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Fenomén velké rezignace aneb Co nam chybi v praci

Slovo uvodem

Velka rezignace ci ticha vypovéd’
(quiet quitting). Pojmy, které

v poslednich mésicich hybou
pracovnim trhem a svétem HR.

V nasi anketé jsme se podivali na to,
proc lidé z firem odchdzeji - at' uz
Jtise”, nebo skutecné. Jakeé faktory
vedou k jejich nespokojenosti? Pro¢
uz nejsou motivovani? Co Jim v praci
chybi? Maji firmy néjakou moznost,
Jjak demotivaci zaméstnancy zvrdtit?
A na co by se mély zamerit v prvni
rade? Odpovedi na tyto otdzky
prindsime v nasem reportu.

Pocit naplnéni z odvedené prace a jeji
smysluplnost se staly zakladnim pozadavkem
zaméstnancl. Jen uspokojeni téchto potreb ale
nestaci. Lidé dnes od svych zaméstnavatel(
ocCekavaji a pozaduji moznost rozvoje

a profesniho rlstu. Chtéji, aby jejich préace byla
vidét a aby byla jejich nadfizenymi i kolegy
ocenéna. Chtéji zazivat pocit psychologické
bezpelnosti na pracovisti a citit se tam dobre.
Vzdyt praci travi tfetinu svého aktivniho Zivota.

Pravdépodobné i diky pandemii covidu-19

si lidé uvédomili, Ze nechtéji veskery svijj

Cas travit jen praci. Mnoho lidi zacalo hledat
nové uspokojeni mimo svou praci i své
stavajicl zaméstnani zcela zménili. V ramci nasi
ankety jsme se tedy podivali na Sest kategorif
(wellbeing, komunikace, ocenéni, rozvoj,
benefity, technologie), jejichz Uspésné zvlddnuti
poklddédme za dllezité, pokud si spole¢nost
chce své lidi udrzet a motivovat je.

Ze ziskanych dat vyplyva, ze kazdy Ctvrty
respondent, ktery se ankety zdcastnil, si novou
praci jiz hleda. TéEmér tretina dotazanych pak
uvadi, Ze zménu zaméstnani planuje v horizontu
pristich 6 mésicd. Takovyto odliv zaméstnancl
pro firmu znamena nejen zvysené naklady
(at jiz vynaloZzené na hledani nového ¢lovéka,
nebo na jeho zaskolenf), ale také ma dopad na
angazovanost téch, ktefi zistavajf, a na celkovou
atmosféru v tymu. V praxi vsak ¢asto vidime,

ze firmy spiSe investuji finance, Cas a energii
pravé do hledani nového kolegy, namisto aby
hledaly moznosti pro pokracovani spoluprace
se stavajicimi zaméstnanci.

Anketa ndm téZ ukazuje, jaké jsou hlavni dGvody,
procC lidé opoustéji své zaméstnavatele. Mezi

ty nejvyznamnéjsi patii vySe mzdy. | zde uz

léta vidime urcity paradox. Firmy prichazeji

0 zkuSené pracovniky a najimaji nové, typicky

za vys3i penize. Dalsimi uvadénymi dlvody

pro odchod jsou Spatné nastavené firemnf
procesy, stereotyp a neuspokojeni ze soucasné
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pracovninaplné ¢i nedostatek pfilezitosti pro
rozvoj. Velka ¢ast zaméstnancd by pak téz
zvazila odchod ze soucasné spole¢nosti, pokud
by nebylo dbano o jejich wellbeing. Moznost
prace odkudkoliv a flexibilni pracovni doba jiz
nejsou benefitem, ale nutnosti. Ty spole¢nosti,
které flexibilitu neumozni, ztrati vyznamnou
konkurencnfvyhodu na trhu prace.

Firmy v poslednich 3 letech prosly vyraznymi
zménami a mnohé je jesté Cekaji. Co jim viak
mdZze pomoci se v téchto situacich neztratit,

je védeét, co jejich lidé chtéji a potrebujf pro to,
aby svou praci mohli délat dobre a radi. Klicova
zjisténi naseho priizkumu najdete pravé v tomto
reportu.

Pfejeme vam, aby vase organizace ze soucasné
situace vytézila maximum.

“/7\%///%/1///\
(o] ndFEJ P‘r’erOvSky

Lead tymu Poradenstvi v oblasti lidského
kapitalu pro Ceskou a Slovenskou republiku
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Klicova zjisténi
J

Skutecnost, Ze znacna cast

kanceldrskych zameéstnanct byla

po dobu pandemie prinucena

k praci z domova, zapricinila, Ze si

zamestnanci tento zpdsob prdce

a vyhody, které s nim souvisi,

oblibili. | spolecnosti si overily,

Ze nepritomnost pracovnikd

v kancelari nema zasadni dopad

na produktivitu. Zaroven si

také uvédomily, Ze to mdze vést

k vyznamné nizsim ndkladdm, a to

nejen na kancelarskeé prostory.

Nicmeéneé, zavedené modely, které
vzesly z dob mimoradného stavu

a nutnosti rychlé adaptace, se

v soucasné dobé ukazaly jako
nedostatecné. Vysledky naseho
prizkumu jasné ukazuji, Ze situace na

trhu prace neni pro zamestnavatele
ani zdaleka stabilni a tento trend
bude jisté pokracovat i v nasledujicich
meésicich. Ceskd republika se fadi
mezi staty Evropské unie s nejnizsi
mirou nezamestnanosti, a i tato
Sskutecnost nahrava vysoké fluktuaci.
Lidé maji moznost vybrat si jiného
zamestnavatele kvili nevyhovujicim
pracovnim podminkam, vysoké
konkurenci v oboru anebo
atraktivneisim pracovnim nabidkam.
Z vysledki nasi ankety vyplyvd, Ze
existuji urcité spousteci faktory, které
zamestnance motivuji k podani
vypovedi ze svého soucasného
zamestnani.

I =
AN

NEADEKVATNI MZDA
A NEDOSTATECNE OCENENI

Vice neZ 44 % lidi nenf spokojeno se svym
stavajicim platem a Ctvrtina respondent(
uvadi, Ze s pfechodem na hybridni model
prace jsou svymi nadfizenymi méné ¢asto
ocenéni. Dlouhodobé nedostatecné ocenéno
se viak citi vice nez 40 %. U téch pak vzrista
pravdépodobnost, Ze budou uznani hledat
jinde - at uz mimo praci, nebo u jiného
zaméstnavatele.
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NEEFEKTIVNiI PROCESY

Mzda nenf pro zaméstnance jedinym zasadnim
faktorem: lidé ve své praci téZ ocekavajf vysokou
Uroven efektivity a pohodli, co se tyce zplsobu

vykonu prace. Neefektivni procesy byly uvadény
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NEDOSTATEK PRILEZITOSTi
PRO ROZVO)

Stereotyp a nedostatek rozvoje v zaméstnani
by pro 36 % dotézanych byly déivodem pro
zmeénu zamestnavatele. Naopak zajimava napln
prace a moznost kariérniho rdstu by 84 % lidi
presvédcily k tomu, aby zlstali své soucasné
spole¢nosti loajalni.

©

PRETRVAVAJiCi ODCHODOVOST
ZAMESTNANCU

Polovina respondent si jiz hleda nové
zaméstnani nebo ma v planu jej zménit béhem
pristich 6 mésicd a dalsich 19,5 % planuje

najit si nové zaméstnani do roka. Rezignace je
nejvyssi mezi juniornimi az stfedné zkuSenymi
lidmi. Naopak tfetina respondentl ma v planu
u svého stavajiciho zaméstnavatele v letoSnim
roce z(stat.

STIRAJICi SE HRANICE MEZI
OSOBNIM A PRACOVNIM
ZIVOTEM

KaZzdy druhy respondent pfiznava, Ze u ngj
vzrostla mira stresu spojend s pracovnimi
aktivitami. AZ 49 % dotazanych se navic priklani
k tomu, Ze se jim obtiZné&ji udrzuje vyvazeny
pomér mezi praci a osobnim Zivotem,

tzv. work-life balance.

NA NEPENEZNIM
OHODNOCENI ZALEZi

Z ankety vyplyva, Ze na vyznamu nabyvajf
benefity nefinancniho charakteru. Tim

druhé pricce se umistila moznost mit dny volna
navic a na treti pak prispévek na vzdélavani.

S prichodem pandemie méli lidé moznost
prehodnotit své priority, a to se zaroven odrazi
na jejich ocekavanich od zaméstnavatele.

HORSi UROVEN KOMUNIKACE
S PRECHODEM NA HYBRID

Vice nez Ctvrtina dotazanych se domniva, ze se
droven a kvalita komunikace v ramci jejich tymu
po prechodu na hybridni model prace zhorsila.
Technologie jsou nezbytnym nastrojem pfi
praci na dalku, avSak 39,5 % lidi vyjadrilo svoji
nespokojenost s Urovni digitalizace a vyuzitim
modernich technologii ve spole¢nosti.

Fenomén velké rezignace aneb Co ndm chybi v préci
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Jaké jsou (pFipadné by do budoucna mohly byt) hlavni

N evyh n UtEl nOSt Zm é ny divody pro zmé&nu zaméstnavatele?

Pandemie covidu-19 otrasla Kdy planujete hledat nového M4 mzda je nizka
7 v yz e ?
Z6kladly naseho pracovniho zamestnavatele?
i
respondent této ankety priznal,
Ze zmenil svdj pracovni mode/ Citim stereotypr;émpérgsot?;/anirglg(r)i;et
a presunul se z kancelare do
hybr/vdn/ho nzOdU' Tr?t/nq 23 % Nemam prilezitosti pro rozvoj
zaméstnancu pak planuje svou
pra’C/' O,OUSUT fo/lsvt/th 3az6 respondentd respondentd M4 préce a Uspéchy nejsou ze strany 0
meésicich ajako hlavni dLolVOdy novou praci jiz planuje veden{ dostate¢né ocenény 321 %
. v hleda zménit praci
svého odchodu zminuji nizkou + horizontu roven o o . ,
] Ll . roven a ,kvahlta k,om,umkace v mem o
mzau, komplikované ci spatné piEtich 6 tymu je nizka/nedostatetna
nastavené firemni procesy nebo mésfcd
Sl“el’eotypn/',DfOCOV/’)/’ ndp/n" Zaméstnavatel nedba o muj wellbeing
Naopak neposkytnuti Skoleni pro
prdci s firemnimi technologiemi e e oktul
Ci nedostatek technologif
Samom)?Ch b_y pf/mé/ k odchodu Uroven benefitd je nizka
Ze soucasného zamestnani jen
jed/’)Otky prOCent (Ce/kem 70 O/O)* Nemam technologie, které kes\olf’FELéLJﬂ
*V anketé jsme se na tuto otdzku ptali formou vybéru vice moznostf (tzv. multiple choice), a proto Zaméstnavatel neposkytuje Skoleni pro 250
vysledky ukazuji vysi procent u kazdého divodu zvIast, nikoli jako soucet vech dvodd dohromady. préci s firemnimi technologiemi '

-10- 11 -
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Wellbeing

Udalosti poslednich let dostaly

téma wellbeingu do popredi. A to
nejen u mnoha zamestnancd,

ale i v organizacich samotnych.
Vedle rozvojovych, talentovych Ci
komunikacnich strategii zacaly
vznikat iniciativy, které cili pravé na
podporu toho, jak se v prdci citime.
Neni divu. Na potrebu zabyvat se
wellbeingem vice koncepcné ukazuji
i data nasi ankety. Vice nez polovina
respondentt (52 %) totiZ prizndva, Ze
u nich vzrostla mira stresu spojend
S pracovnimi aktivitami. Podobnd
mira respondentt (49 %) se pak
prikidni k tomu, Ze se jim obtiznéji
udrzuje vyvazeny pomeér mezi praci
a osobnim Zivoten.

“12-
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Jaké hlavni stresové faktory souvisi s vasi praci?

Vice pracovnich povinnosti B Nejistota ohledné podoby a modelu préace v budoucnosti

I Nizsi kvalita spoluprace v ramci tymu B jin¢

Ocekavani zaméstnavatele, Ze budu dostupny/a i mimo pracovni dobu

[ Nedostatek jasné komunikace v rémci tymu,
ktery se objevil nasledkem prechodu na
hybridni/vzdaleny model prace

[l TéZkosti souvisejici s nastroji na

vzdalenou préci a spolupraci
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NejvyznamnéjSim faktorem pro vznik stresu je
mnoZstvi pracovnich aktivit. Vice neZ Ctvrtina
respondent( rika, Ze jejich pracovni stres Uzce
souvisf s vys$Sf mirou pracovnich povinnostf,
neZ Ize zdraveé zvladat. Jako druhy nejcastéjsi
d@vod uvadi nejistou podobu a model prace
v budoucnu, cozZ odrazi sou¢asnou ménici se
a bourlivou dobu. Tretim nejcastéjsim faktorem
je nizka Uroven spoluprace v rdmci tymu.
Tento bod je pripominkou dllezitosti vztahd,
které maji bezpochyby své vyznamné misto

i v pracovnim prostredi.

DUvody vzniku stresu jsou rdznorodé. Dilezité
v3ak je, aby se zaméstnavatel tématem
wellbeingu a jeho pripadného poklesu u svych
zaméstnanct vibec zabyval. Témér 80 %
respondent( se totiz vyjadrilo, Ze nezajem

o wellbeing ze strany zaméstnavatele by je
pfimél si hledat novou praci.

14 -

Wellbeing a €as investovany do prace

Wellbeing je ovlivnén i mirou ¢asu a Usili, které
do pracovnich aktivit vklddame. AZ polovina
respondent( (50 %) tvrdi, Ze praci trvi vice
Casu nez drive. Alarmujic pak je, Ze pouze

5 % z celkového poctu se nemusf uchylovat

k Zadnému prescasu. Témér polovina (46

%) respondentd se citf byt zahlcena online
schlizkami.

80 %

dotdzanych fika, Ze
nezajem o wellbeing ze
strany zaméstnavatele
by je pfimél hledat novou
praci.

Citim se pFetiZen/a online schiizkami.

[ Rozhodné ano

B spisene

B spiseano
B Rozhodné ne

Fenomén velké rezignace aneb Co ndm chybi v préci

Stravim praci vice €asu neZ dfive.

1 Rozhodné ano

B spisene

B spiseano
Il Rozhodné ne

37 %

37 % respondentd
pracuje kazdy den
1-2 hodiny prescas

) Kolik hodin pFes€asi denné odpracujete?

[ 1-2hodiny [l 0,5-1 hodinu [l 2-3 hodiny

M <05hodiny [l Nepracuji pfescas
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Komunikace

,ZpUsob, jakym komunikujeme
s ostatnimi i se sebou
samotnym, urcuje v konecném
ddsledku kvalitu naseho Zivota,”

Tony Robbins, americky recnik,
kouc a filantrop.

-16-

Komunikace hraje vyznamnou roli v tom, jak se
v praci citime a jak jsme se svym fungovanim
spokojeni. | proto jeji kvalitu clovék zohledruje,
kdyZ premysli nad svym dalsim plsobenim

ve firmé. Vysledky ukazuji, Ze neceld tfetina
respondent( zvolila prévé Uroven kvality
komunikace v tymu za potencidlni d@vod svého

odchodu ze zaméstnani.

S pfechodem na novy, hybridni model
fungovani se stalo téma komunikace jednim

7 téch nejddlezitéjsich. Tymy a manazefijsou
nyni postaveni pred otazku, zda dffve nastavena
pravidla a systém stéle funguji, nebo je potreba
je obménit. Téma hybridniho modelu je v fadé
organizaci stale velmi Cerstvé, a proto neni divu,
Ze respondenti v otazce kvality komunikace
neodpovidali vzdy kladné. Témér tretina z nich
mé pocit, Ze se Urover kvality komunikace
zhorsila.

Fenomén velké rezignace aneb Co ndm chybi v préci

Jak se zménila uroven a kvalita komunikace v ramci vaSeho tymu po pfechodu

na hybridni/vzdaleny model prace?

Nic se nezménilo

Zhorsila se

Zlepsila se

Rozhodné se zhorsila

Rozhodné se zlepsila

11,5%

3,5%

1,8%
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Komunikace s nadfizenym

Z vysledkd déle vyplyva, Ze podle vétsiny
respondent( (73 %) nebyla komunikace

s nadfizenym prechodem na hybridni model
spoluprace vyrazné ovlivnéna. Za zhorsenou ji

vSak povazuje témeér pétina dotazanych (19,5 %).

Jak se zménila troveii a kvalita komunikace s vasim nadfizenym
po prechodu na hybridni/vzdaleny model prace?

Nic se nezménilo

15,0 %

Zhorsila se

Zlepsila se

Rozhodné se zhorSila

Rozhodné se zlepSila

-18 -

Pocit z komunikace s nasim nadrizenym

Casto urcuje takeé jejf efektivita. Pravé proto
jsme se ptali nasich respondentd, zda vnimayjf
komunikaci se svym nadfizenym jako efektivni.
Je milym zjisténim, Ze vétsina z nich odpovédeéla,
Ze ano. Na otazku, zda je jejich ndzor vyslysen
abranv potaz, viak zaporné odpovedél kazdy
druhy respondent.

Fenomén velké rezignace aneb Co ndm chybi v préci

Vnimate komunikaci se svym
nadFizenym jako efektivni?

60 %
ANO

40 %
NE
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Ocenéni

POC/’)VO/)/, odmény, uznani. S pfecholdem na hlzjbr:dni mé)del ser\w/éak snizil ( )
v . pocet prilezitosti, kdy Ize podfizeného ocenit.

To VS? /{e ZO,h/:/’)OUlL cz’o/kateg,or/e Ani kolegové se spolu jiZ nevidi tak ¢asto jako 4 3 %

oceneni. Prave oceneni patri drive. Vysledky nasf ankety ukazuji, Ze méné dotazanych pocituje, Ze nejsou ze strany svého

mezi zakladni kameny pocitu prilezitosti ale nemusf znamenat méné realnych nadfizeného dostatecné ocenéni.

I’IO,O/I’IGVI’)//O S,OO/(O]G/’)OS[/ V,Ol’dC/ ocenéni. Az 76 % respondent’ uvadi, Ze

;o . . v s pfechodem na hybridni model prace nejsou
Atuz Sejedna O oceneni ze SU'G/’I)/ svymi nadrizenymi méné ¢asto ocenéninez

l’)Od/x//ZGI’)é/’)O, Ci ze Sl‘l’Gl’))/ ko/eglj, drive. Naopak zbylych 24 % zaznamenalo v této
je duleZité, aby lidé v tymu oblasti pokles, 24 %

5/)/5v€//', Ze svou ,OI'C/7C/' dé/aj/’ dobre. respondent( Ik, Ze je manazefis pfechodem na hybridnf
Nen/’proto O’/'VU, Je kOZvdy treti model prace prestali ocenovat tak ¢asto jako dfive.

respondent oznacil nedostatek - g
ocenéni za potencidlni divod pro L
zmenu zamestnavatele. Ocenéni od nadfizeného je dulezitym

zdrojem motivace a aktivniho zapojeni
zameéstnance do dalSich pracovnich aktivit.

-20- 221 -
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Rozvoj

Doba, kdy byla prace pouze
zdrojem financni odmeény, je
pryc. Osobni a kariérni rozvoj Ci
naplnovani ambici jsou nedilnou
soucasti nasich pracovnich Zivotd.
Mnoho zameéstnavateld téZ uvddf
schopnost ucit se jako jeden ze
Zakladnich poZadavk( k ziskdni
pracovni pozice.

Alarmuijici vsak je, Ze vice nez pétina spolecnosti
(22 %) svym lidem nenabizf kariérni postup

v ramci spolecnosti, pfipadné je tento postup
omezeny (37 %). Dale z odpovédi vyplyva,

Ze témér polovina dotazanych (48 %) nema
dostateCny prostor a zazem/ pro rozvoj
dovednosti. Pfitom pravé moznost rozvijet
se, uCit se a kariérné rlst je jednim z hlavnich
d@vodd, pro¢ by lidé hledali nové zaméstnani.
S timto tvrzenim souhlasilo

84 % zUCastnénych.

-22-

@

84 %

respondentd by kvdli
nedostatku pfilezitosti
pro rozvoj uvazovalo

0 zméné zameéstnavatele.

22 %

spolecnosti nenabizf
dostatek prileZitosti pro

kariérni rozvoj v ramci firmy.

37 %

pak poskytuje pouze
omezenou moznost
rdstu.

Fenomén velké rezignace aneb Co ndm chybi v préci

Vyznamny je v3ak také vliv nadrizenych

a stfedniho managementu. Daéle je nutné, aby
firmy v ndvaznosti na potreby zaméstnanc(
neustéle prizplsobovaly svoji HR i rozvojovou
strategii. Z dat totiz vyplyva, ze firmy, které
poskytuiji zajimavé programy pro kariérni riist
a vzdélavani, maji na pracovnim trhu velkou
konkurencnivyhodu. Naopak nedostatek
prileZitosti v této oblasti je Ctvrtym nejcastéjsim
d@vodem, pro¢ lidé svou firmu opoustéji.
Celkem 92 % lidfi, kteff v soucasné chvili hledajt
nové zameéstnani, pfipadné o zméné uvazuji

v horizontu pristich tff mésict, pak uvadi, Ze
pravé nedostatek prileZitosti pro rozvoj by je ke
zmeéné zameéstnavatele motivoval.

Zameéstnanci si dnes svého
zamestnavatele nevybiraji jen
podle vyse financni odmeny.
Dulezitym faktorem jsou

i moznosti pro rozvoj silnych
stranek a dovednosti.

Nedostatek prileZitosti pro rozvoj by mé primél hledat si novou praci

Rozhodné ano

Spise ne
Rozhodné ne IZ %

Podil respondentii, ktefi indikovali, Ze nedostatek prileZitosti
pro rozvoj by je pfimél si najit novou prdci, a jiZ opravdu hledaji
nebo pldanuji hledat v horizontu 3 mésicti

-23-
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1. Flexibilni pracovni doba 6. PFispévek na sportovni aktivity
° ( ) 's D'
BenEflty 2. Den volna navic 7. Privatni zdravotni péce
Ackoliv kvallta a drover éankfety vyEvaé, Zehna \;]yznimu ool ’ 3. Pfispévek na vzdélavani | | 8. Nahrady za home office |
. o : P . enefity nefinan¢niho charakteru. Tim : .

benveﬁtg/vnejsoq ,OI’O Cf?l:aza”e nejddlezit&jsim je flexibilni pracovni doba. To ) 7 g
na zebricku ,Ol’/Of/l' ,O/’///S souvisi mimo jiné i se zménou osobnich priorit r N 2
\/ygoko % hodnoceni dévodu z doby pandemie, kdy si lidé uvédomili, Ze rodina 4. Jazykové vzdélavani / certifikace 9. Vouchery a poukazky

ro zménu zameéstnavatele a opecovavani bliznich je pro né na prvnim \ J A J
p v , Lo misté. Proto by benefity, které zaméstnanctim - N
SkO/'IC//y benef/ty na 9. m/Ste)/ umozniujf flexibilitu ¢i dny volna navic a dalsi 5. PFisp&vek na dovolenou
prispivaji k blahobytu, vyssimu vyhody i pro jejich rodinny Zivot, mohly predejit L )

VY/(O/’)U a obecné S,OO/(O]GI’)OSU' Uvaham o odchodu ze spole¢nosti. Naopak

v Y Moz P financni benefity v podobé poukazek ¢i dalSich
zamestnancu. Moznost prace na penéznich benefitd nemaji na spokojenost

dadlku aﬂex/b//n/’pracovn// doba se  zaméstnanct velky vliv. Spole¢nosti by si tedy
pak pro kancelarské poz[(_‘e Sta(y mély poloZit otazku, zda jsou jimi nabizené

. benefit lad ymi prioritami
novym standardem. Zae:q(j_éét)r/];ss;a u S novymi prioritami
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Technologie

Ackoliv se mira osobni interakce
a komunikace v dobé pandemie
znacné snizila, technologie
napomohly udrzet si potrebny
kontakt. Spolecnosti si tak diky
nim mohly udrZet produktivitu
a zarover si uvédomily, Ze
digitalizace a vyuZziti technologif
muZe veést k nizsim ndkladdam,
zejména pak na kanceldrské
prostory.

-26-

Nicméné tyto usetiené zdroje je vhodné
zainvestovat jinde. Z vysledkd ankety vyplyva,
Ze zaméstnanci od svych firem ocekavajf
zajisténi vhodného IT vybaveni pro praci
zdomova. V pripadé, Ze by takovou technologii
k dispozici neméli, 61 % dotdzanych uvadi, Ze
by je to mohlo primét ke zméné zaméstnani.

| pfesto viak technologie predstavuji nejméné
vyznamny ddvod pro odchod ze spole¢nosti.

Top 3 ocekavani od zaméstnavatele pFi
praci na dalku

-~

Poskytnuti IT vybaveni
pro praci zdomova

Mésicni ndhrady za praci
mimo pracovisté (napf.
za elektfinu, opotrebeni
vybaveni atd.)

Podpora od psychologa/
kouce, trénink na wellbeing/
work-life balance

Fenomén velké rezignace aneb Co nam chybi v praci

Roli vSak nehraji pouze technologie samotné.
Dulezité je jejich efektivni vyuziti v kazdodennf
spolupréci. Z vysledkd vyplyva, ze 40 %
manazerskych i nemanazerskych pozic nenf
se soucasnou mirou digitalizace spokojeno.
Nedostatec¢né proskoleni v oblasti technologif
by vSak neved|o ke zméné zaméstnani ani

u jedné z kategoril.
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Nedostatek technologii, které ke své praci potiebuji, by mé& pfimél hledat novou praci. Spo|eénogti by nemé|y nové Sygtémy a techno|og]e jen imp|emento\/at,
ale mély by také pamatovat na pripravu a proskoleni zaméstnanct

v jejich efektivnim vyuZivani. Jen tak miZe byt vytéZen potencial nové
technologie.

51,2%

Rozhodné ano SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne

[ Manazerské pozice [l NemanaZerské pozice

Moje spolecnost je vysoce digitalizovana a vyuZiva nejmodernég;jsi technologie.

ManaZerské pozice NemanaZerské pozice

[ Rozhodné ano
B spiseano

B spisene

Il Rozhodné ne

43,9 %
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Doporuceni

Velka rezignace Ci tzv. tichd
rezignace (quiet quitting)

Jjsou prirozenym nasledkem
uplynulych let poznamenanych
pandemil covidu-19. Zaroveri se
dnes potykame s ekonomickou
i spolecenskou nestabilitou. To
vSe spolecnostem ztéZuje jejich
navrat do fungovani z doby pred
pandemii. Avsak to, co vytvari
konkurencni vyhodu kaZdé
spolecnosti v dnesni dobeé, je
intelektudini a lidsky kapital.

-30-

Kompetentni zaméstnanec prispiva

k efektivnimu vyufZiti finan¢niho i nefinancniho
kapitdlu, kterym spolecnost disponuje.

A nasledkem toho se talent management stal
(Ci by se mél stat) klicovym zajmem a tématem
spole¢nosti. Vysoky podil osob, které planuijf
ze soucasné spolec¢nosti odejit, by mél byt
zdviZzenym prstem pro zaméstnavatele. Ti by se
tak nynf méli vice zamérit pravé na pécio své
lidi.

Spole¢nostem bychom tak doporucovali, aby se
ve vztahu k zaméstnanclim zamérili zejména na
tyto oblasti:

o Péce o potreby zaméstnancd

* Interni a procesni aspekty prace
a spoluprace

Fenomén velké rezignace aneb Co nam chybi v praci
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PECE O ZAMESTNANCE
A VYTVARENI VZTAHU S NIMI

FLEXIBILITA JAKO STANDARD,
NIKOLIV JAKO VYSADA

Prace v dobé lockdownu a potreba
prizpdsobit pracovni rozvrh soukromému
Zivotu zaméstnanctim ukazaly, Ze nastavit si
pracovni hodiny podle svych potreb, je mozné.
Spole¢nosti, které by svym zaméstnanctim
flexibilitu co do mista a ¢asu vykonu prace
neposkytly, by se pfipravily o vyznamnou
konkurencnivyhodu.

DURAZ NA PRILEZITOSTI
PRO ROZVO]

Prévé moznost rlst a rozvijet se je jednim

z klicovych dlvodU pro setrvani v soucasném
zaméstnani, pripadné dllezitym kritériem pfi
vybéru zaméstnavatele nového. Spolecnosti by
tak vedle klasického vzdélavani mély podporovat
rovnéz interni mobilitu (ze které mohou tézit

i firmy samotné) i vlastni projektové iniciativy
zaméstnancd.

-32-

NEZAPOMENTE NA OCENENI
ZAMESTNANCU

Kazdy tretl z respondentd, kteff jiz hledajf novou
préci, uvadi, Ze jednim z hlavnich divodd bylo
nedostatecné uznani od nadfizeného. Manazeri
by tak neméli zapominat na predavani pozitivni
zpétné vazby. V neposledni fadé by méli znat
motivace svych lidi a pracovat s nimi i pfivybéru
zplsobu, jakym své podfizené ocen.

Dulezitym faktorem i nadéle zlstava
financni ocenéni (nizka mzda je uvadéna jako
To je pro spolecnosti stale méné nakladna
cesta nez ztrata zkuSeného zaméstnance

a najmuti zameéstnance nového, ktery navic
pravdépodobné bude pozadovat jeSté vyssi
finan¢ni ohodnocent.

ZAKLADEJTE S| NA OTEVRENE
KOMUNIKACI

Polovina dotazanych ma pocit, ze jejich nazor
nenfv praci bran v potaz, a Ctvrtina pak fika,

Ze vzaméstnani nema moznost se svobodné
vyjadrit. Oteviena komunikace a prostredi, kde
lidé mohou komunikovat sva prani, potreby

¢i nespokojenost, mohou napomoci reSeni
pripadnych problémd jiz v zarodku a zabrénit
frustraci, ¢i dokonce ztraté daného pracovnika.

INTERNI A PROCESNI ASPEKTY

OPTIMALIZUJTE INTERNI
PROCESY

Spolecnosti by mély usilovat o co nejjednodussi
nastaveni uvnitf firmy, aby se lidé mohli
veénovat své praci, a nikoliv neefektivnim
administrativnim a jinym procestm. Firmy

by zarover své zaméstnance mély v oblasti
procest proskolit, aby je lidé vykonavali tak,

jak bylo spolecnosti zamysleno, a zaroven co
nejjednoduseji.

&

REORGANIZUJTE TYMOVOU
PRACI A DISTRIBUCI PRACE
VTYMU

Velka ¢ast dotdzanych uvadi, Ze u nich od
prechodu na hybridni model prace vzrostla
mira stresu z mnoZstvi pracovnich aktivit a jen
téZko se jim rozliSuje mezi osobnim a pracovnim
Zivotem. Dlouhodobé pretizenf zaméstnanc(
mUZe vést k jiz zmifiované tiché rezignaci

a ztraté motivace.

Nadfizeni by tedy méli brat ohled na mnoZstvi
prace, které majf jednotlivi ¢lenové tymu
odpracovat. To, Ze zaméstnanci pracujf
vzdaleng, neznamen, Ze by jejich pracovni
dny mély byt delsf, neZ jsou dny v kancelari.
Vhodné je posuzovat vykon zaméstnance na
zakladé dodanych vysledkd, nikoliv na zakladé
odpracovanych hodin.

Fenomén velké rezignace aneb Co nam chybi v praci

ZAJISTETE EFEKTIVITU
TECHNOLOGII A JEJICH VYUZITI

Technologie by mély byt voleny tak, aby
efektivné dotvarely firemnf T architekturu

a praci lidf skute¢né usnadnovaly. V neposledni
fadé je tfeba pamatovat i na Fadnou pfipravu

a proskolenf zaméstnancl v jejich vyuZivani. Jen
tak mdzZe byt dosaZzeno benefitl, které ma nova
technologie spolecnosti prinést.

-33-



Fenomén velké rezignace aneb Co nam chybi v praci

Profil respondentu ankety

Anketa se uskutecnila v listopadu 2022 a zucastnilo se ji

243 respondenttl. Ucastnici ankety reprezentuji celou radu oblasti

a pozic napric organizacemi. Vice neZ polovina zucastnénych jsou zeny,
pres 80 % respondent(i dosahlo nékterého ze stupnti vysokoskolského
studia.

Pohlavi

M Zeny
W vuzi
Vék
11,5 % 51% 21,5% 15 %

W 18-25 M 26-35 M 36-45 W 46-55 M 55+
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Vzdélani
63 %
15 % 17 %
4%
1%
Zakladni ¢i StredoSkolské Bakalarské Magisterské Doktorské
vyucen/a s maturitou

Cas straveny dojizdénim do zaméstnani (na jedné cestg)

2%
I do1smin. M 15-30min. [l 30-60min. [l 1-2hod. M Vice ne? 2 hod.
Déti
65,5 %
34,5%
Mam déti Nemam déti
,35,
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Oblast

Profil respondentu ankety

Tretina respondenttl pracuje na

T i 13%
manazerské pozici (liniovy, stredni Ci E—
s VoV 0,
top management), zbylé avé tretiny a pojistovnictyl 1%
pak reprezentuji specialisté (Ci jiné Poradenstvi
nemanaZzerské pozice). Témeér 60 % Vyroba
zucastnénych pdsobi v soucasném Prode]
zamestnani tri a vice let. Nejvice PO
ministrativa
odpovédi bylo ziskano od osob
", . e L, Marketing
pracujicich v oblasti IT ¢i financi ,
a pojistovnictvi Ucetnictvi
Vzdélavani
. Pravni sluzby
Pozice
Stavebnictvi
65 % 18 % 14 % Zdravotnictvi
Verejna sprava
Liniovy .
management sluzby
Specialista/nemanazerska Strednf Elektronika
pozice management 3%
Top management Telekomunikace 1%
Nemovitosti 1%
Délka soucasného zaméstnani Jiné 10%

33%

Méné 1-2 roky 3-5let 6-10 let 11-20 let Vice nez
nez 1 rok 20 let
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Kontakty

Ondfej Pferovsky

Senior manazer

Poradenstvi v oblasti lidského kapitalu
oprerovsky@deloittece.com

Andrea Cerna

ManazZerka

Poradenstvi v oblasti lidského kapitalu
acerna@deloittece.com

Hana Vu

Senior konzultantka

Poradenstviv oblasti lidského kapitalu
hanvu@deloittece.com

Kristyna Cetkovska

Konzultantka
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kcetkovska@deloittece.com
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