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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdroj ve vazbé na motivaci zaméstnancu a
pozadavky pracovniho trhu s navaznosti na atraktivitu vybrané IT spole¢nosti. Cilem
prace je predlozit navrhy vedouci ke zlepSeni aktualniho nedostatku zaméstnanct ve
vybrané spole¢nosti a navrhy moznych feSeni pro zvyseni atraktivity spole¢nosti, loajality
a motivace stavajicich zaméstnanct. V teoretické Casti je popsana problematika trhu
prace se zaméfenim na nezaméstnanost, znacku zaméstnavatele a fizeni lidskych zdroji
orientované vice na motivaci zaméstnanci. Prakticka ¢ast je vénovana identifikaci situace
vV samotné spolecnosti a provedeni patfi¢nych analyz. V préci se vyskytuje i ekonomické
vyhodnoceni vlivu nedostatku zaméstnancti na vybranou spole¢nost spole¢né s navrhy a
doporucenimi, jez by mély vést ke zlepsSeni soucasné personalni situace.

Abstract

The thesis deals with human resources management in relation to employee motivation
and labour market requirements with reference to the attractiveness of the selected IT
company. The aim of the thesis is to present proposals leading to the improvement of the
current employee shortage in the selected company and suggestions for possible solutions
to increase the attractiveness of the company, loyalty and motivation of existing
employees. The theoretical part describes the problem of the labor market,
unemployment, employer branding and human resources with a wider focus on employee
motivation. The practical part is dedicated to the analysis of the actual situation in the
company and conducting of specific analysis. The thesis also evaluates the economic
influence of unemployment in the chosen company together with proposals and

recommendations which should lead to improvement of the current situation.
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UvVOD

vvvvv r

Faktem je, ze lidské zdroje jsou jedny z nejdulezitéjSich ve spolecnosti, a to z toho
davodu, ze zaméstnanci prispivaji spolecnosti k dosahovani cili. Lidsky faktor je také
nejvice proménny, a proto je potieba se soustied’ovat na to, aby zaméstnanci byli
spokojeni, motivovani, aby poté dosahovali dobrych pracovnich vysledka a byly ke
spole¢nosti loajalni. Malokdy zaméstnanec odejde ze spolecnosti, ve které je spokojeny,

kde dé¢la to, co ho bavi a z té, ve kterou veri.

JelikoZ je nizkd nezaméstnanost v Ceské republice, je potieba si zaméstnance ve
spoleCnosti udrzovat, protoze je nedostatek dostatecné kvalifikovanych zaméstnanct.
Stejné tak, je dulezité uvédomit si, ze vySkoleni nového zaméstnance a jeho adaptace do
spole€nosti stoji €as a penize, a i proto je efektivnéjsi myslet na své zaméstnance a snazit
se jim poskytnout takové benefity, které by ocenili a davat jim takovy zijem, jaky
potiebuji.

Tato diplomova prace se zabyva spolecnosti VISITECH a.s., ktera ptisobi v pramyslu
informa¢nich a komunika¢nich technologiich a nyni se nejvice soustfedi na
kybernetickou bezpe¢nost. Spolecnost Si prosla velkou fluktuaci a stale se potyka
s nedostatkem zaméstnanci. V tomto odvétvi je vysokd poptavka po kvalifikovanych
zaméstnancich a taktéZ zaméstnanci v ICT jsou zvykli na vyssi ohodnoceni oproti jinym

zaméestnanim.

Tématem prace je navrh systému fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na motivaci
zaméstnancl a pozadavky pracovniho trhu. Diivod, pro¢ jsem si vybrala tohle téma je
prosty, V odvétvi lidskych zdrojh pracuji, lidské zdroje mé zajimaji a chtéla bych se jim
nadale vénovat i po skole.

Prace je rozdélena na tfi hlavni ¢asti a to, teoretickou, kde jsou popsany zakladni pojmy
z oblasti lidskych zdrojii a trhu prace, analytickou, ktera je soustfedéna na ptedstaveni
spole¢nosti a prizkum spokojenosti zaméstnanct se zaméfenim na motivaci, a posledni,

navrhové, kde jsou identifikovany nedostatky a doporuc¢eny névrhy a feSeni.
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VYMEZENI PROBLEMU A CILE PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je pfedlozeni navrhii vedoucich ke zlepseni aktualniho
nedostatku zaméstnancti ve vybrané spolec¢nosti a ndvrhy moznych feseni pro budouci
zvyseni atraktivity spolecnosti pro nové pracovniky a zvysSeni motivace pro stavajici.

Za dil¢i cile povazuji zpracovani vhodné teoretické Casti, ktera poslouzi jako predloha
pro tvorbu analytické a navrhové ¢asti. Dale zmapovani a analyzovani problematiky trhu
prace se zaméfenim na nezaméstnanost, fizeni lidskych zdrojii a samotné situace ve
spoleCnosti. Dal$im dil¢im cilem je ekonomické zhodnoceni mzdovych nakladu
spolecnosti oproti své konkurenci a trhu prace a poslednim dil¢im cilem je ekonomické

vyhodnoceni pfedstavenych navrh.

K dosazeni téchto cili je analyzovan trh prace, konkrétné se prace soustiedi na
nezaméstnanost a atraktivitu spolecnosti. K analyzovani fizeni lidskych zdroji se vyuziva
prazkum zpracovany na téma ,,Prizkum motivace zaméstnancti ve vybrané IT spolecnosti
sohledem na interni a externi faktory“. Ekonomické zhodnoceni spolecnosti se
zaméfenim na zameéstnance Se posoudi pomoci porovnavani mzdovych nakladt
S hospodaiskym vysledkem, porovnani mezd s oborovym primérem a porovnani

mzdovych nakladii spole¢nosti s konkurenci.

Na zavér prace budou zpracované navrhy na feSeni dané problematiky a jejich

ekonomické zhodnoceni.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V této casti diplomové prace bude popsana problematika trhu prace z hlediska
nezameéstnanosti, atraktivity spole¢nosti a celkové znacce zaméstnavatele, dale bude tato
¢ast objasnovat zakladni pojmy z oblasti lidskych zdrojt, jako je fizeni lidskych zdroja,
ziskavani a vybér zaméstnancli, odménovani a motivovani, spokojenost a péce,

stabilizace a loajalita zamé&stnanc.

1.1 Trh prace

Trh prace je zaloZzen na vztahu dvou subjekti — toho, kdo néco nabizi (v tomto piipadé
svoji praci) a toho, kdo o tuto nabidku jevi zdjem a je ochoten nabizené zbozi (praci)
koupit. Nabizejici se snazi své zbozi prodat za pfijatelnou (nejvyssi) cenu a kupujici ma
vysledkem je bud’ prodej (nakup) zbozi, nebo jeho odmitnuti. Pii tomto procesu je
zakladnim principem svobodné rozhodnuti nabizejiciho, ze své zbozi (praci) na trhu
nabidne, a svobodné rozhodnuti kupujiciho o tom, zda toto zbozi koupi ¢i nikoliv. Takto
jednoduse lze zakoupit spousta komodit, nicméné pti nabizeni a poptdvani prace nejde
pouze o ¢innosti ekonomické, ale pfedevsim o socialni. Konkrétnégji, trh prace v sobé
integruje prvky ekonomického, pravniho, socialniho a kulturniho systému spolecnosti a
kazdy z nich ma pfirozené vlastni dynamiku a hraje v riznych fazich spolecenského
vyvoje pon¢kud odlisnou roli (Kuchat, 2007, s. 11-12).

Podminkou pro uspésné dosazeni cilii obou stran je naplnéni vzajemnych predstav a
uspokojeni potieb zaméstnanct i zaméstnavatele (Sikyt, 2016, s. 23).

Trh préace je slozen ze Ctyt zakladnich komponentd, a to nabidky prace, poptavky po
praci, rovnovahy na trhu prace a konstituovani realné a nominalni mzdové sazby,
pticemz zakladni jednotkou reprezentujici nabidkovou stranu je domacnost, respektive

jeji Clenové a poptavkovou stranu reprezentuji podniky, tedy zaméstnavatelé (Kuchat,

2007, s. 13-14).

Pracovni trh je moZzné zkoumat na zdkladé dvou modeld, a to tzv. keynesianské
ekonomie anebo z pohledu ,,konkurenéni* klasické ekonomie. Piivodni keynesiansky
model trhu prace predpoklada existenci nepruznych nominélnich mezd a nizkou pruznost

cen zbozi a sluzeb a disledkem toho je pak nizka pruznost redlnych mezd, které nejsou
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schopny vyrovnat poptdvku a nabidku na trhu price a vznikd tzv. nedobrovolna
nezaméstnanost. Podle Keynese jsou dvé zakladni pfi¢iny nedobrovolné
nezameéstnanosti, a to technologicky pokrok a nedostatecna poptavka, coz znamena
nedostatecna kupni sila obyvatelstva a omezovani investic. Hlavnim stavebnim kamenem
Keynesovy Obecné teorie je teorie efektivni (agregatni) poptavky pii dané cenové
hladingé. Tato teorie vysvétluje, ze pokles agregatni poptavky mé za nasledek pokles
narodniho dichodu, jinymi slovy pokles produkce, a tedy i zamé&stnanosti, nabidka klesa

na uroven poptavky (Paliskova, 2014, s. 16).

Poptavka a nabidka jsou sladovany pomoci dichodového mechanismu, pificemz
urcujici veli¢inou je agregatni poptavka, proto se pozdéji zacal uzivat nazev poptavkova
ekonomie (Holman, 2005, s. 362).

Agregatni poptavka je nejvice ovliviiovana dvéma faktory. Jedna se o Spotiebu a
investice, kdy objem vydaji domacnosti na spotiebu zavisi na jejich disponibilnim
duchodu, ktery se déli na spotiebu a uspory. Ve 20. stoleti se prohloubila tendence toho,
Ze podil uspor roste, a prave s rozvojem ekonomiky narodni dichody podstatné vzrostly
a zacal se projevovat nizky sklon ke spotiebé, a naopak vysoky sklon k usporam a jedinou
cestou, jak vyrovnat rozdil mezi spotfebou a narodnim diichodem plné zaméstnanosti,
tedy jak zvysit agregatni poptavku, jsou investice (Paliskova, 2014, s. 17).

Pozdéji vznikla nova keynesianska ekonomie, kterd se jiz snazila objasnit pficiny
nepruznosti cen a mezd. Z neoklasické ekonomie byla prevzata teze, ze firmy
maximalizuji zisky a zaméstnanci uzitek, coz ¢asto vedlo ke mzdovym strnulostem na
trhu prace. Za jednu z hlavnich pfi¢in jsou povazovany tzv. dlouhodobé mzdové dohody.
V praxi to znamend, ze mzdy jsou tvofeny vzajemnou dohodou mezi pracovnikem a
firmou a na pomérn¢ dlouhou dobu, nefidi se tedy teorii vyrovnavani meznich piijmu
s meznimi naklady. Hlavnim diivodem, pro¢ tomu tak je, jsou vysoké naklady pruzné
tvorby mezd. Dlouhodobé mzdové dohody jsou vyhodnéjsi pro ob¢ strany, avsak maji
negativni dopad na pracovni trhy, jelikoz nepruzny trh prace je spjat s vyssi
nezaméstnanosti a S vétsimi ztratami narodniho produktu (Paliskova, 2014, s. 18-19).
Klasicky model trhu prace se fidi heslem Laissez faire, laissez passer! A predpokladem
fungovani tohoto trhu je svobodna soutéz s minimalnimi zasahy statu. Rovnovaha na
trhu mezi poptavkou a nabidkou se vytvari disledkem plisobeni cenového mechanismu a

dochazi k nému viceméné automaticky (Paliskova, 2014, s. 20-21). Adam Smith hovofi
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0 tzv. neviditelné ruce trhu a ta ztélesiiuje soulad mezi vlastnim zajmem jednotlivce a
zajmem spolecnosti (Holman, 2005, s. 51). Tento klasicky model ptedpoklada, ze firmy
maximalizuji své zisky a jedinci maximalizuji sviyj uzitek, pracovni sila je zbozi, ceny
jsou pruzné, poptavka po praci se vyrovnava s nabidkou a trhy se vycist'uji a vSichni, ktefi
chtéji pfi dané redlné mzd¢ pracovat, praci naleznou. Pfi klasickém modelu hovofime o
tzv. dokonalé konkurenci, tedy ceny jsou vytvafeny trhem a prace je homogenni.
Nezaméstnanost je vysledkem kratkodobého nesouladu mezi poptavkou a nabidkou

prace, kdy vznika k naruSeni ekonomické rovnovahy (Paliskova, 2014, s. 21).

1.2 Nezaméstnanost a situace na ¢eském pracovnim trhu

Trh prace je jako kazdy jiny trh, pisobi na ném stejné ekonomické zdkony, a pfesto je
jiny, jelikoZ se na ném vyskytuje nezaméstnanost, jakozto previs nabidky prace nad
poptavkou po praci (Holman, 2016, s. 260).

Podle Holmana je nezaméstnany ten, kdo praci nema, ale aktivné se ji snazi nalézt.
Z toho vyplyva, ze Clovek, ktery praci nema a ani si néjakou nehledd, se nezaméstnanym
nenazyva. Jako nezaméstnanymi jsou povazovani ti, kteti jsou ptihlaSeni na uradu prace.
Utad prace pomaha témto lidem nalézt praci a je to také podminkou pro ziskani podpory
V nezaméstnanosti. Mezi t€émito lidmi se nachdzi i taci, ktefi jiZ na podporu nedosahuji,
jelikoZ jsou dlouhodobé nezaméstnanymi a ztratili jiz nadéji a zZiji pouze se socialni
podpory, a pravé z tohoto diivodu je skuteéna nezaméstnanost vysSsi neZ ta registrovana

(Holman, 2016, s. 260).

Nezaméstnanost je také chdpana jako kratkodobé (docCasna) zalezitost, jejiz délka zavisi
na dobé, kterou jedinec potiebuje k tomu, aby pfizptisobil svou nabidku prace zménam
na stran¢ poptavky. Ve své podstaté ten, kdo ma zajem pracovat, vzdy praci nalezne, musi
byt ale ochoten ptijmout praci za podminek, které jsou jeste¢ vyhodné pro zaméstnavatele,
ale pro zaméstnance jiz nemusi byt pfitazlivé (vySe mezd, dojizdéni za praci apod.). Za
hlavni pfi¢inu nezaméstnanosti jsou povaZzovany nadmérné mzdové pozadavky a v této
souvislosti se hovofi o tzv. dobrovolné nezaméstnanosti. Soucasn¢ s dobrovolnou
nezamé&stnanosti je na trhu prace pfitomna minimalni mira nezaméstnanosti, tzv.
prirozena mira nezaméstnanosti, ktera je chapana jako ekvivalent nezaméstnanosti

dobrovolné (Paliskova, 2014, s. 21).
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RozliSujeme vice druhii nezaméstnanosti podle jejich pficin:
» Frikéni nezaméstnanost, coz je takova nezaméstnanost, kdy lidé opousti svou

praci napiiklad kvili st¢hovani a hledaji nové misto ve stejné profesy (Holman,
2016, s. 291).

» Strukturalni nezaméstnanost, ktera se projevuje tak, ze méni se velikost
nékterych odvétvi a v zavislosti na tom klesa poptavka po né&jaké profesi, a naopak
roste poptavka po jinych a tato zména vyzaduje rekvalifikace. Tento druh
nezameéstnanosti ma veétsi zasah do zivota lidi, nicméné zmény takového razu
probihaji v ekonomice neustéle, protoze se méni i struktura poptavky a zménam
se nelze branit, jelikoz by mély za nasledek vyrazeni ze svétové ekonomické

soutéze (Holman, 2016, s. 292-294).

» Cyklickd nezaméstnanost nastava v okamziku, kdyz ekonomika proziva fazi
hospodéiského poklesu. Hlavnim jevem hospodaiského poklesu je

nezaméstnanost ve vSech odvétvich, kdy lidé nemohou najit praci v jinych

odvétvich (Holman, 2016, s. 295-296).
» Sezénni nezaméstnanost, jez vznika kvuli pravidelnym vykyvim poptavky po
praci v odvétvich, kde zavisi na pocasi a rocnim obdobi, jako je napiiklad
v zemé&d&lstvi, lesnictvi, stavebnictvi, cestovnim ruchu apod. (Sikyt, 2016, s. 24).
Podle délky se rozlisuje nezaméstnanost kratkodoba (do 12 mésicti), dlouhodoba (12+).

Prace je dilezitou podminkou dustojné existence ¢loveka, a to nejen z toho divodu, ze
mu to pfind$i materidlni prospéch, ale soucasné¢ mu davd pocit seberealizace a
spolecenské uzitecnosti. Praci ¢loveék uspokojuje své potieby ctizadosti, sebeuplatnéni a
sebeucty. Prace tedy neslouzi pouze k vyrobé statkli nebo k vykonavéni sluzeb, ale
vytvaii také socialni pole strukturovanych kontakti a v kontextu Zivotni dréhy ¢lovéka
prace uréuje za¢atek i konec ekonomické aktivity (Buchtova, Smajs, Boleloucky, 2013,
S. 49). Proto je nahla a neocekavana ztrata prace v nasi kultufe velkym zasahem do Zivota
lidi a je dokonce i1 traumatizujicim existencialnim zaZitkem (Buchtova, 1999).

Vétsina lidi nebere praci jako nutny Zivotni udél, ale pracuji s jistou samoziejmosti, ktera
piinasi radost a uspokojeni. Dlouhodobé nezaméstnanost vede k vytraceni smyslu Zivota,
dochdzi k omezeni socialniho kontaktu a nastdva postupny rozpad integrity osobnosti.

Clovéka, ktery je dlouhodob& bez prace se zmocni nejistota a strach z budoucnosti a
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pozdgji i pochybnosti o vlastnich schopnostech (Buchtova, Smajs, Boleloucky, 2013, s.
49-50).

Vytazeni jedince z pracovniho procesu nepiinasi pouze socialni problémy, ale ma to také
zdravotni dusledky. Prace je pro ¢lovéka nezbytna a je to prvni a zakladni podminkou
lidské existence. PoruSeni symbiotického vztahu k praci vede k trvalejSi nejistote
V zaméstnani ¢i jeho prerusSeni a byva to prozivano jako skutend separace a ztrata. Ztrata
zameéstnani narusuje emocni pohodu, rodinnou rovnovahu, socialni vztahy, kvalitu zivota,

a 1 dokonce zdravi (Buchtova, émajs, Boleloucky, 2013, s. 103).

Co se tyce situace na eském trhu, dle Ceského statistického tfadu nejvétsi podil
nezaméstnanych osob v CR byl v roce 2013. Po roce 2013 zagal podil klesat a az rokem
2020 zacal mit podil nezaméstnanych osob v CR opét rostouci tendenci. V roce 2020 bylo
nejvice nezaméstnanych osob v Moravskoslezském kraji, poté nasledoval Ustecky,

Karlovarsky a Jihomoravsky kraj (czso.cz, 2021).

Podil nezaméstnanych osob v CR a krajich, 2005-2020
CR celkem, k 31.12.

G 7,40 7,37 7,46
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5,75

5,00

4,49 4,51
4,02

5,19
3,77
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Obriazek 1: Podil nezaméstnanych osob v CR

(zdroj: czso.cz, 2021)

V listopadu roku 2021 bylo podle udajti Ministerstva prace a socialnich véci CR podil
nezameéstnanych osob na obyvatelstvu mezimésicné poklesl o 0,03procentniho bodu a
k 30.11.2021 dosahl vyse 3,73 %. Jihomoravsky kraj byl ve srovnani s ostatnimi kraji

ctvrty nejvyssi a o 0,45 bodu prevysoval celostatni primér (3,28 %). Na tGradech prace
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bylo ke konci roku evidovano ptes 28 tisic dosazitelnych uchazect o zaméstnani ve véku
15 az 64 let. Ve srovnani s pfedchozim rokem se podil nezaméstnanych osob na
obyvatelstvu snizil o 0,51procentnich bodil a po€et dosazitelnych uchazecii o zaméstnani

se snizil o 3 846 osob (czso.cz, 2021).

Podil nezaméstnanych na obyvatelstvu v Jihomoravském kraji a €R v letech 2007 az 2021
(zdroj dat: MPSV)

10

8.94

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021k
30.11.

Stav k 31.12.

‘ ils Jihomoravsky kraj O CR |

Obrazek 2: Podil nezamé&stnanych na obyvatelstvu v Jihomoravském kraji CR

(zdroj: czso.cz, 2021)

1.3 Externi vyvoj pracovniho trhu v IT spole¢nosti

Pracovni trh se vyviji a profesni struktura se pribézné¢ méni. Povolani, ktera byla dfive
atraktivni jiz nejsou, a naopak dalsi se rozviji. Nejen koronavirova pandemie urychluje
nové trendy na pracovnim trhu a tim i nékteré pracovni pozice kviili vyvoji technologii
zanikaji a hojné¢ se do popiedi dostava prace z domova. Firmy se soustfed’uji na
digitalizaci, automatizovanou vyrobu a strojovou vyrobu a na pozice v online svéte.
Vyvoj podporuje i Priimysl 4.0, ktery se snazi vytvofit inteligentni tovarny, které maji za
ucel nahradit lidskou praci robotickou (Mendelu.cz, 2020).

V priizkumu Vyvoj a zmény kvalifika¢nich potieb trhu prace v CR v letech 2000-2025
zroku 2015 je zobrazena projekce zaméstnanych podle profesi. Je zde zobrazena

predikce rustu ¢i poklesu skupin povolani do roku 2025.
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Tabulka 1: Riist a pokles skupin povolani

Nejvice

rostouci

Nejvice

klesajici

Nejrychleji

rostouci

Nejrychleji

klesajici

>
>

Technici ve fyzikalnich a primyslovych oborech (ISCO 311)

Technicti a odborni pracovnici v oblasti védy a techniky kromé fyzikalnich a

pramyslovych obort (ISCO 31 kromé 311)

Technici v oblasti informaénich a komunikaénich technologii (ISCO 35)
Specialisté v oblasti financi, personalni, marketingu a vetejné spraveé (ISCO 24)
Ridici pracovnici v oblasti spravy podniku, obchodnich a administrativni ¢innosti
(ISCO 12)

Ucitelé a ostatni specialisté v oblasti vychovy a vzdélavani (ISCO 23)

Utednici pro zpracovani ¢iselnych adajii (ISCO 431)

Ridici pracovnici v oblasti vyroby, informaénich technologii a vzd&lavani (ISCO

13)

Kovari, nastrojati a ptibuzni pracovnici (ISCO 722)

Provozovatelé prodejen, prodavaéi a ptibuzni pracovnici (ISCO 522)
Zakonodarci, nejvyssi statni ufednici a nejvyssi predstavitelé spoleénosti (ISCO
11)

Technici ve fyzikalnich a primyslovych oborech (ISCO 311)

Technici v oblasti informacnich a komunikaénich technologii (ISCO 35)

Ridici pracovnici v oblasti spravy podniku, obchodnich a administrativni ¢innosti
(ISCO 12)

Vyrobci a zpracovatelé potravin a ptibuzni pracovnici (ISCO 751)

Zpracovatelé dieva, truhlafi (kromé stavebnich) a ptibuzni pracovnici (ISCO 752)
Vyrobcei odévl, vyrobkd z kiizi a kozeSin a pracovnici v pfibuznych oborech
(ISCO 753)

Provozovatelé prodejen, prodavaci a ptibuzni pracovnici (ISCO 522)

Pokladni, prodavaci vstupenek a jizdenek apod. (ISCO 521+523+524)

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vyvoj a zména kvalifikagnich potieb trhu prace v CR v letech 2000-2025,

2015)

Skupiny povolani byly klasifikovany podle klasifikace zaméstnani CZ-1SCO, ktera

vychazi z metodickych principi mezinarodni klasifikace ISCO-08 a je zaloZena na dvou

hlavnich principech, kterymi jsou: druh vykonané prace neboli pracovni misto a iroven

dovednosti. Za pracovni misto se povazujiiv pfipadé¢ zamé&stnavatele a osoby samostatné

wewvr
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povolani. Vyzkum zohlediiuje i kvalifikaéni profil pracovnich mist, ktery shrnuje
zakladni charakteristiky vyzadované pro danou praci jako je vzdélani a praxe, znalosti,
kompetence, dovednosti, osobni schopnosti, postoje a hodnoty (Vyvoj a zmeéna

kvalifika¢nich potieb trhu prace v CR v letech 2000-2025, 2015).

Spole¢nost VISITECH a.s. se sklada hlavné ze skupiny povolani ,,technici v oblasti
informacnich a komunikacnich technologii®, tato oblast dle vyzkumu bude nejvice a
nejrychleji rostouci.

Dle ¢eského statistického uradu (czso.cz, 2021) u nas v soucasné dob¢ pracuje jako ICT
odbornik jiz 210 tisic osob a jsou 4procentnim podilem zaméstnané populace. Jejich
pramérnd mzda ¢inila v roce 2020 kolem 62 tisic korun a byla o 23 tisic vyS$i nez

primérnd mzda vSech zaméstnancti v CR.

V roce 2020 v CR studovalo ICT obory na vysokych $kolach skoro 22 tisic osob, coz bylo
pfiblizné 7,2 % vSech vysokoskolskych studenti, 3700 studentt absolvovalo ICT obory
a na vSech absolventech to tvorilo 5,8 %. S tim, ze v obou ptipadech, at’ uz studenti nebo
pracujicich je vice zastoupeno muzi nez zenami. 17 % zen studovalo v roce 2020
z celkového poctu studenttt ICT obord, 19 % absolvovalo tento obor a okolo 10 % je
zastoupeni zen mezi ICT odborniky (cszo.cz, 2021).

V této kapitole je vhodné i zminit jakd byla zaméstnanost v roce 2021. V tabulce ¢. 2 je
zobrazena mira zamé&stnanosti, obecna mira nezaméstnanosti a mira ekonomické aktivity
S tim, Ze 4. Ctvrtleti je pouze pfedbézny udaj.

Tabulka 2: Zaméstnanost, nezaméstnanost v roce 2021

Ukazatel 1. étvrtleti 2. ¢tvrtleti 3. ¢tvrtleti 4. ¢tvrtleti
Mira zaméstnanosti (%) 57,5 57,6 58,5 58,7
Obecna mira 3,4 3,0 2,7 2,2

nezaméstnanosti (%)

Mira ekonomické 59,5 59,4 60,2 60,0
aktivity (%)

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle czso.cz, 2021)

Z tabulky vyplyva, zZe mira zamé&stnanosti se pohybovala v roce 2021 kolem 58 %, obecna

mira nezaméstnanosti kolem 3 % a mira ekonomické aktivity kolem 60 % (czso.cz, 2021).
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Ve ctvrtém ctvrtleti celkova zaméstnanost roku 2021 vzrostla o 43 tisic osob. Za timto
nariistem stoji prevazné navrat zen na trh prace, jelikoz se jejich pocet zvysil o 32,5 tisic,
zatimco u muzi pouze o 10,5 tisic. Celkové klesl poéet podnikateli (OSVC) o 35,9 tisic,

a naopak pocet zaméstnancii vzrostl o 87 tisic (czso.cz, 2021).

Na nezaméstnanost se da podivat i z hlediska vyvoje dle jednotlivych odvétvovych
sektorii. Cesky statisticky Gfad uvadi, Ze v sekundiarnim sektoru pramyslu a
stavebnictvi zaméstnanost klesla o 31,7 tisic, a to z davodu poklesu ve zpracovatelském
priamyslu. V roce 2021 v sekundérnim sektoru pracovalo 1902,4 tisic osob. V tercialnim
sektoru sluzeb stoupla celkova zaméstnanost o 76,2 tisic osob, coz celkové déla 3220,9
tisic, pfevazné za tento vzrist mize zvySeni pracujicich ve vzdélavani, ve velkoobchodé
a maloobchodé¢ a opravach motorovych vozidel. V informaénich a komunikacnich
¢innostech se zvysila zaméstnanost o 16,6 tisic. Oproti tomu se snizila zaméstnanost ve
zdravotnictvi a také v administrativnich a podpirnych c¢innostech. V primarnich
sektoru zemédélstvi, lesnictvi a rybarstvi se zaméstnanost téméf nezménila (czso.cz,

2021).

Co se tyce pohledu regionalniho, tak v roce 2021 byla obecna mira nezaméstnanosti
nejvyssi v Moravskoslezském (4 %), Karlovarském (3,8 %) a v Usteckém kraji (3,5 %) a
nejnizsi miru nezamestnanosti mel kraj Jiho€esky (1,1 %).

V lednu 2022 udava Cesky statisticky ufad, Ze podil zaméstnanych k celé populaci 15-
64letych dosahl 75,2 %, coz je oproti lednu 2021 zvySeni o 1,6 procentniho bodu. Z toho
mira zaméstnanosti muzl ¢inila 82,3 % a Zen 67,8 %. Co se ty¢e vékového rozdéleni tak

osoby ve véku 15-29 let ¢inila 45,5 %, u 30-49 let 87,7 %, u 50—64letych 78,8 %.

Mira nezaméstnanosti v lednu 2022 mirn¢ vzrostla a byla 2,3 %. Podil ekonomické
aktivity v lednu 2022 dosahl 76,9 % a oproti jednu to znamenalo zvyseni o 0,9procentniho
bodu (czso.cz, 2021).

Pro srovnani Ceské republiky z globalniho hlediska miizeme vzit data z Global
Competitiveness  Report  zroku 2020, ktery pojednava o  globalni
konkurenceschopnosti. Tento report je rozdéleny na né€kolik oblasti — oziveni a
transformace ptiznivého prostiedi, lidského kapitalu, trha, ekosystému, hodnoceni
pfipravenosti na ekonomickou transformaci a posouzeni a odolnosti prostfednictvim

podnikatelského sentimentu (weforum.org, 2020).
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Pro potteby této diplomové prace se zaméifime na oblast reportu ,0Ziveni a
transformace lidského kapitalu“. Global Competitiveness Report popisuje, ze pred
krizi byl nesoulad mezi dovednostmi, nedostatkem talenti a rostouci nesoulad mezi
pobidkami a odménami pro pracovniky a byly oznaCeny za problematické pro zvyseni
produktivity, prosperity a zacleiovani. Tyto vyzvy se zintenziviiuji zrychlenym
zavadénim technologii a tim 1 vést ke ztraté zaméstnani a piijmt. V reportu se uvazuje,
ze by se mely zemé pro vyfeSeni téchto problémili zaméfit na postupny prechod od
klasickych schémat k novym piilezitostem na trhu prace, rozSifovat programy
rekvalifikace a zvySovani kvalifikace a piehodnoceni aktivnich politik trhu prace. Mél by
se klast diiraz na vzdélavani a rozsifovani investic do dovednosti potiebné pro pracovni
mista na trzich a ptfehodnotit také zadkony pro novou ekonomiku. Technologie by mély
byt vyuzity pro fizeni talentii, aby se lid¢ 1épe ptizplsobili novym potfebam pracovni sily
(weforum.org, 2020).

Pokud se podivame na n&jaké vysledky z reportu, obrazek ¢. 3 poskytuje trendy ve
snadnosti hledani kvalifikovanych zaméstnanci ve vyspélych ekonomikéch (advanced
economies) a na rozvijejicich se trzich a rozvojovych ekonomikach (emerging markets

and developing economies) za rok 2009-2020.

T

Ease of finding skilled employees score
(0-100 scale)

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 20168 2017 2018 2019 2020
— Advanced economies Emerging market and developing economies

Obrazek 3: Snadnost v hledani kvalifikovanych zaméstnanci (0-100 méfitko)
(Zdroj: Schwab, Zahidi, World Economic Forum, 2020)
Pracuje se tedy se stupnici od 0-100, ptic¢emz pti otdzce ,,Do jaké miry ve vasi zemi
spole¢nosti najdou lidi s kvalifikaci potfebnou k obsazeni na volnd pracovni
mista?", odpovéd 0 = viibec ne, odpovéd 100 = do zna¢né miry. Tmavé modra Cara

zobrazuje vyspelé ekonomiky, kde nejsnadnéji se hledali kvalifikovani zaméstnanci
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kolem roku 2014 a od tohoto roku pifimka stale klesd a tim i Sance na naleznuti
kvalifikovanych zaméstnanct ve vyspélych ekonomikach. Svétle modra ¢ara nam dava

predstavu o rozvijeni se rozvojovych ekonomik, jelikoz od roku 2014 neustale stoupaji.

Nejveétsi nedostatky se zaznamenavaji v oblasti digitalnich dovednosti, protoze
spolecnosti neustale zavadeji nové technologie. Stejné tak pandemie COVID-19, ktera
V jisté mife zatraktivnila praci na dalku neboli Home office taktéz otevira vice digitalni
Svet.

Ukatatel digitalnich dovednosti mezi aktivnim obyvatelstvem je v global reportu
zobrazen v grafu pro nékolik zemi a mezi témito zemémi je i CR (Schwab, Zahidi, World

Economic Forum, 2020).
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Obrazek 4: Procenta pracovnich mist ohroZenych automatizaci

(Zdroj: Schwab, Zahidi, World Economic Forum, 2020)

Obrazek €. 4 poukazuje na procenta pracovnich mist, kterd jsou ohrozena automatizaci.
Tento graf ukazuje vysledky na otazku: ,,Do jaké miry ve vasi zemi ma aktivni
obyvatelstvo dostatecné digitalni dovednosti (nap¥. pocitacové dovednosti, zaklady
kodovani, digitalni ¢teni)?", 0 = viibec ne; 100 = do zna¢né miry do zna¢né miry, kdyz
1ze 70 % tkolt potiebnych k vykonu zaméstnani automatizovat, jedna se o vysoke riziko
automatizace (high risk of automation — tmavé modra), jestlize je to mezi 50-70 %, jedna
se o pracovni misto v ohroZeni (significant risk of change — svétle modrd), cerné carky
ukazuji digitalni dovednosti 2020. V Ceské republice mame digitalni dovednosti kolem
65 %, jsme tésn€ za Rakouskem. Nejvice ma Finsko, kolem 85 % odhadem a nejméné

Turecko kolem 45 % (Schwab, Zahidi, World Economic Forum, 2020).
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1.4 Atraktivita spole€nosti a znacka zaméstnavatele

Atraktivita spole¢nosti a budovani znacky zaméstnavatele neboli v anglictiné Employer
Branding, je image kazdé organizace, ktera odrazi kladné ¢i zaporné hodnoceni dané
spole¢nosti. Pokud chce byt podnik v dnesni dobé na trhu konkurenceschopny musi
bojovat o ty nejlepsi odborniky a jednou z forem tohoto boje je Employer Branding, tedy
budovani znacky oblibeného zameéstnavatele. V literature existuje nékolik definic

Employer Brandingu podle riznych autort, napiiklad:

» ,,0bousmérna dohoda mezi organizaci a jejimi lidmi — dtivod, pro¢ si vybrali tuhle
organizaci a diivod, pro¢ byli vybrani a je jim dovoleno zistat a oni zlstavaji‘
(Rosethorn, 2009).

» ,.Soubor atributti, diky kterym se spolecnost stava charakteristickou a pfitazlivou

pro ty, ktefi ji budou citit sounalezitost a budou v ni podavat ty nejlepsi vykony*

(CIPD, 2006).

» ,Souhrn klicovych vlastnosti, s nimiz se identifikuji soucasni i potencialni
zaméstnanci S organizaci jako zamé&stnavatelem, jako jsou: ekonomické (odmény
a benefity), funkéni (napf. osvojeni si novych dovednosti) nebo psychologické

(napft. smysl pro identitu a postaveni)* (Mosley, 2009, s. 4).

Koncept Empleyer Brandingu byl ptedstaven v 90 letech 20. stoleti v pracich Ambler a
Barrow (1996, s. 187), ktefi jej popsali jako soubor funké¢nich, ekonomickych a
psychologickych benefitd, které poskytuje zaméstnavatel a ztotoziiuje se
s zamé&stnavatelovou spole¢nosti, pticemz Employer Branding se tyka nejméné dvou
disciplin, a to fizeni lidskych zdroji a marketingu (Wojtaszcyk, 2012, s. 47). Dale také
dle riznych vyzkumt ukazuji védci, ze Employer Branding uzce souvisi i se strategickym
fizenim a sleduji také zaklady v pojmech z managementu, jako jsou psychologicka
smlouva a fizeni vztaht se zakazniky (Rosethorn, 2009, s. 4). Nicmén¢ je vhodné brat
Employer Branding jako dulezitou soucast strategického fizeni lidskych zdroju,
konkurenéni strategii a ispésné vedeni (Minchington, 2013, s. 2-3).

Employer Branding, tedy znacka zaméstnavatele je uréovana takovymi faktory, jako jsou:
atraktivita odvétvi, povest spolecnosti, kvalita prace a jejich vyrobki a sluzeb, lokalita,

pracovni prostfedi, odménovani, ekonomické podminky, zaméstnanecké benefity, lidé a
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kultura, rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem a spolecenska odpovédnost
podniku (linkedin.com, 2021).

Silnd znacka slouzi k pfilakani, zapojeni a udrzeni zaméstnanct, je centrdlnim prvkem
persondlniho marketingu a odliSuje spole¢nost od konkurence na trhu prace. Znacka
zaméstnavatele zachycuje zakladni filozofii kazdé spole¢nosti a zahrnuje v sob¢ jeji vizi
a poslani a odpovida na otazku, pro¢ firma existuje a jaké jsou jeji hodnoty, kterym véii
a podle kterych se orientuje a také jaka je firemni kultura spolecnosti, co o¢ekava a co
nabizi svym zaméstnancim. Je dulezité také myslet na to, v ¢em se spolecnost odliSuje
od konkurence a pro¢ by se ptipadni uchaze¢i méli rozhodnout pro praci v té konkrétni

spole¢nosti (talentlyft.com, 2021).

Na strance TalentLyft byl proveden i néjaky prizkum o tom, jak je dilezité pracovat se
svou znackou a z prizkumu vychazi, Ze az 75 % lidi si vyhledava reputaci o spolecnosti
predtim, nez zadaji o zamé&stnani, 69 % by neakceptovalo praci ve spolecnosti se Spatnou
reputaci, 1 kdyby nemélo praci, 83 % zaméstnancii by opustilo jejich aktualni spole¢nost
Vv piipad¢, Ze by ziskali nabidku od spole¢nosti s lepsi reputaci a 83 % spolecnosti tvrdi,

Ze znaCka zaméstnavatele hraje vyznamnou roli v jejich schopnosti ziskavat talenty na

trhu prace (talentlyft.com, 2021).
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1.5 HR Marketing

Nejnovéjsi  vyzkumy Vvoblasti Employer Brandingu zdaraziiuji kombinaci
marketingovych principi a naborovych postupid. Poukazuji na podobnost mezi
potencidlnimi zakazniky, kteti davaji prednost jedné znacce pted druhou, a potencidlnimi
zameéstnanci, kteii hodnoti své zaméstnavatele a vlastnosti konkuren¢nich pracovnich
mist (Wallace, 2014). Z toho vyplyva, ze proces budovani znacky vychazi ze spojeni
interdisciplinarniho vyzkumu z literatury o organiza¢nim chovani, fizeni lidskych zdroju
a marketingu (Drury, 2016; Edwards, 2010).

Myslenka je takova, Ze marketingové principy by mély byt aplikovany na oblast fizeni
talentd. Employer Branding vyuziva programy na posileni znac¢ky spole¢nosti ,,prilakant,
zapojeni a udrzeni“ a ty samé programy vyuziva i marketing K prodeji jakéhokoliv
projektu nebo sluzby (Ganu a Abdulai, 2014). Pro udrzeni si strategického postaveni je
nezbytné prolomit bariéry mezi HR a marketingem a porozumét tomu, jak integrovat
relativni procesy marketingové oblasti s HR (Piehler, 2015). Usp&$ny Employer
Branding by mél spojovat marketing, HR a komunikaci a byt v souladu s celkovymi
podnikovymi cili a kulturou spole¢nosti (Minchington, 2015; CIPD, Mercer, 2010).

HR marketing je marketing cileny na zameéstnance a jsou to veskeré zptisoby komunikace
smérem k potencidlnim 1 stdvajicim zaméstnancim. Funguje na bazi klasického
marketingu — tedy nejprve se vytvoii persona, coZ znamena, ze se popise klasicky
zastupce cilové skupiny (napt. typicky zaméstnance). Je dualezité¢ se i1 zaméfit na
Employee Value Proposition (EVP), ¢im zaujmout zaméstnance (dotaznikové Setfeni
stavajicich zaméstnancil) a je také potieba se zamyslet i nad tim, jak mySlenku nejlépe
komunikovat, sdéleni se tvoii pro kazdou cilovou skupinu zv1ast. Spravné nastaveny HR
marketing napomaha k ziskavani a udrzeni nejvice vhodnych zaméstnanci a pomaha
budovat silny brand. Jsou to veSkeré zplisoby komunikace se zaméstnanci. Nad HR

marketingem stoji Employer Branding (mblue.cz, 2021).
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1.6 Lidské zdroje

Jak uz znazvu vypovida, lidské zdroje jsou o lidech, jimiz organizace disponuje a
s jejichz pomoci dosahuje svych cild, pficemz samotny pojem je odvozen z anglického
Human Resources (HR) (Sikyt, 2016, s. 14). Obvykle tento pojem oznaéuje lidi pracujici
v organizaci, ale oznaCuje také personalni praci tykajici se fizeni a vedeni lidi
V organizaci, rovn¢z oznaCuje personalni utvar zastifeSujici fizeni a vedeni lidi
V organizaci anebo personalisty, ktery fizeni a vedeni lidi v organizaci zabezpecuje
(Ulrich, 2009, s. 40). V podnikové praxi jsou lidské zdroje nejvice uzivany ve vyznamu

personalniho utvaru nebo personalisty (Sikyi, 2016, s. 14).

Kazda organizace potiebuje k dosahovani svych cilu lidsky kapital (Armstrong, 2007, s.
31). Lidé maji ruzné schopnosti, dovednosti a znalosti a ty rozviji prostfednictvim
interakci mezi lidmi v organizaci i mimo ni (Koubek, 2015, s. 27). Rozhodujicim
vyznamem lidskych zdrojii pro Gspéch celé organizace je mit dostatek schopnych a
motivovanych lidi, jelikoz schopnosti a motivace lidi urcuji jejich vykon a ten urcuje
vykon organizace (Siky, 2016, s. 14-15). Dle Armstronga (2009, s. 36) organizace
vzajemné si konkurujici se odliSuji od sebe zejména schopnostmi a motivovanosti svych
pracovnikd.

Prvni podminkou uspéSnosti organizace je uvédomeéni si hodnoty svych lidi, lidskych
zdrojii a toho, Ze 1idé pfedstavuji nejvEtsi bohatstvi organizace a jejich fizeni rozhoduje o

tom, zda organizace uspéje ¢i nikoliv (Koubek, 2002, s. 14).

1.6.1 Rizeni a planovani lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji predstavuje komplexni a promysleny piistup k zaméstnani a
rozvijeni lidi v organizaci, je tedy mozné jej povazovat za urcitou filozofii fizeni lidi,
ktera se opirad o fadu rliznych teorii tykajicich se chovani lidi a organizaci. Zamétuje se
na zlepSovani efektivity organizace prostfednictvim lidi a je zaloZeno na uplatiovani
rozmanitych politik a postupil v oblasti vytvafeni a rozvoje organizace, zabezpeCovani
lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu a odménovani i
poskytovani sluzeb ke zlepseni pohody a blahobytu zaméstnancti (Armstrong, 2015, s.
27).
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Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdrojii je, aby organizace byla vykonna a aby se jeji
vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento kol jde pouze neustalym zlepSovanim vyuziti
vSech zdroji, kterymi organizace disponuje. I piesto, ze fizeni lidskych zdroji je
bezprostfedné¢ zamétfeno na neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdrojt, ale
lidské zdroje rozhoduji i o vyuzZiti materidlnich a finan¢nich zdroji, tudiz fizeni lidskych
zdroju zprosttedkované rozhoduje i o zlepSeni vyuziti zdroji organizace. Obecny kol

fizeni lidskych zdroji je zobrazen ve schématu nize (Koubek, 2002, s. 17).

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM vYUZITI
! ! ! l
Lidskych Informacnich Materialnich Finanénich
zdroju zdrojl zdroja zdroju
T l i 1 )
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 5: Obecny tkol Fizeni lidskych zdroju

(Zdroj: Koubek, 2002, s. 17)

Termin fizeni lidskych zdroji do znacné miry nahradil termin ,, persondlni rizeni* ve
smyslu oznaceni procesi tykajicich se fizeni lidi v organizacich (Armstrong, 2007, s. 27).
Podstata personalniho fizeni je usilovat o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a
snazit se o to, aby byl tento ¢loveék neustdle pfipraven ptizpisobovat se ménicim se

pozadavkiim pracovniho mista (Koubek, 2002, s. 18).

V personalnim fizeni se zaméfujeme na persondlni strategii, personalni politiku a
personalni Cinnosti organizace. Personalni strategie organizace se zaméfuje na
dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile v oblasti potieby pracovnich sil a zdroju
pokryti této potieby a jeji nedilnou soucésti jsou piedstavy o cestach a metodach, jak
téchto cili dosahnout (Koubek, 2002, s. 22). Personalni politika se da chapat dvojim

zpusobem, jako systém relativné stabilnich zésad, jimiz se organizace fidi pfi
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rozhodovanich, ktera se dotykaji oblasti prace a lidského cCinitele, anebo jako soubor

opatieni, jimiZ se organizace snazi ovlivilovat oblast prace a lidského Cinitele a

usmérnovat chovani a jednani lidi tak, aby pfispivalo k efektivnimu plnéni tkolu a

zameéra organizace (Koubek, 2002, s. 23).

Personalni ¢innosti jsou zobrazeny v tabulce ¢. 3, v malych organizacich maji méné

personalnich ¢innosti oproti velkym organizacim, které dokonce nékdy mivaji i1

personalisty specializované na rdzné useky persondlni prace nebo na tu praci

zaméstnavaji externi personalisty (Koubek, 2002, s. 22).

Tabulka 3 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innost

Vytvéareni a analyza

pracovnich mist

Personalni planovani

Nabor pracovniki

Hodnoceni
pracovniho vykonu

pracovniki

Zarazovani

pracovniki
Odménovani

Vzdélavani

pracovniki

Pracovni vztahy

Péce o pracovniky

Popis

Definovani pracovnich ukold, pravomoci a odpoveédnosti s pracovnim mistem,
pofizovani popisu pracovnich mist a jeho specifik spojené s pribéznou

aktualizaci
Planovani potteb pracovniki a jejich personalniho rozvoje

Pfiprava a zvefejnovani informaci o volnych pracovnich mistech, pfiprava
potiebnych dokumentl, shromazd’ovani informaci o uchazecich, pohovory

s uchazedi, zatazeni nového pracovnika do evidence a uvedeni ho na pracovisté

Ptiprava formuléaid, c¢asového planu hodnoceni, provedeni hodnoticiho

rozhovoru, vyhodnoceni, kontrola a uchovani dokumentace

Umisténi pracovnika na dané misto, povySovani, pfevod na jinou préaci,

pretazeni, penzionovani a propousténi

Organizovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod, snaha o zvySeni

motivace zaméstnancu

Identifikace potieb vzdélavani, planovani, hodnoceni vysledkli a G¢innosti

vzdélavacich programi

Organizace jednani mezi vedenim a zaméstnanci, zapisy z jednéni,
zpracovavani informaci o jednéni a jinych zakonnych ustanovenich, sledovani

stiznosti, otazky komunikace v organizaci apod.

Pracovni prostiedi organizace, BOZP, vedeni dokumentace, organizovani
kontrol, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu, zalezitosti socialnich

sluzeb, kulturni aktivity, zivotni podminky pracovnikt
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Personalni informaéni  Zjistovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat tykajicich se pracovnikd,

systém pracovnich mist, poskytovani informaci pfislusnym organiim mimo organizaci
Prizkum trhu prace Odhaleni potencialnich zdrojt pracovnich sil pro organizaci na zakladé analyz

Zdravotni péce o Zdravotni program organizace zahrnujici nejen pravidelnou kontrolu, ale také

pracovniky 1é¢bu, rehabilitaci a prvni pomoc

Cinnosti zamérené na  Uplatnéni pocitacovych systému v personalni praci, rizné statistiky apod.
zjistovani informaci

Zikony Vv oblasti Dodrzovani zékoniku prace, zakaz diskriminace

prace

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubek, 2002, s. 21-22)

Planovani lidskych zdrojii vychazi ze strategie a cilii organizace. Pro dosahovani cili
pottebuje organizace dostate¢né mnozstvi ur€itych pracovnikl (kvantitativni hledisko) a
Vv urcité profesni struktute (kvalitativni hledisko) a pfipadné také s urcitymi specifickymi
schopnostmi a pozadavky, coz mtze byt napiiklad odolnost proti stresu, loajalita anebo
také konkrétni platové pozadavky apod. Tyto pracovniky organizace potiebuje v urcity
¢as a s co nejnizSimi naklady na jejich ziskani nebo uvolnéni. Plany lidskych zdroji jsou
odvozeny z plant organizace a piedstavuji piedpovédi o potiebé lidi k zabezpeceni urcité
produkci ¢i sluzeb ve spolecnosti. Planovani lidskych zdroja tedy usiluje o predpoved’
budoucich pozadavkii organizace na lidské zdroje (Dvofakova a kol., 2012, s. 120).

Planovani lidskych zdroja v sobé zahrnuje: rozbor prostredi, ptedpovéd’ poptavky po
préaci, predpovéd’ nabidky lidskych zdroji pracovni sily, identifikace rozdilu mezi
predvidanou poptavkou po praci a nabidkou pracovni sily, harmonogram akci k realizaci

feSeni a kontrolu a vyhodnoceni (Dvofakova a kol., 2012, s. 121).
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—————— » PoZadavky na organizaci a jeji cile

Plan ziskavani zaméstnancu

Pldn sniZovani nadbyte¢nych zaméstnanct
Plan flexibilnich forem zaméstnani

Plin stabilizace

Plan vzdélavani a rozvoje

Plan naslednictvi

I

]

: 3

]

! . " Nabidka pracovni sil

; Poptavka po praci P y

i Kolik Disponibilni zaméstnanci

: Jaka — »  — odchody

; Kdy +/= vlivy vnéjsiho trhu price
E Kde (napt. demograficky vyvoj,
i zmény hodnot ve spolecnosti)
I v ”

! +/— zmény pracovni doby,

i forem pracovnich vztahu
]

: +/— zmény legislativy,

: dopravni obsluZnosti aj.

i ¥ 4

i e

; Dil¢i plany

I

I

i

]

I

]

I

Obrazek 6: Proces planovani lidskych zdroji

(Zdroj: Dvorakova a kol., 2012, s. 122)

Planovéani lidskych zdroji provadi predev§sim velké organizace, jelikoZ pro mensi
organizace planovani neni natolik vyhodné. Pfi planovani lidskych zdrojl se rozliSuji
dlouhodobé plany (strategické a obecné) a kratkodobé plany (taktické a specificke).
Dlouhodobé plany jsou na 2-5 let dopiedu a jsou vychodiskem pro plany vzdélavani a
rozvoje. Kratkodobé plany se pocitaji do 1 roku a vychazi z celkové potieby ziskavani
zaméstnancl nebo snizovani nadbytecnych zaméstnancii (Dvorakova a kol., 2012, s.

123).
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1.6.2 Ziskavani a vybér zaméstnanct

Ziskavani pracovniki je dvoustranna zalezitost, jelikoz na jedné strané stoji organizace
konkurujici si s ostatnimi zaméstnavateli o zddanou pracovni silu a na druhé strané
vystupuji potencialni zaméstnanci hledajici praci a vybirajici si mezi riznymi nabidkami.
Nakolik se shodnou predstavy uchazecli s danou organizaci zalezi na aktualni situaci a

trhu prace a také na nacasovani aktivit obou stran (Dvotakova a kol., 2012, s. 145).

Je to cinnost zajistujici, aby volna pracovni mista v organizaci piilakala dostate¢né
mnozstvi odpovidajicich uchazecli o tato mista s pfimétenymi ndklady a v zZddoucim
terminu. Ziskdvani zaméstnancii spocivd v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych
pracovnich zdroji, informovani o volnych pracovnich mistech a nabizeni téchto
pracovnich mist, dale také v jednani s uchazeci, ziskavani ptiméfenych informaci o
uchazecich a spocivd také v organizacnim a administrativnim zajisténi vSech téchto

¢innosti (Koubek, 2002, s. 117).

Pracovniky muze organizace ziskat bud’ z vnéjSich nebo vnitinich zdroju. Hlavni
vnéjsi zdroje jsou volné pracovni sily na trhu prace, Cerstvi absolventi $kol ¢i jinych
instituci a zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zamé&stnavatele.
Dopliikové vnéjsi zdroje jsou potom zeny v domécnosti, diichodci, studenti, pracovni
zdroje v zahrani¢i aj. Mezi vnitini zdroje patii zaméstnanci, ktefi jsou kvalifika¢né
schopni pfejit na jinou praci nebo jsou na ni tcelné pfipravovani anebo sami uvazuji o
zméné pracovniho mista.

NiZe jsou zobrazeny vyhody a nevyhody vyuziti vnéjsi a vnitinich zdrojt.

Vyhody vnéjSich zdroja Nevyhody vnéjSich zdroja

Nové pohledy, nazory, poznatky a

. Draha inzerce
zkuSenosti zvenku

Zpravidla levngj$i a snadnéjsi Adaptace a orientace pracovnikil je
ziskat pracovniky zvenku delsi

Skala kvalifikovanych pracovnikii
je mnohem vétsi, nez uvnitt
organizace

MozZné nepiijemnosti s
dosavadnimi pracovniky

Obrazek 7: Vyhody a nevyhody vyuZiti vnéjSich zdroji pro ziskavani pracovniki
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Vyhody vnitinich zdroji Nevyhody vnitinich zdroji

Lepsi navratnost investice do Ptipadna rivalita mezi
pracovnika zameéstnanci
Organizace zna silné a slabé Stale stejné myslenky a
stranky uchazece pristupy

Uchaze¢ zna organizaci

Zvysuje se moralka a motivace
zaméstnancl

Obrazek 8: Vyhody a nevyhody vyuziti vnitinich zdroji pro ziskavani pracovniki

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubek, 2002, s. 121)

Pro ziskavani pracovniki pomoci vnéjsich zdroji se vyuzivaji riizné metody, mezi tyto
metody patii: poptavka po praci pomoci vyuziti Gfadu prace, poptavka po praci na mistni
vyvésce, webové stranky spole¢nosti, online job servery, inzerce v tisku, televizi, radiu,
spoluprace s odborovymi spolecnostmi, vyuZiti persondlnich agentur, poptdvka na
veletrhu pracovnich pfilezitosti, doporuceni, samostatna nabidka od uchazece, osloveni
vyhlédnutého jedince (Dvoiakova a kol., 2012, s. 146-147).
Mimo tyto osvédCené metody se vyuZivaji i nové moderni zplsoby a tim je e-
recruitment, ktery vyuziva webové stranky ¢i emaily a nabidky byvaji umistény pravé
na webovych strankach konkrétnich firem v sekci kariéra anebo také networking, jez
vyuZziva socialni sité jako jsou LinkedIn a Facebook, na kterych kontaktuje potencidlni
adepty kviili volnému pracovnimu mistu (Siky#, 2012, s. 76-77).
Je dilezité nejen zvazovat obsah nabidky prace, ale také formu nabidky a jeji
umisténi. Aby byl inzerat efektivnéjsi a levnéjsi je vhodné dodrzovat nasledujici zasady:
» Inzerat by mél obsahovat: nazev prace, stru¢ny popis prace, misto, kde bude
prace vykonéavana, nazev a adresu organizace, pozadavky na vzdelani, kvalifikaci,
praxi a dalsi schopnosti, poZadavky na vék, pokud je to nezbytné pro vykon prace,
pracovni podminky (plat, odmény, pracovni doba apod.), moznost dalSiho
vzdélani a rozvoje, dokumenty pozadované od uchazece, pokyn pro uchazece,

tedy jak a kde a dokdy by se mél o zaméstnani uchazet.
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» MZél by byt zadan do vhodného sdélovaciho prostiedku — podle toho o jakou
praci se jednd je patfiéné zvolit vhodny sd€lovaci prostiedek (napt. odborné
Casopisy v pripadé hledani specialistii apod.).

» Zvoleni osvéd¢ené formy inzeratu — typ pisma, velikost, umisténi na strance,

vhodny den v tydnu atd.

» Vhodné je vést si zaznamy o inzeratech — analyzy o inzerovani pro moznost pro
piipadné budouci zlepSeni.

»> Meélo by se analyzovat efektivnost inzerovani — zkoumani efektivnosti rizného
typu a stylu inzeratu a jeho umist'ovani.

» Vcasné a slu$né informovani ostatnich uchazeci o jejich neprijeti — jakakoliv
nezdvoftilost nebo nevhodné chovani mize pokazit povést celé organizace a

pozdé&ji se nepfiznivé projevit na dal§im inzerovani (Koubek, 2002, s. 138-139).

Dalsim doporuc¢enim je dle pana Koubka (2002, s. 139), Ze organizace by nemély nabizet
zaméstnani anonymné¢, jelikoz to miize vzbudit nediivéru potencidlnich uchazeci a
odradit je tak. Dale by organizace méla potencidlnimu uchazeci v inzeratu také néco
konkrétné nabizet a v zdyjmu Uspory prace s vybérem vhodného uchazece by mél inzerat

v

byt poskytovat co nejpodrobnéjsi tidaje o ptislusnych pracovnich mistech.

Vybér zaméstnanci pojednavd o tom, ze ukolem je rozpoznat, jaky z uchazeci o
zaméstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovnikit a proslych
pfedvybérem, bude s pravdépodobnosti vyhovovat nejlépe pozadavkiim obsazeného
pracovniho mista a bude také prispivat k vytvareni zdravych mezilidskych vztahi
V pracovni skupiné (tymu) 1 v celé organizaci. Dale je schopen akceptovat hodnoty
pfislusné organizace a pfispivat k vytvafeni Zadouci tymové a organizacni kultury a
Vv neposledni tadé¢ bude dostateéné flexibilni a bude schopen se pfizplisobovat
predpokladanym zménam na pracovnim misté, v tymu i v celé organizaci (Koubek, 2002,

s. 156).

U vybéru zaméstnanct se zpravidla rozliSuji dvé faze: predbéZna a vyhodnocovaci.
V predbézné fazi se formuje inzerat, tedy jaké misto je potfeba obsadit, jaka je potieba
kvalifikace a vlastnosti na dané misto, pozadavky na vzdélani apod. Vyhodnocovaci faze
nasleduje po predbézné fazi s urCitym casovym odstupem a V této fazi se zkoumaji

dotazniky a dokumenty ptedlozené uchazeci, provadi se predbézné pohovory, testuji se
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uchazeci, v nékterych ptipadech se provadi i 1ékaiské vysetieni a po prozkoumani vSech
referenci se rozhodne o vybéru konkrétniho uchazece a informuje se uchazec o rozhodnuti

(Koubek, 2002, s. 162-163).

Existuje n¢kolik metod pro vybér pracovniki a jejich pouziti:

, Posuzovani
Dotaznik .. e
Zivotopis(
/"//\
/'//
i Testy pracovni

zpUsobilosti

Obrazek 9: Metody vybéru pracovniku

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubek, 2002, s. 164)

» Dotaznik obvykle vypliuji uchazec¢i o zaméstnani ve vSech vétsich organizacich,
pouziti dotazniku je vhodné ve vSech ptipadech a zaklada se do osobni slozky

pracovnika a je zdrojem informaci evidence pracovnikd.

» Posuzovani Zivotopisu je univerzalni metoda a pouziva se zpravidla v kombinaci
s jinou metodou. V Zzivotopisu se soustfeduje na informace o dosavadnim
vzdélani a pracovnich zkuSenosti, ale d4 se zde i néco vycist o osobnosti uchazece.

» Testy pracovni zpusobilosti tvori paletu testli nejriznéjSich zaméfeni a jsou
povazovany za mocny dopliitkovy néstroj vybéru pracovnikid. Mezi nejcastéjsi
testy patfi: testy inteligence, testy schopnosti, testy znalostni a dovednostni a testy
osobnosti (Koubek, 2002, s. 164-165).
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1.6.3 Odménovani a motivovani zaméstnancu

Vv modernim fizeni lidskych zdroji neznamené pouze penézni odmény, které poskytuje
organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykonévanou praci, ale zahrnuje i povysent,
formalni uznani a také zameéstnanecké vyhody. Pouzivaji se tedy penéZni | nepenézni
formy odménovani a rozliSuje se i vnitini a vnéjsi odménovani. Odmeény, které jsou
hmatatelné a které kontroluje a o nichZ v podstaté¢ rozhoduje organizace, jsou vnéjsi.
Vnitini odmény naopak nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika
s vykonavanou praci. I presto, ze vnéjsi a vnitini typy odmeén maji riznou povahu, tak
jsou navzajem uzce provazany (Koubek, 2002, s. 265-266).
Mezi formy hmotného odménovani patii piedevsim zakladni mzdy, odmény zalozené
na osobnich schopnostech, vykonové odmény a zaméstnanecké vyhody, pificemz
dlouhodobéjsi trend v této oblasti je odménovani na zadkladé znalosti a schopnosti
zaméstnancd, rostouci vyznam vyplacenych tzv. bonust i diferencovany podil a odlisna
frekvence vyplaceni vykonové slozky (mzdy v zavislosti na povaze, naplni a
hierarchickém postaveni pozice) (Urban, 2017, s. 119).
Mezi nejsilnéjsi motivatory patii vykonové odménovani. Jeho tlohou je odména za
vykon a také podpora spravedlnosti odménovani, podminujici spokojenost zaméstnancti
(Urban, 2017, s. 139).
V odménovani pusobi i odmény, které nemaji pfimy vztah k pracovnim vysledkam, ale
mohou pfihlizet k délce zaméstnani, naro¢nosti nebo hierarchickému postaveni pozice a
jsou to tzv. zaméstnanecké vyhody. Hlavni diivod jejich poskytovani je snaha ziskat a
udrzet kvalitni zaméstnance a zvySovat jejich spokojenost. Aby byly zaméstnanecké
vyhody efektivni, je potieba piizptsobit je cilim podniku a periodicky ovéfovat zajmy o
n¢ u zaméstnancu (Urban, 2017, s. 150).
Systém odménovani by méla konkrétni organizace mit ,,$ity na miru* jejim pottebam a
potiebam svych zaméstnancti. Systém by mél:

» prilakat potfebny pocet kvalitnich uchazec¢t o zaméstnani v organizaci,

» stabilizovat a odménovat zadouci pracovniky,

» napomahat k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu,
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mit racionalni néklady a ¢asovou naro¢nost vzhledem k moznostem organizace,
byt akceptovan zaméstnanci,
hrat pozitivni roli v motivovani zaméstnancu,

byt v souladu s vetejnymi z4jmy a pravnimi normami,

YV V. V V V

poskytovat zaméstnancim pfilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi

dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti
slouzit jako podnét pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanct,

zajistit, aby naklady prace byly vhodnym zptisobem kontrolovany (Koubek, 2002,
8.267).
Systém odménovani by mél byt tvoren odpovéd’mi na tfi zakladni otazky:
1. Ceho organizace potiebuje svym systémem odmén dosahnout?
2. Jaky vyznam maji pro pracovniky vybrané odmény?
3. Které vnéjsi faktory ovliviiuji odménovani v dané organizaci?
Organizace se snazi ziskat konkurenéni vyhodu pomoci systému odmén, pracovnici se
potiebuji zabezpecit uspokojovani svych potieb a systém je ovliviiovan plisobenim
vnéjSich faktori. Mezi vnéjsi faktory patii populacni vyvoj, situace na trhu prace,
profesné kvalifikacni struktura lidskych zdroji, Zivotni styl, iroven zdanéni, ekonomicka

a socialni politika vlady, urovein odménovani u konkurence apod. (Koubek, 2002, s.268-
269).

Motivovani zaméstnancu patii k hlavnim tkoltim a odpovédnostem jejich vedoucich, a
to, protoZe motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstiicngj$i i ochotnéjsi a
dopoustéji se mensiho po¢tu chyb (Urban, 2017, s. 12).

Proces motivace vychazi z pojmu motiv. Motivy jsou piiciny, pro¢ ¢lovek jedna, tak jak
jedna a vytvareji vnitini pfedpoklady ucelného jednani, jez sméfuje k uspokojeni urcitych
biologickych a socialnich potieb. Zakladnimi motivy jsou tedy potieby, které vyjadiuji

védomou snahu dosahnout ur¢ité hodnoty (Nakonecny, 1992, s. 7-8).
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Motivace sama o sob& nepfedstavuje origindlni lidskou vlastnost, ale je vysledkem
ur¢itého procesu a podléhd silnym vykyvim dusledkem plsobeni rtznych faktorti,
vzajemn¢ propojenych. Spoleéné s témito faktory do hry vstupuje i1 faktor casu

(Niermeyer, Seyffert, 2005, s. 21). Motiva¢ni proces piedstavuje obrazek ¢. 10.

Ve ™~
Vlastni Casova
ucinnost perspektiva
/- N -
Sila podnétu H\ nocn
P X inteligence
Motivacni |

proces

Obrazek 10: Motivacni proces

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Niermeyer, Seyffert, 2005 s. 21)

» Sila podnétu se da chapat jako vnitini pohnutky ¢i instinkty ¢loveka, kde jejich
intenzita zavisi na jeho vnitinim napé&ti nebo uvolnéni.

» Vlastni u¢innost zformované vnitini pfesvédéeni ¢loveéka o schopnosti utvaret Si
a prozivat Zivot podle vlastni uvahy a presvédcenti.

> Psychologicka ¢asova perspektiva udava, jaky z osobnich cilti mize pro daného
¢lovéka mit vyznam, dle toho, v jaké Zivotni fazi se nachézi, jaké ma vzdélani a
zkuSenosti atd.

» Emocni inteligence, tedy emoce cloveéka, funguji jako tzv. vnitini poradci

(Niermeyer, Seyffert, 2005, s. 22).
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Existuje celd fada motivaénich faktori a jejich druhy. Tyto motivacni faktory Ize tiidit

do urcitych spole¢nych skupin z n¢kolika hledisek (Urban, 2017, s. 12).

Psycholog Abraham Maslow (Motivace a osobnost, 2021) popsal hierarchicky model
lidskych potieb, kde dospiva k péti skupinam potieb, sahajici od zékladnich potieb az
po potieby seberealizace, nékdy se také nazyva Maslowovo tFidéni nebo Maslowova

pyramida potieb.

seberealizace

Potteby uznani

Potteby socialni

Potieby jistoty

Potteby fyziologicke

Obriazek 11: Maslowova pyramida potieb

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Urban, 2017, s. 13)

Potieby fyziologické jsou potieby, jejichz uspokojeni je nutné k pieziti (mzda za praci).
Potieby jistoty, tedy bezpe¢i a zdravi piedstavuji pracovni podminky a prostiedi
pracovisté. Potieby socialni jsou potieby pratelstvi, sounalezitosti, spole¢enského piijeti,
takZe napiiklad pfijemnd atmosféra na pracovisti ¢i socialni kontakt. Mezi potreby
uznani neboli potieby vlastniho ega se fadi ocenéni, sebeucta, prestiz, uspech, respekt a
pozornost ostatnich a jsou uspokojeny sebehodnocenim a sebevédomim. Potieby
seberealizace mtizou byt potieby rozvijet a uplatiovat vlastni schopnosti, ziskavani

novych zkuSenosti, snaha o feSeni problémi, kreativita pii praci apod.

Model podava dobry piehled o hlavnich motiva¢nich faktorech, nicméné hierarchicka
povaha téchto faktorti vzdy neplati a zélezi na individualni motivaci osob a jejich rozdila

(Urban, 2017, s. 13-14).
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Motivaci mizeme délit na vnitini a vnéj$i. Vnitini a vnéj$i motivace se zaméiuje na

povahu potieb a pohlizi na motivaci na rozdil od Maslowovy teorie, jako na proces.
e Vnitini faktory motivace navazuji na ¢tvrty a paty stupen Maslowovy hierarchie
atadi se mezi n¢ samostatnost, nové schopnosti, viditelné vysledky a spolecensky

vyznam.

e Mezi vnéjsi faktory motivace patii pfedevs§im finan¢ni odména, zvySena nadéje
na povyseni, zvyseni mzdy v budoucnu, pochvala a uznani a osobni ¢i odborna

prestiz (Urban, 2017, s. 15-16).

Z Maslowova modelu a z rozsifeni o vnitini a vnéjs$i motivaci vyplyva, Ze motivace mize
byt hmotna i nehmotna. Pochopitelné dominantnim hmotnym faktorem motivace jsou
penize, ale jsou i potieby, jez nejdou uspokojit penézi, a to jsou prave potieby nehmotné
jako napftiklad potieba zvyseni si svého profesniho sebehodnoceni (Urban, 2017, s. 16-
17).

Psycholog Frederick Herzberg popsal dilezité déleni motivacnich faktort, a to
motivace, spokojenost a nespokojenost a vychazi z toho, ze nékteré z motivacnich faktora
zvySuji pracovni motivaci 1 spokojenost, ale jiné mohou odstrafiovat pracovni
nespokojenost ¢i demotivaci, ale k vys$si motivaci samy o sob& vést nemusi. Tato teorie
je oznaCovana jako dvoufaktorova a déli motivacni faktory na tzv. motivatory a
,hygienické faktory*“ (Urban, 2017, s.17-18).

» Motivatory zplsobuji, Ze zaméstnanci pracuji S vy$§im zdjmem a nasazenim.
Radi se sem finanéni odména, vy3si rozhodovaci pravomoc, ziskavani novych
znalosti, vyzvy, pochvala, uznéni, respekt apod. Piisobeni motivatord vyvolava
vy$$i pracovni nasazeni a vyS$$i pracovni Spokojenost.

> Hygienické faktory se tykaji pracovnich podminek a patii k nim naptiklad vztahy
na pracovisti, pracovni jistoty, zakladni plat, zaméstnanecké vyhody,
informovanost zaméstnancli, pracovni prostiedi apod. ZlepSeni téchto faktorii
vyvolava vyssi spokojenost na pracovisti (Urban, 2017, s.18-19).

Z Herzbergovy teorie vyplyva, ze nespokojené zaméstnance je obtiZzné namotivovat a
pokud je chceme motivovat, musime odstranit jejich nespokojenost, kterd jesté¢ nutné
nemusi vést k jejich motivaci. Pro zvyseni motivace je potieba se zaméfit na to, aby

zaméstnanci byli ve své praci uspésni (Urban, 2017, s. 19-21).
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Podle Plaminka (2015, s. 36) ¢loveék piedstavuje motivacni pole, kde dynamicky ptisobi
souhra tfi vyznamnych slozek, které¢ se neustile méni a vzidjemné ovliviiyji, jsou to

motivacni zalozeni, motiva¢ni poloha a motiva¢ni naladéni, zobrazeno na obrazku ¢. 12.

Motivaéni naladéni
"""" Motivaéni poloha \

e

Qotivaéni zalozeni

Obrazek 12: Struktura motivacniho pole

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Plaminek, 2015, s. 36)

» Motivaéni zaloZeni se malo méni a souvisi s osobnosti ¢lovéka a jeho osobnimi

vlastnostmi. V chovani ¢lovéka dominuje v zatézovych a stresovych situacich.

» Motivaéni poloha je naucena slozka a souvisi s tim, do jaké miry jsou vétSinou
naplnény Zivotni potieby ¢lovéka a kolik stalé pozornosti vyzaduje k jejich
naplnéni.

» Motivaéni naladéni je promeénlivé a dobfe viditelné a jde o okamzitou reakci na
prubézné pisobici podnéty (Plaminek, 2015, s. 36-37).

Motivaéni poloha souvisi s Maslowovou pyramidou potieb, ktera pro ucely praxe se da
zjednodusit o ¢tyfi hlavni patra, a to bezpedi, piislusnost, uznani a smysl, a aby se dalo
S timto systémem pracovat, je potieba poznat o jaké naplnéni potteb usiluje Clovek,
kterého chceme motivovat (Plaminek, 2015, s. 92-101). To, ¢im se da podpotit motivace

vybranych pater je zobrazeno na obrazku ¢. 13.

Sebeaktualizace UzZite€nd prace
Uznani Kladné hodnoceni a respekt
Prislusnost Dobry tym s kvalitnimi vztahy

Fyzické a pracovni podminky, finanéni

Bezpeci Y Vs
P odména a pracovni jistota

Obrazek 13: ManaZerska verze hierarchie potieb a jeji stimuly

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Plaminek, 2015, s. 92-101)
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1.6.4 Spokojenost a péce o zaméstnance

Spokojenost zaméstnanci vede ke zlepSovani pracovnich vztaht, ke zvySeni firemni
kultury a produktivity prace a k celkovému rozvoji samotné organizace (Filip, 2019, s.
68). Spokojenost ve spolecnosti se zjistuje pomoci prizkumu spokojenosti, které
probihaji nejcastéji formou dotaznikového Setfeni, jejichz zdmérem je zjistit jaké maji
zameéstnanci piesvédceni o vykonavani smysluplné prace, jestli maji dostatecny piistup
k informacim umoznujicim vykonavat smysluplnou praci, jaky stupen podpory maji od
svych nadfizenych, jestli pfipadné souhlasi s néjakymi dilezitymi rozhodnutimi a
podporuji je a v podstaté se zjistuje celkova spokojenost s 0rganizaci, pocit sounalezitosti
a hrdosti na organizaci (Folwarcznd, 2010, s. 184).

Nutna podminka pro pracovni spokejenost je vytvoreni divéry mezi nadiizenym a jeho
zaméstnanci a pouze vedouci, ktery je schopen naslouchat svym podfizenym a vytvaii
pfijemné pracovni prostiedi zvySuje pracovni spokojenost (Kocianova, 2012, s. 47).
Stikar (2003, s. 116) doplituje 0 to, Ze je dileZité se zaméfit na své podiizené a vénovat
jim dostatek komunikace, projevovat o né zajem a podporovat jejich odborny rust a
vyuzivat participativni styl fizeni, tedy nechat podfizené se podilet na rozhodnutich.
Zkratka pro zvySeni spokojenosti zameéstnancii je potieba, aby méli moznost vyjadrit svij
nazor a podilet se na rozhodnutich, které ovlivituji uspéch organizace a tim se zvySuje i

celkova angazovanost, motivace a loajalita zaméstnanci (Armstrong, 2009, s. 46).

Na obrazku ¢. 14 vidime aktivatory spokojenosti, coZ jsou motivace a kompetence
zameéstnanct, technologicka infrastruktura a klima pro praci z nichz vychazi zakladni
ukazatelé jako jsou spokojenost, produktivita a udrZzeni zaméstnanct, které napomahaji

plnéni vysledki celé organizace (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 61).

Motivace
zameéstnancu

UdrZeni Kompetence
zameéstnancu - zameéstnancu

Vysledky ) - Spokojenost

L zameéstnancu P
Produktivita Technologicka
zaméstnancu infrastruktura
Klima pro praci

Obrazek 14: Aktivatory a zakladni ukazatelé vychazejici ze spokojenosti zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 61)
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Naopak mezi zdroje vyvolavajici pracovni nespokojenost patii projevy neduvéry a
neplnéni slibl, nevyuzivani navrhll na zlepseni poskytovanych ze strany zaméstnanct a
odmitani feSit dané problémy, neposkytovani pottebnych informaci, nespravedlivé
odménovani, nedostatek ¢asu na objektivni hodnoceni zaméstnancl, nedostatecné

zadéavani ukoll apod. (Urban, 2003, s. 100).

zpravidla tim nejdrazS§im zdrojem je dualezit¢é zaméfit se na jejich péci. Péce o
zaméstnance nema univerzalni definici, ale mtizeme ji rozdélit do tii skupin:

1. povinna péce — zédkony a predpisy,

2. smluvni pécée — kolektivni smlouvy organizace,

3. dobrovolna péce — vyraz persondlni politiky zaméstnavatele.

Péce o zaméstnance zahrnuje zalezitosti: pracovni doby a pracovniho rezimu,
pracovniho prostiedi, bezpecnosti a ochrany zdravi, personalniho rozvoje a ostatnich
sluZzeb poskytovanych na pracovisti pfipadné rodindm pracovnikd a péci o Zivotni
prostiedi. Z toho vyplyva, Ze péce o zaméstnance reprezentuje téi druhy zajmi a z nich
vyplyvajicich cill a témi jsou: celospolecenské zajmy a cile, jako jsou obCanska prava,
zdravi a socialni rozvoj Clovéka a sleduji tzv. stabilitu a prosperitu spolecnosti,
individualni zajmy a cile, kam se fadi uspokojovani potieb ¢lovéka a zajmy a cile
zaméstnavatele, které se tykaji zabezpeceni potiebnych pracovnikl a rozvoje jejich
schopnosti a vlastnosti, jejich motivace, zlepSeni jejich vykonu a vytvafeni zdravych

pracovnich vztahi (Koubek, 2002, s. 321-322).

Péce o zaméstnance ma vliv na efektivnost fady personalnich ¢innosti, jako jsou
vytvareni pracovnich mist, kde pfiznivé pracovni podminky mohou vyrazné zlepsit profil
pracovniho mista nebo pfi ziskdvani a vybéru pracovnikii, kdy to, jakou mé nabizi
spolecnost péci o zaméstnance ovliviiuje atraktivitu celé¢ spoleCnosti. Pfi stabilité
zaméstnancll ma také znacny vyznam a mnohdy kvalitni péfe o zaméstnance ma za
nasledek pokles nezadouci fluktuace. Stejné tak ma vazbu i1 na hodnoceni pracovnikd,

odmeénovani a odrazi se i v pracovnich vztazich (Koubek, 2002, s. 336-337).
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1.6.5 Loajalita a stabilizace zaméstnanci

Neexistuje jednotna definice vypovidajici o loajalité zaméstnanci a vétSina publikaci o
loajalité jsou zaméteny spise na filozoficky nebo socialné-psychologicky kontext. Prvni
autor, ktery vyjadroval loajalitu v pracovnim kontextu byl Royce (1908, s. 119) a ten
definoval loajalitu jako ,, pricinlivou oddanost a vlastni obétavost ve prospéch cile “.
Jind definice popisuje, Ze jde o zdmérny zavazek v ndvaznosti na nejlepsi zajmy
zaméstnavatele, i kdyby tento zdvazek znamenal obét’ v nekterych aspektech vlastnich
zajmu (Eledigo, 2013, s. 496).

Becker (1998) a Ewin (1993, s. 389) dopliuji definice o to, ze pfi loajalit¢ dochazi
K n&jakému ,, prilnuti (attachmentu) a to bud’ ke skupinam lidi v organizaci nebo
k samotné organizaci s pfanim stat se ¢lenem této organizace a setrvat v ni a vykazovat
snahu vici jejim cilim.

Loajalni pracovnik by mél byt tedy oddany, vérny a aktivni a mél by byt zamilovany do
svého cile a véfit v néj a vzdat se své svéhlavosti, vlastniho sméfovani a kontrolovat se
(Royce, 1908, s. 20). Jako hlavni aspekty loajality jsou dle Coughlana (2005, s. 43) volni

podstata, zajem o dlouhotrvajici vérnost a zaklad v moralce.

Loajalita se projevuje pracovni spokojenosti a miize zvySovat pracovni motivaci, jelikoz
takovi zaméstnanci jsou motivovani ke snaze Cinit dobro pro organizaci (Hirschman,
1970). S vyssi motivaci se poji i zvySeni vykonu zaméstnancti, S motivaci se zvysuje
vykon, ktery zptisobuje spokojenost s vykonem (Furnham a Taylor, 2004, s. 6).

Existuje i tzv. Loyalty-based-management, se kterym piisel Reichheld (1996) a pojednava
o teorii tvorby hodnot, kde primarnim cilem organizace neni maximalizovat zisk, ale
tvorba hodnot, produktu a sluzeb, nicméné se ukazuje se, ze dlouhodoby vliv loajality
zaméstnanci ma vliv na zvySovani profitu organizace. Je to z toho diivodu, ze loajalni
zaméstnanec pracuje nad rdmec svych povinnosti, jelikoz sdili stejné hodnoty spolecnosti
a sdm se snazi vyhledéavat ptilezitosti pro danou organizaci.

S timto se poji i pojem stabilizace, coz je proces, jehoz tkolem je ziskat ¢i vytvofit
stabilniho pracovnika, tedy takového ¢loveka, ktery bude oddany firemnim ideam a bude
oddany dané organizaci. Oddanosti organizaci lze docilit, pokud se zaméstnanec
identifikuje s cili a hodnotami organizace, bude mit touhu patfit k organizaci, a bude

ochotny vyvijet Gsili v zdjmu organizace (Armstrong, 2002, s. 173).
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

Tato ¢ast je zaméfena na predstaveni spolecnosti, situace na trhu prace v IT oboru, fizeni

lidskych zdrojt ve vybrané spolecnosti, zptisobu inzerce a hledani zaméstnancti. Jsou zde

také nastieleny benefity, které spoleCnost nabizi svym zaméstnancim, a to jaka je znacka

zamestnavatele této spolecnosti.

2.1 Predstaveni spolecnosti a jeji atraktivita

V tabulce €. 4 jsou zobrazeny zékladni Gdaje o spolec¢nosti VISITECH a.s. dostupné na

obchodnim rejstiiku z vyroéni zpravy z roku 2021.

Tabulka 4: Zakladni informace o spole¢nosti

Nazev:

Sidlo:

1CO:

Pravni forma:

Predmét ¢innosti:

Zakladni kapital:

Akcionar, predseda:

VISITECH as.

Kosinova 655/59, Kralovo Pole, 612 00 Brno

25543415

Akciova spolecnost

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohdch 1 az 3
zivnostenského zdkona;

Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji,
elektronickych a telekomunikac¢ni zatizend;

Projektova ¢innost ve vystavbe;

Vykon zemémeéftickych €innosti;

Montaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zatizeni;
Revize, prohlidky a zkousky urcenych technickych zafizeni
V provozu

8 milionti

Pavel Kocour

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroéni zpravy, 2021)
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Co se tyce predstaveni VISITECH a.s., jedna se o akciovou spolecnost se sidlem v Brné
v Kralove Poli na adrese KoSinova 655/59, které byla zalozena v roce 1998 a ptivodné se
zabyvala poradenskou ¢innosti v oblasti ICT. V roce 2012 probéhla interni fize se
spolecnosti Avenet s.r.0., jez se soustfedila na dodavky ERP systémt. VISITECH a.s. se
zaméfuje na komplexni inovativni ICT feSeni a fadi se mezi obchodni a konzulta¢ni
spole¢nosti. Spole¢nost VISITECH je specializovanym dodavatelem hardwaru, softwaru,
komponentem datovych siti a sjednocené komunikace, zdlohovacich a tloznych feSeni a
bezpecnostnich technologii. Déle se spolecnost vénuje implementaci systémi a pro
vSechny dodavané systémy poskytuje odborné konzultace tykajici se navrhu a provozu
V podobé¢ servisni podpory, vzdalené podpory ¢i sluzby HelpDesk.

Spolecnost je podle specifickych oblasti rozdélena na ctyfi tiseky a to bezpecnost
(SOC365), podnikové systémy, infrastruktura a distribuce. V souc¢asné dob¢ se nejvice
soustfed’uje na oblast kybernetické bezpecnosti — SOC365. Nabizi dohled 365 dni v roce,
7 dni v tydnu a 24 hodin denné. Zakazniky byvaji pfedev§im stfedni a stfedné velké
podniky v regionu stfedni Evropy z oblasti strojirenstvi, potravinafstvi, statni spravy,

zdravotnictvi a farmacie (Vyro¢ni zprava, 2021).

Q SOQC 365

Obrazek 15: SOC365

(Zdroj: Vyro¢ni zprava, 2021)

V prabéhu par let se spolecnost strategicky zaméiuje na piechod od prodeje zbozi na
prodej sluzeb. Tato sluzba je novym piistupem k feSeni ICT bezpecnosti a jedna se o
bezpec¢nost formou sluzby. Bezpecnostni centrum VISITECH mé v zdjmu predchazet
kybernetickym bezpecnostnim hrozbam, které by mohli zruinovat jakoukoliv organizaci.
Pro podniky ¢i organizace feSeni kybernetické bezpecnosti po vlastni ose muize byt velice
nakladné, jelikoz potiebuje technologie, know-how a lidské zdroje. Spolecnost
VISITECH si zaklada na kvalifikovanych lidech, ktefi umi efektivné pouzivat nastroje
pro vytvoreni kybernetického zabezpeceni. Neptetrzit€ monitoruji a analyzuji provoz sité
svych klientli, poméhaji zlepSovat zabezpeceni jejich instituce a pomahaji predchéazet ¢i

ucinn¢ zastavit bezpeCnostni hrozby pomoci neptetrzitého dohledu a pravidelnych
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reportl a jsou akreditovanych ¢lenem CIIRC. Spolecnost si nezaklad4 pouze na vysoce
kvalifikovanych zaméstnancich, ale také na dostatecné komunikaci se svymi zakazniky a
splnéni jejich pfani. O vSech krocich informuji pomoci e-mailu, telefonu ptipadné
pravidelnych mésicnich projednénich a vSechny mozné incidenty se snazi piedem
srozumitelné vysvétlit. Jsou schopni pfizpisobit svoji sluzbu podminkdm zékazniku.
Spole¢nost nabizi moznost vybéru typu softwaru, sjednani ¢etnosti reportingu, provozni
a bezpecnostni dohled a aktivni monitoring. Konkrétné spole¢nost nabizi v oblasti
kybernetické bezpecnosti tyto sluzby: audit ICT, PIM/PAM, penetracni testy, Endpoint
Security a Firewall, Mobile Device Management, Sifrovani e-maild a dokumentu,
centralni sprava IP adresniho prostoru, bezpe¢ny archiv, Data Loss Prevention,
monitoring siti a aplikaci, Log Management Systém, SIEM (visitech.cz, interni zdroje

spolecnosti, 2021).

Spolecnost se prezentuje na svych webovych strankach, kde méa popsané své sluzby,
reference jako ptipadové studie a evropské fondy, kontakt, prehledné zobrazené volné
pozice ve spolecnosti a také aktuality obsahujici novinky nejen z oblasti kybernetické

bezpecnosti (visitech.cz, 2022).
Pro shrnuti, hlavnimi aktivitami spolecnosti jsou:
» bezpecnost formou sluzby (SOC365),

» podnikové systémy: Microsoft Dynamics NAV a CRM, Microsoft SharePoint,
IBM MAXIMO,

» infrastruktura: ucelend bezpecnostni feSeni v oblastech systémové integrace,
slaboproudé technologie, serverti, datovych uloZziSt, virtualizace a aktivnich

prvka,

» distribuce: kompletni nabidka produkti v oblasti konektivity, datovych center a

jejich spravy (Vyrocni zprava, 2021).

Visitech

Obrizek 16: Logo spolecnosti VISITECH a.s.

(Zdroj: visitech.cz, 2022)
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2.1.1 Partneri a certifikaty

Spole¢nost VISITECH je certifikovanym partnerem spole¢nosti Microsoft, I1BM,
SOPHOS, FlowMon Networks, HP, CISCO, AlienVault, FUJITSU, CheckPoint,
Commscope, LogManager, BittDefender, GREYCORTEX, BeyondTrust a dal$im
(Business Plan spole¢nosti VISITECH, 2021).

VISITECH je drzitele ISO certifikaci a sice 9001, 14 001, 20 000 a 27 001. Kromé&

certifikace ISO maji jeji zaméstnanci bezpocet certifikaci z oblasti IT a IT bezpecnosti.

Mimo certifikaty ISO mé& mnoho dalSich z oblasti bezpe¢nosti, penetracniho testovani a
etického hackingu, programovacich dovednosti, analytického prostfedi, raznych
technologii, formatovani a transformace, monitorovacich, administrativnich a

analytickych nastroju (Business Plan spole¢nosti VISITECH, 2021).

2.1.2 Konkurence

Pokud bychom vzali v potaz podnikatelské aktivity spole¢nosti VISITECH kromé
bezpecnost (SOC365), 1ze nalézt desitky konkurentti. Spolecnost se nyni, ale soustfedi
pievazné na SOC365 a tady v oblasti bezpe¢nosti jich 1ze vyjmenovat jen par. Z hlediska
funk¢nosti a persondlni obsazenosti a znalosti lidskych zdroji je SOC365 spole¢nosti

VISITECH lidrem na trhu.

Tabulka €. 3 zobrazuje konkurenci v oblasti bezpecnosti rozdélenou na komeréni a statni
spravy. Mezi komer¢ni Ize zatadit AEC, AXENTA, CORPUS SOLUTION, DELOITTE,
Thein a O2 IT Services. Do SOC statni spravy fadime CSRT.CZ, Kybernetické operaéni
centrum JMK a NAKIT.

Tabulka 5: Konkurence v oblasti bezpe¢nosti

SOC Komer¢ni SOC Statni spravy

AEC CSIRT.CZ

AXENTA Kybernetické operacni centrum JMK
CORPUS SOLUTIONS NAKIT

DELOITTE

O2 IT Services

Thein

(Zdroj: Business Plan spolecnosti VISITECH, 2021)

V soucasné dobé se na trhu nachazi dva hlavni konkurenti, protoze pouze dohled

spole¢nosti VISITECH a.s., Corpus Solution, Thein a O2 IT Services je zabezpeCovany
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dohled pomoci lidské sily, a proto existence dalSich operacnich center na trhu je pro
SOC365 vyhodna, a dokonce v posledni dobé vznikla poptavka na sluzby SOC365 piimo
od konkurentii spolecnosti, jelikoz je stfedisko SOC365 v soucasné dobé nejlépe
pfipraveno zajiStovat Spickové sluzby v oblasti kybernetické bezpecnosti a mé znacné
konkurenéni vyhody (Business Plan spole¢nosti VISITECH, 2021).

Konkurenéni vyhody SOC365

Spolecnost VISITECH je jediné centrum zahrnujici 20 odbornikii a provoz 24/7/365. Je
vybavena technologiemi v hodnoté 25 mil. K¢ se vzajemné propojenymi funkcemi. Ma
vlastni branding a transparentni existenci, kdy chystaji prohlidku centra na YouTube,
stabilni marketingové aktivity pravidelné¢ komunikované na konferencich a 3x do roka
zpracovavaji piipadové studie a kampané prostiednictvim DCD Publishing. Vyuziva
partnerstvi se Skolami VSE v Praze, Akademie STING, Stiedni $kola informatiky,
postovnictvi a finan¢nictvi Brno. Je ¢lenem KYBEZ a spolupracuje s Gordic v oblasti
SOC. Mimo to, ma spolecnost za cil zautomatizované pfipojeni malych a stfednich

podniki a organizaci (Business Plan spole¢nosti VISITECH, 2021).

Za nejveétsi své konkurenty povazuje VISITECH spole¢nosti CORPUS SOLUTION a
Thein.

CORPUS SOLUTION a.s. je akciova spolecnost, ktera pusobi v Praze. Pisobi na trhu
uz od roku 1992 a jsou to primarné ICT spole€nost s Cisté ceskym kapitdlem. Na svych
webovych strankdch zminuji, ze ,technologie jsou zdkladem, ale kybernetickd
bezpecnost je predevsim o lidech“.

Mezi hlavni hodnoty spole¢nosti CORPUS SOLUTION pati:

1. Orientace na zdkaznika — zakladem je individudlni pfistup k zdkaznikovi a
komplexni feSeni na zaklad¢ zakaznikovych potieb, respektuji specifika
zakaznikl a zvySuji jejich konkurenceschopnost na trhu. Zakladaji si na

dlouhodobych spolupracich.

2. Vysoka profesionalita a odbornost — nabizi nejlepsi lidi v oboru, ktefi rozviji

neustale své specializace a tvofii stabilizovany tym.
3. Spickové technologie — vyuzivaji nejnovéjsi trendy v oblasti IT, které na miru

aplikuji svému zékaznikovi.
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4. Duveryhodnost a stabilita — piisobi na trhu vice nez 20 let, ryze ¢eska spolecnost,

kvalitné odvedena prace a spokojeni zakaznici.

Spolecnost se zaméiuje na bezpecnost ICT, aplikace a datovou inteligenci. Pro
VISITECH jsou konkurenty piedevs§im v kybernetické bezpecnosti, na kterou se
spolecnost specializuje vice nez 20 let a vybudovali si jiz pevné kompetence v pasivni
obran¢, kterou koncipuji na svych nejlepsich produktech. Ke svych zékaznikiim
vzhledem k novym trendim a modernim hrozbam pfistupuji tak, aby si uvédomovali
rizika a vnimali pfitomnost téchto hrozeb ve svych infrastrukturach a vidéli i jejich
zneuZzitelnost potencidlnimi uto¢niky.

Spole¢nost CORPUS SOLUTIONS se pysni fadou dovednosti jako jsou zkuSenosti
z vycviku v kybernetické aréné (CyberGym), provoz vlastntho LAB prostfedi pro
simulaci kybernetickych ttokl, pokro€ilé vizualizaéni nastroje, vlastni sit’ internich a
externich Honeypoti, detekce anomalii v datech a Inteligentni Asset Management a
stejné tak jako VISITECH a.s. maji nespocet certifikata CEH (Certified Ethical Hacker),
ISO 27001, CISSP (Certifified Information Systems Security Professional), CISA
(Certified Information Systems Auditor), f5 (Certified Administrator), BlueKnight,
Fortinet Certified (Network Security Professional), IBM Certified Associate, Security
Expert CCSE a Microsoft Certified Professional a desitky dalsich.

Benefity spole¢nosti CORPUS SOLUTIONS:
- 5 tydnh dovolené,
- Mobilni telefon véetné vyhodnych tarifii pro rodinné ptislusniky,
- Notebook,
- Penzijni pfipojisténi,
- Moznost vyuky anglického jazyka,
- Multisport karta (corpus.cz, 2022).
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Thein obhajuje svou pozici na trhu tim, ze technologie predstavuji hnaci motor globalni
ekonomiky, zvysSuji kvalitu, produktivitu i ziskovost kazdého odvétvi, a pravé kvuli
tomuto vybudovali silnou skupinu spole¢nosti v ICT, kyberbezpecnosti a primyslu 4.0
z Ceské a Slovenské republiky. Chtgji udrzet Geské a slovenské know-how v mistnich
rukach s pomoci akvizici majoritnich podili a nasledného aktivniho, strategického

vedeni. Stavi taktéz na odbornosti a cili na dlouhodoby riist a zhodnoceni investic.

Jsou leadefi v kybernetické bezpecnosti, poskytuji komplexni sluzby Vv tomto odvétvi
v regionu CZ/SK a expanduji na globalni trhy. Patii k prukopniktim v oblastech prevence
uniku citlivych dat, obrany proti sofistikovanym tto¢nikim, detekci nezndmého malware,
aktivni ochrany proti DDoS ttokiim a bezpe¢nostniho konceptu Zero Trust. Jejich
zakazniky jsou piedevsim velké korporace, mobilni operatofi, poskytovatelé internetu,
finan¢ni instituce a statni sprava. Zminuji ze, ,,Klicovy je cas a expertni tym a ten
miiZeme nasim klientium poskytnout“. VV SOC poskytuji sluzby jako bezpe€nostni
poradenstvi, architektura kybernetické bezpec¢nosti, sluzby fizené bezpecnosti,

zabezpeceni lidského faktoru a bezpecnost priimyslovych siti.
Hlavni hodnoty spole¢nosti Thein:

- Poskytuji expertizu z hlediska dispozice dlouhodobymi zkusenostmi a tymem
expertd slozenych ze $picek v oboru.
- Flexibilitu, kdy doporucuji feseni pfizpisobena zakaznikovi na miru.

vvvvv

- A partnerstvi, protoze své zdkazniky vnimaji jako dlouhodobé partnery, kteti

mohou diky nim dosahovat lepsich vysledki.
Benefity spole¢nosti Thein:
- 5tydni dovolené,
- Zdravotni volno,
- Prace z domova,
- Vzdélavani a certifikace — zahrnuta vyuka anglitiny,
- Stravenkova karta,

- Ptijemné pracovni prostiedi (thein.eu, 2022).
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2.2 Rizeni lidskych zdroji

Pro piedstaveni lidskych zdroji ve spoleCnosti je potieba nejprve zjistit, jakou ma
spole¢nost organizaéni strukturu. Spole¢nost ma v souc¢asné dobé okolo 40 zaméstnanct,
a to spiSe mladsi kolektiv ve véku okolo tficeti. Organizac¢ni struktura je zobrazena na

obrazku ¢. 17.

| Distribuéni
prodej
| | Obchodni
manazeti
T Odborny asistent
Obchodni feditel prodeje
| | Development
manazer
= | Marketingova
z podpora
z I
z -‘ Konzultanti
3 —eee
= .
& - -“ Programatofi
< 5 ,
-"3 Delivery Delivery tym = o
3 Manazer ——— I Analytici
~ Logistika S —
|_|Operatorsky tym
z SOC
Ucetni

Fakturace a

Finan¢ni feditel controling

ISO procesy

Obrazek 17: Organizacni struktura spolec¢nosti VISITECH a.s. 2021

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle interni materialy spole¢nosti VISITECH a.s.)

Z organizacni struktury vyplyva, ze v Cele spolecnosti je predseda piedstavenstva, ktery
ma pod sebou finan¢niho feditele, Delivery ManaZera a obchodniho feditele. VSem tfem
v praci vypomdhd Back Office asistentka, jez jsem z organizacni struktury pro
prehlednost vynechala. Obchodni feditel ma pod sebou pét oddéleni — Distribucni prodej,
obchodni manazery, odborného asistenta prodeje, development manaZzera a
marketingovou podporu. Delivery Manazer dohlizi na logistické odd¢€leni a delivery tym
slozeny z konzultantii, programatord, analytikt a operatorského tymu SOC. Finanénimu

tfediteli v chodu pomaha tcetni, odd¢€leni fakturace a controlingu a oddé€leni ISO procesti.
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Co se tyce komunikace ve VISITECH, tak dfive byla frekventovanost meetingt ptiblizné
jednou mési¢né€. V soucasné dob¢ probihaji spise individualné nebo je vSe fizeno pouze
managementem spolecnosti, a hlavn¢ piedsedou predstavenstva neboli feditelem
spole¢nost. Tato situace se nezda byt idealni a je citit, Ze je vyzadovano, aby se v této

oblasti spolec¢nost vice rozvinula.

Spolecnost nikdy v minulosti nevyuzivala n¢jakou formu fizeni lidskych zdroji, neméla
vlastni personalistku, nevyuzivala externich sluzeb, neméla software na fizeni lidskych
zdrojii a zkratka méli dost volné fungovani. Nyni jsou lidské zdroje ve spolecnosti
podporovany externi personalistkou. Zmifiuji podporovany, jelikoz nedéla kompletni
fizeni lidskych zdrojt, které by mozna spole¢nost potiebovala, a to pomoci s naborem
zameéstnancy, ale také starat se 1 o své soucasné a predejit tak nechténé fluktuaci. V IT
sféte byva obvykle kdmen trazu nestihani ristu spolecnosti, jelikoz je velka poptavka po
kvalifikovanych zaméstnancich je nutné se snazit dorovnévat nabidku i1 péci o své

zaméstnance a snazit se je naldkat a udrzet na néco, co ma smysl.

2.2.1 Benefity

Benefity neboli zaméstnanecké vyhody nebyva asi hlavnim pilifem, na ¢em by méla
spolecnost stavét a neni to ani néco, co si muze kazdy subjekt dovolit. Benefity mohou
mit rizné podoby, ale pravdépodobné se mnoho lidi shodne na tom, za jakym tucelem je
spolecnosti zavadéji. Urcité je to néco, co by mélo zpiijemnovat a zlehCovat
zaméstnanctm jejich praci a néco, co je motivuje k lepSim vysledkim.
Spole¢nost VISITECH a.s. poskytuje svym zaméstnancim tyto benefity:

» 5 tydnt dovolené

» Firemni tarif

» Flexibilni pracovni doba

» Vypocetni technika pro domaci pouziti — pod timto pojmem si miizeme piedstavit,

notebook se softwarem, ktery si mohou zaméstnanci vzit domi a pracovat z domu,

moznost neomezeného tisku apod. (Interni zdroje spole¢nosti, 2022).
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2.2.2 Inzerce a zpusob hledani zaméstnanci

Pied rokem spole¢nost prosla vysokou fluktuaci a stdle ma potiZe najit klasifikované
zaméstnance, a to prevazné ty na vedoucich pozicich jako nékdo, kdo by se staral o
finance a poté i o HR. Na ndbor novych zaméstnanci bere spolec¢nost ohled na zndmosti,
a tak na pohovor zve potencialni zdjemce na doporuceni. Tim, ze je to mlady kolektiv,
tak oni sami shani své kamarady do spole¢nosti, za coz dostanou tzv. Referal bonus, tedy
odménu, pokud ten, koho zamé&stnanec pfivede zlstane ve spolecnosti alespon tii mésice.
Je to z toho diivodu, ze je to financné lacingjs$i nez néjaké agentury a celkové vedeni
spoleCnosti preferuje, aby tyto penize pfisluseli nékomu ve spolecnosti, ktery se i o
daného cloveka patfiéné postaréd a dostatecné ho zauci, 1épe se tim buduje i cely kolektiv.
Mimo to vyuziva svych webovych stranek, kde kdokoliv dokaze lehce naleznout oteviené
pozice ve spole¢nosti. Své inzeraty vklada hlavné pies stranky jobs.cz a v soucasné dob¢
nemaji obsazeno pét pracovnich pozic jako teditel SOC, realizace, finanéni feditel a
asistentka a vedouci pozice zastupuje zatim predseda predstavenstva. Pomérné
novodobéjsim zpisobem Recruitmentu je nabor pomoci LinkedIn, kde spole¢nost taktéz
ma své zastoupeni, nicméné spousta spolecnosti vénuyji tisice do této stranky, maji vlastni
odd¢leni na nabor zaméstnancii, a i zde jiz panuje pomérné rozsahla konkurence (Interni

zdroje spolecnosti, 2022).

Na strance JOBS muizeme naleznout starSi inzerat na pozici projektového manaZera.
Spolec¢nost hledd nékoho, kdo bude schopny do budoucna mit jesté vétsi zodpovédnost a
pomahat spole€nost tidit. Inzerat obsahuje popis spole¢nosti, napli prace, pozadavky od
uchazece a to, co nabizi spole€nost, avSak bez zminky finan¢ni odmény a jakychkoliv

dalsich benefiti, na které se v dnesni dob¢ nejvice laka (jobs.cz, 2022).

V podobném duchu jsou i inzeraty pfimo na webovych strankach spole¢nosti, kde opét
neni zvefejnéna mzda. Na strankach visitech.cz najdeme vSechny volné pozice v sekci

,kariéra“ (visitech.cz, 2022).

Uvadéni finanéni odmény V inzeratech neni povinnosti zadné spoleCnosti, a tak
zvefejnéni konkrétniho finan¢niho ohodnoceni je dilema, se kterym mnoha spole¢nosti
bojuje, jelikozZ z jedné strany nechtéji lakat pouze na financni odmeénu, usiluji spise o lidi,
pro které je prace zajimava, které prace bavi, anebo se jim libi dana spole¢nost, nicméné

finance at’ uz chceme nebo ne jsou dulezitym faktorem pfi hledani prace, protoze i kdyby

53



nas sebevic prace zajimala a bavila, tak vétSina z nas ma jisté zdvazky. Dle mého nazoru
vhodnym kompromisem by bylo uvést mzdové rozmezi a vice pak probrat az na pohovoru
s uchazecem, jelikoz logicky i obecné je zndmo, ze tyto inzeraty prilakaji vice uchazecu.
Nyni primérnd mzda na hlavni pracovni pomér ve spolecnosti ¢ini 43 210 K¢ mési¢né a

za obdobi fijen az prosinec 2021 nastoupili dva zaméstnanci a tfi ze spolecnosti odesli.

S pohovory vypomaha externi personalistka. Pokud nékdo uspésné projde vSemi koly
pohovorti, tak dostane smlouvu na ro¢ni pracovni uvazek s tfi mesi¢ni zkusebni dobou

(Interni zdroje spolecnosti, 2022).

54



2.3 Pruzkum spokojenosti zaméstnanci se zaméirenim na motivaci

Kazda spole¢nost potiebuje k dosahovani svych cilti lidské zdroje a rozhodujicim
vyznamem pro Uspéch celé spolecnosti je mit dostatek schopnych a motivovanych
zaméstnancd, jelikoz jejich schopnosti a motivace urcuji jejich vykon a ten urcuje vykon
celd organizace. Ono 1 samotné konkurujici si spolecnosti se od sebe lisi predevsim
schopnostmi a motivovanosti svych zaméstnancii. Spolecnost, jez chce mit kvalitni
zaméstnance, kteti zvysuji produktivitu, efektivitu, podileji se na plnéni cilli organizace
a jsou loajalni, jim musi vénovat dostateCnou péci, spravné je motivovat a snazit se o
udrzeni jejich spokojenosti. Existuje n¢kolik faktort, které ovliviiuji motivaci.

Cilem pruzkumu je zjistit, jaké faktory ovliviiuji motivaci zaméstnanci ve spole¢nosti.
Stanovila jsem ¢tyfi diléi cile, a to pomoci literarni reSerSe zmapovat mozné interni a
externi faktory piisobici na vybranou spole¢nost, sestavit dotaznikové Setfeni a pomoci
n¢j stanovit zdkladni faktory ovlivilujici miru motivace zaméstnancii ve spolecnosti,
zjistit miru motivace a loajalitu zaméstnanct a identifikovat, jestli na spolecnost vice
pusobi externi nebo interni faktory a na zavér navrhnout doporuceni ke zvySeni miry

motivace a loajality zaméstnancti ve vybrané spole¢nosti.

2.3.1 Metodologie priazkumu

V této Casti je popsana metodologie tohoto prizkumu, centralni vyzkumna otazka, hlavni
a dil¢i cile.
Centralni vyzkumnou otazkou tohoto prizkumu je: Jaké faktory oviiviiuji motivaci
zaméstnancii ve vybrané spolecnosti?
Hlavnim cilem je na zéklad¢ prizkumu identifikovat, které faktory nejvice ovliviiuji
motivaci stavajicim zaméstnancim a posiluji jejich loajalitu k vybrané spolec¢nosti.
Diléi cile:

1. Zmapovéani moznych interni a externi faktory piisobici na vybranou spolec¢nost.

2. Sestavit dotaznikové Setfeni a pomoci néj stanovit zakladni faktory ovliviiujici
miru motivace zaméstnancli ve vybrané spolecnosti.

3. Zjisténi motivace a loajality zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti ptisobici v
oblasti informacnich technologii a identifikovani, jestli na spolecnost vice piisobi

externi nebo interni faktory.
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4. Zjisténi zaveéru a stanoveni doporuceni vedouci k zvySeni miry motivace a
loajality zaméstnancti ve vybrané spolecnosti.

Ke zpracovani vyzkumného ¢asti diplomové prace a pro ziskani potiebnych dat bylo
vyuzito deduktivniho kvantitativniho pfistupu ve formé dotaznikového Setfeni.
Standardizovany dotaznik je pomysIné rozdéleny na n€kolik oblasti. Témi oblastmi jsou:
spokojenost a motivace, komunikace a informovanost, hodnoceni zaméstnavatele,
pfedstavy a zaméry a na zavér demografické charakteristiky. Celkoveé dotaznik obsahuje
9 otazek, byl vytvofen na strance Survio a pomoci vygenerované¢ho odkazu byl rozeslan
fediteli spole¢nosti. Reditel spolecnosti zajistil, aby byl pfedan dotaznik mezi viech 37
zaméstnancl a probihd od 15.12.2021-4.1.2022. V ramci dotaznikového Setieni bylo
dosazeno pouze 25 odpovédi z celkovych 37 zaméstnanct, pravdépodobné z toho
davodu, ze ze strany spolecnosti doslo k problémim s rozeslanim dotazniku a jiz nebyl
¢as na pozdrzeni prizkumu a také ztoho divodu, ze to bylo dotaznik viceméné
dobrovolny, rozhodli se nékteti zaméstnanci jej neabsolvovat. Pro zpracovani vysledkt
tohoto prizkumu byla zvolena analyza vyuzivajici hodnotici Skalu od 1-5. V ndvaznosti
na centralni vyzkumnou otazku, identifikaci literarni reSerSe a rozhovor s feditelem byly

stanoveny nasledujici tvrzeni, které bud’ prizkumem potvrdime nebo zamitneme.
T1: Ve spolecnosti je vice jak 50procentni spokojenost s motivacnimi faktory.

» TL1.1.: S motivacnimi faktory je spokojeno vice jak 50 % zaméstnancii ve vybrané

spolecnosti.

» TL1.2.: S motivacnimi faktory neni spokojeno vice jak 50 % zaméstnancii ve

vybrané spolecnosti.

T2: Pro zaméstnance vybrané spolecnosti je vice jak 75procentni diileZitost motivacnich

faktori.

» T2.1: Motivacni faktory jsou pro zaméstnance vybrané spolecnosti dillezité vice

nezna 75 %.

» T2.2.: Motivacni faktory nejsou pro zaméstnance vybrané spolecnosti dilezité

vice nez na 75 %.
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2.3.2 Analyza dat a vysledky prizkumu

V této kapitole jsou pfiblizeny vysledky prizkumné ¢asti, nejprve jsou vyhodnoceny
jednotlivé otazky ze strukturovaného dotazniku a zodpovidany stanovené podotazky.
Spokojenost a motivace

Nasledujici vysledky otazek z dotaznikového Setieni byly zaméfeny na hodnoceni
spokojenosti a motivace ve vybrané spolecnosti. Prvni otazka dotazniku hodnotila
celkovou spokojenost zaméstnancli ve spolecnosti. Tato otdzka byla zvolena pro tucel

seznameni se s tim, jak zamé&stnanci hodnoti své ptisobeni ve spolecnosti komplexné.

Hodnoceni celkové spokojenosti

25
20
20
15
10
S 3
1 1
0

0

Rozhodné Spise spokojen(a) Ani spokojen(a) Spise Rozhodné

spokojen(a) ani nespokojen(a)  nespokojen(a) nespokojen(a)

Graf 1: Hodnoceni celkové spokojenosti ve spole¢nosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni)

Z celkového vzorku 25 respondentt, jak jiz z grafu ¢. 1 vypovida, 20 a tedy nejvice
zaméstnancl spolecnosti je spiSe spokojeno, 3 jsou rozhodné spokojeni a 1 zaméstnanec
neni spokojen ani nespokojen a 1 je spiSe nespokojen. Celkova spokojenost je

92procentni, 4 % jsou spiSe nespokojeni a 4 % nejsou ani spokojeni ani nespokojeni.

57



Pro méfeni motivace ve spole¢nosti bylo kli¢ové pfijit i na to, jak jsou nyni zaméstnanci

spokojeni s jednotlivymi motivacnimi faktory, zobrazeno v grafu ¢. 2.

Spokojenost s jednotlivymi motivaénimi faktory

Komunikace a informovanost ve spole¢nosti 1] 6 | 6 | 9 [1] 2 |
Styl #izeni spole¢nosti 2 | 6 | 7 [ 3 0 7 |
Vztahy se spolupracovniky 12 | 12 [10
Vztahy s nadfizenymi 7 | 15 [ 3 0
Moznost vzdélani a rozvoje 6 | 11 | 6 [20
Informovanost o déni ve firmé¢ 2 [ 5 | 6 | 7 [ 5 0
Zaméstnanecké vyhody 1] 6 | 7 [ 5 [ 5 1]
Jistota zaméstnani 3 | 12 | 9 01]
Platové ohodnoceni 2 | 10 [ 4 | 9 0
Délka pracovni doby 10 | 11 [ 4 0
Mnozstvi price 3 | 11 | 9 [20
Pracovni podminky (pracovni prostiedi) 14 . [ 10 [10
5 10 15 20 25
Rozhodné spokojen(a) O Spise spokojen(a)
O Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) O Spise nespokojen(a)
ORozhodné nespokojen(a) ONevim

Graf 2: Spokojenost s jednotlivymi motiva¢nimi faktory

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)

Z vysledki prazkumné Casti a z grafu ¢. 2 vychazi tabulka ¢. 1, ktera byla zpracovana
pomoci hodnotici skély 1-5. Hodnoceni probihalo nasledovné: 1 = rozhodné spokojen(a),
2 = spiSe spokojen(a), 3 = ani spokojen(a), ani nespokojen(a), 4 = spiSe nespokojen(a), 5
= rozhodné nespokojen(a). V dotazniku byla ve vétSiné piipadti i moznost ,,nevim®.
Nevim je vyhodnocena jako 0. Odpovéd ,,nevim* se objevila u jistoty zaméstnani (1),
zaméstnaneckych vyhod (1), stylu fizeni spolecnosti (7) a komunikace a informovanosti

ve spolecnosti (2).
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Celkova spokojenost s t€émito motiva¢nimi faktory je 2,28. V tabulce jsou sefazeny
jednotlivé motivacni faktory spolecnosti od nejlepsi zndmky po tu nejhorsi. Motivacni
faktory v tabulce ¢. 6 se skladaji z vnéjSich a vnitinich zdroju motivace. Pfi¢emz zde
pievazuji interni zdroje, externi jsou pievazné ukryty v zaméstnaneckych vyhodach a je
jim vénovana samostatna otazka v dotazniku.

Tabulka 6: Znamkovani spokojenosti jednotlivych motivaénich faktori

Pramér/

znamka
Pracovni podminky (pracovni prostiedi) 1,48
Vztahy se spolupracovniky 1,56
Délka pracovni doby 1,76
Vztahy s nadfizenymi 1,84
Styl fizeni spole¢nosti 1,88
Jistota zaméstnani 2,16
Moznost vzdélani a rozvoje 2,16
Mnozstvi prace 2,40
Platové ohodnoceni 2,80
Komunikace a informovanost ve spole¢nosti 2,88
Zamgéstnanecké vyhody 3,16
Informovanost o déni ve firmé 3,32

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)

Dalsi otazka se tykala dalezitosti motivacnich faktort a jejich hodnoceni je zobrazeno
v grafu ¢. 3.

Dulezitost motivaénich faktora dle zaméstnancu

Lokalita  AR— 10 I 7 10
Moznost povyseni a kariérni rist AR 10 I 8 D
Moznost vzd€lani a rozvoje 9. I 11 I A 0
Zaméstnanecké vyhody / — 11 | g o
Odborny rust 8. I 5 20
Pracovni napln 11 - I1 2110
Jednani s respektem a tctou 14 i I 10 10
Platové ohodnoceni S S T— I 10 0
Mit dostatek ¢asu na soukromy zivot 13 : I 10 L 20
Dobré mezilidské vztahy i 18- i 7 0
Jistota zaméstnani 9, I 14 20
0 5 10 15 20 25
Velmi dilezité O Spise dulezité O Ani dulezité, ani nedtlezité
O Spise nedulezité OZcela nedilezité ONevim

Graf 3: Diilezitost motiva¢nich faktoru

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)
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Z grafu ¢. 3 vychazi, ze vSechny faktory, kromé zaméstnaneckych vyhod, kde jeden

respondent odpovédél ,,nevim®, jsou pro zaméstnance vybrané spolecnosti dulezité nebo

jsou pro n¢€ neutralni. VSech 25 respondentii povazuje za diilezité¢ dobré mezilidské vztahy

a platové ohodnoceni, 24 respondentli odpovédélo, ze je dilezité pro né jednéni

s respektem a tictou. 10 lidi nepovazuje za dilezité ani nedtlezité zaméstnanecké vyhody,

8 lidi nepovazuji za dilezité ani nedtlezité moznost povyseni a kariérniho rtstu, 8 lidem

nezalezi na lokalit¢ zamé&stnani. Pro 1 respondenta je nedtilezita pracovni napli a lokalita.

Blize je zobrazeno v tabulce €. 7, kterd je zpracovana pomoci hodnotici skaly 1-5 a

Vv tomto piipad¢ se pohybuje od 1,28 — 2,12.

Tabulka 7: Znamkovani dileZitosti motivaénich faktorua

Dobré mezilidské vztahy

Platové ohodnoceni

Jednani s respektem a tictou

Mit dostatek ¢asu na soukromy Zivot
Jistota zamé&stnani

Pracovni néapli

Odborny rust

Moznost vzdélani a rozvoje
Moznost povyseni a kariérni rist
Lokalita

Zaméstnanecké vyhody

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)
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znamka
1,28
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1,56
1,72
1,72
1,76
1,84
2,04
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Do této podkapitoly patii také otazka vénovand zaméstnaneckym vyhodam, 15

respondentu hodnotilo zaméstnanecké vyhody jako dulezité a 10 z celkového poctu jako

neutralni.
Dilezitost zaméstnaneckych vyhod
Home Office 13 . I 5 I 6 01]
Finan¢ni bonusy 12 | 8 [ 2 [10 2 |
Firemni telefon 3] 9 [ 3 ] 7 [1] 2 |
Sick days, free days 8 [ 9 [ 5 [10 2 |
Firemni $kolka Q 7 [ 4 ] 7 | 7 |
Pruzné pracovni doba 11 _ 10 [ 3 [10
Vzd&lavaci kurzy 4 | 12 | 5 [ 3 01]
Piispévek na volnocasové aktivity 4 8 | 8 [ 2 J1[ 2 |
Piispévek na stravovani 5 | 10 | 5 [20 3 |
Piispévek na dopravu do zaméstnani 3 ] 7 | 10 [ 3 02|
P¥ispévek na penzijni pojisténi 4 | 9 | 6 [ 3 Ji[ 2]
Piispévek na zivotni pojisténi 3 ] 6 | 10 [2]2]2]
Dovolena navic (nad ramec 4 tydni) — - — | 8 0101]
0 5 10 15 20 25
Velmi dilezité O Spise dulezité O Ani dulezité, ani nedulezité
O Spise nedulezité OZcela nedulezité ONevim

Graf 4: Dulezitost zaméstnaneckych vyhod

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)

Zameéstnanecké vyhody jsou vnéjsi zdroje motivace. Pro 23 respondentl je dilezita
dovolend navic, tedy nad ramec ¢tyf tydnt, 1 hodnotil jako ani dilezité a ani nedtlezité
a jeden jako spiSe nedulezité. Mezi dalsi dualezité zaméstnanecké vyhody podle
dotaznikového Setfeni patii: pruzna pracovni doba, finan¢ni bonusy, Home-Office a Sick
days a Free days. Pro zamé&stnance je nejméné atraktivni zaméstnaneckd vyhoda — firemni
Skolka, 7 respondentt tuto vyhodu ohodnotilo jako ,,zcela nedilezitou®, 4 jako ,,spiSe

nedulezitou, 7 za ani diilezitou, ani nedilezitou a zbylych 7 bylo bez nazoru.
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Komunikace a informovanost

Tato Cast otazek v dotazniku byla zaméfena na to, jakd je komunikace a informovanost
zaméstnanct, jaké jsou vzajemné mezilidské vztahy ve spolecnosti. Témito otazkami se

dotyké dotaznik vnitinich zdroji motivace zaméstnancti.

Komunikace, informovanost a mezilidské vztahy ve spole¢nosti

Mam dostatek informaci o déni ve spolec¢nosti.

2| 5 | 10 | 5 [1]2]

V piipad¢ potieby se mohu kdykoliv na né¢koho
obratit, kdo mi pomuze. 9 | 1 | 3 [20

Myslim si, ze mij nadfizeny jedna se zaméstnanci
spravedlive. 1| 14 | 6 | 2 d) 2 |

Citim se v praci dostateéné cenén(a).
1] 11 | 8 | 5 0

Citim se dostate¢né odmeénovan(a) za moji
obétavost a oddanost k praci. 1| 9 | 8 | 6 ¢1|

Chapu, jaka je ma role pfi dosahovani cilt ve
spole¢nosti. 6 | 12 | > (bl | 1 |

Chapu, jaké jsou strategické cile spolecnosti.
4_| 9 |7 [ 302]

Svym nadfizenym se citim motivovan(a) pfi
kazdodenni praci. 2 | 7 | LL | 2 |1| 2 |

Dostavam konstruktivni zpétnou vazbu od svého
nadiizeného. 2 | 10 | 6 | 4 [1]2]

Mij nadfizeny komunikuje profesionalné a jasné.
5 | 12 | 6  [101]

0 5 10 15 20 25
Rozhodn¢ souhlasim O Spise souhlasim OAni souhlas, ani nesouhlas
O Spise nesouhlasim ORozhodné nesouhlasim ~ ONevim

Graf 5: Komunikace, informovanost a mezilidské vztahy ve spole¢nosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)

Pro vyhodnoceni otazek zobrazenych v grafu jsem vyuzila znamkovaci skalu od 1-5

S tim, Ze 1 je pro ,,rozhodné souhlasim® a 5 pro ,,rozhodné nesouhlasim®, odpoveéd’ nevim

je za 0.
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Tabulka 8: Komunikace, informovanost a mezilidské vztahy ve spole¢nosti

Primér/

znamka
V piipad¢ potieby se mohu kdykoliv na nékoho obratit, kdo mi pomize. 1,92
Chapu, jaka je ma role pii dosahovani cild ve spolecnosti. 2,00
Muj nadfizeny komunikuje profesionaln¢ a jasné. 2,04
Chapu, jaké jsou strategické cile spolecnosti. 2,20
Myslim si, ze mij nadfizeny jedna se zaméstnanci spravedlive. 2,20
Dostavam konstruktivni zpétnou vazbu od svého nadfizeného. 2,44
Svym nadfizenym se citim motivovan(a) pii kazdodenni praci. 2,48
Citim se dostate¢né odménovan(a) za moji obétavost a oddanost k praci. 2,68
Citim se v praci dostate¢né cenén(a). 2,68
Mam dostatek informaci o déni ve spole¢nosti. 2,68

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)

Tabulka ¢. 8 obsahuje ,,primérné znamky pro tvrzeni o tom, jak spole¢nost dokaze
komunikovat, jestli dostate¢n¢ informuje své zaméstnance a o mezilidskych vztazich ve
spole¢nosti. Hodnoty na skale se pohybuji od 1,92 — 2,68.

Nejhtife oznamkovana byla otazka ohledn¢ informovanosti o déni ve spolecnosti,
dostatecném ocenovani zaméstnancii a stejné tak odménovani zaméstnanci, vSechny tfi
znamkou 2,68, coz je hor$i nez polovina, tedy jde ztoho usoudit, Ze jsou spiSe

nespokojeni.
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Hodnoceni zaméstnavatele

Tato otazka sméfovala hlavné na hodnoceni celé spolecnosti a prace ve spolecnosti. Tahle
oblast pojednava o tom, jakou znacku mé vybrana spolecnost a jaké povédomi o ni maji
jeji zaméstnanci. Vyskytuji se zde i otazky stresu, vycerpani a pocitu tlaku vyplyvajici

Z pracovniho procesu.

Hodnoceni zaméstnavatele

Ve své praci musim pracovat pod tlakem terming. 5 | 6 [ 3 ] 8 | 3 0

Moje prace mé vyderpava a stresuje. 0 4 | 12 | 15 | 4

Moje prace je monoténni. 2 [ 5 | 10 [ 3] 5

Mam moznost se dostatecné vénovat svému

soukromému zivotu.

leénosti K y o
Ve spolecnosti je dostatek zaméstnancl na 1] 11 | 7 3 (2]

zvladnuti pozadované prace.

Mam k dispozici vSechny potiebné nastroje pro 13 | 1

vykonavani své prace.

Jsem hrdy(4), Ze pracuji pro nasi spole¢nost. 6 | 12 [ 5  [101]

Spole¢nost bych doporucil(a) jako dobrého 2 13 | 7 2]

zameéstnavatele.

Myslim si, ze nase spole¢nost je jako celek dobie 5] 13 | 7 200

fizena.

Nase spoleénost poskytuje dobré piilezitosti ke 5 | 16 2 161

Skoleni a vzdélani.

Nase spole¢nost jedna se vSemi zaméstnanci s
P J 2 | 19 [ 4 0

respektem a uctou.

0 5 10 15 20

Rozhodné souhlasim O Spise souhlasim OAni souhlas, ani nesouhlas

O Spise nesouhlasim ORozhodn¢ nesouhlasim  ONevim

Graf 6: Hodnoceni zaméstnavatele
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni)
Jiz diive bylo timto dotaznikovym Setfenim zjisté€no, Ze je pro zaméstnance diilezité, aby
s nimi bylo jednano s respektem a uctou, proto jsem zaclenila tuto otdzku i do hodnoceni
zaméstnavatele, 21 lidi z 25 souhlasi stim, Ze je snimi takto jednano a pouze 4
zaméstnanci maji neutralni postoj k dané otazce. Dalsi informace jsou zobrazeny pomoci

hodnotici $kaly v tabulce ¢. 9.
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Tabulka 9: Hodnoceni zaméstnavatele

Primér/

znamka
Mam k dispozici v§echny potfebné nastroje pro vykonavani své prace. 1,48
Nase spolecnost poskytuje dobré pfilezitosti ke Skoleni a vzdélani. 1,92
Jsem hrdy(4), ze pracuji pro nasi spolecnost. 2,00
Nase spolecnost jedna se vSemi zaméstnanci s respektem a uctou. 2,08
Spolecnost bych doporucil(a) jako dobrého zaméstnavatele. 2,20
Myslim si, Ze nase spole¢nost je jako celek dobfe fizena. 2,32
Mam mozZnost se dostate¢né vénovat svému soukromému Zivotu. 2,32
Ve spolecnosti je dostatek zaméstnancii na zvladnuti poZzadované prace. 2,52
Ve své praci musim pracovat pod tlakem termind. 2,92
Moje prace je monotdonni. 3,16
Moje prace mé vycerpava a stresuje. 3,36

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)

V tabulce ¢. 9 jsou zobrazeny ,,primémé znamky* pro jednotlivd tvrzeni, pfi¢emz
posledni tfi tvrzeni jsou negativni, tudiz je pro n¢ nejlepSi hodnoceni s co nejvyssi
znamkou, ve zbylych se spole¢nost pohybuje na skale od 1,48 — 2,52. S tim, ze posledni
3 otazky, které méli zaméstnanci hodnotit jSou negativni a pro spole¢nost je privétive,

aby jejich znamka byla, co nejniZsi.
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Piedstavy a zaméry

Oblast piedstavy a zaméry slouzila pro obecné otazky dopliujici dany prizkum a také

k ovéfeni spravnosti predchozich tvrzeni. Jednalo se tedy o otazky fluktuace,

dostate¢nosti motivacnich slozek, budouciho ptisobeni ve spole¢nosti, a ivaze moznosti

odchodu a prace jinde.

Ptedstavy a zaméry

Myslite si, Ze ve spole¢nosti je nyni vysoka

fluktuace? 1| 6 | 9 |1|

Motivuji vas nyni dostate¢né slozky, které firma
k motivaci vyuziva?

Planujete pracovat ve spolecnosti i v pfistich 2 a

vice letech? 3 | 10 |1| 3 |

Mate v tuto chvili moznost odejit ze spole¢nosti
a jit pracovat jinam?

Uvazoval(a) jste v soucasné dob¢ o odchodu z

firmy? 2| 5 | 11

o
Ll

0 5 10 15

Urcit¢ ano OSpiSeano OSpisene DOUr¢it¢ ne ONevim

Graf 7: Predstavy a zaméry

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni)

20 25

7 lidi z 25 uvazovalo o odchodu z firmy, 10 lidi m& moznost odejit a jit pracovat jinam,

4 zaméstnanci nemaji v planu pracovat i v pfistich 2 a vice letech ve spolecnosti, 14 lidi

se neciti dostatecn€ motivovano slozkami, které spole¢nost vyuziva k motivaci svych

zamestnancy, a 10 lidi si mysli, ze ve spolecnosti je vysoka fluktuace.
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Demografické charakteristiky

Na zavér dotaznikového Setieni jsem vlozila dvé otazky tykajici se demografické
charakteristiky. Prvni otdzku jsem zvolila nepovinnou, kvili zachovani anonymity,
nicméné vSichni ji i pfes to vyplnili. Otazka se tykala délky piisobeni ve spolecnosti.

Chtéla jsem tim zjistit, jak dlouho ve spolecnosti lidé i ptes vysledky spokojenosti vydrzi.

Délka plisobeni ve spolecnosti

15
12

10
10

Méné nez 1 rok 1-4 roky Vice jak 4 roky
Graf 8: piisobeni ve spole¢nosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)
Druha otdzka cilila na zjisténi pohlavi dotazovanych osob. Dle ziskanych vysledki 1ze
vyvodit, Ze ve spolecnosti je vyvaZené mnoZstvi Zen a muZzi, 1ze tedy predpokladat, ze se

zde nevyskytuje diskriminace v zaméstnavani vice jednoho pohlavi.

Genderové slozeni

Zena .
48% Muz
52%

Muz O Zena
Graf 9: Genderové sloZeni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)
V dotazniku byl i prostor pro vzkazy spole¢nosti, bylo to nepovinné a z celkového vzorku

odpovédeli pouze dva respondenti.

«

1. ,,Spokojenost, az na nékteré drobnosti.

2. ,,Chce to vice obchodnich managerii, hlavne v Praze. ““ (Zdroj: dotaznikové Setfeni)
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2.3.4 Zodpovézeni vybranych tvrzeni

Tato kapitola je ve€novana potvrzeni, piipadné¢ vyvraceni stanovenych tvrzeni

ovétovanych v Excelu.

Prvni tvrzeni stanovena v tomto pruzkumu je:

T1: Ve spolecnosti je vice jak 50procentni spokojenost s motivacnimi faktory.

» TL1.1: S motivacnimi faktory je spokojeno vice jak 50 % zaméstnancii ve vybrané

spolecnosti.

» TL1.2: S motivacnimi faktory neni spokojeno vice jak 50 % zaméstnancii ve

vybrané spolecnosti.

Toto tvrzeni zobrazuje procenta odpoveédi od 25 respondentl. Pokud se mame zaméfit na

celkovou spokojenost, staci secist procenta ze sloupce ,,rozhodné spokojen(a)* a procenta

ze sloupce ,,spiSe spokojen(a)®, ¢imz se celkem dostavame na 59 %. Timto pFijimame

tvrzeni T1.1.: S motiva¢nimi faktory je spokojeno vice jak 50 % zaméstnancti ve vybrané

spole¢nosti a zamitame tedy tvrzeni T1.2. Tabulka je zobrazena nize.

Tabulka 10: Spokojenost s motiva¢nimi faktory

Pracovni podminky
(pracovni prostredi)
MnoZstvi prace
Délka pracovni doby
Platové ohodnoceni
Jistota zamé&stnani
Zameéstnanecké
vyhody
Informovanost o déni
ve firmé

Moznost vzdélani a
rozvoje

Vztahy s
nadfizenymi
Vztahy se
spolupracovniky
Styl tizeni
spolecnosti
Komunikace a
informovanost ve
spole¢nosti

Celkem

Rozhodné
spokojen(a)
55%
9%
36%
5%
5%
5%
5%
18%
27%
45%
5%

0%

18%

Spise

spokojen(a)
41%
50%
45%
45%
55%
23%
23%
50%
59%
50%
27%

27%

41%

Ani
spokojen(a),
ani
nespokojen(a)
5%
36%
18%
14%
36%
27%
23%
23%
14%
5%
32%

27%

22%

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)
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Spise
nespokojen(a)
0%
5%
0%
36%
0%
23%
32%
9%
0%
0%
9%

36%

13%

Rozhodné
nespokojen(a)
0%
0%
0%
0%
0%
18%
18%
0%
0%
0%
0%

5%

3%

Nevim

0%
0%
0%
0%
5%
5%
0%
0%
0%
0%
27%

5%

3%



Druhé tvrzeni stanovené v tomto prizkumu je:

T2: Pro zaméstnance vybrané spolecnosti je vice jak 75procentni diileZitost motivacnich

faktori.

» T2.1: Motivacni faktory jsou pro zaméstnance vybrané spolecnosti diileZité vice

nezna 75 %.

» T2.2: Motivacni faktory nejsou pro zaméstnance vybrané spolecnosti diilezité vice

nez na 75 %.

Toto tvrzeni je podobné piedchozimu, nicméné pokladam za vhodné veédét, jestli
zaméstnanci vilbec ocenuji motivacni faktory a na kolik procent je povazuji za dilezité.
Predpokladala jsem, Ze to bude vice nez 75 %, ptece jen do motivacnich faktorti fadime
opravdu velké spektrum moznosti, nicméné zvazovala jsem i moznost, Ze se k tomu bude
nckdo stavét 1 neutralné.

Tabulka 11: DuleZitost motivaénich faktora

Velmi Spise Ani Spise Zcela Nevim
dulezité dulezité dulezité, nedilezité nedulezité
ani
nedulezité
Jistota zaméstnani 36% 56% 8% 0% 0% 0%
Dobré mezilidské vztahy 2% 28% 0% 0% 0% 0%
Mit dostatek ¢asu na soukromy Zivot 52% 40% 8% 0% 0% 0%
Platové ohodnoceni 60% 40% 0% 0% 0% 0%
Jednani s respektem a tictou 56% 40% 4% 0% 0% 0%
Pracovni néapln 44% 44% 8% 4% 0% 0%
Odborny rust 32% 60% 8% 0% 0% 0%
Zaméstnanecké vyhody 16% 44% 36% 0% 0% 4%
Moznost vzdélani a rozvoje 36% 44% 20% 0% 0% 0%
Moznost povyseni a kariérni rist 28% 40% 32% 0% 0% 0%
Lokalita 28% 40% 28% 4% 0% 0%
Celkem 42% 43% 14% 1% 0% 0%

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni)

Z tabulky ¢. 11 vychazi, Ze podle zaméstnancii spoleCnosti je celkova dileZitost

vybranych motivacnich faktorti 85procentni.

85 % > 75 %, tudiz prijimame tvrzeni T2.1: Motivaéni faktory jsou pro zaméstnance

vybrané spole¢nosti dlilezité vice nez na 75 % a zamitadme tvrzeni T2.2.
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2.4 Sumarizace vysledku priuzkumu

V dotaznikovém Setfeni bylo celkem 5 oblasti otazek — spokojenost a motivace,
komunikace a informovanost, hodnoceni zaméstnavatele, predstavy a zaméry a
demografické charakteristiky. Celkové se dotaznik skladal z 9 otazek. Tyto otdzky byly

Vv kapitole analyza dat a vysledky vyzkumu tabulkové a graficky zndzornény.

Z vysledkt prazkumu vyplyva, ze celkova spokojenost 25 respondentli je 92procentni, 4
procenta jsou nespokojeni a 4 procenta maji neutralni postoj. Z dotazniku a prvniho
tvrzeni jsme dosli k zadvéru, ze spokojenost s motivacnimi faktory jsou hodnoceny kladné
59 %, 25 % je neutrdlnich, coz znamen4, ze respondenti bud’ nevédéli anebo nepovazovali
ve spole¢nosti faktory za uspokojivé ani neuspokojivé a 16 % hodnoti zaporné, viz. graf
¢. 10.

Celkové hodnoceni motivaénich faktoru

Zaporné
16%

Neutralni

250 Kladné

59%

Kladn¢ ONeutralni OZaporné

Graf 10: Celkové hodnoceni spokojenosti s motiva¢nimi faktory
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni)
Mezi nejhiife hodnocené patii informovanost o déni ve firmé, zaméstnanecké vyhody a

komunikace a informovanost ve spolec¢nosti. Nejlépe hodnocené jsou pracovni podminky

a vztahy se spolupracovniky.

Druhé tvrzeni bylo zaméfeno na hodnoceni dulezitosti vybranych motiva¢nich faktort.
Konkrétné méfila na kolik procent hodnoti dilezitost motivacnich faktori, viz. Graf ¢.
11.
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Hodnoceni dulezitosti motivaénich faktoru

neutralni nedilezité
14% 1%

dulezité
85%
dulezité Oneutralni Onedualezité
Graf 11: Hodnoceni dileZitosti motiva¢nich faktori

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)

Vysledkem bylo, Ze za na 85 % povazuji vybrané motivacni faktory zaméstnanci za
dalezité. Nejméné dllezité pro né jsou zaméstnanecké vyhody, lokalita a moznost
povyseni a kariérniho rastu. Ze vSech motivacnich faktorti a 25 respondentd, bylo 1
oznaceno za nedulezité lokalita a pracovni napli.

Na zaméstnanecké vyhody, které ur¢ilo 9 respondentti za ,,ani dulezité, ani nedilezité*
byla zaméfena otazka dotazniku. Celkové hodnoceni dulezitosti vybranych
zaméstnaneckych vyhod se skladalo z 57 % dulezitych, 31 % neutrdlnich a 13 %
nedilezitych odpovédi, viz graf ¢. 12.

Hodnoceni diilezitosti zaméstnaneckych vyhod

nedulezité
13%

neutralni dilezité
30% 57%
dulezité Oneutralni Onedulezité

Graf 12: Hodnoceni dileZitosti zaméstnaneckych vyhod

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)
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Dovolena nad ramec 4 tydni, finan¢ni bonusy a moznost Home Office byly hodnoceny
jako nejvice dulezité polozky, naopak firemni Skolka, ptispévek na zivotni pojisténi a
firemni telefon jako nejméné.

V oblasti komunikace a informovanosti se hodnotici $kala pohybovala mezi zndmkou
1,92 — 2,68. Pouze jeden Cloveék z 25 respondenti rozhodné nesouhlasi s tim, Ze by
dostaval konstruktivni kritiku od svého nadtizeného, ze by jim byl motivovan, a s tim, ze
by chapal, jaké jsou jeho role pti dosahovani cilii organizace, a ze by mél dostatek
informaci o déni ve spolecnosti.

Pti hodnoceni zaméstnavatele, bylo potvrzeno, ze prace zaméstnance nestresuje, ani
nevycerpava a ze maji dostate¢nou moznost se vénovat mimo praci i svému soukromému
zivotu. Ve spolecnosti maji dostatek dobrych pfiilezitosti ke Skoleni a vzdé€lani a

spole€nost jedna se vSemi zaméstnanci s respektem a tctou.

Ptedposledni oblast byla v€novana predstavam a zdmértim jednotlivych respondenti.
Padla zde otazka o tom, jestli planuji v soucasné dob¢ respondenti odejit z firmy a 7 z nich
je naklonéna varianté, Ze ano, 1 nevi a 17 planuje zGstat. Jelikoz tento projekt pojednava
o prizkumu motivace zaméstnanct, vyzdvihla bych, Ze nyni z celkového vzorku 25 osob
je 14 osob spiSe nemotivovanych motivacnimi slozkami a 3 nevi, zda jsou dostate¢né

motivovani.

Posledni oblast byla zamé&fena na geografické charakteristiky, ze kterych lze vyvodit, Ze
z 25 respondenttl je 48 % Zenského pohlavi, 52 % muzského pohlavi. A co se tyce délky
pracovniho poméru, tak pies 4 roky je zde 12 respondentti, 10 respondentii pracuje ve

spolecnosti 1-4 roky a 3 respondenti méné nez 1 rok.
Témito vysledky si odpoviddme na centralni vyzkumnou otazku, kterd znéla takto:

“ Jaké faktory ovliviiuji motivaci zaméstnancii ve vybrané spolec¢nosti?

vvvvv

zaméstnance dané spolecnosti vyplyvajici z dotaznikového Setieni jednalo by se o:

» Interni: dobré mezilidské vztahy Externi: platové ohodnoceni
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2.5 Rozhovor s feditelem spole¢nosti

Diskuze vysledki a dalsi zalezitosti potiebné pro objasnéni situace a pozice spolecnosti

byla probrana pomoci rozhovoru i s panem feditelem spolecnosti.

V rozhovoru jsme s panem feditelem probrali vysledky prizkumu a davody téchto
vysledku, budouci smér, rozvoj, cile a konkurenci spole¢nosti, obecné interni informace
o spolecnosti. Rozhovor byl ¢asteéné strukturovany, méla jsem doptedu pfipravené
oblasti, které bych rada rozebrala, n€kdy i pfedem otazky, které jsme s panem feditelem

rozvijeli a dostali komplexni pohled na celou situaci.

2.5.1 Nazor na vysledky vyzkumu

Co tikéate na vyhodnoceny dotaznik?

., Tak ja si myslim, Ze to je tak asi standard, co se dalo ocekavat od téch zaméstnancii,
protoze 100 % to nemiize byt nikdy, to bych mohl rict, zZe pred 20 lety by to bylo 100 %,
to proste byl uplné jiny zivot, kde lidé tahali za 1 provaz, chodili se spolecné bavit, spolu
na pivo, dnesni doba je jina, diky aplikacim a tady tém riiznym vécem. *

Vlastni komentai: Pan feditel narazel na to, ze dotaznik nevyplnili v§ichni zaméstnanci,
pouze 25 z 37 a také na komunikaci ve spolecnosti, ktera nam vysla jako jedna z véci
nejhtife hodnocenych. Shodli jsme se také na tom, Ze zaméstnanci travi v praci vétSinu
Casu a je Skoda, aby si ten ¢as v praci neuzivali.

., To si musi uvédomit ti lidé sami. Bud’ si ten kolektiv néjakym zpiisobem vytvori a bude

to fungovat a budou to brat tak, Ze chodi do prace a tvori to velkou cast jejich zivota a

pak z toho teprve budou mit néjaky dobry pocit.

A myslite si teda, ze tady ve firm¢ to tak neberou nebo obecné mluvite ze zkuSenosti?

¢

,, Obecné ze zkuSenosti. Ted’ se vSichni presouvaji domii a v kancelarich je pak malokdo. *
Myslite, Ze to bylo 1 pfed Covidem, a jeste se to zhorSilo?

,,No ja si myslim, Ze Covid zajistil to, Ze uz se to nikdy nevrati do téch starych koleji.

Otdzka, jestli je to Spatné nebo je to dobre. Nekteri lidé, pracuji na Home Office a

¢

nezastavi se, nekteri jsou zase mené efektivni. ‘
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Flexibilitu berou v dnesni dobé po Covidu lidé dost automaticky mi pfijde.

,,No ano, nejveétsi problém u nas je mala nezaméstnanost, to je cela ta inflace, lidé chteji

‘

vice penéz a roztdaci se to kolecko neskutecne. *

Vlastni komentar: Samoziejm¢eé musime brat v potaz to, ze Covid leccos urychlil a leccos
zpomalil a ptetransformoval. V dnes$ni dob¢ je opravdu flexibilni prace a prace z domova
velice zddana a Casto automaticky nabizena na pozice, ve kterych je to mozné. Musime
vsSak brat v potaz to, ze kazdému vyhovuje néco jiného a Ze doma muze byt plno rusivych
elementl. Je to mozna uz 1 otazka discipliny jednotlivce a pro spole¢nosti je to otdzka
davéry, jelikoz kontrolovat praci vSech pracujicich z domu kolikrat neni mozné a

efektivni.

A konkrétni vysledky celkového prizkumu, tieba to, ze komunikace ve spolecnosti byla

ve slabsich rovinach, to jste ocekaval?

., 1o je to, co Fikam, bud maji zajem komunikovat a tu komunikaci si vytvori anebo zdjem

nemaji a komunikace bude viznout, ja jsem k dispozici vsem.
Mate néjaky vlastni kanal, pres ktery komunikujete?
,»Ano od Microsoftu, kde jsou informace o firmé, najdete tam seznamy zaméstnancii atd. *

Vlastni komentaF: Komunikace ve spolecnosti je dle mého nazoru jedna
Spatné plni cile a rozviji spolecnosti. Bez komunikace se tézko zaméstnanci budou citit
jako soucasti spolecnosti. Nicméné zaleZzi, jaka ta komunikace je, pokud by to bylo opét
spiSe neefektivni a jakasi ,,ztrata casu®, tak chépu, Ze do toho ten sviij Cas zaméstnanci
nechtgji investovat, ale na druhou stranu ne kazdy zaméstnanec bude proaktivni a snazit
se sam od sebe rozvijet komunikaci. Ve spole¢nosti je to poprvé, co se posilal dotaznik,
ktery by se zajimal o spokojenost a motivaci zaméstnanct z toho diivodu, ze zde prob¢hla

fluktuace a vyména vétSiny zaméstnancu.
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2.5.2 Obecné interni informace o spole¢nost

Pan teditel mi popisoval, jak se spole¢nost, a to konkrétné SOC365 utvarel a jaké
problémy v pribéhu nastaly. V této oblasti pro pochopeni staci vypis dilezitych boda
vybranych z rozhovoru.

- Problémy se znackou spolecnosti

SOC365 byla myslenka rozvoje spolecnosti o sluzbu zabyvajici se bezpecnosti. Pro tuto
sluzbu pracovali zaméstnanci, ktefi ji brali jako vlastni spole¢nost bez komunikace a
ochoty spolupracovat a timto chovanim se spole¢nost rozdélila. Ve vedeni byl vedouci
IT, ktery Sel proti proudu spolecnosti, zavadél si vlastni procesy a zacaly otazky ohledné
znacky. Otazky typu: ,,Je Brand SOC nebo stile Brand VISITECH? *“ Spravnou odpoveédi
je, ze stale je Brand VISITECH, ktery poskytuje oddélenou ¢ast sluzby, kterd se nazyva
SOC365, protoze SOC365 neni samostatna spolecnost. Lidé, kteti nechapali propojenost
VISITECH a SOC365 ve spole¢nosti nadale nejsou a soucasni ji jiz berou vice jako celek.

- Finan¢ni vytiZeni

Kdyz se tato sluzba budovala, tak bylo pfijato 10 zaméstnanct a naklad byl 1 milion
korun, coz byla ztrata mési¢ni. V tomto bod¢ sluzba neméla zadného zakazniky. Dalo se
to vydrzet néjakou dobu, ale nastala krize, ktera by mozna 1 byla rozhodujici, kdyby se
nenaskytla moznost ¢erpani dotaci, diky kterym to spole¢nost ustala. Dalsi krize nastala
Covidem, jelikoZ projekty, které méla spole¢nost nachystané a které mély pokryt cast
nakladi se odkladaly v ¢ase. NaStésti sluzba ziskala nové dotace na 4 miliony a udé¢lala
zisk kolem 5 milionti korun. Tyto penize se pak mohly vratit do spole¢nosti a celkova
situace se stabilizovala. Pravé ted’ spolecnost ma rozjednané dalsi zakazky a pokud
vyjdou, tak to bude opét vydélek okolo 5 milionli korun a stejné tak i1 dalsi Cerpani dotaci

V hodnot€ okolo 3 miliond.
- Odchody zaméstnancu z vedoucich pozic

Za kratkou dobu ze spole€nosti odesli tfi zaméstnanci na vedoucich pozicich — finanéni
reditel, reditel realizace a obchodni feditel. Financnimu fediteli koncila smlouva a mél
zajem o to ze spoleCnosti odejit a stejn¢ tak ani ze strany spolecnosti nebyla zadna
iniciativa o obnoveni smlouvy. Reditel realizace odesel sam, jelikoz citil tlak ze
spolecnosti, ktera chtéla vidét vysledky jeho prace a obchodni feditel byl vyhozen, jelikoz

konal svoji praci nedostatecné. Nyni vSechny funkce vykonava feditel spolecnosti a je to
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naro¢né. V planu je pfijmout projektového manazera, ktery by pomahal a v budoucnu byl

schopny spolec¢nosti fidit.

2.5.3 Budouci smér, rozvoj, cile a postaveni vii¢i konkurenci spole¢nosti

A jaké mate piedstavy a cile o téhle spole¢nosti do budoucna?

., Kapitalizace, dalsi rozvoj v oblasti kybernetické bezpecnosti, tady ten obor je strasné
zajimavy.

Takze Cisté se uz chcete sousttedit na bezpe¢nost?

,,Ano, ale tak mame tady tu distribuci, ktera néjakym zpiisobem bézi a dokud to pobézi a

vydélava to, tak neni ditvod to rusit. *
A z jakého divodu se chcete zaméfit hlavné na bezpecnost?

,»No tak, kdo je dneska zaméstnany v bezpecnosti, tak md budoucnost dalsich 20 let. A u
dohledu se dad, pokud lidé budou mit snahu a komunikacni schopnost rétorickou, tak
miuizou byt velice dobri. Cile jsme si néjaké délali, je potreba je rozpracovat dal a udelat
financni stranku a dalsi plan. Jednim z tech cilii je, Ze chceme délat 7x24 h dohled, coz
nikdo v Ceské republice nema. Musime najit zpiisob, jak to délat a dat tam tu ekonomiku,
pripadné doplnit lidmi. *

Jak vnimate postaveni spolec¢nosti vii¢i konkurenci?

., To je otazka, jak se na to clovék koukad. Kdyz se na to koukd clovek z pozice, kolik mame
zdkazniku, tak jsme jednicka na trhu. Kdyz se zacnete koukat z pozice financni nebo

néceho, tak to nejsme. To neni méritelné, kazdy to vykazuje jinak.
Co byste vyzdvihl oproti konkurenci?
., Dostatek partnerii, know-how, diky tém partnerim.

Vlastni komentar: Na spolecnosti je vidét, Ze se postupné snazi zpracovavat problémy,
které vznikaji a snazi se zamétfovat na néco, co ma podle ni smysl a budoucnost. Cile
nejsou piesné definované a zpracované a to, protoZe se jednoduse nestiha. Pravdépodobné
je tam néjaka vize, kterd ale zatim neni rozvijena do dalSich hlavnich a dil¢ich cild.
Problémové je pro spolecnost najit kvalifikované zaméstnance na vedouci pozice, aby
pomohli tyto cile definovat a rozpracovat a nyni se to celé drzi na jednom ¢lovéku, ktery
vykonava vSechny vedouci pozice najednou a pfi takovémto natlaku dlouhodobé mu

hrozi vyhoteni.
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2.6 Ekonomické zhodnoceni

Neni zadné tajemstvi, ze mzdové ohodnoceni Vv praci a celkové finan¢ni prostiedky jsou
dilezitou soucasti zivota témet kazdého z nas. Mzdy kazdoro¢né rostou a na zaméstnance
tak vznika tlak, aby zvySovali a dorovnavali rozdily se svou konkurenci. Tato kapitola se
bude zabyvat skutecnym rastem mzdovych nakladt ve spolecnosti VISITECH,
porovnanim mzdovych néklada s vysledkem hospodaieni, s oborovym primérem a se

mzdovymi naklady hlavni konkurence, ktera byla popsana v kapitole 2.1.2.

2.6.1 Porovnani mzdovych niakladi a vysledku hospodareni

V piedchozi kapitole bylo potvrzeno, ze mzdy kazdoro¢né rostou. Spole¢nosti by méli na
tento rust brat ohled a nasledovat ho, jelikoz kazdorocné se s timto riistem zvySuje
minimalni mzda. Minimalni mzda v roce 2021 byla 15 200 K¢ hrubého za mésic neboli
90,50 K¢ za hodinu. V roce 2022 vzrostla v hrubé na 16 200 K¢ za mésic a 96,40 K¢ za
hodinu (kurzy.cz, 2022).

Nicméné osobni néklady, ve kterych je zahrnuto i pojisténi za zaméstnance a ostatni
naklady, tvoii pomérné velkou cast nakladi spolecnosti a musi se dbat na vysledek
hospodateni. Osobni naklady byly zahrnuty do tabulky ¢. 6, spoleéné se mzdovymi
naklady a vysledkem hospodateni za ucetni obdobi za roky 2015 az 2021, praveé proto, ze
je potieba si uvédomit, Ze za zaméstnance se plati vice nez, co je mu vyplaceno.

Tabulka 12: Porovnani mzdovych naklada a vysledku hospodaieni
V tis. K¢/ rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Osobni naklady 19343 19104 20534 26584 35478 27591 n.a.
Mzdové naklady 14356 14220 15259 19710 26335 21368 n.a.

VH za tcetni 738 134 165 178 418 991 n.a.

obdobi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroénich zprav VISITECH a.s.)
V tabulce ¢. 12 vidime, Ze ndklady na zamé&stnance od roku 2015 rostly az do roku 2019.
V roce 2019 méla spolecnost nejvétsi osobni naklady a to az 35 478 tisic korun za rok.
V roce 2020 doslo ke snizeni téchto nakladt 0 4 967 tisic, a to z davodu snizeni celkového
poctu zameéstnancd, a i1 diky tomuhle se podatilo zvysit vysledek hospodaieni. Pro celé

sledované obdobi se spole¢nost pohybuje v kladnych ¢islech.
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Za sledovanou dobu se pocet zaméstnancli nezbytny k uréeni primérné mzdy ve
spole¢nosti lehce ménil a tento vyvoj je zobrazeny v tabulce ¢. 13.

Tabulka 13: Primérny pocet zaméstnanci za vybrané roky

Rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

THP pracovnici 22 24 37 34 32 44 35

Ridici pracovnici 5 5 4 5 5 5 2

Celkem 27 29 41 39 37 49 37
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav)
Celkovy pocet zaméstnanct se sklada z fidicich pracovniki a THP pracovnikt. Mezi
fidici pracovniky miiZeme zatadit napt. finan¢niho a obchodniho feditele. THP je zkratka
pro technicko-hospodaiské pracovniky, kterymi jsou referenti, specialisté, inZenyii,
supervisofi, odbornici apod. Nejvice zaméstnanct za sledované roky méla spole¢nost
Vv roce 2020 a nejméné v roce 2015. Nicméné v roce 2021 ma spolecnost nejméné tidicich
zaméstnanci, v podstaté vse tidi feditel spolecnosti a tato skute¢nost byla rozebirdna i

v rozhovoru s feditelem v kapitole 2.2.6.

2.6.2 Porovnani mezd ve spole¢nosti a oborového priméru

Diky ptedchozi kapitole je mozné porovnat mzdy ve spole¢nosti s oborovym primérem,
respektive s primérnymi mzdami v oboru. Toto porovnani je zobrazeno v grafu ¢. 13, kde
jsou srovnavany primérné mzdy ve VISITECH a.s., ICT specialisti a ICT odborniki za
sledované roky 2015-2021. Data vychéazi z vyroénich zprav spoleénosti a z Ceského

statistického tiradu. V roce 2021 jsou data pouze orientacéni.

SROVNANI MZDY PODLE OBORU

80 000
70 000 21 5e—F
J—
60 000 ) Q1 F—0"
5439t ——51648
50 000 o—4
40 000 G40 357——42 128 > o
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Priméra mzda VISITECH a.s. = =ICT specialistt =~ — =—ICT technici

Graf 13: Porovnani primérné mzdy ve spole¢nosti s priimérnou mzdou ve stejném oboru

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle csu.cz, 2021)
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Uz na prvni pohled je vidét, Ze spolecnost VISITECH je spise pod oborovym priimérem
a také ze statisticky je bézny ro¢ni riist. Mzda by pravdépodobné neméla klesat v dalSim
roce. Tyto udaje nebudou pravdépodobné nejpiesnéjsi, jelikoz spolecnost se nesklada
pouze z ICT zaméstnanct, ale jsou ji soucasti 1 osoby na vedoucich pozicich, pokud je
jejich mzda vyrazn€ odli$na, tak s touto moznosti nepocitam. V roce 2015 byla primérna
mzda ve spolecnosti 44 309 K¢. V tomto roce ICT technici vydé€lavali primérmné 36 984
K¢ a ICT specialisté 52 643 K¢ Rok 2016 znamenal pokles primérné mzdy ve
spolecnosti, a to o n¢jakych 3,5 tisic, konkrétn¢ byla mzda 40 862 K¢. Tentyz rok byl
oborovy prumér pro ICT techniky 38 629 K¢ a pro ICT specialisty 54 391 K¢&. Rok 2017
byl propadovy pro spoleénost, primérna mzda se snizila na 31 014 K¢, oproti tomu ICT
technici 40 387 K¢ a ICT specialisté 57 810 K¢&. Zvysila se v roce 2018 na 42 115 K¢,
pro ICT techniky v daném roce byla 42 726 K¢ a pro ICT specialisty 62 073 K¢. V roce
2019 byla ve spolecnosti nejvyssi primérna mzda a to 59 313 K¢, V porovnani
s oborovym prumérem, pieskocili ICT techniky, kteti maji 45999 K¢, avsak ICT
specialisté maji stale o vice nez 7,5 tisice vice, 66 964 K&. Dal§im propadem byl rok 2020,
primé&rnd mzda ve spolecnosti klesla na 36 340 K&, a to i ptes to, Ze v oborovém primeéru
se stale zvySovala, ICT technici se vySplhali na 48 906 K¢ a ICT specialisté se dostali
pres 70 tisic, konkrétn€ 71 258 K¢&. Poslednim sledovanym rokem byl rok 2021, primérna
mzda ve spoleénosti byla 43210 K& Bohuzel data zCSU na rok 2021 nebyla
dohledatelna a pouze odhadem a predikci neustalého rastu by to pro ICT techniky
znamenalo primérnou mzdu okolo 51 tisic K¢ a pro ICT specialisty okolo 74 tisic K¢.

Tabulka &. 14 predstavuje praimérnou mzdu v odvétvi ICT a celé CR.

Tabulka 14: Mzdy v odvétvi podle oborového priméru

Primérny evidencni pocet | Primérna hruba mésic¢ni
zaméstnancl mzda
prepocteny na plné na prepoctené pocty
zaméstnané zaméstnancu
Odvétvi
prirtstek prirastek
(ubytek) proti (ubytek) proti
vitis. | 1.az4. ctvrtleti | vKE | 1.az4. Ctvrtleti
2021 2021
v tis. % v K¢ %
Ceska republika celkem 3982,5 3,3 0,1| 37839|2177 6,1
2 S . 128,8 2,5 20| 64916| 2908 4,7
Informac¢ni a komunikacni ¢innosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle csu.cz, 2022)
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Tabulka ukazuje kompletni primérnou mzdu v odvétvi informacénich a komunika¢nich
¢innosti, tudiz by méla obsahovat ICT specialisty a ICT techniky. Priimérné mzda roku
2021 byla 64 916 K¢. I pfes to, ze neni znama odbornost a kvalifikace zaméstnancti ve
spolecnosti, tak 1ze fici, Ze co se tyce porovnani s oborovym pramérem, tak jsou pod nim
a nebere se moc ohled na kazdoro¢ni rist mezd. Tato skutecnost je k zamysleni a mozna
1 Castecné pak vysvétluje fluktuaci ve spolecnosti, protoze tempo ristu prumérnych mezd

by mél drzet krok s tempem rastu pramérnych mezd v oboru.

2.6.3 Porovnani mzdovych niakladi spoleénosti s konkurenci

Podle oborového priméru spole¢nost nebyla moc uspesna, ale je dilezité se podivat i na
konkurenci, protoze pokud i konkurence se drzi na podobné mésic¢ni mzdé neni Gplné
potfeba mzdu natolik dorovnavat s oborovym priimérem. Po konzultaci se spolecnosti

byly vybrany a uz diive popsany dva hlavni konkurenti, a to v kapitole 2.1.2.

Zacneme spolecnosti Corpus Solutions a.s., data pouzita v tabulce ¢. 9 byla Cerpana
z vyro¢nich zprav, které jsou k ziskani na obchodnim rejstiiku a také z databaze Orbis
Europe. Z této databaze byla hlavné pfevzata poéty zaméstnanct za dané roky. Pro rok
2021 nejsou dostupna data.

Tabulka 15: Corpus Solutions a.s. porovnani vykazovych dat

V tis. K¢/ rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Osobni naklady 85 661 56 210 50 899 55 214 58 974 64 781
Mzdové naklady 62 859 41 079 37 155 40 622 43 360 47 692
VH za G¢etni obdobi = -16 588 3485 3911 4021 633 2285
Pocet zaméstnanca 103 62 58 58 63 63
Primérna mzda 50 857 55 214 53 384 58 365 57 354 63 085

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav 2015-2020 a databaze Orbis Europe, 2022)
V tabulce ¢. 15 vidime tedy, ze primérna mési¢ni mzda za roky 2015-2020 se pohybovala
kolem 50-63 tisic K¢ v pfepoctu na jednoho zaméstnance. Oproti spole¢nosti VISITECH

a.S. ma spole¢nost vyrazné vyssi mzdy a téméf se drzi oborového primeéru.
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Druhy vybrany konkurent Thein Security s.r.o. ma vyrazn¢ niz§i osobni naklady nez
spole¢nost VISITECH a.s. a Corpus Solutions a.s., je to pravdépodobné z toho divodu,
ze Thein je spolecnost, kterd se zaméfuje na vice odvétvi a Thein Security s.r.0. je pouze
jednou z casti celé spolecnosti a tato ¢ast neni piilis rozsahla. Stejné tak bohuzel nebylo
mozné dohledat, jaky ma piesny pocet zaméstnanct, a tudiz nebylo mozné urcit presnou
primérnou mzdu ve spole¢nosti. Na strance Kurzy CZ je uvedeno, ze spole¢nost mé 10-
19 zaméstnanct, coz uz je pomérné velké rozpéti na urCovani primérné mésicni mzdy a
neni ani stoprocentné jisté, jestli tato data mizou byt povazovana za vérohodna a aktualni.
Z téchto diivod mi nepfijde vhodné jej porovnavat z hlediska primérné mési¢ni mzdy.
Stejné tak by nebylo rozumné srovnavat celou spole¢nost Thein, jelikoz se déli na Thein
Digital, Thein Industry a Thein Security a maji pod sebou i spole¢nosti, jez nejsou
stejnojmenné. V tabulce €. 16 vidime informace ziskané z vyro¢nich zprav spole¢nosti
Thein Security s.r.o.

Tabulka 16: Thein Security s.r.o. porovnani vykazovych dat

V tis. K¢/ rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Osobni naklady 8378 7923 7931 6134 6 302 4 603
Mzdové naklady 6 549 5914 5920 4 585 4766 3440
VH za G¢etni -3 477 1449 690 722 907 2754
obdobi

Pocet zaméstnancu = 10-19 10-19 10-19 10-19 10-19 10-19

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroénich zprav, 2015-2020)
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI, PRINOS NAVRHU
RESENI

V této kapitole jsou identifikovany nedostatky V analyzované spolecnosti a poté

zpracovany navrhy pro zlepSeni situace ve spolecnosti i s ekonomickym dopadem

vybranych navrht. Ekonomické zhodnoceni nicméné bude pouze nastiel a piiblizny

odhad, jelikoz se da implementovat vice véci pro zlepSeni dané situace ve spolecnosti.

Podkladem pro vypracovani této kapitoly je pfevazn¢ analyticka cCast.

3.1 Identifikace nedostatka ve vybrané spole¢nosti

Spole¢nost VISITECH a.s. ma n¢kolik nedostatkli v oblasti fizeni lidskych zdroji a
Vv dostatecném motivovani svych zaméstnanct. D4 se fici, Ze spousta téchto nedostatkti
spolu tuzce souvisi, coz je logické a usnadni to i pfipadnou implementaci navrhu.
Z pruzkumu vyslo nékolik slabsich oblasti, na které bude potieba se zaméfit, jelikoz jsou
i dle mého nazoru klicovymi. Témito oblastmi jsou dle vysledkii z dotaznikového Setieni
komunikace, informovanost o spole¢nosti, platové ohodnoceni a benefity. Z rozhovoru

S panem feditelem byl jeste zjistén nedostatek zaméstnancl na vedoucich pozicich.
Komunikace a informovanost o spole¢nosti

Zameéstnanci se neciti dostate¢né ocefiovani za svou praci a za svoji obétavost a oddanost
K praci, neciti se motivovani svym nadfizenym a malokdy dostavaji zp&tnou vazbu od
svého nadfizeného. Zaméstnanci nemaji dostatek informaci o déni ve spolecnosti.
Neexistuji jiz zadné pravidelné meetingy, dokazu si piedstavit, Ze komunikace je
chaoticka a neorganizovand. Nejsou pfesn¢ definovany cile a strategie spolecnosti a
pokud jsou, zaméstnanci s Nimi Nejsou stoprocentné obeznameni. Myslim si, Ze i samotné
odchody zaméstnancti z vedoucich pozic neprospély k vife ve spole¢nost. Z dotazniku
taktéZ vyslo, Ze dva zaméstnanci urcité planuji odejit ze spolecnosti a pét se k tomu
schyluje také, celkové tedy sedm zaméstnanct z pétadvaceti, jez vyplnili dotaznikové

Setfeni planuji spiSe spole¢nost opoustét.
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Finanéni ohodnoceni

Nejen z prizkumu spokojenosti, ale také dle ekonomického zhodnoceni se spole¢nost
VISITECH a.s. nachézi spiSe pod oborovym primérem, a i pfes navySovani mezd si
V tomto oboru vydélavaji zaméstnanci jinde primérné vice. Z vlastni zkusenosti vim, ze
v ICT oborech je vysokd poptavka po kvalifikovanych zaméstnancich a jsou v téchto
spolecnostech zvykli i na benefity, které by jim ulehcovali bézné fungovani. Nemyslim
si, ze by bylo slozité najit si v tomto oboru praci v jiné spolecnosti, kde by jejich mzda
byla daleko vyssi nebo kompenzace mzdy daleko atraktivnéjsi. V dotaznikovém Setfeni
padla 1 otazka, jestli zaméstnanci maji v tuto chvili moznost opustit spolecnost a jit
pracovat nékam jinam, z 25 respondenttl jich pouze Sest odpovédélo, Ze spiSe nemaji.
Benefity

Zaméstnanecké vyhody, které spolecnost poskytuje, zaméstnance dle pruzkumu pfili§
nemotivuje. Asi to neni az tak piekvapivé zjisténi. Lidé nékteré benefity, které diive byly
povazované za vyhody berou spiSe jako samoziejmost, napiiklad kdva na pracovisti. Je
to normalni, ze lidska spole¢nost si zvyka na ¢im dal vétsi standardy, které urcuji trh. To
znamena, ze pokud zaméstnanci vidi, Ze jejich znami dostavaji v jinych spole¢nostech
v§emozné piispévky — na stravovani, sport, dopravu, penzijni pfipojisténi apod., Ze by to
vyzadovali také a nebude je nadale motivovat tak, jako tfeba pred lety zdarma kéva nebo
vlidné zachazeni, jak mi sam feditel spole¢nosti vzpominal. Ono obecné pod pojmem
benefit mtizeme schovat vicero véci. Benefity se neustale méni a musi se tvofit podle trhu,
firemni kultury a moznosti, které spolecnost ma. U tvorby benefitu je potieba pfemyslet,
mély by byt logické, tim mam namysli, Ze pokud spolecnost operuje nékde ve mésté a je
dobfe dostupna méstskou hromadnou dopravou, nepfijde mi atraktivni poskytovat
ptispévek na dopravu a stejné tak to i vyslo z prizkumu, protoze piispévek na dopravu
ohodnotili zaméstnanci znamkou 2,36, tedy jej nezahrnuli mezi ty hlavni, o které by byl
zajem.

Nedostatek zaméstnanct na vedoucich pozicich

Nedostatek zamé&stnanct neni nikdy idealni stav, natoz na pozicich, které¢ by mély fidit
spolecnosti. V soucasné dobé& spolecnost neméd zaddného cClovéka na pozici finan¢ni
feditel, obchodni feditel a feditele realizace a hledaji na pozici projektového manazera.
Sice jsou nyni snizené néklady, ale jeden clovék by nemél vykonévat praci za Ctyfti dalsi

pozice.
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3.2 Navrhy a ekonomické zhodnoceni navrhii

V prvé fadé€ bych jako ndvrh doporucila zavedeni pravidelnosti strukturalizovanym
dotaznikiim, ve spoleCnosti je to poprvé, co néjaké dotaznikové Setfeni probéhlo a
myslim si, ze je to dobra cesta k pfedchidzenim rizikim odchodu nespokojenych
zaméstnancl ze spoleCnosti. Dotazniky nejsou az tak slozité na pfipravu a nemusi byt
takto komplexni, pokud budou ¢ast&jsi, mohou se zaméfovat jen na n¢jakou oblast podle
zajmu fteditele, minimalné¢ tim da spolecnost najevo zdjem na nazor od svych
zamé&stnancl a diky tomu se zaméstnanci za¢nou citit vice zaclenéni do spolecnosti.
Zaclenéni zaméstnanci do spolecnosti povazuji jako silny faktor, ktery ovlivituje jejich
motivaci, efektivitu a loajalitu. Kazdy dotaznik by mél mit n¢&jaky vystup, ze kterého by
plynuly né&jaké zmény. Vysledky by mély byt dostupné vSem zaméstnancum a také
vysvétleny, napiiklad pomoci néjaké prezentace. Nema smysl vytvaret dotaznik, ktery
nakonec nezplsobi zadné zmény a ani nebude zvetejnény, jelikoz pii dalsim rozesilani
by neméli zaméstnanci motivaci k vypliiovani.

Dale je zadouci zlepSit komunikaci a informovanost ve spolecnosti, a to formou
néjakého spoleéného sjednoceného kanalu s novinkami a pravidelnymi osobnimi
nebo online poradami. Tato setkani bych navrhla na tydenni bazi, nemusi byt zdlouhava,
staci pouze kratsi informativni meetingy, kde by méli zaméstnanci prostor na vyjadieni
svych nesrovnalosti a nazori. Jednou za mésic bych zavedla ve spolecnosti meeting,
jehoz néplni by bylo zhodnoceni daného mésice, popis dalSich cilii a strategie na dalsi
mésic. Zaméstnanci by méli védét, jaka je strategie a jaké jsou cile spole€nosti a na co se
spole¢nost v daném obdobi soustfedi. At uz se mohou meetingy zdat, jakkoliv zbytecné,
je potieba si uvédomit, ze mimo jiné také tvoti komunitu ve spolecnosti a dodavaji pocit
zajmu a pocit zaclenéni, protoZe prace ve spolecnosti je spiSe kolektivni a tymova a
vSichni jsou soucasti jedné spole¢nosti.

Zaméstnanci by méli byt kvartalné ohodnocovani, aby neztraceli smysl v konani své
prace a nedochazelo k pfipadnému znechuceni a vyhoteni. Spousta lidi si vytvaii vlastni
cile, diky kterym se posouvaji dal. Jestlize jim ddme pocit, Ze maji néjaké obdobi, za které
budou hodnoceni, povede to k vyssi efektivité, nebude tam nadale ta velka neznama toho,
jestli nékdo vidi jejich vysledky a vnima jejich odvedenou praci. Nebudou mit nutkani

svou praci flakat. Za svou praci by kazdy mél dostavat zpétnou vazbu, at’ uz kladnou
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nebo zapornou. Kladna zpétna vazba povede k dobrému pocitu a pocitu toho, zZe to, co
zaméstnanec d€la, ma né&jaky smysl a dopad. Zaporna zpétna vazba povede k profesnimu
rustu Cloveéka, jelikoz zjisti, ze néco, co udélal nebylo spravné a miize na tom dale
pracovat a zlepSovat se. Navrhuji i klast diraz na chvalu a celkovou komunikaci
nadfizenych vici svym zaméstnancim a vice zapojit individualni ptistup (lonl).
Komunikaci povazuji za jeden ze zakladi dobie fungujici spole¢nosti. V tomto bod¢ by
bylo i na mist¢ vice angazZovat externi personalistku, kterd by zpracovavala dotazniky
a starala se o celkovou spokojenost ve spolecnosti. Lidské zdroje jsou ve spolecnosti
dilezité, a ackoliv 1idé byvaji Casoveé zatizeni a snazi se plnit vSechny své povinnosti,
m¢éla by jim spole¢nost poskytnout moznost rozebrat své problémy s nékym, kdo je na to
kvalifikovany a dostate¢né empaticky. Navrhuji i zavedeni néjakych pravidelnych
»office hours®“, kdy by zaméstnanci méli moznost dojit za vedenim a probrat, cO
potfebuji. Tim, Ze by se zavedla pravidelna doba, kdy by bylo vedeni opravdu dostupné
na uréitém misté, pripadné online, nebudou mit introvertnéjsi povahy pocit, Ze obtézuji a
vice se odvazi navstivit daného ¢loveéka s tim, co ho zrovna trapi.

Pokud bych méla shrnout tyto navrhy ke zlepSeni komunikace a informovanosti o
spole¢nosti do jednotlivych bodi:

Tabulka 17: Navrhy ke zlepSeni komunikace a informovanosti

Navrhy ke zlepSeni komunikace a informovanosti
- Vice strukturalizovanych dotazniki
- Zlepseni komunikacniho kanalu
- Pravidelné meetingy s tymy
- Kvartalni ohodnoceni zaméstnanct, zp€tna vazba
- Vice angaZovanosti externi personalistky
- Pravidelné meetingy a newsletters o firmé, jejim vyvoji a strategii
- Office hours

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Ekonomické zhodnoceni navrhu z oblasti komunikace a informovanosti

Strukturalizované dotazniky se daji tvofit pies Google Forms nebo ptes stranku Survio,
kterou jsem vyuzila i ja, spoleCnost ma taktéz za partnera Microsoft, kde urcité také
moznost néjaké tvorby dotazniki muze vyuzit, tudiz se nemusi starat o piikupovani
néjakych programil na ptipravu dotazniki a neni to pro spolecnost tedy dal§im nakladem.
Komunikaéni kanal jiz maji k dispozici od spolecnosti Microsoft, tudiz zde také
nevznikne dal$i ndklad pro spolecnost. Jen je zapotfebi mu dat né¢jakou formu a smysl a
zacit ptes néj vice komunikovat a ptehledné tam uloZit potiebna data, rozhodn¢ si myslim,
ze by se ve spolecnosti méli vyhnout Cisté e-mailové komunikaci, je to pro skupiny
nevyhodné. Navrhuji na komunikacnim kandlu vytvofit vice skupin podle zaméteni a
pfistupovat k nému vice aktivng, online svét by mél komunikaci zjednoduSovat, i kdyz
kolikrat to vypadd pravé naopak. Nicméné kdyz uz mame tu moZznost na rychlé a
jednoduché predavani informaci, je dobré toho vyuzit. Po kazdém meetingu by bylo
ucelné vyhotovit vypis nejdulezitéjSich bodi a tyto body ukladat nékam dostupné pro
vSechny, ktefi se meetingu nemohli zcastnit, pfipadné pro osvéZeni paméti i pro
zOCastnéné. Stejné tak komunikacni kanal nemusi slouZzit pouze pro striktné pracovni
ucely, mize se vytvofit i kanal pro domluvu mimopracovnich akci s kolegy, a tak se vice

sblizit na osobni urovni.

Na pravidelné kratké tydenni meetingy bych piidala néjaké lehké obcerstveni, ve
spolecnosti nedostavaji zadné piispévky na stravu i1 pfesto, Ze je to relativné hojné
vyuzivany benefit v jinych spole¢nostech. Doporucuji tedy zavést snidaiiové meetingy,
kdy dostanou kavu, kterou na pracovisti jiZ v cen¢ maji a k tomu né&jakou lehkou snidani
Vv podobe¢ sladkého a slaného peciva, uzenin a zeleniny. Ve spolecnosti je nyni kolem 37
zamestnancl, tydenni snidané mohou byt pfijemnym benefitem a motivaci k navstéve
kancelafi spole¢nosti. Napldnovala bych tyto meetingy na patecni rano, coz
predpokladdm, ze dochdzka do kancelare je nejmensi a je pravdépodobné, ze vsech 37
lidi nedorazi, ale mohlo by je to k navstéve alesponn motivovat. Vybrala jsem tento den
také z toho divodu, ze v patek rano bude na tyto meetingy patrné nejvice ¢asu a nebudou
tak 1idé frustrovani z toho, ze travi ¢as na meetingu, kdyz maji plno jiné prace. Nicméné
toto je ma zkuSenost a v kazdé spolecnosti to mtiize byt jiné a den neni podstatny, hlavné

at’ se meeting uskutecni.
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Hruba kalkulace nakladt za jednu jednoduchou snidani je zobrazena v tabulce ¢. 18., ke
kalkulaci jsem vyuzila stranku rohlik.cz, kde se daji vSechny potraviny vybrat na jejich
webovych strankéach a také za poplatek tyto potraviny pak dovezou kamkoliv po Brné
podle potieby a stejné tak operuje i Tesco, nicméné mam zkusenosti s dovozem od této
spoleCnosti nemam vlastni zkuSenost. Zbozi nemusi byt kupovéno vibec pies tyto
spole¢nosti a miize se nakupovat osobné, nicméné s touto moznosti neoperuji.

Tabulka 18: Kalkulace tydenni snidané

Polozka Ké/ks

Crosaint maslovy 9,90 * 37 =366,3 K¢
Vanocka 39,90 *2=79,8 K¢
Kaiserka cerealni 4,50 *37=166,5 K¢
Chleba krajeny 25,90 K¢
Okurka hadovka 17,90 * 2 =35,8 K¢
Paprika 20,68 * 3 =62,04 K¢
Rajcata 8,49 * 3 =25,47 K¢
Sunka 200 g 49,90 K¢
Eidam 100 g 25.90*2=51,8 K¢
Pomazankové maslo 200 g 38,90 *2 =778 K¢
Rama 400 g 49,90 K¢
Marmelada 230 g 38,90 * 2=77,8 K¢
Celkem 1 069,01 K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle rohlik.cz, 2022)

Zahrnula jsem zakladni potraviny mozné pro firemni snidani k meetingu. Vychazi to
pfiblizné na 1 100 K¢&, musime pocitat 1 s tim, Ze tu snidani musi nékdo nachystat, dejme
tomu pani asistentka pana feditele spolecnosti. Pocitejme s ndkladem +200 K¢, a jesté

k tomu né&jaké penize za dovoz a nakup vybraného zbozi. Nakup v hodnoté 500-1 300 K¢
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by stal od 39-119 K¢, pro nakup nad 1 300 K¢ je rozvoz zdarma, zalezi na zatiZzenosti a
trase rozvozu. Celkem mtizeme pocitat s 1 500 K¢&/tydné at” mame i néjakou rezervu pro
pfipadné jiné naklady. Pro piehlednost uvadim v tabulce ¢. 19.

Tabulka 19: Naklady na tydenni meetingové snidané

Celkové naklady za snidané

Zakladni potraviny

Dovoz potravin

Ptiprava snidané

Rezerva

Tydenni naklad

Mésiéni naklad

Ro¢ni naklad

1100 K&/tydné

100 K&/tydng

200 K&/tydné

100 K&/tydng

1500 K&/tydné

7 500 K¢/mésicéné

90 000 Ké/rocné

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Je to jedno z vicero feSeni problému s komunikaci a informovanosti ve spole¢nosti.
Rozhodla jsem se navrhnout pfijemnou a nenucenou cestu ke zlepseni tohoto nedostatku.
I malickosti tvoti spolecnost. Pokud bychom zavedli povinné meetingy, pravdépodobné
platime kazdého zaméstnance za Cas straveny na meetingu anebo si zaru¢ime otravenost
vétSiny zaméstnancli. Myslim si, Ze neni Spatné jednou za cCas spojit piijemné
s uzitenym. Z rozhovoru s panem feditelem jsem vycitila, Ze neni zrovna nadSeny
z Home Office a preferuje spise at’ zameéstnanci chodi do spolecnosti a pracuji z ni. Patek
je hned pted vikendem a produktivita obecné byva asi ve spousté spole¢nosti nejslabsi,
jsou uz 1 spolecnosti, které prechdzeji na reZzim 4 dny v tydnu, kdy patek maji jiz volno.
Pokud se spolecnost prezentuje jako flexibilni s moznosti prace z domova, nemuize se
zlobit, Ze tuhle moznost zaméstnanci vyuzivaji, nicméné muize je néjakym zplisobem
pfitahnout do spolecnosti, a to tieba firemni snidani. To, co navrhuji se d4 vS§emoZné

zkombinovat. Nemusi byt snidan¢ kazdy tyden a nemusi byt v patek.
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Jednou za mésic jsem navrhla mit meeting zaméfeny na zhodnoceni predchoziho
mésice a zavedeni strategie a cili na dalSi mésic. Tento meeting by mé¢l trvat delsi dobu
a uz je na néj potieba né&jaka ptiprava vedoucich ve spole€nosti, tudizZ nakladem by byl
¢as vynaloZeny na tuto pripravu. Ve spolecnosti nyni pracuje na vedouci pozici pouze
feditel spolecnosti a myslim si, Ze uspofadani si priorit a srovnani si nasledujicich krokt
a cili pro dal$i mésic by jiz mélo byt na seznamu jeho pracovni napln€. Nechala bych
tento meeting na posledni patek v mésici a protdhla tak firemni snidani. Stejné tak tento
meeting bych udélala povinny s moznosti pfipojit se online.

Z prizkumu o faktorech, které nejvice ovliviiuji motivaci zaméstnancii ve vybrané
Asi nikdo z nas by nechtél travit vétsinu svého ¢asu nékde, kde si nesedne s kolektivem
a kde se neciti dobfe. Prace miiZze byt naro¢na a frustrujici sama o sob¢ a neni potieba se
stresovat jeste kvili nepasujicimu kolektivu. Kolektiv se vytvaii tim, Ze spolu lidé travi
Cas, ktery neni pouze pracovni, ale je i lehce osobni, neni asi potieba, aby byli kolegové
nejlepsi kamaradi, ale piece jen pokud si clovek prochazi néjakym téz8im obdobim, je do
Jisté miry nezbytné, aby lidé, se kterymi pracuje, védéli, ze néjakou dobu nebude doty¢ny
podavat 100 % vykon a bude potfebovat podporu od svého tymu. Spole¢nost by méla
dbat na férové a upiimné jednani. Lidsky faktor je do jisté miry nevyzpytatelny a mize
selhat stejné rychle jako baterie v elektronice, aby se tim nenarusila plynnost jednotlivych
zakazek mélo by se myslet na tzv. back up, tedy zaskok za kohokoliv. Asi neni az tak
slozité zaulit dalSi zaméstnance na praci nékoho jiného, nicméné bez férového a
uptimného jednani, bez pratelského kolektivu a bez informovanosti mize byt jiz pozdeé.
Ve spole¢nosti by se mélo zdiraziiovat, Ze vSichni tahnou za jeden provaz a pokud né€kdo

néco nezvlada, neni na to sam, je lepsi praci rozdélit a spoleéné dany problém zvladnout.
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Externim faktorem, ktery nejvice ovliviiuje motivaci bylo platové ohodnoceni. Myslim
si, ze tento vysledek nikoho nepickvapi, plat je dilezity at’ uz chceme nebo ne.
Z ekonomického zhodnoceni primérné mésicni hrubé mzdy jsme zjistili, ze spolecnost je
pod oborovym prumérem, a i pod konkurenci Corpus Solutions a.s., jednoduse fe¢eno to
na prvni pohled vypada, ze své zaméstnance neplati dostatecné. Pokud bychom to
srovnali s primérnou mzdou v Ceské republice, tak je to nadprimér, nicméné v ICT
svété, jak bylo odhaleno ekonomickym zhodnocenim jsou mzdy a platy mnohem vyssi a
kazdoro¢né se zvySuji. Nicméné finan¢ni ohodnoceni se odviji také od kvalifikace,
schopnosti a dovednosti jednotlivce, junior nedosdhne na takové ¢astky jako seniorni
uchazec. Neni Gplné potvrzeno, kolik zkusenosti zaméstnanci ve spole¢nosti maji. Pokud
by se jednalo pouze o juniory, tak teoreticky je mzda dostate¢na, avsak dle spole¢nosti
ma vysoce kvalifikované zaméstnance a ti by diky své kvalifikace méli byt 1 patficné
vyplaceni. Chapu, Ze zvysit kazdému mzdu znateln¢ zvysi i celkové naklady spolecnosti,
ale motivace je zna¢né ovlivitovana penéznim ohodnocenim. Navrhuji mzdu zvySovat
podle kvartalniho ohodnoceni, které bylo zminéno diive, zacit platit prescasy, at’ jsou
zaméstnanci motivovani k praci navic a pfipadné také vyplacet bonusy, za kvalitné
odvedenou praci. Pro pifehlednost uvaddim tabulku snavrhy zlepSeni finanéniho

ohodnoceni.

Tabulka 20: Navrhy ke zlepSeni finan¢éniho ohodnoceni

Navrhy ke zlepSeni financniho ohodnoceni
- Pravidelné zvySovani mezd dle kvartalniho ohodnoceni zaméstnancti
- Placeni pfescast
- Vyplaceni bonust

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

KaZzdopadné tento ndvrh, respektive tato opatfeni by pro spolecnost jiz znamenala
pomérné¢ vyssi naklad nez firemni snidang, je to celkem tézce uchopitelné, jelikoz nejde
presné urcit, jak Casto a kdo by dle kvartalniho ohodnoceni mél dostat pfidano, ani nelze
urcit, jak ¢asto budou zaméstnanci pracovat prescas a kolik jich dosahne na bonus. Nyni
je ve spolecnosti primérna mési¢ni mzda 43 210 K¢, podle konkurence a trhu by méla

mzda dosahovat az 64 tisic. S takovym dorovnanim by spole¢nost pravdépodobné §t'astna
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nebyla a ani nema tplné duvod, jelikoz se mzdou jsou ve spole¢nosti viceméné spokojeni.

Konkrétné dle znamkovaci skaly jsou na 1,40.
Ekonomické zhodnoceni navrhii na zlepSeni platovych podminek

Navrhuji proto, aby se mzda zvySovala dle kvartdlniho ohodnoceni, jak uz bylo
zminovano, a to naptiklad o 1000 K¢. Piesc¢asy by mély byt placeny podle hodinové mzdy
zaméstnancll a zvySeny minimalné o 25 %. Navrhuji, aby piesCasy byly vyplaceny
hodinovou mzdu plus 30 %. Bonusy doporucuji vyplacet jednou ro¢né a vySku bonusu
urcovat dle celoro¢niho ohodnoceni prace zaméstnance. Celkové naklady plynouci
z navrhi na zlepSeni platového ohodnoceni jsou zobrazeny v tabulce ¢. 21.

Tabulka 21: Navrh zlepSeni finan¢niho ohodnoceni
Navrh zlepSeni finanéniho ohodnoceni

ZvySeni primérné mésicni mzdy na zdkladé kvartalniho 1 000 K¢/zaméstnance/kvartalné

ohodnoceni zameéstnance

Vypléceni piescast hodinove 270 K¢ + 81 K& =350 Ké/h

Bonus za celoro¢ni pracovni vykon 5000 — 15 000 K¢&/rok

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tabulka zobrazuje moznosti, jak zlepsit platové podminky zaméstnanci, které by mohly
vést k veétsi motivaci a spokojenosti zaméstnanct. Nedokazu bohuzel tyto naklady vice
rozpocitat, jelikoz, jak uz jsem zminovala, nevime, kdo na tyto bonusy docili svym
vykonem. Kdyby vSichni zaméstnanci docilili dle kvartdlniho ohodnoceni zvySeni mzdy
0 1000 K¢, celkovy naklad ro¢ni by byl 148 000 K¢, pokud pocitdme s 37 zaméstnanci.
PresCasy bych ve spolecnosti nerada podporovala, jelikoz to zase muze vést
K nerovnovaze mezi osobnim a pracovnim Zzivotem, avSak, kdyz by hofela néjaka
zakazka, je potieba tuto praci vice ocenit, je to néco, co zaméstnanci délaji navic. Nékteré
spole¢nosti maji jako benefit tzv. 13. plat. To by znamenalo naklad 1 598 770 K¢, kvili
Setfeni nakladii tuto moZnost ani nenavrhuji. Misto toho jsem navrhla vyplaceni
finan¢nich bonust Vv rozpéti 5 000-15 000 K¢, které v pruizkumu vysly jako dilezité.
Pokud bychom vzali praimér 7 500 K¢ na kazdého zaméstnance byl by celkovy naklad
277 500 Ké&. Nicméné tohle vSechno jsou jen dedukce, situaci nelze predem urcit.

Maximalni ro¢ni naklad je vyznaceny v tabulce ¢. 22.
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Tabulka 22: Celkové roé¢ni naklady za finanéni bonusy

Navrh finanénich bonusi Maximalni ro¢ni naklad
ZvySeni mzdy o 1000 K¢ 148 000 K¢ / 37 zaméstnancti
Finanéni bonus 555 000 K¢ / 37 zaméstnanct
Celkem 703 000 K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tento néklad se musi brat s rezervou, jelikoz na maximalni finan¢ni bonus by mélo
dosahnout mensi procento zaméstnanct, ale samoziejmé zalezi, podle toho, jak si to
spolecnost nastavi, stejn¢ tak dle mého nazoru zvySovani mzdy se pravdépodobné taky
nebude konat pro vSechny zaméstnance za vSechny kvartaly. Ja osobné bych to nastavila
tak, aby i maximalni finan¢ni bonus byl dosazitelny, ale za opravdu dobie odvedenou
praci v priabchu celého roku, kdyby maximalni finan¢ni bonus byl dosazitelny pro
vSechny opét by se sniZzovala motivace zaméstnanci. Timto opatfenim se snazim
motivovat finanéné zaméstnance k pracovnimu rozvoji a odménovat je za praci, tak jak
si zaslouzi. Miize se to zdat na prvni pohled nespravedlivé, avsak nikde neni napsano, ze
benefity maji byt spravedlivé, kazda osoba pracuje jinak, ma jiné priority a jinou moralku
a myslim si, Ze v tomto piipad¢ je potieba docenit ty, kteti se prioritné vénuji pracovnimu
rozvoji a piinaSi lepSi vysledky pro spole¢nost. Kdyby dosihli bonusu vSichni
zaméstnanci (pracujeme s poétem 37 zaméstnanct), tak celkovy ro¢ni naklad pro
spole¢nost by byl 555 000 K¢&. Je to vysoka ¢astka, nicméné je také potieba se na to divat
I z hlediska vynosi, protoze, tady vidime pouze naklad spole¢nosti, av§ak pokud by se
zvysila 1 pracovitost a zaméstnanci by dosahovali mnohem lepS$ich vysledkd, piinaseli by

1 vétsi zisk.
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Dalsim slabsim ¢lankem ve spole¢nosti jsou benefity. Minimalné zaméstnanecké vyhody
jsou néco, co mizeme neustale zlepSovat a ménit. Zalezi na firemni kultufe, na jaké
benefity se soustiedit. V dotaznikovém Setieni jsem nechala zaméstnance vyhodnotit
nékolik zakladnich benefiti, které jsou zobrazeny také v tabulce ¢. 23. V tabulce jsou

vvvvvv

Tabulka 23: DiileZitost zaméstnaneckych vyhod

Priamér/

znamka
Dovolena navic (nad ramec 4 tydn) 1,40
Finanéni bonusy 1,52
Home Office 1,64
Pruzna pracovni doba 1,76
Sick days, free days 1,80
Prispévek na stravovani 1,92
Vzdélavaci kurzy 2,20
Prispévek na penzijni pojisténi 2,28
Prispévek na volnocasové aktivity 2,28
Ptispévek na dopravu do zaméstnani 2,36
Piispévek na zivotni pojisténi 2,52
Firemni telefon 2,52
Firemni Skolka 2,88

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni)

Dovolené nad ramec 4 tydnu a finan¢ni bonusy jsou podle dle mych zkuSenosti pomérné
standardni a spolecnost je jiZz vyuziva. Nicméné dale ztabulky ¢. 23 vyplyva, Ze
zaméstnanci oceniuji moznost prace z domova, pruzné pracovni doby a piipadné ted’
relativn€ novéjsiho trendu ,,Sick days, free days®, coz je moZznost bez nutnosti potvrzeni
o pracovni neschopnosti vyuzit bézné 3-5 dntl k 1éceni nemoci, zavedeni tohoto benefitu
se zaméstnavatel snazi predchazet nakazeni celého oddéleni v obdobi chiipek ¢i virdz,
proto doporucuji 1 zavést tuto moznost do spolecnosti a celkové se zamyslet nad zvySenim
flexibility pracovni doby, protoze i vétsi flexibilita ddva najevo dliivéru v zaméstnance.
Vyhoda zavedeni sick days je ta, Ze zaméstnanec nemusi navstévovat Iékare, jak je tomu
u nemocenské, kdy zaméstnanec byva mimo pracovni proces daleko delsi dobu. Stejné
tak, zaméstnanci, ktefi se neciti dobfe nemusi pfechodit danou nemoc a navstévovat

spolecnost ve stavu, kdy se neciti dobfe a ma snizenou produktivitu.
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Ekonomické zhodnoceni zavedeni sick days

Tento benefit je potieba dostateéné specifikovat pravidly, aby nedochazelo k jeho
zneuzivani. Nezavadéla bych néco jako ,,neomezené sick days“, pokud ve spolecnosti
neni velka diivéra mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Standardni jsou 3-5 dni volna.
Dale bych do pravidel zaclenila i ucel cerpani, oznamovaci povinnost doptfedu a finan¢ni
nahrada béhem Cerpani. Nemyslim si, Ze je potfeba prevadét nevycerpané sick days do
dalsiho roku, ale toto rozhodnuti je zpravidla na zaméstnavateli a zvySovalo by to naklad
spoleCnosti na dal§i rok. Co se tyCe samotné nahrady volna, zpravidla se sjednava
maximalné na primérny vydélek, ale bézné je 1 70 % kompenzace primérného vydélku.
Z hlediska Setfeni nakladl navrhuji tedy 3 sick days ve vysi 70 % pramérného vydéelku.
V tabulce ¢. 24 vidime, jaky naklad by to znamenalo pro zaméstnavatele.

Tabulka 24: Celkové naklady na zavedeni sick days

Naklady na sick days
Primérna mzda prepocitana na 1 den 1 080 K¢/ 1 zaméstnanec
70 % denni primérna mzda 756 K¢ / 1 zaméstnanec
Nahrada za 3 dny sick days 2268 K¢/ 1 zaméstnanec
Celkové ro¢ni naklady 83 916 K¢ / 37 zaméstnanci

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkovy ro¢ni ndklad na zavedeni sick days V ptipad¢, Ze vSech 37 zaméstnancti vyuZije
vSechny tfi dny volna je 83 916 K¢.

Strava na pracovisti neni nijak feSena, 1 kdyZ né&jaky piispévek na stravovani by byl
zadouci, maji k dispozici pouze piti. Pfispévek na stravovani byl vyhodnocen znadmkou
1,92. Jiz jsem navrhla tydenni snidané, které by to mohly lehce kompenzovat. Chtéla bych
navrhnout zaméstnancim vétsi flexibilitu, protoZze je o ni z4jem, a to nejen v této
spolecnosti, ale obecné€. Zarovei je potfeba spiSe zaméstnance do kancelafi nalakat, a ne
jim to nafizovat. Z toho divodu bych rdda navrhla misto pfispévku na stravovani,
dostupné svaciny v kancelafi v podobé néjakého ovoce a tycinek, dostupné pro vsechny

v kancelafi.
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Ekonomické zhodnoceni zavedeni sva¢in na pracovisti
Ekonomické zhodnoceni tohoto benefitu vidime v tabulce ¢. 25, kde uvazuji s nakupem
ovoce V podobé banant, jablek a hrusek a zdravéjsich ty¢inek EMCO. VSechny tyto
potraviny jsou taktéz dostupné na rohlik.cz, odkud jsem navrhla objedndvani na tydenni
firemni meetingové snidané. Neuvazuji tedy jinymi naklady, jako byl ndklad na dopravu
a pripravu snidan€, protoze by se vSe objednavalo zaroven.
Tabulka 25: Celkové naklady na svadiny na pracovisti
Naklady na stravovani — svaciny na pracovisti

Ovoce — banény, jablka, hrusky 3kg  36,90+34,90+44,90=116,7 = 350 K&

Ty&inky EMCO 50 ks 47,90 (3Ks) = 800 K&

Celkem 1150 K¢ *12 =13 800 K¢
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle rohlik.cz, 2022)
Celkovy ro¢ni néklad na stravovani na pracovisti byl vyc¢islen na 13 800 K¢.
Dal$im mym navrhem je vice sblizit kolektiv na osobni urovni, a to pomoci n¢jakym
firemnich akci. Teambuildingy jsou dulezité pro utuzovani kolektivu. Spole¢nost by
méla mit stanoveny alespon néjaky budget na mési¢ni akce pro zaméstnance, nemusi to
byt velkolepé nédkladné teambuildingy. ZaleZi na preferenci vedeni spolecnosti a
casovych mozZnostech, jak casté by teambuildingy byly. Pfijde mi vice efektivni se
shromazd’ovat naptiklad jednou mésicné¢ na menSich a méné ndkladnych akcich nez
poradat jednou ro¢né nakladny teambuilding. Tady Vv této spole¢nosti bych se nefidila
néjakym pomyslnym heslem ,, mdme na to* ale spise heslem ,, chceme se vice poznat a
lépe spolu pracovat“. V tabulce €. 26 je par navrhli na konkrétni teambuildingové akce.

Tabulka 26: Navrhy na teambuildingové akce

Navrhy na teambuildingové akce

Game & Pizza night 3100 K¢/ 17 pizz
Bowling 2 700 K& / h—6 drah (6 na 1 max)
Unikové hry 6 000 K¢& (1000 K& pro 6 hraci)

Sportovni aktivita (béh, badminton atd.) 20 000 K¢
Celkem 31 800 K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani, odhad dle webu)
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Navrhy v tabulce jsou pouze mozné varianty. Varianty toho, jak by se mohly vyftesit
celkem levné n&jaké firemni akce. Nepovazuji za logické navrhovat vicero akci, protoze
by se dle mého nazoru mély spise pridavat postupné, at’ nemaji zaméstnanci pocit, ze jim
spolecnost jiz nema, co nabidnout. Kazda akce by se mé¢la dopfedu oznamit pies n¢jakou
online udalost, kde by mohli zaméstnanci zaSkrtnout, jestli se ji planuji zacastnit ¢i
nikoliv a poté by se mé¢la doplanovat podle poétu potvrzenych, aby nedochazelo
k pfebyteénym nakladim.

Prvni navrh na teambuildingovou akci je Game & Pizza night ve spole¢nych prostorach
spole¢nosti. Deskové nebo néjaké jiné hry méa doma prakticky kazdy a dle mého nazoru
na deskové hry neni nikdo pfili§ stary a co teprve lidé v IT. Ze své zkuSenosti vim, ze
jsou v IT spoleénostech pomérné oblibené. K deskovym hram se hodi néjaké obcerstveni
a obecna pravda je, ze vSechny uspokojit nejde, proto nejjednodussi moznosti je pizza.
Nabizi se ptidat i néjaky alkohol, pivo nebo podobné, nicméné to nezahrnuji, dala bych
to jako moznost po domluvé a nechala to na tom, at’ si to zaméstnanci fesi po vlastni ose.
Vyhodnotila jsem jako dostate¢né 17 pizz na maximum 37 osob S tim, ze pokud nedorazi

maximalni pocet ndklad by se snizil.

Druhym navrhem je bowling. Konkrétné naptiklad v prostorach Bowling Brno, kde jsou
na firemni akce zvykli a nabizi az 20 drah, kazda draha je maximalné pro 6 osob. Jedna
draha na hodinu stoji 450 K¢&. Pokud bychom poéitali s maximalnim poétem zacastnénym
bude potieba 6 drah, celkovy naklad by tedy byl 2 700 K¢ na jednu hodinu, nutna je
rezervace predem. Zaméstnanci si mohou objednat obCerstveni na baru a konzumovat

ptimo u bowlingu (bowlingbrno.cz, 2022).

Jelikoz v této praci navrhuji akce pro spolecnost IT, tedy sedavé zaméstnani u pocitacu,
pfislo mi vhodné zahrnout 1 néjakou aktivitu venku ptipadné aktivitu, pro osoby, které
rady premysli a fesi néjaké zabavné hadanky a rébusy a zaroven to umi s elektronikou, a
tak tfetim navrhem jsou unikové hry. Tyto hry jsou zalozené na pocitacovych hrach a
jejich smyslem je najit indicie a stopy k feseni riznych kol a hadanek nebo i tieba
uniknout z mistnosti, a to vie za predem uréeny asovy limit. Unikovych her je jiz
v dnesni dobé n¢kolik, mohou se odehravat venku i vevnitt, a to podle preferenci skupiny.
Na strance slevomat.cz jsem jich nasla spoustu a pohybuji se v rozmezi od 799 K¢ a vice

obvykle pro 6 osob.
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Zajimava, a ne zase prili$ slozita inikova hra mtze byt naptiklad ,, venkovni pivni unikova
hra“, kde se za¢ina v Brn& na ulici Ceska, hra trva 3 hodiny s trasou 2,5 km a stfedni
obtiznosti. Funguje tak, ze se fesi zajimavé rébusy a hadanky popiji se pivo a poznava
metropole spole¢né s privodcem. Je K tomu zapotiebi aplikace na mobilu ¢i tabletu.

Dalsi brnénskou tnikovou hrou je ,, venkovni unikova hra Dédictvi génia*. Tato hra je
pouze za 399 K¢ a je pro libovolny pocet hract, ale doporucuje se hrat v mensim poctu.
Hra se odehrava v Brné v Zabrdovicich a Zidenicich a priméma délka hry je 2 hodiny
s trasou pfiblizné 3,9 km. Ke hte je potieba papir, tuzka a mobilni telefon s pfipojenim
K internetu. Hra se spusti po ziskani aktiva¢niho kodu po rezervaci a funguje pomoci

online herniho systému (slevomat.cz, 2022).

Ma myslenka je takova, ze zaméstnanci by se mohli rozdé€lit do tymui a snazit se, co
nejrychleji vylustit a splnit v§echny ukoly, pozdé&ji by se vyhodnotil nejlepsi tym. Nejen
na Slevomatu je rozsahla nabidka unikovych her a opravdu si je z ¢eho vybirat. Myslim
si, ze Unikové hry jsou vhodnou alternativou, jak se naucit spolupracovat zabavnou
formou se svym tymem, jak spravn¢ komunikovat a jak feSit tymové vyzvy, protoze

zakladem je pravé dobra spoluprace a komunikace.

Ctvrtym navrhem je budget na sportovni aktivity jako je béh, badminton a podobné.
Spolecnost nenabizi zaméstnanciim multisport karty a ani Zadny jiny ptispévek na
sportovni aktivity, pfitom pravé u sedavého zaméstnani se tento benefit dle mého nazoru
hodi. Dle dotaznikového Setieni hodnoti zaméstnanci spolecnosti VISITECH a.s.
ptispévek na volnocasové aktivity zndmkou 2,28, tudiz miizeme usuzovat, Ze pro n¢které
by tento benefit byl atraktivni, nicméné ve spolecnosti neni Zadnéa osoba, kterd by méla
Cas planovat takovéto aktivity, navrhuji proto, aby v tuto chvili byli zaméstnanci
seznameni s tim, ze spolecnost poskytuje ro¢ni budget na firemni sportovni aktivity,
to znamend, Ze skupina kolegii se miZe dohodnout, Ze by si po praci chtéli zajit na
badminton a spolec¢nost jim poskytne po schvaleni dostatek penéz za rezervaci
badmintonové haly. Mym zamérem je nejen podpofit pohyb zaméstnanc, ale vice sbliZit
komunitu ve spolec¢nosti.

Stejné tak by to bylo i se startovnym na néjaké bézecké soutéze, kde by se ve spole¢nosti
mohli domluvit zajemci a sestavit tym, ktery by reprezentoval spole¢nost na néjakém
bézeckém charitativnim zavod¢. Zavody jsou v Brné bézné a jsou tam zvykli na firemni

tymy, a dokonce benefitem téchto zavodi je ten, ze vétSina penéz putuje na dobrou véc.
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Jako ptiklad uvadim ,,Nocni beh pro Svetlusku®, ktery podporuje nevidomé a lidi
s tézkym zrakovym handicapem. Lidé nemusi ani bézet, ale mizou to vzit pomalou
prochazkou. Startovné se da jednoduse koupit ptes portal GoOut, na ¢astku odpovidajici
startovnému se piipravi darovaci smlouva, ktera se da uplatnit i pro danové ucely nebo se
da vystavit faktura, kterou mize spolecnost uplatnit v ndkladech, nicméné v tomto
ptipad¢ neni mozné pak vystavit potvrzeni o daru ¢i darovaci smlouvu. Na akci je
zajisténo i obderstveni. V Brné se b&h odehrava okolo hradu Spilberk koncem dubna.
Startovné stoji S00 K¢&/osobu a soucasti startovného je i celovka nebo multifunkéni Satek

(behprosvetlusku.cz, 2022).

nocni ben

pro svétlusku

Obrazek 18: No¢ni béh pro svétluSku

(zdroj: behprosvetlusku.cz, 2022)

Ekonomické zhodnoceni na teambuildingové akce a sportovni aktivity

Celkem by se vSechny navrhy z oblasti teambuildingt a sportovnich aktivit vychazejicich
z tabulky ¢. 20 mély vejit do 31 800 K¢ za rok, stim, ze nejveétsi castka by byla
vynalozena za rozpocet na sportovni aktivity. Ono Cisté teoreticky jenom za akci ,, Nocni

béh pro Svetlusku*, pokud by bézeli vSichni je naklad 18 500 K¢.
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Posledni oblast, kde jsou mezery ve spole¢nosti je nedostatek zaméstnanci na
vedoucich pozicich. Je potieba se nejprve zamyslet nad tim, z jakého divodu byla
spoluprace s byvalymi zaméstnanci ukoncena a snazit se do budoucna ponaucit a zlepsit
firemni procesy, diky kterym by se dalo predchazet odchodim zaméstnanci. Da se
vyvozovat, ze jeden z duvodu je i kvili neefektivni komunikaci a informovanosti ve
spolecnosti, na coz jiz byla navrhnuta opatieni. Z rozhovoru s panem feditelem byl
predstaven i dalsi hlavni problém, jez zptsobil vyhazov jednomu zaméstnanci a to ten, ze
neplnil své povinnosti a nenavazal na svého prfedchtidce. Myslim si proto, Ze je zadouci
piesné si stanovit role, pravomoci a kompetence ve spolecnosti, a to nejlépe definovat
je ptimo ve smlouvé. Mé€lo by byt kazdému ve spoleénosti jasné, co je naplni jeho prace,
aby bral v potaz dostate¢né svou odpovédnost. V soucasné dobé dochazi k pietizenému
stavu, kdy chybi zasadni ¢lenové spolecnosti a vSe je v rukou pana feditele. Je tedy
ziejmé, ze bez vedoucich pozic nebude mit kdo kvartalné ohodnocovat zaméstnance nebo
se na n¢ minimalné alespon sousttedit, jednoduse néco takové nebude pro pana feditele
prioritou, kdyZ ma zastupovat pozici finan¢niho feditele, obchodniho feditele a feditele
realizace. Dokazu si piedstavit, ze aktualni situace je neptizniva anebo vycerpavajici pro
teditele spolecnosti, kdyZ vSechny fidici procesy a jakakoliv schvalovaci povinnost zavisi
Vv tuto chvili pouze na ném, procesy se timto zpomaluji. Nicméné procesy se zpomaluji 1
tim, pokud n€kdo ned¢€la svou praci anebo jesteé hiife, pokud nevi presné, co je naplni jeho
préce. Tato situace je podle me jesté horsi, jelikoz se predpoklada, ze dotyEny praci déla
a ve vysledku neni hotova, coz je ve vysledku i ndkladné pro spole¢nost.

V prvé fadé je zaddouci spustit inzerci na pozice chybéjici ve spolecnosti, piipadné
vybrat ze zndmych nebo spole¢nosti. Jiz v inzeratu by mélo byt pfesné popsané, co od
¢lovéka spole¢nost bude pozadovat, jaka bude jeho napli prace a jeho odpovédnost, tedy
mit jasné stanoveny pracovni rozsah a pracovni povinnosti. Stejn¢ tak bych vlozila
do inzeratu 1 mzdové rozpéti, vim, Ze spole¢nost nevkladd Zadné informace o mzd¢ a
myslim si, Ze neni nutné ji mit ptesn¢ specifikovanou, proto bych pravé zvolila cestu
mzdového rozpéti a dohodla fixni ¢astku az po pohovoru s uchaze¢em. Dale by v inzeratu
nemély chybét zdkladni informace o spolecnosti, hlavné s jejim sidlem, menSim popisem
kolektivu spolecnosti a benefity, které spole¢nost poskytuje. Inzerat by nemél byt dle
mého nazoru pfili§ rozsahly, pfece jen podrobnosti se proberou pak pifimo na pohovoru,

na druhou stranu by mél byt s pravdivymi informacemi a piimy, S touto ¢asti bych urcité
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zahrnula i externi personalistku, ktera by byla sou¢ésti vybéru uchazect dle obdrzenych
Zivotopisu a také naslednych pohovort.

Je tu i moZnost vybéru nékoho znamého, piipadné vyuziti vnitfnich zdroji ve
spole¢nosti, coz by znamenalo vybrat nékoho, kdo jiz ve spole¢nosti pracuje. Rozhodné
1 tohle neni Spatnd moznost, usetii se ndklady za inzerci, bude to jiz clovek, co zna
spolecnost a jeji firemni kulturu a nebude mit tak dlouhy adaptacni proces. Tady uz zalezi
na moznostech spolecnosti, jestli viibec je ve spole¢nosti nékdo kompatibilni na vedouci
pozice a jestli by nechybél na pozici, na které je nyni. Zauceni nového kolegy bude stat
¢as pana feditele, nicméné je to investice do budoucnosti a je to nezbytné. Je dulezité na
zacatku vénovat novému zameéstnanci pozornost at’ je jeho adaptace, co nejleh¢i. Zau€eni
¢loveka stoji Cas a penize, jak jsem jiz zminovala, a proto je potieba se zaméfit i na to,
aby nam tito lidé ve spole¢nosti zistali, co nejdéle anebo aby pted tim, nez spole¢nost
opusti byla jiz pfipravena nahrada, kterou by dany clovek stihl zaucit pfed svym
odchodem.

Ja tvrdim, Ze zaméstnanec neodejde ze spolecnosti, ve které je spokojeny, kde déla to, co
ho bavi a 7 té, ve kterou veri. Navrhuji tedy zaméfit se vice na spokojenost zaméstnancd,
snazit se jim, co nejvice vyhovét a ocekdvat za vstiicné chovani nazpét kvalitni praci.
Spokojenost nemusi byt stoprocentni, nejde se zavdécit vSem, ale jde o to se alespon
pokusit. Samotny nabor zaméstnance je také dilezity, protoze, jak uz jsem zminila,

nezustane nam ve spolecnosti nékdo, kdo danou praci nema rad a prace jej nenapliuje.

Pohovor je ptesné ta doba, kdy mame prostor na to, zjistit, jestli se uchaze¢ hodi na danou
pozici a do vybrané spolecnosti. Pozice se casem da formovat, proto by bylo 1 vhodné
zeptat se uchazece na to, jaké jsou jeho dalsi cile, co by chtél dokazat a kam by se cht¢l
posunout. Zeptat se ho u pohovoru na to, co si vibec on sdm piedstavuje pod danou
pozici, o kterou ma zajem. Predstavit uchazeci razné kritické scénafe a vyslechnout si
feSeni, kterd on sam navrhuje. Mé doporuceni je takové, at’ je zavéreéné kolo pohovoru
klidné hodinové, ale dikladné. V tomto bod¢ se vyplati ¢as na to investovat. Nezaobirala
bych se vécmi, které ma v zivotopisu, ale vyslechla si jeho napady, nadzory a vyzkousela
jeho logické a kritické mysleni. Spole¢nost by mu méla dat zakladni informace o tom, jak
to ve spolecnosti funguje a co by od néj ocekévala, a hlavné doporucuji jednani na rovinu,
nema smysl si na néco hrat, jelikoz by to zaméstnanec brzo po nastupu zjistil a cely tento

investovany ¢as by byl zbytecny.
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Postup pro zlepSeni situace ve spolecnosti v oblasti nedostatku zaméstnanct na vedoucich

pozicich je zobrazen na obrazku €. 19.

'd N

1 * Vybrat pozice nezbytné do spolecnosti
' * Rozepsat si jejich pracovni povinnosti a kompetence
:_j
 Zanalyzovat vnitini zdroje spole¢nosti
2.  Zohlednit okoli
* Spustit inzerci
( 1 e Vybrat z mnozstvi zivotopisti nejvhodné;si kandidaty
3. » Pohovor s nejvhodné&jsimi kandidaty
| » Vybér nejlepsiho kandidata
4 * Domluvit se na jasné¢ stanoveném pracovnim rozsahu, povinnostech a na
' finan¢ni kompenzaci
S’
5 » Zaslat pracovni nabidku s datem nastupu
' * Zaslat smlouvu kandidatovi
S
6 + Podepsat smlouvu
' * Zaucit nového zaméstnance
v » Zahrnout nového zaméstnance do spolecnosti, soustfedit se na
' dostate¢nou adaptaci a komunikaci
—
P9
8 « Zam¢fit se na motivaci zamestnance a kvartalni ohodnoceni za dosazené
: vysledky
———

Obrazek 19: Navrh naboru zaméstnancu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pokud budeme mit ve spole¢nosti vicero schopnych lidi, urychli se tim procesy, zlepsi se
komunikace a celkovy tok informaci. Vedouci pozice maji ve spolecnosti velky vliv a tim
nemyslim jen kvili rozhodovaci pravomoci. Maji vliv i na atmosféru ve spolecnosti. Jestli
bude frustrovany néjaky manazer tymu nebo feditel spolecnosti nebo jakakoliv osoba, ke
které ostatni vyhliZi, tak to bude mit dopad 1 na ostatni pracovniky. Pokud nékdo na
vedouci pozici bude skepticky a nebude mit ve spolecnost diveru, pravdépodobné se

s takovym ¢lovékem potdhne i cely tym. Proto by se mélo pracovat i na samotné znacce

zaméstnavatele a znacku zaméstnavatele tvoii hlavn€ nazory zaméstnancii ve spolecnosti.
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3.3 Celkové ekonomické zhodnoceni navrhu

Hodi se n¢jaka sumarizace vSech navrhu, které jsem piedstavila v této praci, respektive
sumarizaci ndkladl za tyto navrhy. Tabulka ¢. 27 pfedstavuje nejen celkové ekonomické
zhodnoceni nakladu, ale také srovnani s vice obvyklymi navrhy ve spole¢nostech, ale také
mnohem nakladnéj$imi. Je zde vycislena i1 Gspora mezi zvolenymi navrhy a navrhy
béznymi a stejné tak je zde zobrazena i uspora mezi primérnou mzdou v oboru ICT na
trhu prace v Ceské republice a mymi navrhy adresovany spole¢nosti. Snazila jsem se
vytvorit takové navrhy, které by pro vybranou spole¢nost nebyly az tak nakladné a mohla
by je spolecnost opravdu vyuzivat.

Tabulka 27: Celkové ekonomické zhodnoceni a srovnani navrhi

Navrh Ro¢ni Bézné navrhy Roéni

Firemni snidané 90 000 K¢ Hrazeni obédu 1387 500 K¢
Platové ohodnoceni 703 000 K¢ 13. plat 1598 770 K¢
Sick days 70 % 83916 K¢  Sick days 100 % 119 880 K¢
Svaciny na pracovisti 13800 K¢  Stravenky 764 050 K¢
Teambuildingové akce 31800 K¢  Firemni vedirek (37 0s.) 39 800 K¢
Celkem 922 516 K¢ Celkem 3910 000 K¢
Uspora oproti béznym navrhiim 2 987 484 K¢
Dorovnani mzdy vici trhu 9230 760 K¢
Uspora oproti dorovnani mzdy 8 308 244 K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkem mnou pfedstavené navrhy by vysly spole¢nosti maximalné na 922 516 K¢,
pravdépodobné by byl naklad nizsi, protoze je zde uvaZovéno stim, ze by vSichni
zaméstnanci za kazdé kvartalni ohodnoceni dosahli na zvySeni mzdy a vSem by byl

vyplacen maximalni finan¢ni bonus.

Kdyz vezmeme v ivahu bézné benefity ve spolecnostech, které se podobaji tém, jez jsem
navrhla ja, jinak feceno, které jsem Se ja snazila napodobit a zoptimalizovat, je tento
naklad mnohonasobné nizsi. Inspirovala jsem se vyhodami jako je hrazeni obédi, 13.

plat, 100 % hrazeni sick days, stravenky a firemni veéirek.
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V tabulce ¢. 27 jsou kvuli srovnani vycisleny i tyto benefity, jejich celkovy naklad

ptredstavuje 3 910 tisic K¢.

U obédt na pracovisti jsem vychazela z ceny 150 K¢&/1 obéd na 250 pracovnich dnti v roce

2023 a 37 zaméstnancl. Celkovy naklad je 1 387 500 K¢&/rok.

Pro vycisleni nakladu na 13. plat jsem vychazela z primérné mzdy za rok 2022, kterou
mi sdélil feditel spolec¢nosti a ¢ini 43 210 K¢ a vynésobila 37 zaméstnanci. Celkovy
naklad je tedy 1 598 770 K¢/rok.

Néklady na sick days jsou bézné vyplaceny 100 % primérnym dennim vydélkem ze
mzdy. Vychazela jsem tedy ze praimérného denni vydélku za tii dny, celkovym nakladem

je ¢astka 119 880 K¢.

Dle stranky kurzy.cz jsou stravenky vypldceny zaméstnavatelem v Castce 82,60 K¢ za
den. Tuto ¢astku jsem vynasobila celkovym poctem pracovnich dntll v roce 2023 a vSemi
zameéstnanci, celkovy naklad je 764 050 K¢. Pro spolecnost by to byl danovy vydaj
(kurzy.cz, 2022).

Firemni vecirek byva velice nédkladny, ja jsem udélala mensi prizkum na internetu a nasla
jsem, Ze technika by mohla vyjit na 8 900 K¢ (chciparty.cz, 2022). Catering by vysel
ptiblizné na 700 K¢ za jednu osobu, a to v tom nejlevnéjsim piipadé (caterings.cz, 2022),
tedy celkem za 37 zaméstnanct by jidlo a piti stalo 25 900 K¢ a ndklady na prostory jsem
dle vlastni zkuSenosti kalkulovala na 5 000 K¢, 1 kdyZ se ceny pohybuji mnohem vyse,
pro porovnani nam to sta¢i pouze orienta¢né. Celkovy naklad na firemni vecirek je tedy

39 800 K¢.

Spole¢nost ma i moznost dorovnat mzdu vaci trhu prace, mzda v ICT sektoru se
pohybovala v roce 2021 okolo 64 tisic. Rozdil oproti spolecnosti je 20 790 K¢&. Za rok a

za 37 zamé&stnancl by to znamenalo 9 230 760 K¢.

Pro ptfedstavu a porovnani tspora oproti béznym navrhim je 2 987 484 K¢ a oproti

dorovnani mzdy viic¢i trhu dokonce 8 308 244 K¢.
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3.4 Prinosy navrhi

Snazila jsem se doporucit takové navrhy, které by pro spolecnost byly redlné. Tim mam
na mysli, takové navrhy, jez by nebyly pro spole¢nost nadmérnym nakladem, nicméné¢ je
potieba myslet také na to, ze prakticky nic neni zadarmo a pokud si chce spole¢nost udrzet
zameéstnance spokojené, motivované a uchovat si je ve spole¢nosti, co nejdéle, tak do nich
musi investovat. Tudiz i pfes finan¢ni naklady by vSechny navrhované zmény mohly
pomoci ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Jsem toho ndzoru, Ze spokojeni a
motivovani zaméstnanci budou dosahovat lepsiho pracovniho vykonu, ktery se odrazi na
celkovych vysledcich. Myslim si, Ze navrhy jsou se sebou provazany a dohromady by
mohly byt pfinosné pro celou spole¢nost. Navrhy uvedené v kapitole ¢. 3 by mohly
prinést:

- ZvySeni spokojenosti a motivovanosti zaméstnanci — dle prizkumu
spokojenosti a motivovanosti zaméstnancl jsem vyvodila né€kolik ndvrha, které
by mohly vést ke zlepSeni celkové situace, a to diky ptidani zaméstnaneckych
benefitl a zlepSeni platovych podminek. Ohodnocovani zaméstnancti na kvartalni
bazi a zpétna vazba od nadfizenych by méla napomoci k motivaci a benefity jako
sick days, strava na pracovisti a teambuildingové akce ke spokojenosti
zaméstnancul.

- ZvySeni loajality zaméstnanci — Z teoretické casti prace lze vyvodit, ze
spokojenost a motivace vede k loajalité, a tak tim, ze zlepS§ime podminky na
pracovisti a soustfedime se vice na budovani kolektivu ve spolecnosti, zvySime

tim 1 loajalitu zaméstnanci.

- ZvySeni produktivity a efektivity prace — samotna spokojenost vede k vétsi
produktivité¢ a k lepsi vykonnosti zameéstnanci, stejné tak sick days by mély
napomoci K lepsi efektivit¢ prace, protoze v dobé nemoci je clovék méné
pracovity a ma tendenci nemoc piechazet a je vice frustrovany, pokud nema
mozZnost si vzit volno v préci, na druhou stranu nemocenské obvykle zaméstnance

zdrzuje doma déle nez tfi dny sick days.

- VEétsi organizovanost spolefnosti — zrozhovoru spanem feditelem jsem
usoudila, ze spolecnost nyni neni pfili§ organizovana, a to samé potvrdilo 1

dotaznikové Setteni, zaméstnancim chybi informace o spole¢nosti. Pfiprava na
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pravidelné meetingy by méla pomoci s lepsi organizovanosti a K planovanim cilti
a strategie spolecnosti.

ZlepSeni informovanosti a zajiSténi vétsi jistoty v zaméstnani — tento piinos
navazuje na organizovanost spolecnosti, protoze z dotaznikového Setfeni vyslo,
ze komunikace ve spole¢nosti neni dostatecnd a pravidelné meetingy by tento
problém mély omezit. Taktéz office hours, tedy dostupnost vedoucich v urcity cas
na urcitém miste a stejn¢ tak online by mélo napomoci introvertnéjsim povaham
k navstéve vedeni a prodiskutovani potfebnych problémi a nejasnosti. Na to poté
navazuje 1 v&t§i jistota v zaméstnani, protoze neinformovani a nevyslySeni
zaméstnanci mohou mit obavy o dal$i vyvoj a svou pozici ve spole¢nosti, jistotu

by méla dodat i kvartalni ohodnoceni a zpétna vazba od nadtizenych.

ZlepSeni povédomi o znacce zaméstnavatele — pokud spolecnost zacne nabizet
nestandardni benefity nebo alesponn néjaké benefity a zaméstnanci budou
spokojeni, zlepsi se tim celé povédomi o spolecnosti. Tomu mohou napomoci i

teambuildingové akce, které dokdzi vice propojit kolektiv na osobni urovni.

ZvySeni poftu zaméstnanci a zlepSeni vybéru zaméstnancu — jiz diive si
spolecnost prosla fluktuaci a nyni ma nedostatek zaméstnanci na vedoucich
pozicich a dlouhodobé¢ tento stav mlize vést k vyhoteni téch, ktefi ve spolecnosti
jesté zistali. Navrhla jsem optimalizaci procesu naboru zaméstnanci a vétsiho
zapojeni externi personalistky, kterda ma jiz s takovymi situacemi zkusenosti.
Pocet zaméstnanci by se mohl zvysit i diky lepsimu Employer Brandingu, tedy
lepsi povésti o spolecnosti, ne z hlediska poskytovani sluzeb, ale kolektivu a

pracovniho prostiedi.
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ZAVER
Jako téma své diplomové prace jsem si vybrala ndvrh systému tizeni lidskych zdroji ve

vazbé na motivaci zaméstnanct a pozadavky pracovniho trhu. Zpracovani této prace bylo

pro m¢ piinosné a doufdm, Ze bude prace pfinosna i pro spole¢nost VISITECH a.s.

Hlavnim cilem prace bylo piedlozeni navrhii vedoucich ke zlepseni aktualniho nedostatku
zaméstnancli ve vybrané spole¢nosti a navrhy moznych feSeni pro budouci zvySeni

atraktivity spoleCnosti pro nové pracovniky a zvySeni motivace pro stavajici.

Nedostatek zaméstnanci ma velky vliv na spolecnost, procesy ve spolecnosti se
zpomaluji, fesi se jen prioritni problémy, mize dojit k vyhoteni stavajicich zaméstnanci,
jelikoz to obvykle vede k ptesCasiim a k tomu, Ze jedna osoba déla praci za vicero lidi.
Nékteré zakazky nemohou byt pfijaty, jiné se mohou pozdrzet, a to vSe vede potom
k celkové nedlivéte a Spatné znadce spoleCnosti. V prvé fadé je potieba hledat pficinu
nedostatku a snazit se najit feSeni, aby se zamezilo odchodiim ze spole¢nosti.

V Ceské republice neni vysokd nezaméstnanost a konkrétné na trhu prace v sektoru
informacnich a komunikacnich technologiich je poptavka po kvalifikovanych
zaméstnancich znacéna, a i mzdy jsou v tomto sektoru vyssi, nez je primérna mzda na trhu
v CR. Spole&nosti se musi snaZit zaujmout potencialni uchazeée a snazit se jim nabidnout
ty pracovni podminky, jez hledaji. Motivace zaméstnancti je dlileZitd a spolecnost by se

na motivaci a spokojenost svych zaméstnancit méla soustied’ovat.

V prvni ¢asti prace byla zpravovana teorie, ktera tvotila zaklad celé prace. V teoretické
Casti byla vysvétlena problematika lidskych zdroji s vétSim zaméfenim na motivaci

zaméstnancd, trh prace, nezaméstnanost, zna¢ka zaméstnavatele a HR marketingem.

Druha ¢ast se vénovala samotné spolecnosti VISITECH a.s., byla zde popsdna spole¢nost
a jeji hlavni konkurenti Thein Security s.r.o. a Corpus Solutions a.s., poté bylo vice
pfiblizeno fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti, benefity a zplsob inzerce. V této Casti
nalezneme i priizkum motivace zaméstnancti s ohledem na interni a externi faktory. Tento
prizkum slouzil k tomu, aby odhalil nedostatky ve spolec¢nosti a odhalil, co nejvice
zaméstnance motivuje a o jaké zaméstnanecké vyhody by byl zajem. Probéhlo
dotaznikové Setfeni, kterého se ziCastnilo 25 zaméstnanct z celkového poctu 37.

Zjistilo se, Ze nejvice dualezitym internim faktorem, ktery ovliviluje spokojenost

zaméstnancl jsou dobré mezilidské vztahy a nejvlivnéjsSim externim faktorem zase
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platové ohodnoceni. Probéhl také rozhovor s panem feditelem spolecnosti, kde byly
diskutovany vysledky prizkumu a dalsi interni informace o spole¢nosti. Dale bylo Vv praci
zpracovano ekonomické zhodnoceni, které se tykalo pfevazné porovnavani mzdovych
nakladi s hospodarskym vysledkem ve spolecnosti, porovnani mezd s oborovym
primérem na trhu prace v CR a porovnani mzdovych nakladd spole¢nosti s konkurenci

Corpus Solutions a.s.

Tohle vSe vedlo k odhaleni nedostatkti, jez ma spole¢nost Vv oblasti komunikace a
informovanosti, finanéni ohodnoceni, benefiti a nedostatku zaméstnanci na vedoucich
pozicich. Tyto nedostatky jsou vice pfedstaveny ve tieti ¢asti diplomové prace, kde byly

doporuceny navrhy a feSeni dané situace a ekonomické zhodnoceni vSech navrhii.

U nedostatku komunikace a informovanosti ve spolenosti jsem navrhla vice
strukturalizovanych dotazniki, zlepSeni komunikac¢niho kanalu, pravidelné meetingy
S tymy, ale také s informacemi o déni ve spolecnosti a 0 jejim vyvoji a strategii, kvartalni
ohodnocovani zaméstnanci s diirazem na zpétnou vazbu, vice angazovanosti externi

personalistky, office hours vedoucich pozic ve spolecnosti.

Pro neuplnou spokojenost s finanénim ohodnocenim jsem doporucila pravidelné
zvySovani mezd dle kvartalniho ohodnoceni zaméstnanct, placeni ptescast a vyplaceni

ro¢niho bonusu pfii kvalitné odvedené praci po cely rok.

V sekci zaméstnaneckych vyhod neboli benefita bych zavedla sick days, lehkou stravu
na pracovisti v podobé svain a tydennich snidani, pfi nichZ by probihal meeting a
teambuildingové akce jako Game & Pizza night, bowling, tinikové hry a budget na
sportovni aktivity.

Nedostatek zaméstnancii na vedoucich pozicich jsem feSila pomoci ndvrhl zlepSeni

naborového procesu se zapojenim externi personalistiky.

Vycislila jsem maximalni nadklad za vSechny tyto ndvrhy na 922 516 K¢&. V praci je
zobrazeno 1 porovnani s jinymi moznymi navrhy, které jsou vice béZzné u spolecnostech
a usporu oproti doporu¢enym navrhim piedstavujici ¢astku piiblizné 2 987 484 KC¢.
Stejné tak jsem zobrazila usporu i kdyby spole¢nost méla zajem o to dorovnat mésicni
vyplaty se mzdou na trhu prace v ICT a se svou konkurenci Corpus Solutions a.s., kde je

uspora uz mnohonasobné vétsi a jedna se o ¢astku 8 308 244 K¢&.
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Na zavér byly popsany piinosy navrzenych zmén, kam jsem zatadila zvySeni spokojenosti
a motivovanosti zaméstnanci, zvyseni loajality, produktivity a efektivity prace, vétsi
organizovanosti ve spoleCnosti, zlepSeni informovanosti a zajiSténi vEtsi jistoty
Vv zameéstnani, zlepseni povédomi o znaCce zamestnavatele, zvySeni poctu zaméestnanct a
zlepseni vybéru zaméstnancd.

Dle mého nazory vSechny tyto navrhy by mély spole¢nosti pomoci k vétsi spokojenosti a
motivaci svych zaméstnanci, ke zlepSeni znacky zaméstnavatele, omezit odchody ze
spole¢nosti a pomoci s optimalizaci po¢tu zaméstnancti ve spole¢nosti, a proto jsem dosla

k zavéru, ze cile byly v této praci splnény.
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Ptiloha 1: Dotaznikové Seti‘eni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle VUPSV, 2007)
Priuzkum motivace zaméstnanci ve spole¢nosti VISITECH a.s.
Dobry den,

jmenuji se Be. Sara Qasemova a jsem studentkou posledniho ro¢niku magisterského

studia na Skole Vysoké uceni technické v Brné na Fakulté podnikatelské.

Cilem anonymniho dotazniku je urceni miry spokojenosti a motivace zaméstnancti ve

spolecnosti.
Vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.
Dékuji.
Spokojenost a motivace

1. Jak jste celkové spokojen/a se svou praci ve spole¢nosti? Vyberte jednu z nasledujicich odpovédi.

Rozhodné spokojen(a) 1
Spise spokojen(a) 2
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 3
Spise nespokojen(a) 4
Rozhodné nespokojen(a) 5

2. Jak jste spokojen(a) s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace? Zvolte ptislusnou odpoveéd’ 1-5 v kazdém
fadku, pokud nevite 0.

Ani

spokojen(a),
Rozhodné | Spise ani Spise Rozhodné
spokojen(a) | spokojen(a) | nespokojen(a) | nespokojen(a) | nespokojen(a) | Nevim

Pracovni podminky (pracovni
prostredi)

MnoZstvi prace

Délka pracovni doby

Platové ohodnoceni

Jistota zaméstnani

Zaméstnanecké vyhody

Informovanost o déni ve firmé

Moznost vzdélani a rozvoje

Vztahy s nadfizenymi

Vztahy se spolupracovniky
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3. Pokud jde o praci, jakou dtlezitost pfikladate nasledujicim polozkdm? Zvolte piislusnou odpoveéd’ 1-5

v kazdém tadku, pokud nevite 0.

Velmi Spise Ani Spise Zcela Nevim
dalezité | dulezité | dulezité, nedilezité | nedilezité
ani
nedulezité
Jistota zamé&stnani 1 2 3 4 5 0
Dobré mezilidské vztahy 1 2 3 4 5 0
Mit dostatek Casu na soukromy Zivot | 1 2 3 4 5 0
Platové ohodnoceni 1 2 3 4 5 0
Jednani s respektem a uictou 1 2 3 4 5 0
Pracovni népli 1 2 3 4 5 0
Odborny rust 1 2 3 4 5 0
Zameéstnanecké vyhody 1 2 3 4 5 0
MozZnost vzdélani a rozvoje 1 2 3 4 5 0
MozZnost povySeni a kariérni rist 1 2 3 4 5 0
Lokalita 1 2 3 4 5 0

4. Ohodnotte dilezitost zaméstnaneckych vyhod podle vasich preferenci (i kdyz je tieba ted’ nemate):
Zvolte prislusnou odpoveéd’ 1-5 v kazdém fadku, pokud nevite 0.

Velmi
dualezité

Spise
dilezité

Ani
dulezité,
ani
nedulezité

Spise
nedulezité

Zcela
nedulezité

Nevim

Dovolena navic (nad ramec 4 tydnt)

4

5

Pispévek na Zivotni pojisténi

Pispévek na penzijni pojisténi

Prispévek na dopravu do zaméstnani

Prispévek na stravovani

Prispévek na volnocasové aktivity

Vzdélavaci kurzy

Pruzna pracovni doba

Firemni Skolka

Sick days, free days

Firemni telefon

Finan¢ni bonusy

Home Office
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Komunikace a informovanost

5. Pfedkladame nékolik tvrzeni o komunikaci a VaSemu vztahu ke spole¢nosti a k nadtizenému. Zvolte
ptislusnou odpovéd’ v kazdém tadku.

Ani souhlas,

Rozhodné | Spise ani Spise Rozhodné

souhlasim | souhlasim | nesouhlas nesouhlasim | nesouhlasim | Nevim
Mij nadfizeny komunikuje
profesionalné a jasné. 1 2 3 4 5 0
Dostavam konstruktivni zpétnou
vazbu od svého nadtizeného. 1 2 3 4 5 0
Svym nadfizenym se citim
motivovan(a) pii kazdodenni praci. | 1 2 3 4 5 0
Chapu, jaké jsou strategické cile
spole¢nosti. 1 2 3 4 5 0
Chapu, jaka je ma role pfi
dosahovani cild ve spolecnosti. 1 2 3 4 5 0
Citim se dostate¢né odméniovan(a)
za moji obétavost a oddanost k
praci. 1 2 3 4 5 0
Citim se v praci dostatecné cenéna. | 1 2 3 4 5 0
Myslim si, ze mij nadfizeny jedna
se zaméstnanci spravedlivée. 1 2 3 4 5 0
V ptipad¢ potieby se mohu kdykoliv
na né¢koho obratit, kdo mi pomiiZe. 1 2 3 4 5 0
Mam dostatek informaci o déni ve
spole¢nosti. 1 2 3 4 5 0

Hodnoceni zaméstnavatele

6. Predkladame nékolik tvrzeni k hodnoceni zaméstnavatele. Zvolte prislu§nou odpoveéd’ v kazdém fadku.

Ani
souhlas,

Rozhodné | Spise ani Spise Rozhodné

souhlasim | souhlasim | nesouhlas | nesouhlasim | nesouhlasim | Nevim
Nase spolecnost jedna se vSemi
zamgstnanci s respektem a uctou. 1 2 3 4 5 0
Nase spolecnost poskytuje dobré
prilezitosti ke Skoleni a vzdélani. 1 2 3 4 5 0
Myslim si, ze naSe spole¢nost je jako
celek dobfe fizena. 1 2 3 4 5 0
Spolecnost bych doporucil(a) jako
dobrého zaméstnavatele. 1 2 3 4 5 0
Jsem hrdy(4), ze pracuji pro nasi
spole¢nost. 1 2 3 4 5 0
Maém k dispozici vSechny potiebné
nastroje pro vykonavani své prace. 1 2 3 4 5 0
Ve spolecnosti je dostatek
zaméstnanctl na zvladnuti
pozadované prace. 1 2 3 4 5 0
Mam moznost se dostate¢né vénovat
svému soukromému Zivotu. 1 2 3 4 5 0
Moje prace je monotonni. 1 2 3 4 5 0
Moje prace m¢ vyCerpava a stresuje. | 1 2 3 4 5 0
Ve své praci musim pracovat pod
tlakem terminu. 1 2 3 4 5 0




Piedstavy a zaméry

7. Dovolte, abychom se Vas dotazali na to, jaké jsou Vase predstavy a zaméry tykajici se Vaseho

zaméstnani. Vyberte jen 1 moznost.

Urcité
ano

Spise
ano

Spise
ne

Urcité
ne

Nevim

Uvazoval(a) jste v soucasné dobé o odchodu z
firmy?

pracovat jinam?

Mate v tuto chvili moznost odejit ze spolecnosti a jit

Planujete pracovat ve spolecnosti i v pfiStich 2 a
vice letech?

Motivuji vas nyni dostatecné slozky, které firma k
motivaci vyuziva?

Myslite si, Ze ve spole¢nosti je nyni vysoka
fluktuace?

Demografické charakteristiky

8. Pracujete ve firme:

Méné nez jeden rok 1
1-4 roky 2
4 roky 3
9. Jste:

Muz 1

Zena 2

Prostor pro vase vzkazy pro vedeni firmy:

Dékujeme Vam za Vas ¢as a VaSe odpovédi.




