastupu, pokud vedouci
odboru nerozhodne jinak. Pti ukonceni této druhé faze provede ptimy nadiizeny
ve spolupraci s mentorem hodnoceni nového pracovnika v procesu adaptace

a odevzda jej na Persondlni odbor.

Integracni faze

Odpovédnost za 3. fazi nese piimy nadrizeny.

Pracovnik pracuje samostatné, v pifipadé potifeby ujasnéni nesrovnalosti
kontaktuje mentora ¢i pfimého nadiizeného. Ten jeho préaci hodnoti a kontroluje
Vv CastéjSich intervalech, nez je tomu u ostatnich pracovnikl. Nejpozdéji 10 dnt
pied koncem zkuSebni doby nadfizeny pracovnik vypracuje hodnoceni, jehoz
vysledkem je findlni stanovisko k dal§imu plsobeni pracovnika ve spolecnosti,

véetné odivodnéni.

Schvilil dne:

Ing. Mirodav Jucha

generalni feditel
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Naklady navrhu: Prvni nakladovou polozkou je cena za Skoleni mentoringu,
ktera piedpoklada 54 ucastnikd v podobé 2 personalistii, 22 vedoucich pracovnikt

a 30 mentort (Vema, © 2011).

Tabulka 26: Naklady na $§koleni mentoringu

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Brnénska personalistika, © 2018)

POCET HODIN CENA KURZU
KURZU (bez DPH)

NAZEV KURZU

Mentoring a jeho nacvik: pro¢, kdy, jak akoho

NAKLADY V PRIPADE 54 UCASTNIKU 243 000 K¢

Dalsi polozkou jsou naklady na odmény mentortim, jejichz vySe se odviji od poctu
nastupujicich zaméstnanct a které musi byt navySeny o zdravotni a socialni pojisténi
za zamé&stnavatele. V tabulce jsou uvedeny c¢astky poskytnuté za mentoring jednoho

pracovnika.

Tabulka 27: Naklady na odmény mentorim

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

ODMENA NAKLAD
ROZDELENI MENTORU ZA PRO ZAMESTNAVATELE
MENTORSTVI (véetné ZP a SP)
maximalné maximalné
6000 K& 8040 K&
maximalng maximalng
1500 K& 2010 K&

mentor pro v§echny profese kromé svarecu a strojnich zame¢nikia

mentor pro svafece a strojni zame¢niky

3.3 NavySeni finan¢niho uznani

Problémova oblast: Z péti vybranych pozic uvedlo 23% jako davod k odchodu
finan¢ni uznani. Jetabnici a skladovi pracovnici maji opravdu nizs$i mzdy nez je prumér
jejich profese nebo nez nabizi konkurence. U zafazeni svareCe a strojniho zdmecnika
nevysla mzda jako relevantni diivod k odchodu, protoze konkurence i trh nabizi méné
nebo Vv priméru stejné jako spoleénost KRALOVOPOLSKA. Pozici rysovade
je problematické obsadit, protoze s kvalifikaci, kterou pracovnik potiebuje pro praci

jako rysovac, muze ziskat pracovni misto i jako nastrojaf, na kterém je obecn¢ nabizena
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vy$$i mzda. Celkova primérnd mzda této spolecnosti je pod primérem Jihomoravského
kraje i pod oborem zpracovatelského primyslu. Obecné stoupa zajem o benefity
a nékteré konkurenéni spole¢nosti jich nabizi vice neZ KRALOVOPOLSKA..

ReSeni: Srovnani mezd jefabnika, skladnika a rysovade Skonkurenéni nabidkou,
ptipadné s trzni mzdou. Kazdoro¢ni plosné navyseni mezd o 1,5 % plus procento inflace
minulého obdobi. NavySeni sortimentu benefiti 0 ptispévek na penzijni pfipojisténi.
Provedeni prizkumu mezi zaméstnanci s cilem zjistit, o které dalsi benefity by jevili

zajem a zavedeni téchto benefitl pomoci systému cafeterie.

1. navrh reseni: NavySeni mezd vybranych profesi:

» Jetabnik — navyseni pramérné mzdy o 2 500 K¢ na ¢astku 21 000 K¢, aby se mzda
priblizila trzni.

» Skladovy pracovnik — navyseni primérné mzdy o 3 000 K¢ na ¢astku 22 000 K¢,
protoze konkurence je ptili§ vysoka, a to jak ve strojirenstvi, tak v obchodni sféte,
kam skladnici spoleénosti KRALOVOPOLSKA mohou piestoupit. Trzni mzda
se pohybuje nad 21 000 K¢, a pokud si chce spolecnost skladové pracovniky
udrzet, musi mzdu s trhem vyrovnat.

» Rysova¢ — navyseni primémé mzdy o 1 000 K¢ na castku 27 000 K&,
aby se dostala lehce nad trzni primér mzdy nastrojaie a byla tak moznost

pracovni misto obsadit a zaroven si udrzet stavajici rysovace kovi.

Srovnani mezd s konkurenci a trhem nejen Ze miZe stabilizovat sou€asné pracovniky,

ale miZe prilakat taky nové uchazece.

2. navrh reSeni: Spolecnost se v kolektivni smlouvé zavazala ke kazdorocnimu zvyseni
primérné redlné mzdy o 1 % (Kolektivni smlouva, 2017). V praxi se jednéa o kazdoro¢ni
navys$eni objemu mzdovych prostiedkd o 1 %, kdy nezalezi na tom, jak bude mezi
zaméstnance rozdéleno. Navrhem snizeni fluktuace je kaZdorocni navySeni mezd
zamé&stnancll na souet 1,5 % a procenta inflace minulého roku a toto navySeni
poskytovat plosné. Pracovnici ziskaji jistotu, Ze jejich mzda nebude stagnovat,
a 7e nebudou tolik ohroZeni inflaci. Spolecnost tim ziska loajalngj$i a spokojengjsi

zaméstnance. Navic se timto ndvrhem bude zvySovat 1 primérnd mzda spoleCnosti,
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kterd se zacne vice piiblizovat primémé mzd€ Jihomoravského kraje a odvétvi

zpracovatelského primyslu.

3. navrh feSeni: DalSim navrhem této problematiky je navySeni sortimentu benefiti
0 ptispeévek v hodnot¢ 500 K¢ na dichodové piipojisténi se statnim prispévkem.
Diavodem vybéru tohoto benefitu je skuteénost, Ze spoleénost KRALOVOPOLSKA
zamé&stnava nejvice pracovniku ve véku 45-55 let (27 %) a 55-59 let (21 %), u kterych

je piedpoklad, ze Sl jiZ toto pojisténi zfidili nebo o ném uvazuji.

Zajem zameéstnavatelll pfispivat na penzijni pfipojisténi vyrazné roste, protoze patii
k nejoblibenéjsim zplsobum, jimiz se organizace snazi ziskat nové pracovniky ¢i udrzet
dosavadni. Tento pfispévek od zaméstnavatele na konci roku 2017 vyuzivalo témér

1,423 milionu Cechii (Skalkova, 2018).

Velkou vyhodou je danova stranka z pohledu zaméstnance i zaméstnavatele. Benefit 1ze
totiz zahrnout do danovych vydaji zaméstnavatele, a je osvobozen od dané z piijmu
fyzickych osob, pokud ro¢ni platba zaméstnavatele v celkovém uhrnu nepfevysi

50 000 K¢ (Markova, 2018, s. 15).

Vybér této zaméstnanecké vyhody je nutné projednat s odbory a zahrnout jg
do kolektivni smlouvy. Podminkou K ziskani benefitu ve formé ptispévku na penzijni
pfipojisténi bude prokazani se platnou smlouvou mezi zaméstnancem apenzijni
spolecnosti. Zaméstnavatel poté piispévek Vv hodnoté 500 K& kazdy mésic poukaze

na ucty k tomuto ucelu urcené.

4. navrh FeSeni: Provést velmi kratké dotaznikové Setfeni, jehoz cilem je zjistit,
o které benefity maji zaméstnanci nejvétsi zdjem. Navrh dotazniku je
na nasledujicim obrazku. Vyplnéné dotazniky budou pracovnici vhazovat do schranky,
kterda bude zfizena také pro sbér anonymnich dotaznikd spokojenosti zminénych
V posledni ¢asti navrhu. Tento prizkum by mohl v zaméstnancich vzbudit dojem,
Ze o jejich nazor spolecnost stoji, a Ze mohou byt soucasti rozhodovaciho procesu.
Po vyhodnoceni prizkumu je velice dilezZité informovat zaméstnance o jeho vysledcich
a novy benefit opravdu zavést. V opacném piipadé by naopak doslo ke snizeni duvéry

V management spolecnosti.
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ZAJEM O BENEFITY
VE SPOLECNOSTI KRALOVOPOLSKA, a.s.

Vazeni pracovnici, spoleénost KRALOVOPOLSKA zvazuje zavedeni novych
zaméstnaneckych vyhod. Vzhledem k odlisnym preferencim a zdjmim kazdého z Vas méte
sanci vybér benefitu ovlivnit. Vyberte ze seznamu ty, které by Vam nejvice vyhovovaly,
zakiizkujte je.a vhod'te tento dotaznik do piipravené schranky u hlavniho vchodu spoleénosti.

Bud'te soucasti rozhodovani o motivatoru ve formeé zaméstnaneckého benefitu.

Dékujeme za Vasi spolupraci.

Odpovédi prosim zaki'iZkujte.

pfispévek v oblasti zdravi piispévék na matef'skou Skolku
piisp&vék v oblasti sportu piispévek na dopravu
pfispévék v oblasti kultury sick days (zdravotni volno)
piispévek v oblasti rekreace osobni koué

pfispévék v oblasti vzdélavani

OO0oO0Oooag

jiny benefit, prosim vypiste:

Obrazek 14: Navrh dotazniku na téma zajem o benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Jednotlivi pracovnici maji odliSné priority a zajmy a proto se ocekava i rliznorodost
odpovédi. Nejlepsim feSenim bude zavedeni systému cafeterie, kde si zaméstnanci
mohou z nabizenych benefiti vybrat pravé ty, které jejich Zivotnimu stylu nejvice

vyhovuji (Business Info, 2017).

Na zakladé odpovédi zaméstnanci by KRALOVOPOLSKA udélala prizkum
spolecnosti, které vybrané benefity v jgich systémech cafeterie poskytuji. Divodem
outsourcingu je naro¢nost podpurného systému a jeho spravy, zajistovani dodavateld

benefitl, objednavek, dodavek a podobné (Zikmund, 2010).

Cely systém bude nastaven tak, Ze zaméstnavatel mési€né poskytne urcitou castku
kazdému zaméstnanci, ktera se nafte na jeho zabezpefeny benefitni ucet
u outsourcingové spole¢nosti ve form¢ bodu. Zaméstnanec s nimi bude moci hospodafit

aVvybirat za n¢ benefity z katalogu odmeén (Benefity, © 2018).
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Navic systém hlida také danové hledisko, kdy jsou pii vybéru benefitu body pfepocitany
dle koeficientu vyhodnosti bonusu. Naptiklad zaméstnanci, ktery koupi pfes systém
cafeterie dovolenou v hodnoté 6 000 korun, bude odeéteno vice nez 6 000 bodu,
v zavislosti na pouzitém koeficientu, protoze systém zapocCitdva 1 dafovou

uznatel nost/neuznatel nost nakladt pro zaméstnavatele (Hovorkova, 2018).

Navrhem je ¢astku provazat s dobou zaméstnani ve spoleénosti KRALOVOPOLSKA,
kdy narok na tento benefit by vznikl az po uplynuti 3 mésicti od data nastupu. Castky

poskytované za dobu setrvani jsou uvedeny v tabulce.

Tabulka 28: Benefit podle doby setrvani

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

3 mésice — 1 rok
1 rok — 2 roky

2roky — 5 let
5let— 10 let
10 let a vice

Do budoucna by KRALOVOPOLSKA mohla tento systém vyuzit také jako motivacni

prvek, kdy by pridéleni dalSich boda bylo svazano s jejich pracovnim vykonem.

Naklady navrhii: Néklady této oblasti obsahuji:

» Naéklady na navyseni mezd vybranych profesi, kdy je kazdé navyseni vynasobeno
primérnym poctem zaméstnancii na dané pozici vroce 2017 a ke kterému
jeprictena Castka socialniho a zdravotniho pojisténi za zaméstnavatele.

» Naklady na kazdoro¢ni navySovani vSech mezd o 1,5 % a o miru inflace minulého
obdobi (pro vypocet byl pouzit rok 2016), kterd &inila 0,7 % (CSU, 2018d).
Navyseni bude probihat plosné€, proto se pro vypocet pouZzije pocet zamestnanci
v roce 2017. Spolecnost je vV soucasnosti zavazana kolektivni smlouvou navySovat
primérnou mzdu o 1 % a inflaci, proto je nakladem tohoto navrhu pouze rozdil
Mezi pivodnim a novym navySenim, ktery ¢ini 0,5 %. K vysledku je piipo¢teno

socialni a zdravotni pojiSténi za zamé&stnavatele.
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» Naklady na poskytovani piispévku na dichodové piipojisténi v hodnoté 500 K¢
za mésic. Tyto naklady jsou rovné€z vyndsobeny poctem zaméstnanct v roce 2017.
Benefit Ize zahrnout do danovych vydaji zaméstnavatele, a jsou osvobozeny
od dané¢ z pifijmu fyzickych osob, protoze ro¢ni platba zaméstnavatele
v celkovém uhrnu neptevysuje 50 000 K¢ (Markova, 2018, s. 15).

» Naklady na poskytnuti dalsiho benefitu dle vybéru zpocatku zahrnuji

administrativni ndklady na dotaznik, které odhadem ¢&ini 300 K& bez DPH.

Po zjisténi zajmu o benefity narostou ndklady o ¢astku implementace a spravy

systému cafeterie, ktera se bude odvijet od vybéru outsourcingové spolecnosti.

Dokud ale nebudou znamy preference zaméstnanci a dokud nebude podan

zavazny pozadavek na systém, nelze tyto naklady vycislit. Hlavnim nakladem

budou ptispévky od zaméstnavatele, které¢ budou poskytovany na benefitni konta
zaméstnancl. Vzhledem k provazanosti castky s délkou zameéstnani, jsou

tyto naklady odhadnuty dle roku 2017.

Tabulka 29: Naklady na navrhy v oblasti finanéniho uznani
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vema, © 2011)

CELKEM
ZA ROK
(v€etné ZP, SP)

POCET
PRACOVNIKU
(v roce 2017)

CELKEM

NAVYSENI ZA ROK

Ni MEZD VYBRANYCH PROFESI

‘jef‘ébnik 2 500 K¢ 450 000 K¢ 603 000 K¢

‘skladovy pracovnik 3 000 K¢ 468 000 K¢ 627 120 K¢&

1 000 K¢ 60 000 K¢ 80 400 K¢

‘ rysovaé

KAZDOROCNI NAVYSENi VSECH MEZD
15%+0,7%
inflace roku 2016
(rozdil mezi soucasnym
a navrZzenym navysenim je
0,5 %)

(0,5 % navyseni)
vSichni zaméstnanci 67 893 K¢&

50 666 K¢

ZAVEDENI BENEFITU
vsichni zaméstnanci

NOVE PRIPRAVOVANY BENEFIT (SYSTEM CAFETERIE)
‘admi nistrativa 300 K&

500 K¢ 375 2250 000 K¢ 2250 000 K¢

300 K¢ 300 K¢

systém cafeterie

s ; nelze vy¢islit
(implementace a sprava)

nelze vy¢islit nelze vy¢islit

do 1 roku =300 K¢

2 674 800 K¢

prispevék
do systému cafeterie
(podle délky zaméstnani)

1 - 2 roky =400 K¢

2 -5 let =500 K¢

5-10 let =600 K¢

10 a vice = 700 K¢

2 674 800 K¢

(systém odecita
danové hledisko
z konta
zamgstnance)
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3.4 Zkvalitnéni stylu vedeni a organizace prace

Problémova oblast: Jako divod odchodu uvedlo 15 % vybranych pracovniki
organizaci prace a 7 % nespokojenost se stylem vedeni. Piestoze se nejednd o vysoka
procenta, jde o faktory, které by vzhledem ke slozitosti vyroby mély fungovat co mozna
nejlépe. Jednotlivé vyrobni procesy na sebe navazuji a v pfipad¢ Spatné organizace
prace nebo stylu vedeni miize dochazet k prostojum a posléze ke snaze dohnat ztraceny
Cas, aby byla zakazka vcas vyrobena. To vSak vede k tomu, ze se pracovnici 1 mistfi

zacnou citit pod tlakem a pokud se tak déje ¢asto, mohou zacit premyslet o odchodu.
Reseni: Progkoleni mistrti Vyrobniho odboru.

Navrhy FeSeni: Je potieba zajistit Skoleni pro mistry, ktefi méli na starosti zameéstnance,

u kterych byla provedena analyza odchodti.

Spole¢nost Gradua-CEGOS, s.r.0. (© 2015) nabizi kurz pro mistry, jehoz cilem
je naucit se nekonfliktné fidit interpersonalni vztahy, efektivné komunikovat, vyuzivat
komunikaci jako nastroj fizeni, zvlddnout proces fizeni, hodnoceni a motivaci
pracovniki, zlepSovat vyrobni procesy a prohloubit znalosti pracovnépravnich norem

souvisejici s praci mistra.

Dalsi vybrany kurz ma nazev fizeni vyroby. Jeho cilem je poukazat na Casté rezervy
v ramci fizeni vyroby, nastinit jejich vyuziti ve prospéch zvyseni efektivity celého

vyrobniho systému a odstranit nedostatky procestu (Gradua-CEGOS, © 2015).

Naklady navrhu: Néklady jsou tvofeny cenami kurzii pro mistry. Protoze se jedna
o vydaj v souvislosti sodbornym rozvojem zaméstnancti, jedna se o danové uznatelny
naklad, a proto bude jako naklad navrhu pouzita cena bez DPH. Primérny pocet mistrii
(vedoucich pracovnikl ve vyrob¢) v roce 2017 se pohyboval okolo 13, proto bude tento

vypocet pouzit i do vypoctu (Vema, © 2011).
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Tabulka 30: Naklady na navrh zkvalitnéni stylu vedeni a organizace prace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Gradua-CEGOS, © 2015)

. POCET HODIN CENA KURZU
NAZEV KURZU KURZU (bez DPH)

Mistr 12 618 K¢

Rizeni vyroby 7074 Ke
CENA VSECH KURZU CELKEM 19692 K¢

NAKLADY V PRIPADE 13 MISTRU 255 990 K¢

3.5 Zlepseni procesii v personalnim Fizeni

Problémova oblast: Spolecnost neprovadi dotazovani soucasnych zaméstnancl

na téma spokojenost v organizaci.
ReSeni: Zavedeni kratkych prab&znych prizkuma spokojenosti zaméstnanci.

Navrh FeSeni: Personalni odbor vytvoii dotaznik na téma Spokojenosti zaméstnanci,
ktery schvali management spole¢nosti. Dotaznik bude pfedan vSem zaméstnancim,
a to prostiednictvim vedoucich pracovnikl. Jeho vyplnéni je anonymni a dobrovolné,
ae je zapotiebi apelovat na zaméstnance, Ze vyplnéni pro né mize mit pozitivni dopad.
Dutlezité je sdéleni, ze prizkum ma slouzit ke zvyseni jejich spokojenosti, diky cemuz

budou pracovnici ochotnéjsi spolupracovat.

Aby byl eliminovan strach ze zjiSténi tazatele a postihu naptiklad za nelichotivy nazor
na zaméstnavatele, bude pro odevzdani dotazniki slouzit schranka, kam mohou
vyplnény dotaznik kdykoli vhodit. Prizkum bude probihat 1x ro¢né, aby mohl byt
sledovan vyvoj nazord a postoji zaméstnanci v Case. Vysledky je nutné prezentovat
1 zamé&stnanclim, aby ziskali pocit, Ze vyplnéni dotazniki mélo smysl a Ze se o né

organizace zajima.

Navrh takového dotazniku je vlozen na konec této prace jako priloha €. 1. Jeho prvni
cast obsahuje otazky tykajici se pracovniho zatazeni — zda je respondent TH pracovnik
¢1 délnik, jak dlouho je ve spole¢nosti zaméstnan a do které¢ho odboru spada. Dalsi ¢asti

je tabulka s faktory, u nichz ma pracovnik zhodnotit uroven svoji spokojenosti. Vybrané
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faktory jsou pracovni prostiedi, vztahy mezi pracovniky na pracovisti, vztahy s pfimym
nadfizenym, zpétnd vazba o odvedené praci, organizace prace na pracovisti, finan¢ni
ohodnoceni, naplii prace a dostupnost pracovnich prostfedki potiebnych k vykonu
prace. Na vSechny uvedené otazky je mozné odpovédét zaktizkovanim odpovédi,

se kterou se zaméstnanec nejvice ztotoziuje.

Dalsi otazky jsou oteviené a slouzi k pfesnému vyjadieni ndzora pracovniki, tykajicich
se celkového hodnoceni spokojenosti ve spole¢nosti, nedostatki a moznych navrhi
na feSeni. Posledni otdzka byla zaméfena naopak na to, s¢im jsou pracovnici
ve spolecnosti spokojeni, v ¢em spatiuji silnou stranku organizace. V dotazniku

jei prostor pro vyjadieni ¢ehokoli, co by si pracovnici piali sdélit.

Néklady navrhu: Vypracovani dotazniku, rozmisténi mezi pracovniky spolec¢nosti
a vyhodnoceni vysledki prizkumu bude probihat v pracovni dobé, proto navrhem
nebudou zvySeny mzdové naklady. Pijde pouze o administrativni naklady za tvorbu

dotazniku, které mohou pro 375 zaméstnancu (dle roku 2017) odhadem cinit 300 K¢.

Dalsim nakladem bude pofizeni schranky pro anonymni sbér dotaznikii v hodnoté
ptiblizn¢ 700 K¢. U obou polozek se jedna o danove uznatelny naklad, proto je pouzita

cenabez DPH.

Tabulka 31: Naklady na navrh v oblasti zZlep$eni personalniho Fizeni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Gradua-CEGOS, © 2015)

POLOZKA CENA (bez DPH)

administrativi naklady 300 K¢

schranka na dotazniky 700 K¢

NAKLADY NAVRHU CELKEM 1 000 K¢
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3.6 Harmonogram navrzenych zmén

Vétsina navrhit se bude realizovat od cervence 2018 do konce roku 2019.
Pro zaméstnance to bude znamenat mnoho zmén, a tak je vhodné je rozlozit na delsi
casové obdobi. Z tohoto divodu a také z divodu potieby delsi ptipravy, bude systém
cafeterie spustén az od roku 2020. V nasledujicich harmonogramech jsou uvedeny

terminy, ¢innosti a odpovédnosti v§ech navrht.

Tabulka 32: Har monogram navrzZenych zmén pro rok 2018

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2018

TERMIN CINNOST ODPOVEDNOST

Cervenec schvaleni a vydani smérnice "Adaptacni proces zaméstnanci" personalni odbor

projednani navrhu kazdoro¢niho plo§ného navyseni mezd

P e e, personalni odbor
a poskytovani piispévku na penzijni pfipojisténi s odbory

personalni odbor,

Cervenec schvaleni a distribuce dotazniktl tykajicich se spokojenosti zaméstnanct . .
vedouci pracovnici

‘ Cervenec
‘ Cervenec pofizeni a umisténi schranky pro sbér anonymniho dotazovani personalni odbor

absolvovani 5 vybranych kurzii pro personalisty

cervenec - srpen Ji o e
ucastnici: personalisté

personalni odbor

absolvovani 2 vybranych kurzil pro mistry

cervenec - srpen Ji S personalni odbor
ucastnici: mistri

srpen navyseni mezd jefabniktim, skladovym pracovnikim a rysovaciim ekonomicky usek

zahrnuti kazdoro¢niho plo$ného navySovani mezd

stpen a poskytovani piispévku na penzijni pfipojisténi do kolektivni smlouvy

personalni odbor

seznameni v§ech vedoucich pracovnikti se smérnici

srpen " N o
P "Adaptacni proces zaméstnancl"

personalni odbor

0910 B2yl sber dotazniki tykajicich se spokojenosti zaméstnancti personalni odbor

vedouci pracovnici

"Adaptacni proces zaméstnancl"

personalni odbor,

Zafi volba mentora na kazdé pracovisté . .
vedouci pracovnici

o seznameni pracovnikll se zménami v kolektivni smlouvé (kazdoro¢ni , , .
zari . e R e e vedouci pracovnici
plos$né navyseni mezd a poskytovani pfispévku na penzijni pfipojisténi)

personalni odbor,

VA1 B8 ) (51 TIWl vytvoieni individualniho adaptacniho planu pro kazdé pracoviste , ..
vedouci pracovnici

o absolvovani kurzu mentoringu L,
Fijen L o | o, .. L, personalni odbor
ucastnici: vedouci pracovnici, mentori, personalisté

vyhodnoceni prizkumu zabyvajiciho se spokojenosti zaméstnanct,

Fijen - listopad . . . .
rjen = Hstopac i piipadé nespokojenosti se pokusit odstranit uvedené nedostatky

personalni odbor

‘ -~ seznameni v§ech zaméstnancti se smérnici

predkladani smluv zaméstnanct s penzijnimi spole¢nostmi

Fijen - prosinec L i
J p ekonomickému useku

kazdy zaméstnanec
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Tabulka 33: Har monogram navrZenych zmén pro rok 2019

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2019

kvéten - Cerven

Cervenec

srpen - ZaFi

Fijen
listopad

listopad

CINNOST

pocatek ucinnosti smérnice Adaptacni proces zaméstnancl
a jeji dodrzovani

zavedeni mési¢nich ptispévki na penzijni pfipojisténi

plos$né navyseni mezd roku 2019

schvaleni a distribuce dotazniki tykajicich se zajmu o benefity

sbér dotaznikl tykajicich se zajmu o benefity

vyhodnoceni prizkumu zabyvajiciho se zajmem o benefity

seznameni zaméstnancl s vysledky prizkumu

pruzkum spolecnosti poskytujicich systém cafeterie

projednani zavedeni systému cafeterie s odbory

vybér outsourcingové spolecnosti pro poskytovani systému cafeterie

implementace systému cafeterie po technické strance

zahrnuti systému cafeterie do kolektivni smlouvy

seznameni pracovnikll se zménami v kolektivni smlouveé
(systém cafeterie) a s postupem vyuzivani tohoto benefitu

Tabulka 34: Har monogram navrzenych zmén pro rok 2020

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2020

TERMIN

leden

CINNOST

zavedeni mésicnich prispévkil na systém cafeterie
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ODPOVEDNOST
personalni odbor,
vedouci pracovnici

ekonomicky usek
ekonomicky usek

personalni odbor,
vedouci pracovnici

personalni odbor
personalni odbor
vedouci pracovnici
personalni odbor
personalni odbor

management spolec¢nosti

personalni odbor
(spoluprace s externi spole¢nosti)

personalni odbor

personalni odbor
(spolupréce s externi spole¢nosti)

ODPOVEDNOST

ekonomicky usek




3.7 Celkové ekonomické zhodnoceni navrhu

Tato kapitola obsahuje vyhodnoceni nakladii a ptinost, které plynou ze zavedeni

navrhnutych feseni pro snizeni fluktuace ve spole¢nosti KRALOVOPOLSKA.

3.7.1 Naklady navrZenych reSeni

Pro lepsi ptehlednost byly naklady vcetné jejich vysvétleni, uvedeny samostatné
ke kazdému navrhu. Celkové naklady na vSechny navrhy jsou shrnuty v nasledujici
tabulce. K jejich vycisleni byly pouZity poéty zaméstnanct v roce 2017. Stejny rok byl
pouzit i pro vypocet odmén mentorim, kdy celkovy pocet nastupt cCinil 45 o0sob,

mezi kterymi byli 3 svaieci a 2 strojni zamecnici (Vema,© 2011).

Tabulka 35: Sumarizace celkovych nakladi ha navrZena reSeni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

NAKLADY ROKU 2018

OBLAST NAVRHU POPIS NAKLADU NAKLADY

JEDNORAZOVE NAKLADY
ziskavani zaméstnanci kurzy pro personalisty 46 768 K¢
adaptacni proces kurz mentoringu pro vedouci zaméstnance, mentory a personalisty 243 000 K¢
styl vedenti a organizace kurzy pro mistry 255990 K¢
procesy v personalnim Fizeni potizeni schranky na sbér dotaznikl 700 K¢
PRUBEZNE NAKLADY (ROCNI)
finanéni uznani navyseni mezd vybranych profesi véetné ZP a SP (od 1. 8. 2018) 546 050 K¢&

procesy v personalnim Fizeni administrativni naklady na opakujici se dotaznikové Setieni (spokojenost zaméstnancii) 300 K¢

JEDNORAZOVE NAKLADY CELKEM 546 458 K&
PRUBEZNE NAKLAD LKEM 546 350 K¢&

A Y ROKU 2019

OBLAST NAVRHU POPIS NAKLADU NAKLADY

JEDNORAZOVE NAKLADY
finan¢ni uznani implementace systému cafeterie nelze vycislit

finanéni uznani administrativni ndklady k dotaznikovému $etieni (zajem o benefity) 300 K¢

PRUBEZNE’ NAKLADY (ROCNI)

finanéni uznani navy$eni mezd vybranych profesi véetné ZP a SP 1310520 K¢
plosné navySovani mezd 1,5 % + inflace zavedeni (od 1. 4. 2019) N
. S e 50920 K¢

(pouze rozdil mezi ndvrhem a soucasnym stavem)

finanéni uznani piispévek na penzijni pfipojisténi 2250 000 K¢

finan¢ni uznani

adapta&ni proces mentor pro viechny profese kromé svareci a strojnich zame¢niki 321 600 K¢

adapta¢ni proces odmeéna mentora pfi nastupu svafece a strojniho zamecnika 10 050 K¢&

procesy v persondlnim fizeni administrativni ndklady na opakujici se dotaznikové Setieni (spokojenost zaméstnanci) 300 K¢

JEDNORAZOVE NAKLADY CELKEM 300 K&

PRUBEZNE NAKLADY CELKEM 3 943 390 K&
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V roce 2020 se predpoklada nartst naklada o spravu systému cafeterie, ktery nelze
vycislit a pfispévku zaméstnavatele do tohoto systému. Za pouziti udaji (pocet
zamé&stnanci a délka jejich zaméstnani) zroku 2017 se prispévek zaméstnavatele

do systému cafeterie odhaduje na2 674 800 K¢.

Lze usoudit, ze pribézné naklady v dal$ich obdobich (od roku 2010) budou ¢init
ptiblizné 6,618 miliont korun. Jedna se pouze o hruby odhad, protoze neni mozné
zjistit celkovy pocet zaméstnanci, pocet nastupujicich pracovniki, inflaci ani mzdové
naklady pro nadchdzejici roky. Pii pfepoctu na jednoho pracovnika jsou pramérné

naklady navrhti dalSich let odhadnuty na ¢astku 17 648 K¢ rocné.

Ackoli se tato Castka muze zdat vysoka, je nutné podotknout, Ze naklady fluktuace
vybranych délnickych pracovniki, které¢ byly vypocitany v analytické ¢asti této prace,

Cinily od 48 044 K¢ do 106 728 K&.

Z toho jednoznaéné vyplyva, ze pramérné naklady fluktuace na jednoho pracovnika
jsou podstatné vyssi, nez pribézné primérné naklady na Cinnosti spojené s udrzenim

zameéstnancu.

3.7.2 Prinosy navrZenych reSeni

Ptinosy, které z navrhli plynou, jsou spiSe obecného charakteru. Jejich vyhodnoceni
bude mozné realizovat teprve po jgich zavedeni. Predpokladané piinosy navrzenych
feSeni jsou:

» Efektivnéjsi ziskavani zaméstnanci — diky zvySeni dovednosti personalisti
bude mozné u uchazefe o zaméstnani 1épe odhadnout, zda ma potencial ucit
se novym vécem azda zamysli ve spolecnosti setrvat del$i obdobi.

» SniZeni pocti odchodu kratce po nastupu do spolefnosti — navrZzenim
adaptacniho systému a kontrolou jeho dodrzovani je mozZné snizit pocet
zaméstnancl, ktefi spolecnost opousti ve zkuSebni dobé, pfipadné kratce po ni.
Proces jim usnadni nastup do nového zamé&stnani jak po pracovni, tak po socialni

strance.
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» ZvySeni pocti uchaze¢i o praci a novych nastupi — navySenim mezd
vybranych profesi a navySenim sortimentu benefitii, véetné kazdoro¢ni valorizace
vSech mezd, ziska spole¢nost vyssi Sanci na ziskani novych pracovnik.

» ZvySeni spokojenosti, loajalnosti a stability zaméstnanct — zasluhou zavedeni
novych benefitli, prava podilet se na vybéru jednoho z nich, plosného navysovani
mezd a moznosti vyjadfit se pomoci dotaznikl, se da piedpokladat zvySeni
spokojenosti zaméstnanci. Vzroste také jegich logjalnost vici zaméstnavateli
apracovnici tak nebudou mit potiebu spolecnost opoustét.

» SniZeni nakladi na fluktuaci — kvuli zavedenym zménam dojde ke snizovani
fluktuace, a tim i k poklesu naklada, které s ni souvisi.

» Zkvalitnéni stylu vedeni a organizace prace — mistii vyroby zvysi
své dovednosti a znalosti pomoci kurzl, které je nauci nekonfliktné fidit vztahy
na pracovisti, efektivné komunikovat a zvladat proces fizeni a organizace prace.

» sniZeni fluktuace vybranych délnickych profesi — navrzené zaméstnanecké
vyhody a ptfedev§im srovnani mezd vybranych délnickych pozic s konkurenci
a trhem, zajisti jejich setrvani ve spolecnosti.

» sniZeni celkové fluktuace ve spole¢nosti — pii tvorbé vSech navrhti bylo hlavnim

cilem snizeni fluktuace.
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ZAVER
Hlavnim cilem diplomové prace bylo snizeni fluktuace zaméstnancii pomoci vlastnich

navrh feSeni ve vybrané spole¢nosti. Touto spole¢nosti byla KRALOVOPOLSKA,

a.s., ktera se zabyva kusovou vyrobou v oboru zpracovatelského pramyslu.

Nez vSak bylo mozné navrhnout zmény ke snizeni fluktuace, musela byt nejdiive
popsana teoreticka vychodiska. Jgjich obsahem byla predevsim témata spojena
s fluktuaci, jako napftiklad jeji Clenéni, negativa a pozitiva, moznosti jejiho meéteni
a nejcastéjSi divody odchodli zaméstnanci. Byly popsany procesy, kterymi
zamé&stnanec ve spoleCnosti prochdzi, mezi které patfi samotny vybér, socialni
a pracovni adaptace, prib¢h zaméstnani a odchod ze zaméstndni. Aby mohla byt
kapitola tykajici se teoretické oblasti uzaviena, bylo nutné podivat se také na naklady,

které fluktuace vytvari.

rowr

Ziskané znalosti z teoretické Casti této prace byly pouzity k vytvoreni ¢asti analytické.
Ta byla z po¢atku zaméfena na charakteristiku spole¢nosti, pfedmét podnikani, velmi
bohatou historii, jeji produkci a na vyvoj vysledku hospodafeni, trzeb a nakladt. Poté
nasledovala fada analyz zaméstnanct, jejichz vysledkem bylo zjisténi problémovych
oblasti. Dle analyz se spole¢nost potyka s ubytkem mladych pracovnikd, pracovnikt
zaméstnanych u spolecnosti méné nez 1 rok, a také s ubytkem nékterych délnickych

profesi.

Aby se Castym odchodiim pracovnikli ze spolecnosti zabranilo, byly vytvofeny navrhy
feSeni, rozdélené do péti oblasti — efektivni ziskdvani zaméstnanci, zavedeni
adaptacniho procesu, navyseni finanéniho uznani, zkvalitnéni stylu vedeni a organizace
prace a zlepSeni procest v personalnim fizeni. Jednim z hlavnich navrhii bylo vytvofeni
standardizovaného adaptacniho procesu, ktery ve spole¢nosti chybél. Jeho zavedeni
ssebou nese i jisté tkoly, jako volbu mentora, proskoleni v mentoringu a vytvofeni
individualniho adapta¢niho planu pro vSechna pracovisté. Dalsi navrhy byly napiiklad
zavedeni kaZdoro¢niho plo$ného navySovani mezd, zavedeni benefiti ve formé

piispévku na penzijni pfipojisténi aprizkum spokojenost zaméstnanci.
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Ke kazdému ndvrhu dané oblasti byly pfifazeny nédklady, které musi spole¢nost
vynalozit, aby mohly byt provedeny. Tyto néklady byly také sumarizovany v posledni
kapitole. Mimoto byl vytvofen harmonogram, ktery obsahuje terminy zavedeni kazdého

navrhu a ¢innosti S tim souvisejici.

Piinosem navrzenych feSeni je krom¢ snizeni fluktuace také efektivnéjsi zpusob
ziskavani zameéstnanci, zkvalitnéni stylu vedeni a organizace prace, zvySeni pocta

uchazecu o praci a predevsim rostouci spokojenost, loajalnost a stabilita zaméstnanci.
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PRILOHA ¢. 1: Dotaznik spokojenosti zaméstnancii

DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
SPOLECNOSTI KRALOVOPOLSKA, a.s.

Vazeni pracovnici, dostal se Vam do rukou dotaznik, jehoz cilem je umoznit Vam
anonymné vyjadiit své pocity, postoje a nazory, které mohou pomoci managementu
spole¢nosti  KRALOVOPOLSKA ziskat pohled na Vasi spokojenost s praci
i se samotnou spole¢nosti, a bude-li to v jejich silach, pokusit se Vasi spokojenost jesté
zvysit. Prizkum je zcela anonymni, proto Vas prosim o pravdivé a upifimné odpovédi.
Sdotazniky bude pracovat pouze uzky okruh pracovnikid Personalniho odboru
a management spolecnosti. Vyplnény dotaznik prosim vhodte do ptipravené schranky
u hlavniho vchodu organizace. S vysledky celého prizkumu Vas seznami Vasi pfimi

nadfizeni. Mnohokrat Vam dékuji za Vasi spolupréci.

Odpovédi prosim zakiizkujte:

Vase pracovni zarazeni: Pro tuto spolecnost pracujete:

1 THP

[]  denik

méné nez 1 rok
1-2 roky
3-5let

6-10 let

vice nez 10 let

Oooood

Odbor, do kterého spadate:

Spravni tisek Nékup
Ekonomicky tsek Vyrobni odbor
Vykonné feditelstvi Technicky odbor

Podnikatelské centrum Dodavatel sko-montdzni odbor

Rizeni jakosti Informatika

Obchodni odbor

OOoooon
OO00o0on

Energetika



Jaka je vaSe spokojenost ¢i nespokojenost s nasledujicimi faktory:

pracovni prostfedi

vztahy mezi pracovniky na Vasem
pracovisti

vztahy s Vasim nadfizenym

zpétna vazba o Vasi odvedené praci

organizace prace na VaSem
pracovisti

Vase finanéni ohodnoceni

naplii Vasi prace

OOO0O00Oo00oad
OOO0O0000ad
OoOO0O0oOoo0ooad
OoOoOo0ooOoooad

dostupnost pracovnich prostredki
potiebnych k vykonu Vasi prace

Odpoveédi prosim vypiste:

Jak celkové hodnotite Vasi spokojenost ve spoletnosti KRALOVOPOLSKA?
Prosim uved’te procento Vasi spokojenosti (100 % - maximalni spokojenost,

0 % - maximalni nespokojenost):

V ¢em spatiujete nedostatky spolefnosti, co Vas ve spolecnosti znepokojuje

a co zde postradate?



Pokud mate navrhy, jak tyto nedostatky odstranit, jaké to jsou:

Co vidite jako silnou strankou spolec¢nosti, s ¢im jste zde spokojen:

Pokud je néco dalSiho, co chcete sdélit, prosim zapiste zde:



