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Faktory stabilizace pracovniki v organizaci

Abstrakt

Cilem diplomové prace je vymezeni a posouzeni uzivanych stabilizacnich faktort
spole¢nosti ABC a XYZ vcetné zhodnoceni urovné jejich persondlniho fizeni. Na zaklad¢
zjisténych skutecnosti jsou v praci navrzena opatieni vedouci ke zlepSeni procesu fizeni
lidskych zdroji, predevSim stabilizace zaméstnanci ve zkoumanych spolecnostech.
V kapitole “Teoretickd vychodiska® jsou pomoci literarni reSerSe vymezeny nejcastéji
uzivané motivacéni teorie a strategie stabilizace zaméstnancti. Na tuto ¢ast navazuje popis
nejcastéjSich pric¢in fluktuace zaméstnancii na pracovnim trhu a dopady s timto jevem
spojené, vztazené na kazdou ze zainteresovanych stran. DalSi ¢asti kapitoly se vénuji
nejcastéj$Sim ditvodiim odchodu zaméstnancii z organizace a chybam spojenymim s fizenim
lidskych zdrojt, véetné omylu, kterych se spole¢nosti dopoustély béhem ekonomické krize.
Zaveérem teoretické Casti prace je seznameni ¢tenafe s aktualni situaci na ¢eském trhu préace,
“Vlastni prace* popisuje vybrané utvary dvou konkrétnich spole€nosti a jimi uzivany model
personalni ¢innosti. Vymezuje uzivané stimulacni prostiedky a firemni systémy nabizenych
benefitil, charakterizuje stabiliza¢ni strategie uzivané ve spole¢nostech. Soucasti kapitoly je
kvantitativni vyzkum provadény formou dotaznikového Setfeni se zaméstnanci
a dale polostrukturované rozhovory vedené s fediteli zkoumanych tisekti. Zavérecna kapitola
diplomové prace se zabyva shrnutim ndastrojii uzivanych pro stabilizaci zaméstnanct
ve zkoumanych spole€nostech a jejich vzajemnym porovnanim. Soucasti kapitoly jsou

navrhova opatieni vedouci ke zlepSeni procest stabilizace zaméstnanci ABC a XYZ.
Klicova slova

Lidsky kapital, motiv, stimul, pracovni motivace, fizeni lidskych zdroji, odmény, SMART,

spokojenost, kritika zamé&stnanci, stabilizace zaméstnanct, fluktuace.



Factors of employees stabilization in the organization

Abstract

The aim of this diploma thesis is to define and assess the used stabilizing factors
by ABC and XYZ including evaluation of the level of their personnel management.
On the basis of the facts, the work proposes measures to improve the process of human
resources management, in particular the stabilization of the employees in the surveyed
companies. In the chapter "Theoretical background”, the most frequently used motivation
theory and strategy of employee stabilization are defined by literary research.
This part is followed by a description of the most frequent causes of employee turnover
in the labor market and impacts associated with this phenomenon, related to each
of the stakeholders. The final sections of the chapter deal with the most frequent reasons for
leaving employees organization and human resource management errors, including
mistakes, which companies have committed during the economic crisis. The conclusion
of the theoretical part is to introduce the reader to the current situation on the Czech labor
market, which is characterized by the lowest unemployment rate from the whole European
Union. The chapter "Custom Work" describes the departments surveyed by two selected
companies and the employee care model used by them. It defines the incentives used and
company benefits systems, which characterize the stabilization strategies used
in companies. Part of the chapter is quantitative research, conducted by means
of a questionnaire survey and semi-structured interviews conducted with the directors
of the examined sections. The final chapter of the diploma thesis deals with the definition of
tools used for the stabilization of employees in the companies surveyed and their mutual
comparison. Part of the chapter includes design measures to improve the stabilization
of ABC and XYZ employees.

Keywords
Human capital, motive, incentive, work motivation, human resource management, rewards,

SMART, satisfaction, employee criticism, stabilization of employees, fluctuation.
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1. Uvod

vvvvvv

Trendy poslednich let jasné ukazuji, ze pro uspésné fungovani firmy je nejdulezitéjsi
kvalitni lidsky kapital. Tuto skute¢nost si organizace uvédomuji zejména diky soucasné
situaci na pracovnim trhu v Ceské republice, ktery vykazuje historicky nejnizsi
nezaméstnanost, ¢imz jsou pro fadu organizaci pracovnici téméf vsSech profesi
nedostatkovym artiklem. Pouze lidsky kapital totiz miize spole¢nostem pomoci dosahnout
jimi stanovenych cila a to tim, ze vytvaii ve spolupraci s ostatnimi zdroji piidanou hodnotu.
Vyuziti lidského faktoru je v souCasné dobé nevyhnutelné a nelze ho ni¢im nahradit.
Organizace, které dlouhou dobu fizeni lidskych zdrojt a jejich stabilizaci zanedbavaly, nyni
Zji$t'uji, jak ndrocné je ziskani a udrzeni kvalitnich pracovnikli v dané spolecnosti. Prave tato

oblast se v souc¢asné dob¢ stava konkurenéni vyhodou.

Vrcholové vedeni zjistuje, ze nakoupit odpovidajici informa¢ni a komunikaéni
technologie neni v soucasném svét¢ nic tézkého. Ale najit kvalitni zameéstnance,
kteti technologiim porozumi a budou je umét vyuzivat pii kazdodenni praci, je velky
problém. Nedostatek kvalifikovanych lidskych zdroji na trhu prace ma za nésledek jejich
vzajemné pretahovani mezi konkurenty a jsou to nyni pravé uchazeéi o zaméstnani,

ktefti si vybiraji, pro jakého zamé&stnavatele budou pracovat.

Spolecnosti se snazi odchazejici zaméstnance na posledni chvili stabilizovat
a presvedcit je k setrvani v matetském podniku, coz délaji zejména pomoci navysSeni mzdy.
Tento krok sice patii mezi nejuniverzalnéjsi nastroje stimulace, avsak jeho ucinek je pouze
kratkodoby. Zaméstnavatelé nesméji opomijet kontinudlni budovani stabilizacnich
programll zameéstnancli a investovat do nich priibézné€. To mohou dé¢lat napiiklad formou
hmotnych vyhod, bali¢kd flexibilnich benefiti ¢i zlepSovanim pracovniho prostiedi
v organizacich. Obrovsky vliv na pracovniky maji take styly a zplisoby personélniho fizeni,
jakymi organizace vedou (prostfednictvim jednotlivych manazeri) dialog se svymi

zaméstnanci a jakym zpisobem vyuZivaji informace ziskané z téchto zdrojt.

Pokud budou firmy ochotny prostfedky do lidi investovat pribézné, vzdy se jim tyto
investice vrati v podob¢ kvalitné odvedené prace od spolehlivych zaméstnanci. Naopak,

pokud firmy do zaméstnancu investovat nebudou, lidé se pii nejbliz§i mozné piilezitosti

otoc¢i k organizaci zady a upfednostni jiného zaméstnavatele.
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2. Cil diplomové prace

Diplomova prace Faktory stabilizace pracovniki v organizaci zkouma uroven
personalniho fizeni a uzivanych stabiliza¢nich nastroji v organizacich ABC a XYZ vcetné

jejich vlivu na kmenové zaméstnance.

Jejim hlavnim cilem je identifikovat nejvyznamnéjsi faktory stabilizace zaméstnanct
zkoumanych podnikiit ABC a XYZ, posoudit miru jejich vlivu a vzajemné porovnat uzivané
modely personalniho fizeni v obou spolecnostech, vcéetné vysloveni ndvrhii opatieni
vedoucich k jejich zlepSeni ve vztahu ke stabilizaci zaméstnanct. Splnéni hlavniho cile prace
bude dosazeno splnénim cilti dil¢ich, kterymi jsou: literarni reSerSe odborné literatury
za ucelem sbéru teoretickych poznatkli o problematice, posouzeni uzivanych procest
persondlniho fizeni ve vybranych organizacich na zdklad¢ studia jejich vnitinich dokumenti
a provedeni vyzkumného Setfeni zalozeného na metod¢ dotazovani, s naslednou validaci
ziskanych vysledki formou polostrukturovanych rozhovorti s manazery zkoumanych

spolecnosti.

2.1.Metodika

Prace hodnoti zavedené systémy fizeni lidskych zdrojh. Hlavnimi metodami
zjiStovani informaci byly dotaznikové Setfeni se zamé&stnanci a polostrukturované rozhovory
vedené s vedoucimi pracovniky zkoumanych utvarti spolecnosti ABC a XYZ. Vyhodnoceni
téchto prizkumii ma za cil indikovat praktickda doporuceni a navrhy na zlepSeni stavajici

situace v oblasti stabilizace zamé&stnancu.

Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti — teoretickd vychodiska a vlastni prace.
Prvni ¢ast na zaklad€ literarni reSerSe vymezuje hlavni oblasti fizeni a vedeni lidskych
zdrojii, vénuje se problematice motivace a stabilizace pracovniki ve spolecnosti, véetné
provazanosti spokojenosti zaméstnancl s jejich pracovnim vykonem. Pouzita literatura

a zdroje jsou uvedeny na konci prace v seznamu pouzitych zdrojl.

V praktické ¢asti jsou pfedstaveny vybrané spolecnosti a jejich zkoumané utvary.
Je popsana forma a troven personalniho fizeni vCetné dalSich oblasti personalni ¢innosti.
Dale jsou v casti “Vlastni prace* popsany pracovni podminky ve zkoumanych organizacich,
firmami nabizené zaméstnanecké benefity a néstroje plsobici na stabilizaci zaméstnanc.
Kromé analyzy internich dokumentii spolec¢nosti, poskytnutych vedoucimi pracovniky

a oddé€lenim lidskych zdroji, bylo za ucelem sbéru relevantnich informaci od soucasnych
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zamé&stnancl spolecnosti provedeno také kvantitativni Setfeni. V rdmci néj byla uzita
dotaznikovéa metoda. Dotazovani probihalo formou elektronicky distribuovaného formulare,
kter¢é umoznil rychly sbér anonymnich dat. Formulaif se skladal z 64 otéazek.
Ty byly zaméfeny na spoleCnostmi uzivané stabilizacni strategie, jejich vliv na zaméstnance
a spokojenost pracovnikli s uzivanymi nastroji. Pfevazna vétSina otdzek byla uzaviena,
respondenti v nich vybirali mezi danym vyétem odpovédi. Odpovédi byly za ucelem
vyhodnoceni oznamkovany na stupnici 1-5 (1 nejlepsi, 5 nejhorsi), kdy se znamky pro oblast
daného stabilizacniho faktoru kumulovaly. Pomoci aritmetického priméru byla néasledné
odvozena spokojenost zaméstnancii jednotlivych organizaci s danymi stabiliza¢nimi faktory.
Pro vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo vyuzito softwarového nastroje MS Excel
z balicku kanceldfskych aplikaci Microsoft Office. Dotaznik byl distribuovan mezi
96 zaméstnancl spolecnosti ABC a XYZ, z nichZ na n¢j odpovédélo 71 respondenti.
Jeho celkovd navratnost tedy dosahla 76 %. Vysledky jsou graficky znazornény
a zhodnoceny pomoci tabulek a grafii. Ziskané informace byly blize rozebrany s fediteli
zkoumanych utvari, na zdkladé ¢ehoz byla néasledné navrzena opatfeni vedouci ke zlepSeni

procesu persondlniho fizeni a s tim souvisejici stabilizace zamé&stnancli obou organizaci.
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3. Teoreticka vychodiska

3.1. Lidské zdroje v organizaci

Lidské zdroje patii spolu s informa¢nimi, materialnimi a finanénimi mezi zakladni
slozky kazdé fungujici organizace. Pouze za ptedpokladu vyuziti vSech téchto slozek mohou
byt kompetence a schopnosti spolecnosti uspésné rozvijeny. Vykonnost a ispéSnost kazdé
firmy je obrazem toho, jak uspésné dokaze tyto pilife vzajemné propojovat
Vv jeden celek (Koubek, 2001).

Lidsky kapital je jednim ze zakladnich prvkt fungovani kazdé tispésné organizace.
Cilem managementu by mélo byt jeho u¢inné a efektivni rozvijeni pro vyuZiti v rdmci
pracovni ¢innosti. Provedené vyzkumy Kubalaka (1982) poukazuji na tésné propojeni
stability a motivace lidskych zdroji na produktivitu a kvalitu odvedené prace. Mimo této
skutecnosti bylo zjiSténo, ze lidské zdroje patii mezi nejproménlivéjsi slozku kazdé
organizace, ktera je zasadni pti dosahovani organiza¢nich cil. Tyto vysledky jednoznaéné
vymezuji dilezitost prvkl spadajicich do oblasti fizeni lidskych zdroji (Kubaladk, 1982;
Veber, 2000).

Pracovni Cinnost fadime do kategorie socialné-ekonomickych ¢innosti. Z nichz
se utvafi moralni, ekonomickd a kulturni Groven spolecnosti. Ta je zdrovenl urcujici
pfi hodnoceni Zzivotni urovné jejich jednotlivych ¢leni. Na tomto zékladé je prace
povazovana za zakladni a nutny ptedpoklad fungovani lidské spolec¢nosti. Z ekonomického
pohledu je prace chapana jako sména vykonu kazdého pracovnika za mzdu (odménou

za praci vykonanou) (Pauknerova, 2012; Sirovatka, 1995).

V ramci zmén spjatych s koncem 20. stoleti zacala byt s manazery lidskych zdroji
spojovana stale vétsi utloha v rdmci podniku. Nejzésadnéj$Simi divody zmeén jsou:
vys8i uroven kvalifikace, legislativni zmény, zahrani¢ni zkuSenosti a snazSi pftistup
K informacim (zejména diky internetu). Pravé tyto skuteCnosti mély za nasledek
transformaci pracovnich vztahli mezi zaméstnanci a zameéstnavateli. Jejim vysledkem byla
zména zpusobu manazerského pusobeni na podiizené. Z ptivodné direktivniho ptistupu
fizeni jednotlivych pracovniki vznikl vztah, ve kterém nadfizeni spolupracuji se svymi
zaméstnanci jakozto S partnery. Stim souvisi I vyména roli dneSnich manazer,
kdy je jejich hlavnim ukolem zabezpeceni nejvhodnéjsich podminek pro efektivni praci

(Koubek, 2004).
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3.1.1. Osobnost zaméstnance v organizaci

Z hlediska psychologie prace je tfeba na zaméstnance nahlizet jako na lidskou bytost.
Kazdy ¢lovék musi byt chapan jako jedine¢na osobnost, ktera ma svou vlastni strukturu
délici se do riznych dimenzi. V ramci uspé$ného vykonavani pracovni ¢innosti hovotime

o ptredpokladech vykonové charakteristiky osobnosti (Pauknerova, 2012).

Tato charakteristika mtze byt rozdélena na predpoklady vrozené, ziskané, védomostni
a dovednostni. Vrozenymi jsou Vvlohy a nadani ¢lovéka k uréitym ¢innostem od narozeni.
Ziskané ptredpoklady jsou chapany jako rozvinuté vlohy, jejichz opakem jsou védomosti,
které Clovek ziska na zakladé vzdelani. Pojmem dovednosti se popisuje praktické vyuziti

schopnosti, potiebnych pro vykonavani ¢innosti (Bedrnova et al., 2009; Pauknerova, 2012).

Vnitini ptredpoklad, ktery ovliviiuje vytrvalost a vykonnost pracovnika, oznacovan
jako dimenze motivacni. Ta se zabyva vlivy motivli na vnitini psychické procesy jedince,
jejich silou, pusobenim v Case a vzajemnou interakci. Motivy jsou délené na vrozené
(spojené s biologickymi procesy) a ziskané (vyssi), mezi které jsou fazeny socidlni
a kulturni potieby ¢lovéka spolu s jeho hodnotami, z4jmy a idedly. Posledni, tieti ¢asti jsou
osobnostni vlastnosti jedince, v ramci nichz jsou rozliSovany pojmy jako temperament,

postoje a charakter (Pauknerova, 2012).

Zatimco temperament vyjadiuje emocni naladéni, které je osob& vrozené (otevienost
¢1 uzavienost ¢lovéka, labilni nebo stabilni chovani), postoje jsou vnimany jako ustileny
piistup jedince v situacich, se kterymi se jiz ve svém zivoté setkal. Doprovazeji
ho v ramci veskerych cCinnosti. Charakterem se oznacuje vztah ¢lovéka k Cinnostem
a okolnimu prostiedi. Je utvafen zejména v pritbéhu détstvi a dospivani, byva relativné staly

a jedinec na jeho zaklad¢ posuzuje i sam sebe (Novy et al., 2002; Pauknerova, 2012).

20



Osobnost

Clovéka
I |
Vykonové Motivacni Vlastnosti
charakteristiky dimenze osobnosti

Obrazek 1: Struktura osobnosti pracovnika

Zdroj: Pauknerova (2012), upraveno

3.1.2. Motiv

Bedrnova a kolektiv (2009) charakterizuji motiv jako vnitini psychickou silu — popud
¢i pohnutku, kterd c¢lovéka a jeho Cinnost uritym smérem ovliviiuje. Motivy
na jedince nepusobi samostatné, nybrz se vzajemné ovliviiuji. D€li se dle sméru pisobent,
miry intenzity a stalosti v ¢ase. Motivy podobné piisobi stejnym smérem, protichiidné

opacnym.

Obecné plati, Ze motivy orientované stejnym, resp. podobnym smeérem,
se vzajemné posiluji (podporuji vznik a pribéh motivované ¢innosti), motivy protikladné se

naopak oslabuji a tim omezuji sviyj vliv na ¢lovéka (Bedrnova et al., 2009).

3.1.3. Stimul

Novy a kolektiv (2002), Provaznik (2004) popisuji stimul jako takovy vnéjsi podnét,
jehoz uzitim dochazi ke zménam v lidské psychice. V disledku uzivani stimulace dochazi
ke zméndm psychickych procesii a Cinnosti jedince za soufasné¢ho ovlivilovani jeho
motivace. Stimulem je de facto jakykoli vngjsi podnét, ktery vyvolava ur¢ité zmény
v motivaci ¢lovéka. Podnéty mohou byt pozitivni 1 negativni, hmotné ¢i nehmotné. Zpisob
jejich uziti zalezi vzdy na konkrétnim puvodci stimulace (osobé, ktera proces vyvolava),
jeho vyhodnoceni aktudlni situace a samoziejmé moznych omezenich, kterd jsou déna
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napiiklad typem organizacni struktury spolecnosti ¢i ndkladovou strankou véci (Provaznik,
2004).

Bedrnova a kolektiv (2009) setadili stimula¢ni prosttedky dle motiva¢ni dulezitosti

pro zaméstnance z podnikového i1 psychologického hlediska nasledovné:

- Hmotna odména;

- napln prace;

- povzbuzeni — neformalni hodnocenti;

- atmosféra v pracovnim kolektivu,

- pracovni podminky a rezim préce;

- identifikace zaméstnance s praci, profesi a podnikem,;

- externi stimula¢ni faktory.

3.2. Pracovni motivace

Pojem  “pracovni motivace” oznaCuje pfistup Clovéka ke  Konkrétnim
okolnostem pracovniho jednani a pracovnim ukolim. Vyjadfuje pracovni ochotu jedince.
Spravné motivovany cloveék je zaméfeny na konkrétni cile, kterym pfisuzuje nejvyssi

dulezitost. Pracuje na plny vykon za stalého usili (Novy et al., 2002; Dvorakova, 2007).

Vykonnost zaméstnance ovliviiuji vnitini a vnéjsi faktory. Vnitini faktory jsou ty,
které jsou Vvytvafeny samotnym zaméstnancem. Je mezi né fazena zejména podnétna
a rozmanita prace. Vng&jSimi faktory disponuje nadiizeny manazer ¢i organizace
avyuziva jich ke stimulaci zamé&stnanct. Spadaji mezi né nejriiznéj$i formy odmeén, véetné
pochval, vytek ¢i kariérniho postupu (Armstrong, 2007).

Mrve

Pro nalezeni a popsani pficin lidského chovani byly vyuzity hypotetické konstrukce
—  motivacni teorie. Poticbu  jejich uplatnéni  bylo  zapotiebi  zkoumat
mechanismy zvySujici pracovni aktivitu lidi a vlivy jednotlivych faktorti. Diulezity
je soulad motiva¢niho programu organizace s celkovou personalni strategii a politikou.
Cilem pracovni motivace je zvySovani vykonnosti, spokojenosti a stability pracovnika pti
vyuziti vhodnych prostfedka. Hlavni ulohu pti tomto procesu zaujimaji nadiizeni manazefi,
kteti maji za ukol najit a vhodné€ vyuzit takové prostiedky motivace, které¢ ovlivni co
vybranych zaméstnancti. Volba uzitych prostiedki vzdy vychazi z charakteristiky

a moznosti dané organizace (Kocianova, 2010).
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3.3. Teorie pracovni motivace

Vhodnému uziti stimula¢nich prostfedka se vénuji teorie pracovni motivace. Teorie
se vénuji podstaté zakonitosti a fungovani psychickych procesti u pracujicich jedinci.
Aplikované teorie vysvétluji podstatu a pticiny pracovniho jednani zaméstnancti, divody
pro¢ lidé zaméstnani navstévuji a setrvavaji v ném. Armstrong (2002) tyto teorie rozd¢lil dle

typu uziti stimulacnich prosttedkii na nize popsané:

3.3.1. Teorie zamérené na obsah motivace

Skupina teorii se zaméfuje na jednodussi princip vysvétleni pracovni motivace.
Autofi teorii vysvétluji vyvolané pracovni jednani a jeho udrzovani identifikaci lidskych
potfeb zaméstnanci, vztahl a preferenci mezi nimi, za soucasného pusobeni vnéjsich
faktorti. Podstatou téchto teorii je nalezeni vnitinich a vné&jSich faktort, ovliviiyjicich
pracovni chovani zaméstnanct. Motivacni teorie jsou, diky srozumitelné struktuie a snadné

pouzitelnosti v praxi, dobfe znamé (Dvorakova, 2007; Stikar, 2003).

Maslowa pyramida potieb

Teorie byla v roce 1943 vytvofena americkym psychologem Abrahamem Haroldem
Maslowem. Jeji podstatou je rozdéleni lidskych potfeb do nékolika vrstev pomyslné
pyramidy dle dalezitosti. Vrstvy na sebe vzéjemné navazuji, pfi¢emZ moznost uspokojeni
potieb hierarchicky vyssich je vzdy podminéna alespon ¢asteénym uspokojenim skupiny
niz8i. Prvni stupenn potieb, nebo-li potieby existence, museji byt uspokojovany

vvvvvv

stupné pyramidy jsou oznaceny jako potieby nedostatkové. Nemusi byt uspokojeny zcela,

ale bez jejich alespon caste¢ného uspokojeni neni mozné zacit uspokojovat potieby vyssi

(Ekonomikon.cz, 2013).

23



\\
£ X

/ \
/ Potieby
/ seberealizace:
,/ nalézt sebenapinéni
a realizovat
viasini potencial \
/ \

/ Estetické potieby: \\

A potfeby symetrie, fadu a krasy \\
A

// Kognitivni potieby: \
/ potfeby védét, rozumét a zkoumat \\
/ \
/ \
Potreby uznani: \\
/ potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni, \
/ ziskat souhlas a uznani \
/ \
£ Potieby sounalezitosti a lasky: \

/ potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit \‘\

/ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \

/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod. \

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb
Zdroj: Vysekalova (2011)

Pokud bude teorie vztazena na pracovniky v podniku, mize byt vysvétlena

nasledovné:

Pro zaméstnance je existenciondlné¢ nejdulezitéjsi potieba uspokojeni hladu
a zizné€. Az ve chvili, kdy je nasycen, neni dehydrovany, za¢ind uspokojovat dal$i stupeni
potteb. Tim je zajiSténi bezpecného domova, stabilnitho zaméstnani, fyzického
i dusevniho zdravi. Pouze takovy ¢loveék pak chce, a dokaze, udrzovat dobré mezilidské
vztahy jak v soukromi, tak na pracovisti. Jen s témito piedpoklady je pracovnik schopny
generovat maximalni pracovni vykon a dosahnout tak uznani svého nadfizeného. Takovy
pracovnik je spravné vnitiné motivovan k maximalni pracovni efektivité a vykonu. Clovék,
ktery ve svém Zzivoté najde timto zplisobem tad a uspokojeni, je idedlnim zaméstnancem

kazdého podniku (Bélohlavek, 2005; Arnold, 2007).
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Teorie potieb C. Alderfera

Alderferova teorie se vénuje subjektivnim stavim uspokojeni a pranim,
které¢ se vztahuji k vnitinimu rozpolozeni c¢lovéka a souvisi s lidskymi potiebami,
preferencemi a motivy. Tuto teorii Alderfer vytvoril v roce 1972 a je nazyvana jako teorie
potieb ERG (existention, relationships, growth). Ac¢koli vychazi z Maslowovy pyramidy,

redukuje, dle Kocianové (2010), potieby pouze do tii stupnu, kategorii:

1. Existenéni potieby (E) — jsou velmi specifické, odrazeji potiebu ¢lovéka udrzovat

rovnovahu organismu prostiednictvim pofizovani si urcitych materialnich statkd.

Existen¢nimi potfebami mohou byt plat, zaméstnanecké vyhody nebo pracovni podminky.

2. Vztahové potieby (R) — jejich uspokojovani zavisi na procesu sdileni
a vzajemnosti. Do vztahovych potieb Ize =zafadit potiebu socidlnich vztahil

ke spolupracovnikiim, pochopeni a vlivu.

3. Ristové potieby (G) — stimuluji k vyvijeni tviréiho a produktivniho tsili. K jejich

uspokojeni je tfeba mit prilezitosti k riistu. Ve chvili, kdy tento stav nastane, vznikaji u

jedince potieby dalsiho vyssiho rustu.

Podle Kocianové (2010) tato teorie, stejné jako ta Maslowova, piedpoklada,
Ze vy$si potteby jsou aktivovany az poté€, co jsou uspokojeny vSechny nizsi. Rozdilem vSak
je, ze Alderfer netrvd na jejich rigidni hierarchii. Predpokladd jejich jistou
kompenzovatelnost tim, ze neuspokojeni jedné skupiny potieb jeSt¢ zvysi naléhavost

uspokojeni skupiny jiné.

3.3.2. Teorie zamérené na proces
,, V teoriich zamérenych na proces se klade diiraz nejen na psychologické procesy nebo sily,
které ovliviiuji motivaci, ale i na zakladni potieby *“ (Armstrong, 2007). Tyto teorie pracuji S
proménnymi, jejichZz vzijemny vztah umoZznuje hlubSi pochopeni procesu motivace.
Zkoumaji nejenom vznik zadouciho chovani, ale také principy jeho udrzeni
aftizeni. To je velmi dulezité pro jejich vyuziti v manazerské praxi. Podle Armstronga (2007)
lze z téchto teorii dobfe odvodit praktické a realistické metody, kterymi lze pracovniky

motivovat.
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Porterova a Lawlerova teorie vvkonu a spokojenosti

Dle teorie existuji dva zasadni faktory, které ovliviuji pracovni usili lidi. ,, Model
zdurazinuje vztah vykonu, uspokojeni a odmén, k nimz navic dodava dalsi promennou —
individualni duleZitost toho, zda pracovnici vykonavaji praci, pro kterou maji kvalifikaci,

schopnosti a vrozeny talent“ (Pauknerova, 2012).

Faktory jsou hodnota odmény (zda je pracovnikem subjektivné chapana jako

dostate¢na pro uspokojeni jeho potieb) a pravdépodobnost (Ze usili vyvola takové vysledky).

Efektivni usili tedy pracovnik investuje, pokud povazuje odménu za hodnotnou
pii pfiméteném usili. Neopomenutelnymi proménnymi v tomto procesu jsou schopnosti
(vlastnosti jedince - jako inteligence a znalosti) které lze dale rozvijet a vnimani role
(co si jedinec pieje délat nebo si mysli, Ze by délat m¢l). Piedstavy pracovnika

a organizace by mély byt v souladu. Ob¢ tyto proménné dopliuji Gsili (Armstrong, 2002).

Lathamova a Lockova teorie dosahovani cile

,, Teorie cile tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotlivciim stanoveny
specifické cile, jSOU-li tyto cile ndrocné, ale prijatelné, a existuje-li odezva (zpétnd vazba)
na vykon* (Armstrong, 2007). Dle Armstronga (2007) je pro maximalni u¢innost teorie
nutné pracovnikovi jasné definovat obtizny, avsak realizovatelny cil ¢innosti, ktery bude
rozvijet jeho potencidl. Za téchto predpokladlii si zaméstnanec s manaZerovou pomoci
dokdze vhodné naplanovat jednotlivé pracovni tkony a rozvrhnout si potfebny vykon.
Pro vhodné uziti teorie je velmi dilezita pracovnikova zpétna vazba, ktera funguje
jako korekce nespravného rozvrhnuti. V piipadé, Zze takové rozhodnuti nastane,
je na piimém nadfizeném manazerovi zpétnou Vvazbu adekvatné vyhodnotit
a spolu s pracovnikem piehodnotit vytycené cile a podle potieby upravit pracovni plany

(Armstrong, 2002).

3.4. Hodnoceni metodou 360°

Jedna se o metodu hodnoceni, pfi niz je jednomu zaméstnanci poskytovana zpétna
vazba vétSim poctem respondentli. Jeji uplatnéni je vhodné pro vétsi 1 mensi pracovni
kolektiv. Nazev se odviji od 360 stupnii tvoficich pomyslny kruh, pfi¢emz hodnoceny
jedinec stoji v jeho stfedu a odezvy se mu dostava od vSech, kdo ho obklopuji (Vampolova,

2015; 360zpetnavazba.cz, 2016).
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Zpétnou vazbu poskytuji pracovnikovi lidé, ktefi s nim v zaméstnani prichdzeji
do kontaktu. Mohou jimi byt jeho podfizeni, kolegové, nadiizeni (tedy interni zdroje),
ale také zdroje externi (napfi. klienti). Zkoumany subjekt v ramci hodnoceni zpracovava
pisemné sebehodnoceni. Metoda kontrastuje se 180° zpétnou vazbou, v ramci které
manazera hodnoti jeho podfizeni, nebo s vykonnostnim hodnocenim, které je v soucasné
dobé stale nejrozsifenéjsi a zaméstnanec je v ném posuzovan vyhradné svym nadiizenym

(Vampolova, 2015).

Zam¢éstnanci, ktefi jsou jinymi metodami dobie posuzovani z hlediska vysledkt své
prace, mohou po realizaci 360° hodnoceni obdrzet nizka hodnoceni a naopak. Popisovana
metoda nevypovida o tom, “co” pracovnik d€la, nybrz o tom, “jak™ to déla.
Jednd se o systematicky sbér dat, ktera ovliviluji pracovni vykon zaméstnance.
Mezi hodnocené oblasti spada napiiklad: schopnost vést tym, jednat s lidmi a zpracovavat

zadané ukoly. Zpétna vazba informuje o pracovnikové potencidlu k rastu i o prekazkach,

jez mu v ném brani (Vampolova, 2015; 360zpetnavazba.cz, 2016).

Metoda vytvaii skutecny komplexni pohled na zaméstnance, kterého by jinak bylo
obtizn¢ dosazeno. Je nutné zdlraznit, ze ziskané vystupy musi byt vzdy divérné. Nesmi byt
identifikovatelné¢, kdo konkrétné dany dotaznik wvyplnil (s vyjimkou hodnoceni
nadtizeného). Hodnotitelé jsou rozvrzeni do skupin podle toho, jakou formu pracovniho

kontaktu vici subjektu zastupuji (Vampolova, 2015; 360zpetnavazba.cz, 2016).

Priklad uziti metody

Nadfizeny stanovi pro svého podiizeného tii hodnotitele. Ti budou z riiznych stupiti
fizeni - podfizeny, blizky spolupracovnik a kolega z oddéleni, ktery vSak
s hodnocenym pravidelné nespolupracuje. Tito tii vybrani hodnotitelé od nadiizeného obdrzi
seznam oblasti (bodl/atributl1), ve kterych maji svého kolegu hodnotit. Hodnoceny na sebe
v ramci metody pfedem zpracuje své sebehodnoceni, které predd nadiizenému.
Ten sumarizuje vSechna ziskana hodnoceni a sezndmi hodnoceného s vysledky. VSechna
data ziskana od spolupracovnikl jsou anonymizovana. Béhem shrnuti jsou vyzdvihnuta
pozitiva (zaklad dal§i motivace) a predeslan dalsi kariérni rozvoj hodnoceného, ktery ma

motivovat pro setrvani v soucasném zameéstnani (Vampolova, 2015).
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3.5. Benefity

Zamgéstnanecké benefity, neboli vyhody, jsou formy odmén, které poskytuje
spolecnost lidem pouze za to, ze jsou jejimi zaméstnanci. Na rozdil od mezd a platii nejsou
vazany na vykon pracovnika. Pii jejich poskytovani se pouze piihlizi k zasluhdm
¢i hierarchii postaveni v organizaci. Benefity délime na 3 skupiny. Jsou jimi socialni vyhody,
vyhody se vztahem k praci a vyhody spojené¢ s pozici ve firm¢. Pokud mluvime
o socidlnich vyhodach, jedna se napf. o zivotni pojisténi, podnikové pijcky, ptipadné
podnikové Skolky nebo jesle. Vyhodami ve vztahu k praci je chapano podnikové stravovani
¢i vzdélavaci kurzy hrazené podnikem. Do posledni skupiny patii sluzebni vozidla, mobilni

telefony, prispévek na oSaceni a piispévek na bydleni (Urban, 2017).

Urcité vyhody jsou pro zaméstnance povinné, jiné mohou pracovnici uzivat
dobrovoln¢. Né&které benefity jsou zcela zdarma, na jinych se musi pracovnik finan¢né
podilet. Pokud jsou benefity zvoleny spravné, maji z nich uzitek ob¢ strany.
Firmy i zamé&stnanci mohou usetfit na danich i socidlnich a zdravotnich odvodech. Pozitky
jsou tak pro zaméstnance mnohem vyhodné&jsi, nez kdyby si je hradil sam ze svého platu,
a mohou se tak stat i kritériem pii vybéru zaméstnani. Zasadnim hlediskem pii vybéru
vhodného benefitu je zejména struktura pracovniho kolektivu. Zatimco mladsi lidé preferuji
dalsi osobni rozvoj, jejich star$i kolegy zaujmou spiSe piispevky k penzijnimu spoteni.

Moznost delsi dovolené dle prizkumu uvitaji obé skupiny (Urban, 2017).

3.5.1. Nejcastéji uzivané benefity

Nejéast&ji uzivanym benefitim v Ceské republice a jejich dafiovou vyhodnosti
se zabyva odborny clanek Lucie Bergrové, Zaméstnanecké benefity a dané (2017).

V soucasné dobé mezi bézné vyhody dle zdroje patii:

e Prispévek na stravovani (stravenky);
e mobilni telefon;

e vzdélavaci kurzy;

e pruzna pracovni doba;

e tyden dovolené navic;

e sluZebni auto 1 pro soukromé ucely.
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Znamost a obvyklost nekterych z vySe uvedenych vyhod vSak snizuje jejich
motivacéni u¢inek. To ma za disledek vzestup noveé nabizenych benefitl, jako jsou pfispévky
na volnocasové aktivity ¢i opetovné zavadéni a zvySovani kvalit “zéavodnich jidelen®. Ty se
svou urovni v nékterych ptipadech vyrovnaji kvalitnim restauracim. Zazemi pracovnikiim
poskytuji zpravidla cely den, béhem kterého nabizeji n¢kolik druht jidel. Zaméstnavatelé
objevuji ~ vyhody  balicki  flexibilnich  benefith = Cafeterie, ve  kterych
si zaméstnanci mohou dle svych individuélnich potieb rozhodnout, na jaké konkrétni vyhody
uziji body, které jim organizace kazdy mésic piipisuji (Bergrova, 2017).

Nabidka a vyuzivani fady benefiti je pro ob¢ strany vyhodna z hlediska dani.
Pro zaméstnavatele jsou danovym nakladem, zaméstnanec z nich neodvadi dan:

e Zavodni stravovani/stravenky;
e prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi;
e vzdélavaci kurzy a skoleni souvisejici s ¢innosti;

e piispévek na sportovni aktivity tzv. kartou Multisport.

U jinych zaméstnavatel usetii za socialni a zdravotni pojisténi, zaméstnanec z nich

neodvadi dan:

e Uhrada za nadstandardni zdravotni péc;
e nealkoholické napoje na pracovisti,
e firemni matefské Skolky;

e dary zaméstnanctim do 2 000 K¢ pfi pracovnich vyrocich, zivotnim jubileu
atd.
Benefity danoveé neutralni — jejich zdanéni probiha ve stejném rezimu jako vyplata

mzdy (pro zaméstnavatele naklad, zaméstnance z nich odvadi dar):

Firemni vozidlo pro sluZzebni i soukromé ucely (danovy zaklad pracovnika
je navysen o 1 % z pofizovaci ceny vozidla);

e placené pohonné hmoty pro soukromé ucely;

e tyden dovolené navic;

e piispévek na dopravu do zaméstnani;

e sickdays.

V piipadé, kdy organizace nabizi pracovnikim bali¢ek flexibilnich benefit

Cafeteria, je dafovy rezim zavisly na zvolenych moznostech Cerpani piridélenych bodu.
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Zaznamy spojené s evidenci vyuzitych benefiti a ptipravu podkladi k danovym odvodim

administruje poskytovatel systému (Bergrova, 2017).

3.5.2. Nejoblibenéjsi benefity

Za nejoblibengjsi pracovni benefity jsou dle prizkumi portalti e15.cz, moneymag.cz
a monster.cz, povazovany benefity financni - nejcastéji mesicni provize, finanéni odmény
vyplacené obvykle s koncem fiskalniho roku a 13. plat. Pii poskytovani téchto benefit si
bézni zaméstnanci k rocnimu zdkladnimu platu piilepsi az o 22 %,
v piipadé manazerskych pozic az 0 33 %. Dle ziskanych informaci dostava v Ceské republice
meésicni provize v praméru 43 % zaméstnancti, jednordzové financni prémie vyplacené s
koncem (fiskalniho) roku dostava 28 % zameéstnancu. ,, Podil téch, kteri od zaméstnavatele
kromé platu dostavaji i riizné typy financnich ¢i nefinancnich benefitu, neustdle narusta,*

fikd za MoneyMag.cz Marie Dvotakova (2018).

Zamestnanci si dale nejvice ceni stravenek, pruzné pracovni doby a prodlouzené
dovolené. "Nejrozsirenéjsimi benefity napiic vsemi obory jsou dlouhodobé stravenky,
pét tydnii dovolené a obcerstveni. Rada firem svym zaméstnanciim poskytuje také sluzebni
notebook a mobilni telefon. Zaméstnanci si vsak na tyto hmotné vyhody jiz zvykli a prestavaji
je povazovat za vyznamné. Stdle vétsi zajem zaméstnanci projevuji o pruznou pracovni dobu,
ktera se také radi mezi pét nejcastéji nabizenych vyhod,"” tikd Dana Kralova z portalu
Monster.cz. Z hlediska hmotnych benefitll je nejzadané€j$im sluzebni automobil vyuZitelny
k soukromym ucelim. Vlz je vSak pro absolutni vétSinu zaméstnanci nedosazitelny,

vV

vyhrazeny ve vétSin€ pfipadu jen vy$$imu managementu (Monster.cz, 2019).

Z flexibilnich benefitli vyzdvihuji citované zdroje zejména vzde€lavaci programy,
kulturni zaZitky nebo sportovni a wellness aktivity. Pfevladajici jsou v soucasné dobé
pozadavky zaméstnanct smétujici ke kvalitné travenému volnému ¢asu a osobnimu rozvoji.
V budoucnu je tak mozné o€ekavat rostouci trend flexibilnich zamé&stnaneckych benefitl a

zdravotni péce o zaméstnance (Rybova, 2018).

3.6. Odmény

Odménami se rozumi pohybliva slozka mzdy jako je osobni ohodnoceni, podil

na hospodarském vysledku organizace ¢i prémie. Jejich Ukolem je vétsi motivace
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zameéstnance. NejlepSim zplisobem uziti je odména v co nejkratsi dobé po dosazeni urcitého

vykonu.

Doporucena pravidla systému odmeén:

vvvvvv

je jejich vztah k cilim spole¢nosti. Témét u vSech pracovniki je prostor ke zlepSeni jejich
vykonnosti, produktivity ¢i zlepSeni jejich chovani na pracovisti. Dosdhnout odmény
by mé¢lo byt umoznéno kazdému zameéstnanci pii splnéni pozadované zmény nebo cile.
Zamé&stnanci by méli byt pfitomni a ndpomocni pii vytvafeni systému odmén.
Divodem je to, aby jim vyhovovala forma pfipadnych odmén a tyto odmény
je tak motivovaly k duslednéjsi a lepSi pracovni Cinnosti. Vyuzivani ro¢nich odmén
nebo prémii se spiSe nedoporucuje. Mlze za to jejich pravidelnost, kdy s nimi jiz pracovnik
dopfedu pocita jako s fixnim piijjmem. Lépe v tomto ohledu slouzi casové vhodné
odstupiiované vécné dary =za loajalitu a pocet odpracovanych let ve firmé.
Ne kazdy dosahuje vyznamnych uspéchtl ¢asto, z tohoto divodu by méli byt zaméstnanci
odménovani 1 za malé a na prvni pohled mén¢ vyznamné uspéchy. Vliv odmén na praci
zaméstnanc musi byt sledovan. Pouze tak je mozné zjistit jejich efektivitu, spokojenost

pracovnikl a navrhovat pfipadné zmény v odménovacim systému (Urban, 2017).

r~ 1

V ramci mési¢niho odménovani je mozné se setkat s problémem tykajicim se jejich
vySe. Je nutné rozlisit vykonné a nevykonné pracovniky. Na tomto zakladé poté navrhnout
u posuzovanych lidi vy$i odmény. Nevhodné zvolena vySe odmény u vykonného pracovnika
v porovnani s nevykonnym budi pocit nespravedlnosti. Tato skutecnost posléze vede od
snizeni motivace ke zhorSeni pracovnich vztahli na pracovisti az ke ztraté autority
nadfizeného. Z tohoto divodu je nutné se pii rozhodovani o vysi odmény vyvarovat
subjektivniho hodnoceni, nejlépe formou porovnavani s objektivné stanovenymi

a méfitelnymi kritérii (Urban, 2003; Styblo, 1992).

3.7. SMART

Jedna se o pravidlo zadavani novych ukoli zaméstnanclim. V ramci uziti tohoto
pravidla by mél mit kazdy ukol 5 zdkladnich vlastnosti (prvni pismeno kazdé vlastnosti tvoii

praveé nazev tohoto postupu).

Ukol musi byt zadan specificky, tzn. mit jeden jasny cil prace, jasnou formulaci,

co bude vysledkem splnéni daného ukolu. Ukol musi byt méfitelny, abychom dokazali
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jednoznaéné posoudit, zda jej bylo nebo nebylo dosazeno. Ukol by mél byt akceptovany.
Jak vedoucim, tak vlastnim podfizenym. Zaméstnanec mé dostat prostor k vyjadieni svych
piipominek a dotazli spojenych s pozadovanou ¢innosti. Nadtizeny si musi byt jisty realnosti
daného pozadavku, ktery po podiizeném chce. Obtizny kol sice mize vybudit maximalni
moznou motivaci zaméstnance, stejné tak ale mize zpiisobit jeho demotivaci, pokud bude
prehnany. Zavérem zadani kazdého tikolu musi byt jasné stanoveny termin splnéni. Pokud
toto neni stanoveno, zaméstnanec bude kol odkladat na posledni chvili a nasledné pii jeho

plnéni vytvoii mnoho chyb (Dvoiakova et al., 2001).

Dulezité pojmy spojené se zadavanim ukolu

vvvvvv

se ukazuje mira jejich Gsili.

e Zpétnd vazba — manazer by m¢l v prubéhu plnéni cile zjistovat uroven
jeho splnéni.

e Soutéz — pokud je ukol shodny pro vice podfizenych a je jim samostatna
¢innost, je konkurence pii jeho plnéni a snaha ,vyhrat® motivem
k vyvinuti maximélniho mozného usili zaméstnance tkol splnit.

e Utast na stanoveni tkolu — v piipadé, Ze jsou pracovnici p¥itomni
u stanovovani jejich tkoll, jsou mnohem vice motivovani.

e Pochopeni ukolu podfizenym — na zékladé¢ vhodn€ zvolenych otazek
by se mél manaZer vzdy ujistit, zda pracovnik kol dobfe pochopil a vi,

co ma byt vysledkem pozadované ¢innosti.

3.8. Spokojenost a vykon

,,Uspokojeni z prace je emociondalni odezva jednotlivce na svou prdci.
Tato emociondlni odezva miiZze byt ovlivnéna vychozimi predpoklady, jako je ocekavani

Jjedince, individualni cile ¢i charakter prace* (Urban, 2017).

Cilem podniku ve vztahu k zaméstnanclim by mél byt soulad vykonavané prace
a orientace ¢lov€ka. Ten s sebou poté prindsi vlastni spokojenost zaméstnance, ktery pak ma
niz§i absenci a zvySuje svou vykonnost. Toto vSak nemusi byt vzdy pravidlem.
Pokud je jedinec spokojeny, mize to taktéZ znamenat pouze to, ze ma nizké pracovni naroky.
Vlastni uspokojeni je totiz vzdy jen o individualnich a vnéjsich faktorech. Faktory tak mohou

byt kromé& budoucich ocekévani pracovnika, jeho povahy a Zivotnich cilq,
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i mezilidské vztahy na pracovisti, socidlni politika spolecnosti, styl jejiho fizeni

a perspektiva pracovniho rozvoje (Urban, 2017).

Pokud je zaméstnanec spokojeny se svymi pracovnimi podminkami, jeho prace
je cenéna, tak se citi se pro firmu dulezity a prace jej vnitiné napliiuje. Kazdy pracovnik ma
bilanci. Tou jsou chapany podminky, za kterych vykonava svou praci. Ve vétsSing piipada
plati, ze ¢im lepsi ma Cloveék pracovni podminky, o to vyssi je jeho pracovni nasazeni
a o to lepSi pracovni vykon se snazi podat. Soucasn¢, dle vySe zminéného, existuji
1 pracovnici, jejichz bilance je rozdilna. Tito pracovnici pouze chtéji s minimalnim usilim
dosdhnut nejvétsiho prospéchu. U nich zvySovani pracovni spokojenosti k vysSim

vysledkiim nevede (Bé&lohlavek, 2016).

3.8.1. Kritika zaméstnancu

Ne vzdy je mozné zaméstnance jen chvalit. Pokud zaméstnanec nepracuje spravng,
neplni terminy ¢i vytvaii velké mnozstvi zbyteénych chyb, je nasnadé uzit vytky. Stejné jako
odménovani, i kritika ma sva pravidla a zasady. Tato pravidla jsou dilezita zejména proto,

aby pfi kritice podfizeného nedoslo ke ztraté jeho motivace (Sinkyi, 2014).

V prvni fadé musime zjistit diivod onoho selhani. Je zasadni rozdil mezi chybou
zpusobenou v dusledku nedbalosti ¢i chybou z divodu neznalosti problematiky.
Jestlize pochybeni vzniklo z divodu nedostate¢né znalosti problematiky, je na viné
1 manazer. Podfizeného musime poucit o sprdvném pracovnim postupu a ujistit se,
ze postup jiz pochopil a je s nim srozumén. Po vzoru pochvaly by méla byt 1 kritika adresna.
Je velmi obtizné uzivat kritiky pro cely kolektiv. Ne kazdy jeho ¢len dojde
k presvédéeni, Ze se problém tyka i jeho. Vytky by nemély byt obecné (Sinkyt, 2014).

Pfi uvadéni konkrétnich probléml se vyvarujme jejich Spatného pochopeni
pracovnikem. Kritika musi byt podavana takovym zptisobem, aby se pracovnik poucil
ze svych chyb a nebyl nasledné demotivovan. Pii kritice konkrétniho pracovnika
je zésadou rozhovor mimo kolektiv ostatnich podfizenych a nutnost vyvarovat se jakéhokoli

osobniho zaujeti a napadani (Novy et al., 2002; Sinky¥, 2014).

3.9. Stabilizace zaméstnancu

Organizace v pribéhu své existence fteSi mnoho rlznych problémd,

v

nejkomplikovangjsi jsou vSak obvykle ty, které se tykaji lidského kapitalu. Carrell (1992)
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uvadi: ,,Stroj je vysoce predvidatelny, nikdy si nevezme neschopenku, nikdy neprijde
do prace pozde nebo neodchazi pred dokoncenim pracovnich povinnosti brzy. Zkratka mezi
zapnutim a vypnutim déld obvykle to, k cemu je vyroben, pouzZivan a naprogramovan. Stroj
pracuje bez stiznosti, narocnych pozadavkii a ruznych pomluv, at jsou tyto opravnené, nebo

zcela neopodstatnené* (Carrell et al., 1992).

Stabilizaci zaméstnanci miizeme oznacit jako dilezity pojem jiz od pielomu
70. a 80. let 20. stoleti, kdy jsou organizace ovliviiovany vné&jSimi podminkami.
Jedna se o fizeni organizaci v prostfedi neustalych zmén, chaosu, kdy musi byt spole¢nosti
stabilni a pfipraveny reagovat na nastalé zmény. V 90. letech 20. stoleti se nasledné
ve firmach zacaly vytvaret ploché organizac¢ni struktury (redukovaly se hierarchické)
a prechazelo se na tymovou spolupraci. Poprvé se zde setkavame s pojmem reengineering,
jehoz hlavni myslenkou je urceni kliCovych procest, které maji byt co nejjednodussi
a nejefektivnéjsi, pficemz jsou ruseny procesy okrajové (a s nimi spojeni okrajovi
pracovnici). Z pohledu fizeni lidskych zdroji bylo nutné urcit klicové pracovniky

a stabilizovat je (Kocianova, 2004).

Stabilizace pracovnikli je proces, ktery probihd jest¢ pted vlastnim piijetim
a nastupem pracovnika do organizace. Cilem organizace je vytvofit takové vnitini prostiedi,
aby si pracovnika nejen ziskala, ale také udrzela. Diky tomu ziska stabilniho
a loajalniho ¢lena tymu, ktery se ztotoziiuje S jejimi hodnotami a cili. Zakladem stabilniho
prostfedi ve spolecnosti je vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, nadiizenym
a podfizenym, vztahy mezi kolegy. Stabilizace zaméstnancii je jednim ze zakladnich méfitek
zdravi spole€nosti. ,,Stabilizace zaméstnancii, zvlasté tech nejlepsich, nejpotrebnéjsich

zameéstnancii, je dnes klicovou vyzvou * (EmployeeRetention.com, 2009).

V dobé¢ recese dochéazelo Castéji k propousténi pracovniku a rostoucimu poctu osob
aktivné vyhledavajicich pracovni misto. Z pohledu vedeni spole¢nosti bylo v této dobé
vyznamné umét rozeznat, ktefi pracovnici byli pro organizaci klicovi, a ty udrzet. Definice
stabilizace dle odborného ¢lanku na webu EmployeeRetention.com (2009) zni:
casovy usek. PouZijeme-li tuto definici, vysoka stabilizacni hodnota nemusi nezbytné
znamenat dobrou véc. Pokud naprikiad kvuli riziku soudniho sporu odmitame propustit
nemotivované, malo produktivni ¢i obecné nespokojené zaméstnance (kteri vypovéd nechtéji

podat sami), Vykazuje nase spolecnost vysokou stabilitu, kterd ji vsak vibec neni ku
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prospechu.” Na zékladé uvedené definice ve smyslu efektivni stabilizace tedy hovoiime
o zvySovani pocCtu dobrych zaméstnanci pii soucasném propousténi pracovnikil
demotivovanych a nespolupracujicich. Uvolnénd mista i zdroje ndm se spravnymi lidmi
pomohou dosédhnout vyssich cili. Jednoduse feCeno, stabilizacni politika by se méla zaméfit
na udrzeni nejvykonnégjSich a odchod malo vykonnych zaméstnanct (Carsen, 2005;

Bélohlavek, 2005).

,Stabilizace zaméstnancii je také kriticky diilezita z druhotného spolecenského
divodu. V obdobi pristich nékolika let, kdy déti populacni exploze (dnes ve véku 40 az 58
let) odejdou do diichodu, nahradi je generace Y citajici 44 milionu lidi (ve veku 25-34 let).
Ve srovnani se 76 miliony clenii populacni exploze je to mnohem méné praceschopnych lidi “

(Heathfield, 2009).

Pro organizace ztracejici svou ¢lenskou zakladnu plati jistota, ze své odchazejici
kolegy z ostatnich pobocek budou nasledovat i jejich spolupracovnici. Nejcennéj$imi zdroji
informaci pro stabilizaci zbyvajicich zaméstnanci jsou v téchto pfipadech vystupy

Z pohovort prave s odchéazejicimi zaméstnanci (Bélohlavek, 2016).

3.9.1. Stabiliza¢ni strategie

Jak uvadi Bélohlavek (2016) a odborny ¢lanek Building a Retention Strategy

(Brown, 2006) stabiliza¢ni strategii je mozné rozdélit do péti na sebe navazujicich procesu:

1) Zaujeti/Attraction
e Zajmem organizace je pusobit na pracovnim trhu jako atraktivni zaméstnavatel
a zaujmout tak siroké spektrum uchazeéli o zaméstnani. Dulezitost se pfisuzuje
reputaci spolecnosti na trhu, vcetné trhu prace a znamosti jeji znacky.
Pravé zde se nejvice uplatiiuje personéalni marketing.
2) Pfiijimani/Hiring
e Pojem oznaCuje dobu od uskutecnéného prvniho pracovniho pohovoru
po formalni podpis pracovni smlouvy. Ob¢ strany se na sebe snazi upoutat
pozornost a vytvaret ten nejleps$i dojem. Proces pfijimani zaméstnancii musi
probihat hladce a planovang.
3) Nastupni faze/On-Boarding
e Tyka se prvnich 90 dnii piisobeni nového pracovnika ve spole¢nosti. Béhem této

doby je dilezité u zaméstnance vzbudit zidjem 0 nové vykonavanou praci,

35



zaClenit ho do pracovniho kolektivu a pfipoutat ho k organizaci. Je nutnosti
vénovat mu dostate¢nou pozornost, poskytnout vhodné pracovni prostiedi
a vesker¢ potiebné informace. Fazi je ozna¢ovana pojmem “orienta¢ni trénink®.
Zaméstnanci by mél byt béhem jejiho trvani K dispozici mentor,

ktery nového kolegu ve firmé ze zacatku povede.

4) Délka pracovniho poméru/Length of Stay

Oznacuje celkovy cas, ktery stravi zaméstnanec v pracovnim poméru
u zaméstnavatele. B&hem tohoto stupné by organizace meéla usilovat
o zdravou firemni kulturu, nabizet zaméstnancim atraktivni pracovni napli
a vzdé¢lavat je. Toto stabiliza¢ni Gsili mimo jiné ovliviiuje i vhodné sestavovani

pracovnich tymii, spravedlivé odménovani a stimulace.

5) Odchod/Departure

Nejvhodnéj$im scénafem tohoto stupné je odchod zaméstnance do dichodu.
Pokud tomu tak neni, vzdy se jednd o rozhodnuti zaméstnance nebo
zaméstnavatele. Vzdy je tieba se rozlou¢it v dobrém. Nikdy neni
pro spole¢nost dobrou reklamou, pokud ji zaméstnanec opousti ve zlém.
| jeden nespokojeny odchazejici zaméstnanec muze “nakazit cely kolektiv

organizace.
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Retire ’ Departure Length of Stay

Obrazek 3: Diagram stabiliza¢ni strategie
Zdroj: Brown (2006)

3.9.2. Specifika stabilizace vysoce kvalifikovanych pracovnikii

Za odlisnost stabilizace vysoce kvalifikovanych pracovnikli povazuje Armstrong
(2007) predevsim cil stabiliza¢ni strategie. Tento cil je specificky tim, Ze nesouvisi
s celkovou fluktuaci pracovniki, ale zaméfuje se pfedevsim na fizeni a ovliviiovani pohybu
pracovnikl. Vzdélani pracovnici maji diky rozSifenym moZnostem piirozené vétsi sklon
k mobilité a je tfeba pouzivat sofistikovanéjsi stabilizacni metody. ,,Jakmile zaméstnanci
dosdahnou urcité urovne materialniho blahobytu, dbaji vice o to, co kazdy den v praci délaji
a s kym pracuji. Zajima je smysluplna a podnétna prace, jaké maji prilezitosti rozvijet se
a postupovat. Chteji mit zpétnou vazbu, uzndni a tésit se z respektu od svych nadrizenych *
(Lukasova, 2010).

Na stabilizaci vysoce kvalifikovanych pracovnikii se podili pfedev§im piimi
nadiizeni, kteii snimi pfichdzeji do tuzkého kontaktu. Jak uvadi Sinkyt (2014)
,Ze své pozice vici zamestnavateli odpovidaji za stabilizaci pracovnikii, Fizeni jejich
pracovniho vykonu, véetné vzdélavani na pracovisti, rozvoje, ale i pracovni spokojenosti.
Proto je ptfimo nutné vedouci pracovniky pravidelné Skolit a prohlubovat jejich znalosti

v téchto oblastech. Podle Nového a kolektivu (2002) je potieba manazerim vstipit
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dovednosti jako je naslouchani, podavani zpétné vazby a uméni dat najevo respekt.
Pokud vedouci tyto dovednosti neovladaji, vypovida to o nezajmu organizace o lidské zdroje
a celkové to mize poskodit jeji povést. Stabilizace personalu zajist'uje organizaci nejen
aktualni dostatek pracovnikl, ale Setii také jeji finan¢ni zdroje. Ziskani kvalitniho
pracovnino potencialu je pro organizaci Casto spojeno S€ zna¢nymi naklady (jak na
ziskavani, tak i na investice do kvalifikace a pfipravy pracovniki). Vedouci pracovniky
je proto potieba Seznamit s riziky a naklady, které jsou spojené s odchodem pracovnikt
tak, aby se snazili pro zvySeni stability pracovniki udélat vSe, coO mohou.
Skupinu pracovnikti, které chceme stabilizovat, nemtizeme brat jako zcela homogenni.
Stejné jako u motivace, musime i pii tomto procesu brat ohled na rozmanitost zaméstnanct
a pii Gpravach stabiliza¢niho planu vzit na védomi jejich vékovou strukturu, vzdélani a to,

jak dlouhou dobu v organizaci pracuji (Lukasova, 2010).

3.10. Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace je velmi dobfe méfitelna a je jednim z hlavnich problémi mnoha
spolecnosti. Miru fluktuace spocitame jako celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomért
v daném obdobi (roce) nasobeny 100 a déleny primérnym poctem zamestnancu ve stejném
obdobi roku. Také mizeme cCiseln¢ vyjadrit miru stability uzitim vzorce: celkovy pocet
pracovnikli zaméstnanych u firmy alespon jeden rok déleny celkovym poctem zaméstnancti
pracujicich u firmy pted rokem krat 100. Primérna mira fluktuace v Ceské republice se

pohybuje na trovni 15 % (Erl, 2015).

Na fluktuaci je mozno nahlizet ze 3 pohledi. Z pohledu fluktujiciho zaméstnance,
pro kterého ma pozitivni dopad pro pohyb na pracovnim trhu a moznost rozsiftit si své obzory
(odlisnd pracovni ndpli, novy kolektiv), zaroven vSak také dopad negativni.
Casté zmény povolani mohou vyvolavat dojem fluktuanta, ktery nebude mit o praci vétsi

zajem a brzy organizaci opét opusti (Novy et al., 2002).

Druhou zainteresovanou stranou je matefskd organizace. Zmény v pracovnim
kolektivu na ni maji pozitivni i negativni vliv. Ackoli miiZe organizaci opustit nemotivovany
a neproduktivni zaméstnanec, muze odejit i vykonny a kvalifikovany pracovnik. Ob¢ tyto
varianty s sebou nesou nejen  naklady spojené  snutnosti  vybéru
a zaSkoleni nového zaméstnance, ale také naklady vzniklé ze snizené produktivity prace. Ty

vznikaji od chvile, kdy se odchozi zaméstnanec rozhodne z firmy odejit (vlivem snizené
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motivace) do momentu, kdy je pln¢ nahrazen. Negativni disledky pro organizaci je tedy

mozné oznacit za vicetroviové (Novy et al., 2002; Kubalak, 1982).

Ttetim pohledem na mobilitu zamé&stnanci je pohled celospolecensky. Personalnimi
zmeénami roste na pracoviSti napéti, které mize eskalovat az ke konfliktim mezi
zamé&stnanci. Ty samoziejmé ovlivni ndladu a moralku v celém pracovnim kolektivu.
S rostouci mobilitou roste finanéni zatizeni statu v disledku nutnosti zdsahu do socialni sféry

(Arnold, 2007).

Jak vSak bylo uvedeno vySe, vhodna mira fluktuace je pfirozenym jevem
a napomaha efektivnimu fungovani trhu prace. Pokud je vsak jeji rist neudrzitelny,
ma z uvedenych divoda negativni dopady. Vzhledem k rozsahu a komplikovanosti tématu
bude odbornikiim je$t¢ mnoho let trvat, nez odhali veskeré faktory, jejich dilezitost

a interakeci, ve které pusobi (Bednar, 2017; Kubalak, 1982).

3.10.1. Role vedoucich pracovniki

. Kazdy kvalifikovany odborny pracovnik ma v moderni organizaci postaveni
vedouctho pracovnika, je-li vzhledem ke své funkci nebo znalostem odpovédny za prinos,
ktery spoluvytvari schopnost organizace podnikat a dosahovat vysledku Kvalifikovany
pracovnik musi rozhodovat, nemiize pouze plnit prikazy. Musi odpovidat za svuj prinos”

(Drucker, 1992).

Skute¢ny vidce nesmi byt pro zaméstnance pouze vedoucim, musi byt koucem.
M4 se zajimat o své kolegy a podfizené, véfit jim a divéru od nich také ocekavat.

Z téchto dtivodi by m¢l dle Heathfielda (2009) idealni nadtizeny spliiovat nasledujici body:

e Vénovat pozornost béznym zdvotilostem. Pozdravit. Zeptat se, jak lidé stravili
vikend. Procvicovani jednoduchych zdvofilosti je silnym nastrojem k budovani
vztahu.

e Naslouchat spolupracovnikiim a podfizenym. Vénovat hovofici osobé svou plnou
pozornost. Pokud protistrané v dany moment nemiiZeme vénovat veskerou
pozornost, sjednejme si pozdéjsi termin schiizky ve vhodné lokalité.

e Pouzivat vhodnou intonaci, Gi¢innou a pozitivni fed. Rikat ,prosim*, , dékuji*
a ,,delate dobrou praci*. Lidé se budou citit mnohem 1épe, kdyZ jim bude davano
najevo, ze je pro nadiizeného jejich prace dulezita.

e Chvalit nejen verbalng, ale také v ramci pisemné komunikace.
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e Dodrzovat zavazky ke svym zaméstnancim.

e Uznavat vetejné podil zaméstnance na uspéchu.

., Verte, lidé jsou duleziti. Jednejte tak, jestlize si myslite, ze lidé jsou duleZiti.

Lidé se budou citit diilezitymi. DiileZiti lidé si budou myslet, Ze jste velky viidce ** (Heathfield,
2009).

3.10.2. Nejcastéjsi duvody odchodii pracovnikii ze zaméstnani

Nejcastéjsi davody odchodu pracovnikti ze zaméstnani a chyby spojené s jejich

vedenim jsou dle Brandama (2009) nésledujici:

1)

2)

3)

Priace nebo pracovni misto nespliiuji zaméstnancovo ocekavani. Na zéklad¢
doporuceni Brandama (2009) by méla organizace kazdému potencidlnimu zaméstnanci
nabidnout na obsazovanou pozici realisticky pohled. PovySovat zaméstnance z fad
stazistd, brigddnikli ¢i zaméstnancl pracujicich na Casteény uvazek. Zaméstnavatel
by mél pfi pifijimani novych pracovnikli naslouchat doporucenim zaméstnanct
stavajicich. Nabizend pozice musi byt uchazeCim redln¢ popsana, vcetné popisu
klicovych vlastnosti pozadovanych od nového pracovnika. Uchézejici se kandidati
by méli mit moZnost si danou pozici na vlastni kizi vyzkouset. Autor doporucuje
provést mezi novymi zaméstnanci pruzkum, jakym zplsobem v budoucnu piedejit
moznym nepiijjemnym piekvapenim, spojenym S nastupem do organizace (Brandam,

2009).

Nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem. Dle Brandama (2009) Ize tuto
skuteCnost na pracovnikovi poznat na zakladé téchto pfiznakid: osoba piidélena
na danou pozici neplsobi spokojenym dojmem, Upozorfiuje na odliSnou piedstavu
0 pozici oproti skutecnosti, zacina délat chyby a nedosahuje o¢ekavanych vysledka.
Zamgéstnanec muze soucasn¢ pusobit demotivované (vyCerpang), vystresované
Z pracovnich pozadavkl €1 zacind projevovat zajem o jiné posty v radmci organizace

(Brandam, 2009).

Nedostate¢né koucovani a zpétna vazba. Ackoli by mélo byt koucovani poskytovano
zejména novym  Clenlm  pracovniho  kolektivu, nesmi se opominat

ani vedeni kolegt sluzebné¢ starsich (Brandam, 2009).
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4)

5)

6)

7)

PFiliS malo prileZitosti k ristu a dal§imu povySovani. Zaméstnanec miiZe pocitovat
frustraci, pokud se domniva, Ze byl n¢ktery z jeho kolegli povySen na zakladé protekce.
Taktéz mohlo byt, dle jeho nazoru, uvolnéné pracovni misto zbytecné¢ obsazeno
z externich zdroju, ptipadné nebyla nabizena pozice dostate¢nym zplisobem zvetejnéna.
Zpétna vazba z tohoto informacniho zdroje nesmi byt v zadném piipadé opomenuta
(Brandam, 2009).

Pocit nedocenéni a neuznani. Mezi nejvyznamnéjSi faktory vzbuzujici pocit
nedocenéni autor fadi: dojem, ze zaméstnanci nikdo nenasloucha, ze si ho kolegové vazi
méné nez ostatnich. Pracovnik také muize pocitovat velky diraz na vysledky na tkor
zaméstnancl. Z pocitu nedostatku obycejnych pochval mize jedinec nabyt dojmu, Ze

na uznani ¢eka az piilis dlouho (Brandam, 2009).

Stres z prepracovanosti a nerovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem.
Mezi nejcastéjsi pfiCiny téchto jevl fadime: ob&tovani osobniho Zivota pracovnika,
zvySovani pracovni ndplné za souCasného snizovani stavu, neodpovidajici pracovni

prostiedi a firemni benefity, neflexibilni pracovni dobu (Brandam, 2009).

Ztrata divéry vnejvyssi vedeni. Radovy zaméstnanec miize dojit k nazoru,
Ze management spolecnosti nezajimaji zajmy jedinci, ale sleduje pouze z4jmy vlastni.
Vedeni organizace je v izolaci oproti zbytku kolektivu, nebo k nému neprojevuje
dostate¢ny respekt. Zasadni v této otdzce miize byt pouhy pocit fadového zaméstnance
z neefektivni ¢i nedostatené komunikace mezi vedenim a jeho osobou (Brandam,
2009).
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3.10.3. Chyby pfri stabilizaci zaméstnanci v dobé krize

Mimo ekonomickych rizik se béhem krize ukazuji rezervy organizaci v fizeni
lidskych zdrojti. B€éhem té doby vzrustd pocet pracujicich v tzv. alternativnich formach
zaméstnani. Jednd se o sdilend mista nebo Céaste¢né tvazky. Na pracovnim trhu
se pohybuje pfebytek uchazecii o zaméstnani, coz dava organizacim vétsi prostor pro vyber
vhodnych kandidatd. I béhem recese existuji profese, jejichz zastupci jsou stéle
“nedostatkovym zbozim” (zejména hotelovy primysl — pekaf, cukraf, recepcni, ¢iSnik)

(Moderni tizeni, 2014).

Ackoli musi b&hem krize spolecnosti feSit odliv financnich prostredk,
mély by nejveétsi usili vénovat udrzeni talentovanych, schopnych a vykonnych pracovniki.
Pokud se to spole¢nostem nepodafi, mohou tyto pracovniky pfetdhnout jejich soupefii

a ziskat tak vyraznou konkurenéni vyhodu (Moderni tizeni, 2014).

Jak uvadi odborny ¢asopis Moderni fizeni (2014), dopoustéli se vedouci manazeti
béhem ekonomické krize n€kolika chyb. Tyto nedostatky v tizeni se projevovaly po celém
svété bez rozdilu regionu ¢i oborového zaméfeni. Mezi nejCastéj$i manazerské omyly

patfily:

Predpoklady, ze kmenovi pracovnici nebudou mit, vzhledem k ekonomickému utlumu,
odvahu podat vypovéd’ a misto stabilizaéniho programu se vrcholovi manazeti soustiedili
na opakované viny zeStihlovani nakladi spole¢nosti. Ve valné vétsiné byly tyto hledané
uspory spojeny s rozsahlymi vypovéd'mi méné¢ dilezitych pracovnikd.

Domnéni, Ze je v jinych spolecnostech situace totoznd a namisto snahy o odliSeni se,
se jesté vice utvrzovali V pfedchozim bod€. Nenabizeli talentovanym lidem odpovidajici
prilezitosti a nevyuzivali jejich plny potencial a produktivitu. Zastupci firem nesmi
zapominat, Ze stale plsobi v konkurenénim prostiedi a za uspéchem je posune prave
konkuren¢ni vyhoda.

V dobé¢ nutnych odchodl nékterych zaméstnanct nekomunikovali S t€émi nejlepSimi, které
propoustét nechtéli. Lidé postupné ztraceli divéru ve vedeni spolecnosti,
az pro n¢ zamestnavatel piestal byt atraktivnim pro jejich budoucnost. Stavajicim
zaméstnancim se vlivem odchodl vyrazn€ navysil objem pracovnich ukoli a vykonavané
administrativy. Pravé dostatetna a efektivni komunikace mohla pomoci lepsimu
vzajemnému porozumeéni v mnoha spole¢nostech a zabranit mnohdy zbyte¢nym odchodiim

klicovych zaméstnancil.
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4. Nevénovali dostateCnou pozornost vztahu nadfizeného snosnym pracovnikem.

Nedostatecny rozvoj mezilidské komunikace vedl ke ztrat¢ duvéry. Jak jiz bylo nastinéno
vyse, nedostateCna ¢i neefektivni komunikace miize byt jednim z hlavnich davodt odchodu
dilezitého zaméstnance z organizace.

Neznali a nehledali pouceni v minulych ekonomickych recesich. Domnivali Se,
ze ve firmach zbyli pracovnici zlistanou i po skonceni krizovych obdobi. Skutec¢nost je vSak
takova, ze se po obdobi ekonomickych utlumt dvé tfetiny pracovniki poohlizeji

po jinych pracovnich nabidkach.

3.11. Soucasna situace na trhu prace

do 299

30-499
B so-690
_ 7048 vice
hramce okresy
hanice kr e

hramce SLaty

Pardubleky bra)
2™

Obriazek 4: Kartogram znazoriiujici nezaméstnanost dle jednotlivych kraji CR k 31.12.2018

Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci (2019), upraveno

R4

republiky vykazuje Praha. To odrazi mnozstvi spole¢nosti pasobicich v hlavnim mésté
a pocet pracovnich pobidek z toho plynoucich. S mensi nez 2,5% nezameéstnanosti Prahu
nasleduji Plzensky, Pardubicky, Kralovéhradecky a Jihocesky kraj. Nejvyssi, vice jak 4%,
hodnotu sledovaného ukazatele vykazuje Moravskoslezsky a Ustecky kraj. Jedna se

0 oblasti historicky orientované zejména na tézky prumysl.

VySe wuvedena mira nezaméstnanosti také obsahuje podil dlouhodobé
nezaméstnanych. Ackoli jejich pocet za posledni roky klesa, stale se jedna o témér 61 000
lidi, neboli Y4 vSech nezaméstnanych. ,, Mezi dlouhodobé nezaméstnanymi prevazuji lide,

ktei'i z principu pracovat nechtéji nebo maji vyraznd zdravotni omezeni“ (CTK, 2018).
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Soucasna situace na Ceském pracovnim trhu neni jednoducha. ,, Ceskym firmam
chybéji tisice pracovnikii, proto u konkurence lanari lidi na lepsi platy i benefity.
Stavajici zaméstnanci to ale zacinaji brat nelibé a mnozi se rozhodnou zvednout kotvy

(Bednat, 2018).

DalSim problémem, rekordné¢ nizké miry nezaméstnanosti je, mimo odchodu
zamg&stnancl z fady firem, také nizka efektivita naboru novych pracovniki (Doskocilova,

2018; Ondrackova, 2017).

, Firmy si v soucasnosti stezuji na nedostatek zaméstnancii, a protoze na volném
pracovnim trhu je sehnat nelze, snazi se lidi pretahovat. Motivacni pobidky, naborové
prispévky a bonusy funguji. Ve skutecnosti jsou ale pro mnoho lidi spise nez ditvod proc¢
zménit prdci, symbolickou posledni kapkou. Ditvodem je to, zZe firmy v minulosti podcenily

podporu stavajicich zaméstnancii “ (Bednat, 2017).

Nejcastéjsi  duvody kodchodu ze zaméstnani podle Doskocilové (2018)
a Ondrackové (2017) jsou: nevhodné pracovni prostiedi, nedostatecné zazemi, zanedbana
interni komunikace ¢ nedostate¢na ochota firem se zaméstnanci mluvit. Rada pracovnik
uvedla, Ze si firmy nevazi schopnosti svych vlastnich lidi, byt pro né¢ pracuji n€kolik let.
Organizace fesi nabor zamé&stnanct, ale na problém jejich vlastni fluktuace reagovat neumi.
Firmy nabiraji nové lidi, ktefi dostavaji podporu a ptispévky. Stavajici zaméstnanci to nesou
velice nelibé, protoze i kdyZ oni dostanou piidano, stale maji mén¢, nez novi zaméstnanci

bez zkuSenosti (Dosko¢ilova, 2018; Ondrackova, 2017).

Bednat (2018) uvadi, ze pokud si firmy chtéji udrzet zaméstnance a ,,nelepit
naborem novych nadobu, ze které vytéka “, musi do nich nejen investovat, ale také jim
ukazovat, ze jim na nich zalezi. Naklady na ziskani novych pracovnich sil jsou v dnesni dobé
znacné, ale lidé nejsou jen o penézich. , Udrzeni jejich prizné a podpory
je k nezaplaceni““ uvadi Bednai (2018). Pokud se totiz lidé citi v praci dobie, nemaji potiebu

ji ménit, odchazet, a to ani tehdy, kdyz jim jinde slibuji vice penéz (Bednat, 2018).
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4. Vlastni prace

4.1. Predstaveni spole¢nosti ABC

Spoleénost byla zaloZena v roce 1997 spojenim prednich IT firem z Ceské
a Slovenské republiky. Ty na trhu ptisobily vesmés od poc¢atku devadesatych let 20. stoleti
a hraly ve svém oboru vyznamnou roli. Propojenim s dal§imi subjekty vznikl v pribéhu
nékolika let koncern — Skupina ABC. V ramci stiedni Evropy ptisobi ABC jako vyznamny
dodavatel aplika¢niho programového vybaveni, ndvrhu a implementace datové
infrastruktury a feSeni bezpecnosti informacnich systéma. Portfolio produktii a sluzeb rozviji
ABC v ramci celého oboru informacnich a komunikac¢nich technologii. Veskeré sluzby
véetné vyvoje aplikaci na zakdzku a projekti v oblasti ochrany a bezpecnosti jsou

poskytovany jak subjektiim komer¢nim, tak zakazniktim ze statni spravy (ABC, 2016b).

ABC zaméstnava kromé 500 pracovnikii na hlavni pracovni pomér také desitky
pracovnikil spolupracujicich formou dohody o pracovni cinnosti. Mimo téchto lidi
se projektové tymy organizace skladdaji z externich subdodavatelii najimanych formou

outsourcingu ¢i jednotlivych lidi tzv. “bodyshoppingu® (ABC, 2016b).

4.1.1. Organizaéni struktura

Firma v podob¢ akciové spole¢nosti je tvoiena 3 obchodnimi jednotky (ABC CZ,
ABC SK, ABC GROUP) c¢lenéné dle regionalni pasobnosti a skladajici se z celkem
11 obchodné-realizacnich sekei (oddéleni). Jednotlivé sekce vystupuji v rdmci matetské
organizace jako samostatné ekonomické jednotky s individualnimi vykazy ziskl a ztrat.
Castym jevem v ABC je mezidivizni spoluprace na realizovanych projektech. V takovych

piipadech si mezi sebou struktury uctuji mezidivizni naklady (ABC, 2017).
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Obrazek 5: Organizacni struktura spole¢nosti ABC
Zdroj: ABC (2017), upraveno

ABC GROUP

41.1.1. Struktura zkoumané sekce

Pro analytickou cast prace byla k blizSimu rozboru vybrana sekce z ceské ¢asti ABC,
zabyvajici se archivaci, sdilenim a zabezpecenim dat. Obchodni zastupci sekce zajistuji
pfisun zakéazek odpovidajicich zkuSenostem a zamé&feni sekce. Zakazce je pridélen primarni
projektovy manazer, ktery si od manaZera realizace vyzada ptidéleni architekta zakazky a
potfebné realizatory. Nasledn¢ je zpracovana interni kalkulace projektu obsahujici
odhadované ptijmy a vydaje, projektovy scope vcetné piredpokladaného harmonogramu. O
realizaci jednotlivych projektt je nasledné rozhodovéano

na pravidelnych setkanich manazert sekce (ABC, 2017).

Zkoumany vzorek zaméstnanci ABC ¢ita 64 zaméstnancu - dle pracovni pozice
rozdélenych na sekéniho feditele, 3 manazery, 5 architektti, 35 IT technikti, 2 pracovniky
tvorby nabidek do vybérovych fizeni, 6 projektovych manazerd, 9 obchodniki,
1 asistentku a dvé administratorky internich systémua (ABC, 2017).
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Obrazek 6: Organigram zkoumané sekce ABC
Zdroj: ABC (2017), upraveno

4.1.2. Personalni ¢innost

Personalni ¢innosti pro zkoumané oddéleni i celé ABC CZ se vénuje oddéleni
lidskych zdroji. Toto odd€leni na zakladé pozadavkl jednotlivych sekci vytvari
a vystavuje inzeraty na pracovni pozice, vybira vhodné kandidaty a za ucasti manazeri

jednotlivych sekci vede piijimaci pohovory (ABC, 2016b).

4.1.2.1. Proces adaptace

Ptimy nadfizeny spolu s novym zaméstnancem pfipravi tfimesi¢ni adaptacni
plan v¢etné cili nového pracovnika a kritérii jejich vyhodnoceni. Pracovnikovi je piidélen
mentor, tedy souCasny zaméstnanec oddéleni na obdobné pozici, ktery mu usnadfiuje
orientaci v novém firemnim i tymovém prostiedi. Mimo odbornych rad mu tak poskytuje
také rady obecné a pratelské. Béhem adaptace je novy ¢len kolektivu v kontaktu s kolegy
z oddéleni HR, kteti monitoruji cely proces jeho adaptace (ABC, 2017).

Soucasti adaptace jsou také povinné kurzy, které se v organizaci absolvuji zejména
formou e-learningu. Pozvanka k jejich absolvovani je novému c¢lenovi spoleéné
se souhrnem hlavnich odkazii zasilana elektronicky prostiednictvim MS Outlook (ABC,
2017).
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Béhem prvniho tydne se novy zaméstnanec ucastni tzv. “Welcome day*.
Tehdy se setkdva s hlavnimi zastupci jednotlivych sekci, seznamuje se s celkovou
organizacni strukturou spolecnosti a systémem firemnich benefitt. O kvalité celého procesu
svedC¢i pripravenost a zpracovani veskerych materidli, pratelsky pristup zucastnénych i

otevienost zaméstnaneckého kolektivu (ABC, 2017).
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Obrazek 7: Adaptacni plan zaméstnance ABC
Zdroj: ABC (2017), upraveno

4.1.2.2. Hodnoceni zaméstnancu

Soucasti procesu fizeni lidskych zdroji ve firmé je pravidelné hodnoceni
nastavenych pracovnich cilii. Odpovédnost za tento proces je na piimém nadfizeném, HR
poskytuje metodickou podporu, konzultace a archivuje zaznamy o hodnoceni.
To je provadéno na osobni schiizce pracovnika a jeho vedouciho. Béhem schizky je
pracovnik seznamen s vysledky svého hodnoceni nadfizenym, vcetné zdivodnéni jeho
vystupll a rozhodnuti, zda a jakym zpisobem splnil své zadané cile. Novy pracovnik
je seznamen také se svym hodnocenim od mentora. Vystup celého procesu je zadavan
do interniho systému spolecnosti, ktery spravuje oddéleni lidskych zdrojii. Zadané udaje jsou
archivovany a jsou i zpétné piistupné vSem odpovédnym osobam vcéetné¢ hodnoceného

zameéstnance (ABC, 2016a).
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Krom¢ kazdoroéniho hodnoceni jsou zaméstnanci sekce posuzovani také
na zakladé informaci pfedava nadiizenému béhem pravidelnych porad oddéleni (setkdni
obchodniho tymu, realiza¢ni slozky sekce, projektové kancelafe) a také pii setkani
s nadfizenym typu ‘“one2one“. Tyto schiizky organizuje pfimy nadfizeny pracovnika
v souvislosti s kontrolou plnéni svéfenych kol a zjisténi stavu aktualné realizovanych
projektd. Vystupy z téchto schiizek nadfizeny zaznamenavd do intern¢ definovanych
formulara, které jsou nasledné archivovany a slouzi jako podklad pro vyplaceni osobniho
hodnoceni dle stanovenych KPI (key performance indicators — napi. dodrzeni projektového

planu) (ABC, 2016a).

4.1.2.3. Odménovani

Kolektiv zkoumané sekce ABC je odménovan formou mzdy skladajici se z pevné
slozky a osobniho ohodnoceni. Vyse osobniho ohodnoceni vici pevné slozce mzdy neni
internimi predpisy stanovena. V zavislosti na pracovni pozici zaméstnance a stanovenych
KPI je odvozen pomér mezi témito slozkami, véetné volby indikatorti znacicich splnéni
stanovenych pozadavkl. Osobni ohodnoceni je vyplaceno kazdy mésic spolu s pevnou
slozkou mzdy a zpravidla zaméstnanciim nebyva kraceno. Vyjimku tvofi piipady hrubého

poruSeni pracovni kazné (ABC, 2016a).

Dle interni smérnice mohou byt zaméstnanciim v zavéru roku vyplaceny mimoiadné
odmény v zavislosti na obchodnim vysledku sekce ¢i celé spolecnosti. V obdobi od roku
2016 do soucasnosti nebyly ve zkoumané sekci udélovany. Spole¢nost ABC u svych
zaméstnancll neaplikuje plo$né navySovani mezd. Rist mezd je tak predmétem

individualniho vyjednavani zaméstnanct (ABC, 2016a).

4.1.2.4. Kariérni rozvoj a vzdélavani

Vzhledem k puasobnosti firmy na neustdle se rozvijejicim trhu IT podporuje
organizace rozvoj zaméstnanct formou skoleni, odbornych certifikaci ¢i pracovnich vyjezdii
do zahrani¢i. Organizace samotna ve své rezii béhem kalendainiho roku potada fadu kurza
o seberozvoji zaméstnanci, zvlddani stresu, komunika¢nich dovednostech ¢i time
managementu. BéZznou soucasti roku jsou formalni vzdélavaci setkani pracovnikl

na obdobnych pozicich z celé organizace (ABC, 2016a).
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4.1.2.5. Interni firemni kurzy

Povinnd Skoleni tidi¢t, pozarni ochrany nebo BOZP probihaji pomoci
e-learningové aplikace od smluvniho dodavatele. Ten jen odpovédny za aktualnost
dodavanych kurzt a jejich soulad s platnou legislativou. Dokladem absolvovani kurzu je
certifikat, ktery je archivovan na odd¢€leni lidskych zdroji (ABC, 2016b).

Pomoci internich aplikaci se zaméstnanci také ptihlasuji na Skoleni hard skills
a soft skills dovednosti. Jednotlivé skupiny zaméstnancti se tak mohou / maji povinnost
prihlasit na odborné certifikace dodavatelskych subjektt, Skoleni néstroji MS Office
¢i rozvojové seminare. Dohled a pomoc pfi organizaci vybranych akci zastituje oddéleni
lidskych zdrojii. Zaméstnanci se také mohou ucastnit Vv odpolednich hodinach jejich
pracovni doby individudlnich jazykovych kurzi. Vyuka probihd na ziklad¢ schvaleni
pifimého nadfizeného a sekcniho feditele. ABC hradi 50 % z ceny téchto kurzu, zbytek Si
dopléci zaméstnanec (ABC, 2016b).

4.1.3. Pracovni prostredi

Hlavni sidlo zkoumané sekce spolecnosti ABC se nachazi v jizni ¢asti Prahy,
nedaleko stanice linky metra C — Pankrac. Budova ma dobrou dopravni obsluznost véetné
parkovacich stani v podzemnich gardzich. Gardzova stani officeparku jsou,
vyhradné¢ pro vybrané zaméstnance disponujicim sluzebnimi vozidly. Na zékladé
individualné udé€lenych vyjimek jsou pak stani poskytnuta i nékterym pracovnikiim,
dojizd&jicim do zaméstnani automobilem vlastnim. Mimo uvedenych stani v objektu mohou
zaméstnanci vyuZivat rovnéz vetejné parkovisté pred budovou.
Vzhledem k pfiléhajicimu panelakovému sidlisti je vSak jeho kapacita pro vSechny
zaméstnance nedostateCnd. V okoli budovy se nachdzi obchodni centrum Arkady Pankréac

s mnozstvim restauraci a obchodd. Soucasti kancelarského komplexu je fitness centrum

a jidelna, ktera je denné oteviena od 8 do 18 hodin (ABC, 2017).

4.1.3.1. Socialni zarizeni a kuchynky

Ve vsech kuchyiikach budovy je zaméstnanciim vzdy k dispozici mikrovinna trouba,
lednice a prostor pro sezeni pti konzumaci donesenych jidel. Kancelaiské prostory poskytuji

dostatek socialnich zatizeni na kazdém patfe.
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Pitny rezim na pracovisti

ABC pracovnikim po cely den poskytuje zdarma kavu, ¢aj, horkou C¢okoladu

a perlivou ¢i neperlivou vodu s vybérem ovocnych sirupii.

Relaxacni zéna / kreativni zasedaci mistnost

ABC svym zaméstnanciim nabizi benefit v podob¢ relaxacni zdény. Pracovnici
ji mohou vyuzivat po cely den neomezené, za piedpokladu, Ze si zde straveny cas
napracuji/vyuzivaji mistnost pro pracovni ucely. V prostorach mistnosti je k dispozici sedaci
souprava, n€¢kolik sedacich vak, houpaci sit’, stolni fotbal, stiil na pingpong ¢i herni konzole
PlayStation. Prostor je mezi zaméstnanci velmi obliben a fada znich ho vyuziva

pro neformalni interni jedndni ¢i jako piilezitostné pracovni misto.

4.1.3.2. Dress code

Ve skupiné ABC neexistuje interné nastaveny soubor pravidel oblékani. Organizace
svym zaméstnancim nenafizuje, jakym zplisobem se maji oblékat, a¢ pfirucka nového
zaméstnance uvadi 3 vhodné styly oblékani: Smart casual — neformalni, Business casual —
pracovni neformalni a Business formal — formalni pracovni styl. Zaméstnancim
je doporuceno vzdy piihlédnout k néaplni jejich denniho programu a za vhodnou soucést

obleceni je pro management a team leadery povazovana kosile a halenka (ABC, 2017).

4.1.4. Firemni benefity

4.1.4.1. Pracovni doba

Pracovni doba zaméstnanci ABC pracujicich na hlavni pracovni pomér
je stanovena jako bézna 8hodinova. S vyjimkou vybranych pracovist, jako jsou napf.
HelpDesk nebo recepce, je pracovni doba spole¢nosti nastavena jako 40 hodinovy pracovni
tyden (piestdivka na jidlo a oddech se do opracované doby nezapocitava).
Zamgéstnanci musi byt na svych pracovistich pfitomni v dob€ od 9:00 do 15:00. Mimo této
doby se mohou svobodn¢ rozhodnout, zda zbytek pracovni doby odpracuji v rozmezi 7. - 9.,

& 15. - 19. hodiny (ABC, 2017).

o1



4.1.4.2. Homeoffice

Vzhledem k povaze tady pracovnich ukoli je zaméstnancim vétSiny oddéleni
umoznéna prace formou “home office”. V praxi tak firma zaméstnava odborné pracovniky
napiiklad z Karlovych Varti nebo Sumavy, kte¥i vétsinu dni v mésici pracuji ze svého
i zaméstnanci s détmi ¢i domacimi mazlicky. Pfipadné vyuziti tohoto benefitu se vzdy odviji

od individualni domluvy s nadiizenym (ABC, 2017).

4.1.4.3. Prispévek na stravovani

Stravenky jsou zaméstnancim ABC poskytovany vyluéné na zékladé¢ Cerpani
benefitovych bodu z programu Cafeteria. Pokud si pracovnik pieje ptispévek na stravovani
vyuzivat, nahlasi tuto skute¢nost oddé¢leni lidskych zdroja, které zafidi dal$i nutné
nalezitosti. Pfispévek od zameéstnavatele (Cerpani benefitovych bodil) odpovidd 55 %

hodnoty jedné stokorunové stravenky. Zbylych 45,- K¢ doplaci zaméstnanec ze své mzdy

(ABC, 2016b).

4.1.4.4. Balicek flexibilnich benefitu

Vzhledem k riznorodosti kolektivu zaméstnanct spolecnosti ABC uziva organizace
takovy model, kdy jednotlivym zaméstnanctim piidéluje tzv. “benefitové body*. Ty mohou
nasledné sménit za rtznorodé produkty a sluzby, jez odpovidaji pravé jejich potiebam
osobniho Zivota. Jednd se napiiklad o ptispévek na stravovani (stravenky) zminény vyse
a dale o ptispévek na penzijni €i zivotni pojiSténi, vstupenky na kulturni a sportovni akce,
jazykové kurzy, kartu Multisport, slevy na zdjezdy u cestovnich kancelati ¢i nakup zbozi

u vybranych prodejcti (ABC, 2016a).

Benefitové body jsou pfidélovany v mésicni periodé a jejich pocet se odviji

od pracovni pozice zaméstnance, které se déli do 3 kategorii:

52



Kategorie zaméstnance Pocet piidélenych bodi mési¢né

Zakladni 1910 bodt
Niz§i management 2410 bodu
Vys8i management 4410 bodu

Tabulka 1: VySe piidélovanych benefitovych bodi
Zdroj: ABC (2016a), upraveno

Do kategorie niz§tho managementu spadaji nadfizeni pracovnici s 5 a vice
podiizenymi. Kategorie vy$$iho managementu zahrnuje feditele jednotlivych sekci

a piedstavenstvo spole¢nosti (ABC, 2016b).

Konecna hodnota ziskané¢ho benefitu v ¢eskych korunach zavisi na volbé kategorie,
za kterou chce zaméstnanec své ziskané body utratit. Pfevodni vztah se fidi nasledujici

tabulkou (ABC, 2016a):

Kategorie benefita Koeficient prepoctu
Stravovani (stravenky) 1 bod =1,50 K¢
Finance (penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisténi) 1 bod =1,25 K¢
Sport — karta Multisport 1 bod = 1,00 K¢
Kultura 1 bod = 1,25 K¢
Zdravi — oCkovani, prevence, 1é¢ivé ptipravky 1 bod = 1,00 K¢
Dovolena 1 bod = 1,00 K¢
Vzdélavani - jazykové kurzy 1 bod =2,00 K¢

Tabulka 2: Koeficienty prepo¢tu bodi bali¢ku flexibilnich benefita
Zdroj: ABC (2016a), upraveno

Pokud se bézny pracovnik zkoumané sekce rozhodne vyuzivat pridélené body
na stravenky, vycerpa za né (za predpokladu 22 pracovnich dni v mésici) 807 benefitovych

bodu. Na vyuziti ostatnich nabizenych vyhod mu tak zbyde pouze 1103 bodt. To odpovida
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napftiklad ptispévku 1378,- K¢ na penzijni ptipojisténi nebo 1103,- K¢ na sportovni aktivity

zaméstnanct (ABC, 2016a; ABC, 2017).

4.1.4.5. Hmotné vyhody

Na zéklad¢ vnitropodnikové smérnice je kazdému zaméstnanci ABC poskytnut
sluzebni notebook a SIM karta s neomezenym volanim a zakladnim datovym tarifem.
Tyto prostiedky jsou zamé&stnanciim mimo Gcéely pracovni k dispozici i pro ucely soukromé.
V piipadé potieby mohou zaméstnanci zazadat o poskytnuti firemniho mobilniho telefonu.
Typ a model poskytnutého telefonu se li§i v zavislosti na urovni pracovni pozice
zaméstnance a domluvé s nadfizenym. Pracovnikim na pozici obchodniho zastupce,
projektového a sekéniho manaZzera je k dispozici sluzebni automobil. Vozy jsou financovany
formou operativniho leasingu a jejich nabidka se fidi fleetovou politikou danou vnitinim

fadem spolecnosti (ABC, 2016a).
SluZebni vozidla

Tabulka 3 znazoriiuje pomér piidélenych sluzebnich vozidel, které mohou

zameéstnanci vyuzivat také k soukromym uceliim, vici poctu zaméstnancit ABC/zkoumané

sekce:
Pocet zaméstnancii | PoCet pridélenych sluZebnich voza | Pomér
Kancelaie
spole¢nosti v dané 400 120 30 %
lokalité
Zkoumana sekce 64 25 39 %

Tabulka 3: Pocet pridélenych sluZebnich vozi ABC
Zdroj: ABC (2016a), upraveno

Za predpokladu sluzebni cesty pracovnikl bez ptidéleného vozidla mohou tito lidé
vyuzivat tzv. “poolovych” vozu, které nejsou pfidéleny zadné konkrétni osob¢ a slouzi prave
pro nenadalé pracovni cesty. Kromé& individudlni dopravy vyuzivaji zaméstnanci
pii svych cestach i dopravu hromadnou — zejména vlakovou. Veskeré naklady spojené
sluzebni cestou (jizdné, parkovné, ubytovani) jsou pracovnikiim Samoziejmé zpétné

uhrazeny (ABC, 2016a).
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Parkovani pro zaméstnance

Zameéstnancim ABC jsou k dispozici piidruzené podzemni garaze office parku, které
mohou vyuzivat na zakladé povolenky vydané spravcem budovy. Vzhledem k poctu
dojizdgjicich do budov office parku a omezené kapacité garazi nelze uspokojit veskerou

poptavku po stanich a vydej povolenek k parkovani pro zaméstnance ABC byl pozastaven.

Tabulka 4 znazornuje pomér piidélenych parkovacich stani vic¢i poctu zaméstnanct

ABC / zkoumané sekce:

Pocet Pocet piidélenych «
« o . . Pomér
zaméstnancu | parkovacich mist
Kancelare spolecnosti v dan¢ lokalité 400 100 25 %
Zkoumana sekce 64 23 36 %

Tabulka 4: Pocet pridélenych parkovacich stani ABC
Zdroj: ABC (2016a), upraveno

4.1.4.6. Dovolena

Kazdy zaméstnanec firmy ma v pribéhu roku narok na zékladni, zdkonem
stanovenou, ¢tyftydenni placenou dovolenou. Mimo té zaméstnanci nalezi tyden osobniho
placeného volna. Cerpani tohoto benefitu je podminéno vycerpanim % zadkonné dovolené

a provozni situaci v dané struktute a sekci (ABC, 2016b).

VSichni pracovnici jsou povinni si naplanovat del$i jak tfidenni dovolenou,
na cely aktualni kalendaini rok, do 30. dubna. Cerpani dovolené uréuje zaméstnavatel
po dohodé se zaméstnanci. Kazdy jedinec musi béhem kalendainiho roku vycerpat celou
dovolenou. Ve vyjimeénych pfipadech muize byt pievedeno max. 5 dni do roku
nasledujiciho (ABC, 2016b).

4.1.4.7. Firemni akce

Krom¢ vzdélavacich kurzii poradanych ABC se zaméstnanci v pritbé¢hu roku ucastni
spoleCenskych a  teambuildingovych  akci. Béhem  prvni  poloviny roku
se pravidelné kond firemni Novoro¢ni setkani zaméstnanci, jehoz soucésti je vyhlaSovani
zamé&stnance / tymu roku. Na akci se mimo udileni cen pro nejlep$iho obchodnika,
administratora, nejvyznamnéj$i objev, pokrokové feseni nebo nejvlidng;si ptistup, udéluji
ceny u prilezitosti zaméstnaneckych vyroc¢i. Pii lofiském setkani (2018) v dejvickém hotelu

55



Diplomat bylo pii oslavé 10let¢ho vyro¢i u firmy vyznamenano 17 zaméstnanct spolu
s 5 zaméstnanci oslavujicimi vyro¢i 20leté. VSem vyhercim, vyznamenanym

1 nominovanym pracovnikiim vecera byly udéleny odmény ve form¢ benefitovych boda

(ABC, 2017).

Firma pordda teambuildingové akce pro jednotlivé sekce, kterych se mimo
zaméstnancll UcCastni vyznamni sekéni partnefi a dodavatelé. Kromé vyhodnoceni
piedchozich obdobi se zde vSichni zucastnéni zdbavnou formou uci vzajemné spolupraci
a zlepSovani mezilidskych vztahli. Technici maji moznost poznat kolegy, ktefi jim
domlouvaji pracovni podminky na zakadzkach ¢i ptipravuji navrhy jednotlivych feSeni.
Dulezity je pfi téchto akcich vztah s firemnim partnerem, ktery se z Cisté profesniho stava

osobnim a ptipravuje atmosféru pro budoucich jednanich (ABC, 2017).
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4.2. Predstaveni spole¢nosti XYZ

Polostatni organizace XYZ je dcefinou spolecnosti vyznamného statniho podniku.
Byla zalozena v roce 1994 a v soucasné¢ dobé zaméstnava vice jak 560 zaméstnanct.
Mateisky podnik vlastni 60 % akcii, druhym, 40% akcionafem, je soukromy investor.
Spolec¢nost plsobi v oblasti IT, kde poskytuje sluzby v oblasti spravy, udrzby a vystavby
telekomunikacnich ~ systémti. Vyznamnou ¢ast obchodnich  aktivit  sméfuje
do telekomunikacniho sektoru, kde piisobi jako dodavatel velkoobchodnich datovych
a hlasovych sluzeb. Spolecnost je ¢lenem fady profesnich organizaci a jeji sluzby jsou
procesn¢é zajistovany dle nékolika systémi kvality. Spolupracuje s tadou zékaznika
ze statni spravy, mobilnimi operatory a lokalnimi poskytovateli datové konektivity.
Kromé¢ internich pracovnich zdroji vyuziva XYZ soukromé subjekty, které na vybranych
zakazkach spolupracuji jako subdodavatelé (XYZ, 2017b).

4.2.1. Organizacni struktura

Strukturu spolecnosti tvoii 6 vzajemné provazanych usekl. Zisku je dosahovano
prostfednictvim realizace externich projektii, které¢ ziskava tusek obchodu a marketingu.
Dle povahy pozadavku objednatele je nasledné rozhodnuto, jakym zptisobem budou feseny.
Bé&zné zakazky, napiimo spadajici do plsobnosti jednoho z realiza¢nich usek,
jsou feSeny liniove, bez vyuziti samostatného oddéleni projektové kancelare. Ta spolu
s oddélenim architektury vystupuje jako samostatnd slozka celé spole¢nosti XYZ
v ramci odboru Podpiirnych cinnosti. Ten se vénuje feSeni zékaznickych pozadavkl
o vyssi komplexnosti, u kterych je nutnd vzajemnd spoluprace obou realizacnich oddé€leni

popiipad¢ jsou projekty feseny za spolupréce s externimi dodavateli (XYZ, 2017b).
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Predstavenstvo

| | | | | |
Financni Lidské zdroje a Podpdrné Obchod a . .

S . " : . Realizace 1 Realizace 2
oddéleni komunikace ¢innosti marketing

Obrazek 8: Organizacni struktura spolec¢nosti XYZ

Zdroj: XYZ (2017b), upraveno

4.2.1.1. Struktura vybraného tiseku

Vyzkumné Setieni, tykajici se faktord stabilizace zaméstnancti, bude provedeno

na pracovnicich tseku Podpirnych ¢innosti. Ten ma na starosti metodickou podporu

a fizeni vyznamnych, rozvojovych zakazek spole¢nosti, vyzadujicich individualni ptistup

(XYZ, 2017b). Zkoumany vzorek zaméstnancti XYZ ¢ita 36 zaméstnanct. Dle pracovnich

pozic rozdélenych na feditele Gseku, 3 manazery, 8 architektt, 15 vyvojatu, 5 projektovych

manazert, 1 projektového administratora a 1 asistentku feditele (XYZ, 2017b).

Zdroj: XYZ (2017b), upraveno

Reditel Useku
projektové
podpory
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projektové
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Manazer
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vyvoje

Bezpecnostni
architekti

Vyvojafi

Architekti IT
rozvoje

Obrazek 9: Organigram zkoumaného useku XYZ
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4.2.2. Personalni ¢innost

Personalni cCinnosti zkoumané organizace se vénuje usek lidskych zdroji
a komunikace. Jeho pracovnici spolupracuji s jednotlivymi manazery pii naboru novych
zaméstnancl, komunikuji s poskytovateli vybranych benefitl, poskytuji metodickou
podporu pii hodnoticich pohovorech zaméstnanc a zajistuji zpétnou vazbu
od zaméstnancti k vedeni spole¢nosti. Clenové oddéleni lidskych zdrojt naptiklad spravuji
evidenci naméta a pripominek, které mohou pracovnici spole¢nosti anonymné zaslat vedeni

(XYZ, 2017D).

4.2.2.1. Proces adaptace

Nové piijatému kolegovi je béhem prvniho dne piedstaven jeho mentor, soucasny
¢len oddéleni s obdobnou pracovni ndplni. Ten ho spoleéné s pfimym nadfizenym
seznamuje S nejbliz§imi  spolupracovniky ainternimi informaénimi  systémy.
Ptijaty zaméstnanec spole¢né se svym nadfizenym postupné projde celou ptirucku nového
zamé&stnance a dostane odpovédi na piipadné dotazy. Zaméstnanec je seznamen S jeho
tiimésicnim adaptacnim plénem a prvnimi tkoly v novém zaméstnani. Cilem tohoto planu
je informovat nového kolegu v co nejkrat§im ¢ase o chodu spole¢nosti, o naplni prace,

0 organiza¢nim uspotadani frimy, o vnitinich pfedpisech a cilech organizace (XYZ, 2017b).

Adaptacni schlizky s pfimym nadfizenym se béhem prvniho mésice opakuji kazdy
tyden, s naslednou zménou frekvence na ¢trnact dni. Pokud se po tfimési¢nim adaptacnim
cyklu rozhodnou obé strany V pokracovani spoluprace, setkavd se zameéstnanec
se svym nadiizenym b&éhem dalSich tii mésict vzdy jednou mési¢né. Pracovnici XYZ jsou
do spolecnosti piijimani zpravidla na smlouvu na dobu urcitou v trvani jednoho roku,
Snaslednym prodlouzenim na dobu neurcitou. Toto rozhodnuti je zavislé zejména
na vysledku prvniho vyroéniho hodnoceni zaméstnance, které je provadéno metodou 360°.
Veskeré zaznamy spojené s adaptaci nového zaméstnance jsou zapsany do karty adaptacniho

planu, ktera je pfilohou 1 této prace (XYZ, 2017b).
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4.2.2.2. Hodnoceni zaméstnancu

Kazdoro¢ni hodnoceni zaméstnancii ve spoleCnosti XYZ probiha na pielomu
kalendainiho roku. Je zpracovavano piimym nadfizenym spolecné se dvéma kolegy.
Jedna se o interné modifikovanou metodu 360°, kdy pracovnika krom¢ nadiizeného hodnoti
také jeho blizci spolupracovnici. Ti maji stanovené oblasti, které na daném kolegovi hodnoti.
Vysledky se zaznamenavaji do elektronického archu uloZeného

na intranetu spole¢nosti (XYZ, 2017b).

Jednotlivymi oblastmi jsou:

e odbornost

e komunikace — interni i externi

e otevienosti pro zmény

e samostatnosti, napaditosti

e kvalita prace, spolehlivost, dle vykonavané funkce také dodrzovani piedpist
bezpecnosti prace nebo schopnost vést pracovni kolektiv

V pribehu hodnoceni ma pracovnik moznost planovat své cile na nejblizsi obdobi,
vzdélavani a rozvoj pro dalsi kalendéaini rok. Prostor je i pro sdéleni urcena vedeni
spoleCnosti — ndpady, pfipominky a jiné podnéty. Nadfizeny hodnoti své podiizené
na zakladé¢ vysledkl prezentovanych na internich poradach, které se konaji zpravidla
1x mésicné. Individualni setkéni podfizenych s nadfizenymi mohou v ptipad¢ potieby svolat
ob¢ strany. Vystupy z jednotlivych jednani a pravidelného hodnoceni ovliviiuji vysi
udélenych odmén — pohyblivé slozky mzdy, ktera je blize popsana v nasledujici kapitole.
Soucasti procesu hodnoceni je také vybér vhodnych zaméstnanct, kterym bude nabidnuto
zatazeni do rozvojového programu Talent management. Ten je soucasti persondlni strategie,
jez je zamé&fena na vyhledavani, rozvoj a udrzeni talentovanych jednotlivei. Smyslem

programu je vybudovat a udrzet si konkuren¢ni vyhodu spole¢nosti (XYZ, 2015).

4.2.2.3. Odménovani

Zaméstnancim zkoumaného tiseku néalezi mzda skladajici se ze dvou slozek: pevné
(zaru€ené) a pohyblivé (nendrokovad). Jejich pomér je vnitropodnikovou smérnici stanoven
na 80:20. Pevna je pracovnikiim vyplacena kazdy meésic, pohybliva formou 4x roc¢né
vyplacené zalohy na ro¢ni bonus. Jeji vyplaty nejsou rozdéleny rovnomérné, nybrz v poméru

15 %, 20 %, 25 % a 40 %. Zalohu zaméstnanci obdrzi vzdy s dubnovou, ¢ervencovou a
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fijnovou vyplatou a v zavéru fiskalniho roku (nejéastéji v kvétnu, v nékterych piripadech az
v ¢ervnu). Pokud zaméstnanec nastoupi v pribéhu roku, jsou mu zalohy na ro¢ni bonus
vyplaceny do konce obdobi V pomérnych Castech. Uchaze¢
o pracovni pozici v XYZ je o této skutecnosti (rozdéleni mzdy) S piedstihem informovan
a vyjednava tedy o svém primérném meésicnim platu, pti predpokladu ptfiznani 100 %

ro¢niho bonusu (XYZ, 2015).

V ptipad¢€, ze nadiizeny neni za sledované obdobi s vykony zaméstnance spokojen,
muze piistoupit ke kraceni zalohy na rocni bonus. V ptipad¢ kraceni je nutné tuto skutecnost
oznamit na odd¢leni lidskych zdroji a zdtiivodnéni zaznamenat do internich systémi. Pokud
zaméstnanec nedostatky ve svém vykonu napravi, mize mu byt v zdvéru obdobi cely bonus

doplacen do 100 % (XYZ, 2015).

Tabulka nize znazoriuje ptiklad redlné¢ vyplacenych odmén u vybraného

zameéstnance za predpokladu jeho nastupu k 1.1.2018.

Sjednana mzda 33 000,- K¢
Pevna slozka mzdy 26 400,- K¢
M¢sicné kumulovana ¢ast bonusu 6 600,- K¢
Roc¢ni bonus celkem 79 200,- K¢

Tabulka 5: Pfiklad sjednaného p¥ijmu
Zdroj: XYZ (2015), upraveno

Vyplata za mésic | Pevna slozka mzdy (K¢) Vyplacena pOh{IE?)V  slozka mzdy Cgl(k;m
Leden 2018 26 400 - 26 400
Unor 2018 26 400 - 26 400
Biezen 2018 26 400 - 26 400
Duben 2018 26 400 11 880 (1/2017 - 15 % ze 79 200) | 38 280
Kvéten 2018 26 400 - 26 400
Cerven 2018 26 400 - 26 400
Cervenec 2018 26 400 15 840 (2/2017 - 20 % ze 79 200) | 42 240
Srpen 2018 26 400 - 26 400
Zari 2018 26 400 - 46 200
Rijen 2018 26 400 19 800 (3/2017 - 25 % ze 79 200) | 46 200
Listopad 2018 26 400 - 26 400
Prosinec 2018 26 400 - 26 400
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Leden 2019 26 400 - 26 400
Unor 2019 26 400 - 26 400
Biezen 2019 26 400 - 26 400
Duben 2019 26 400 11 880 (1/2017 - 15 % ze 79 200) | 38 280
Kvéten 2019 26 400 31 680 (4/2017 - 40 % ze 79 200) | 58 080
Cerven 2019 26 400 - 26 400
Cervenec 2019 26 400 15 840 (2/2017 - 20 % ze 79 200) | 42 240
Srpen 2019 26 400 - 26 400
Z4¥ 2019 26 400 - 26 400
Rijen 2019 26 400 19 800 (3/2017 - 25 % ze 79 200) | 46 200
Listopad 2019 26 400 - 26 400
Prosinec 2019 26 400 - 26 400

Tabulka 6: Plan zaméstnancovych pFijmii za rok 2019 a 2018
Zdroj: XYZ (2015), upraveno

Na zaklad¢ vySe zminéného dosahuje zaméstnancova primérna hruba mzda za kalendaini
rok 2018 vyse 30 360,- K¢&. Teprve v obdobi nésledujicim, kalenddinim roce 2019
(za ptedpokladu neménnych platovych podminek), dosdhne zaméstnancova primeérna

m¢ésicni hruba mzda sjednané trovné 33 000,- K¢.

4.2.2.4. Kariérni rozvoj a vzdélavani

Informace o vzdélavacich a rozvojovych kurzech upravuje oddé€leni lidskych zdroji
prostiednictvim firemniho intranetu. Ten eviduje vSechny akce, které zaméstnanec
absolvoval, mize nebo musi ve stanovené lhité absolvovat. Akce se déli do jednotlivych
oblasti (hard skills, soft skills, povinné atd.) a zpravidla disponuji pfedepsanou periodicitou
opakovani. Povinna vstupni Skoleni jsou realizovdna na skupinovém setkani novych
zaméstnancll s pracovnikem odpovédnym za BOZP. Toto setkani se kond vylucné
v prazskych kancelatich XYZ, kam se musi pracovnici ze vzdalenych lokalit dopravit (XYZ,
2017b).

Vzhledem k povaze prace jsou zaméstnanci zkoumaného tseku odborné vzdélavani
také formou Skoleni a kurzii od externich spolecnosti. Ty probihaji formou e-learningu
nebo vzdélavacich seminart. Smérnici rozvoje a vzdélavani vytvari a aktualizuje z oddéleni
lidskych zdroju. ,,Plan vzdelavani vznika na navrh vedoucich zaméstnancu, kteri pri

hodnoceni svych podrizenych navrhuji Skoleni na dalsi kalendarni rok. Nové nastupujici
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zameéstnanci jsou do néj zarazeni po uplynuti zkusebni doby. Realizace vzdeélavani probiha
na zaklade planu na prislusny kalendarni rok. V pripadeé potreby spolupracuje na zajisténi
Skoleni specialista pro vzdélavani a rozvoj s ucastnikem Skoleni, jeho nadrizenym nebo S
dispecerem, cimz zajisti optimalni naplanovani konkrétniho terminu prislusné vzdeélavaci

akce* (XYZ, 2017D).

Posuzovani ptinosu Skoleni probihd na zaklad¢ vystupniho prizkumu mezi jeho
ucastniky a také hodnocenim dovednosti piedanych proskolenym zaméstnancem pracovni
skupiné. Na zakladé téchto vystupil je nasledné¢ upraven zaméstnanciiv i celofiremni plan
rozvoje vzdélani. Aktualni ptehled Skoleni, na které se zaméstnanec muze ptihlasit, jsou
zobrazeny v uvodni Casti intranetu. Jednotlivé kurzy se vénuji nékteré z nize uvedenych

oblasti (XYZ, 2017h):

Interni firemni kurzy

Hard skills (tvrdé dovednosti, odborné vzdélavani)

e Skoleni zlepSujici specifické schopnosti, dovednosti (technické, odborné)

a znalosti, které jsou potiebné pro vykon prace.

Soft skills (mékké dovednosti, rozvojové vzdélavani)

e Skoleni vénujici se subjektivnim dovednostem. Operuji spiSe na poli emoéni

inteligence.

Jazyky

e Kurzy jsou zamétfené na rozvoj jazykovych znalosti zaméstnanct, ktefi cizi jazyk

potiebuji k vykonu své prace a které nominuje jejich nadtizeny.

Povinna Skoleni

e Rozvoj vyplyvajici z platné legislativy (zakond, vyhlaSek, nafizeni a norem),
poZadovany XYZ nebo tieti stranou (zdkaznikem). Tato Skoleni probihaji formou
e-learningovych kurzti v aplikaci iTutor, pfipadné prezencné s internim nebo

externim Skolitelem.
Interni Skoleni

e Zaméstnanci se vzdélavaji prostfednictvim sdileni interniho know-how.
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4.2.3. Pracovni prostieni

Kancelaie spolecnosti XYZ se nachéazi v méstské ¢asti Praha — MaleSice v blizkosti
autobusové a tramvajové zastavky. Oblast ma dobrou dopravni dostupnost s horSim
ob¢anskym vybavenim. Firma sidli na okraji méstské ¢asti, diky cemuz je z vétSiny kancelari
vyhled do zelené. Jednotlivd pracovisté jsou stavebné odd€lené prostory
0 maximalni kapacité 9 zaméstnancti. VSechny mistnosti, ve kterych zaméstnanci pracuji,
jsou vybaveny regulaci pokojové teploty. Pracovi$té organizace XY Z spliiuje veskeré normy
a standardy pro praci v kancelatské budove€, coz je v prub&hu roku také odpovédnymi

pracovniky kontrolovéno.

4.2.3.1. Socialni zarizeni a kuchynky

Zaméstnancim je k dispozici dostate¢na kapacita socialnich zafizeni, kterych
je vzhledem k dispozicim kancelaiské budovy na kazdém patie n€kolik. Pracovnici mohou
vyuzivat nékterou ze 4 kuchynék, z nichz kazda je vybavena lednici, kavovarem, sadou
nadobi, pfibord a rychlovarnou konvici. Pouze ¢ast kuchynék je vybavena myckou.
Rada zaméstnancii si tak po sob& nadobi musi umyt sama, nebo ho odnést do kuchyiiky

na druhém konci budovy (XYZ, 2015).

V budové se nenachazi zadné prostory pro traveni poledni pauzy, proto pokud
se pracovnici XYZ nerozhodnou vyuzit mistni kantyny, ale pfinesou si vlastni obéd
z domova, nemaji si ho v prostorach budovy XYZ kde snist. Mohou to udé¢lat vylu¢né za

stolem ve své kancelafi.

Pitnv rezim na pracovisti

Na pracovisti je po cely den k dispozici zdarma tepla a studena voda, nékolik
kavovart a nabidka ¢aji (XYZ, 2017a).

Relaxacni zona / kreativni zasedaci mistnost

Spole¢nost svym zaméstnancim nenabizi benefit v podobé relaxa¢ni mistnosti

¢i kreativni zasedaci mistnosti.
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4.2.3.2. Dress code

Dress code Vv organizaci neni internimi dokumenty formaln¢ vymezen. Obecné
doporuceni v§ak u muzii povazuje za nevhodné noseni kratkych kalhot. V pribéhu tydne tak
fada zaméstnanci nosi jeansy Ci trika véetné vyraznych potiskl. Kolektiv projektové
kancelate se vzhledem k cCasté frekvenci pracovnich porad véetné€ jednéni s predstavenstvem

spole¢nosti fidi pravidlem smart casual (XYZ, 2017a).

4.2.4. Firemni benefity

424.1. Pracovni doba

Pracovni doba v XYZ je kolektivni smlouvou stanovena na 37,5 hodiny tydné.
Organizace umoznuje 2 zpusoby rozvrzeni pracovni doby — pevnou a pruznou.
Mimo vyjimecénych situaci vyuzivaji vSichni pracovnici zkoumaného useku pruzné pracovni
dobu. XYZ ji definuje jako ¢asové rozmezi slozené ze 2 Casti, které zaméstnanec travi na
pracovisti. Povinna slozka je stanovena na 9. az 14. hodinu. Volitelnou sloZkou jsou useky
od 6. do 9. hodiny a od 14. do 18. hodiny, které si zamé&stnanec voli S ptihlédnutim ke svym
pracovnim povinnostem, stanovené tydenni pracovni dobé a svému soukromému zivotu

(XYZ, 2017a).

4.2.4.2. Homeoffice

Prace z domova je pracovnikiim povolovana vylu¢né v ptipadé akutnich rodinnych
¢i osobnich divodi, na zéklad€ ustni domluvy s nadfizenym. V piipad€ zamitnuti Zadosti
zaméestnanec musi pozadat o schvaleni dovolené ¢i nédhradniho volna, které si musi

napracovat (XYZ, 2017a).

4.2.4.3. Prispévek na stravovani

Ihned po néstupu do pracovniho poméru ziskava pracovnik narok na piispevek
na stravovani za kazdy odpracovany den. Pfispévek je poskytovan formou stravenek.
Hodnota 1 stravenky je 100 K¢, z niz zaméstnanec hradi 35 K¢ formou srazky ze mzdy.
Stravenky jsou dorucovany na konkrétni pracovisté vzdy 15. den aktudlniho kalendainiho

meésice jejich ur¢enym distributorim (XYZ, 2015).
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4.2.4.4. Balicek flexibilnich benefitu

Prostfednictvim bali¢ku flexibilnich benefita Cafeteria poskytuje XYZ svym
zaméstnancim benefitové body v celkové hodnoté 20 000 K¢/rok nebo v pomérné ¢asti
dle data nastupu do pracovniho poméru. Prostifednictvim programu Cafeterie mohou
pracovnici individualné vybirat, na co ziskané body vyuziji. Vyhody mohou ¢erpat z patnacti
kategorii, od kultury, sportu, zdravi az po cestovani ¢i prispévek na penzijni piipojisténi.
Poskytovatel balicku spolupracuje s vice jak 2 000 partnery, jejichZ sluzby kolektivu XYZ
nabizi (XYZ, 2017a).

Zakladni informace s navodem, jak se do portalu systému piihlasit, obdrzi pracovnik
JiZz po svém nastupu. V aplikaci nalezne pocet bodu, které ma ptfid€leny pro Cerpani.
,,Hodnota jednoho bodu je 1 K¢, neni-li u konkrétniho benefitu uvedeno jinak.
Do systéemu benefitni Cafeterie se body pridéluji pololetné predem, tzn. 1. 1. jsou prideleny
body pro 1. pololeti a 1. 7. pro 2. pololeti. Platnost vsech bodii je vzdy do 31. 12. daného
kalendarniho roku. Body nevycerpané k tomuto datu se neprevadeji. Pokud se zaméstnanec
rozhodne cerpat body prostrednictvim financnich benefitii (1j. prispévkii na Zivotni pojisténi
nebo penzijni pripojisteni), hodnota jednoho bodu je vyssi, a to 1,05 K¢. Celkovy pocet bodii
20 000 ma tedy hodnotu 21 000 K¢* (XYZ, 2017a). Pii ptepoctu udélenych bodti na mésiéni
ptispévek na penzijni ptipojisténi ¢i sportovni aktivity (jako v ptipadé spolecnosti ABC) tak
zameéstnanec ziskava 1750,- mesicné na penzijni pfipojisténi

nebo 1666,6 K¢ mési¢néna sportovni aktivity (XYZ, 2017a).

4.2.4.5. Hmotné vyhody

Ke standardnimu vybaveni zaméstnancti zkoumaného oddéleni patii mobilni telefon
s neomezenym tarifem pro hovory a SMS véetné datovych sluzeb s limitem 1,5 GB mési¢né.
Zamestnanci disponuji také sluzebnimi notebooky. Maximalni stafi vybaveni urcuje interni
smérnice a je stanoveno limitem 5 let. UZzivani zafizeni k soukromym ucelim neni
V internich dokumentech organizace zaddnym zpusobem upraveno,

tudiZ je povaZzovano za neopravnéné (XYZ, 2015).
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SluZebni vozidla

Tabulka 7 znazornuje pomér pridélenych sluzebnich vozidel, které mohou

zamé&stnanci vyuzivat i k soukromym uceliim, vici poctu zaméstnancti XYZ / zkoumané

sekce:
Pocet zaméstnancu Pocevt prlrdelenycoh Pomér
sluzebnich vozi
Kancelare spoleprvlostl v dané 250 40 16 %
lokalité
Zkoumany tisek 32 4 12,5 %

Tabulka 7: Pocet pridélenych sluZebnich vozi XYZ
Zdroj: XYZ (2015), upraveno

V ptipad¢ sluzebni cesty pracovniki bez piidéleného vozidla mohou tito lidé
vyuzivat tzv. “poolovych” vozli. Kromé individualni dopravy vyuzivaji pii svych cestach
zaméstnanci i dopravu hromadnou — zejména vlakovou. Veskeré naklady spojené se sluzebni

cestou (jizdné, parkovné, ubytovani) jsou pracovnikiim samoziejmé zpétné uhrazeny (XYZ,
2015).

Parkovani pro zaméstnance

XYZ svym zaméstnancim nabizi moZnost parkovani na hlidaném parkovisti
o kapacité¢ 50 parkovacich stani v tésné blizkosti budovy kancelafi. Narok na odstaveni
vozidla zde maji zaméstnanci s opravnénim k vjezdu do objektu, které je vydavéano
na zaklad€ Zadosti schvalené nadfizenym a hlavnim spravcem budovy. Vzhledem k poctu
individualné dojizdé¢jicich je tento benefit vyrazné nedostatkovy a mezi pracovniky tudiz

velmi cenény (XYZ, 2017b).

Z tohoto ditvodu se XYZ rozhodla odkoupit ¢ast pfilehlych pozemkd a parkovaci
plochy pro firemni personal rozsifit. Otevieni rekonstruovaného parkovisté je planovano

na duben roku 2019 a spolecnost si od néj slibuje 50% navyseni parkovacich kapacit (XYZ,
2017b).

Tabulka niZze znazornuje pomér piidélenych parkovacich stani vaéi poctu

zaméstnancu XYZ / zkoumané sekce:
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Pocet zaméstnanci Pocet prl(?eleny’clt Pomér
parkovacich stani
Kancelaie spole.m}ostl v dané 250 50 20 %
lokalité
Zkoumany tsek 32 8 25 %

Tabulka 8: Pocet piidélenych parkovacich stani XYZ
Zdroj: XYZ (2017b), upraveno

4.2.4.6. Dovolena

Zaméstnancim organizace nalezi 5 tydnt placené dovolené rocné. Mimo zakonné
4 tydenni dovolené tak disponuji jednim tydnem navic. Pfesouvani casti nevycCerpané
dovolené do dalsiho roku je wvnitropodnikovou smérnici zakazano. V praxi

je zaméstnanctim dovolovano pteneseni maximalné 3 dni (XYZ, 2017a).

Pied nastupem na dovolenou musi pracovnik vzdy vyplnit “Zadost o dovolenou®
v interni aplikaci a elektronicky ji odeslat ke schvaleni nadiizenému. Ten rozhoduje o jejim
schvaleni. Pocet dnli dovolené, na které ma zaméstnanec narok k poslednimu dni

predchoziho kalendainiho mésice, se zobrazuje na firemnim intranetu a na vyplatni pasce

(XYZ, 2017a).

4.2.4.7. Firemni akce

Sportovni den XYZ

XYZ pro své zaméstnance pofada kazdorocné v zaii sportovni den. Misto konéni
akce se kazdym rokem lisi, vZdy vSak umoZznuje dostatecné sportovni i volnoc¢asové vyziti
kolektivu v¢etné jeho ubytovani. Sportovni den je koncipovan formou soutézi a turnaji
s celodennim obcerstvenim. Smyslem této akce je vzdjemné seznamit kolegy z riznych

regionl a vybudovat ptatelské vazby v celé firmé.

Vanoc¢ni setkani zaméstnancu spolecnosti

Jednotlivé utvary kazdy rok potddaji vanoc¢ni setkani svych ¢lent u ptilezitosti
kterych udéluji pochvaly za vyznamné pracovni uspéchy jednotlivcl i pracovnich skupin.

Soucasti akce jsou také drobné soutéze slouzici k utuzeni kolektivu (XYZ, 2017a).
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4.2.4.8. Ostatni benefity

Na zakladé spoluprace s vybranymi mobilnimi operatory puasobi XYZ
jako nevetejny mobilni operator pro uzavienou skupinu uzivatell. Zaméstnanciim a jejich
rodinnym pfislusnikiim spolecnost zajistuje hlasové a datové sluzby za zvyhodnéné ceny

(XYZ, 2017a).
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4.3.Vyzkumné Seti‘eni

Vyzkumné Setieni bylo rozdéleno na kvantitativni a kvalitativni ¢ast, kdy vyuzivalo
dotaznikového Setieni a polostrukturovanych rozhovorti. Pro sbér dat v ramci
kvantitativniho Setfeni bylo vyuzito dotazniku, Citajiciho 64 pievazné uzavienych otazek. Ty
se vénovaly stabilizacnim faktorim, které zaméstnavatelé uzivaji ke stabilizaci / stimulaci
zaméstnanct a které byly identifikovany na zaklad¢ teoretickych poznatkii z predchozi Casti
prace. Otazky jsou rozdéleny do skupin podle jednotlivych  faktort

a respondent k nim vyjadiuje sviij nazor.

Nabizené odpovédi byly ohodnoceny znamkami na stupnici 1-5 (1 nejlepsi,
5 nejhorsi), ze kterych byla nasledné¢ vypoctena primérnd zndmka, vyjadiujici miru
spokojenosti zaméstnance S danym stabiliza¢nim faktorem a zpisobem, jakym ho matefska
organizace uziva. Dotaznik se vénoval celkem 9 stabilizacnim faktorim — obsahu prace,
mzdé, hmotnym vyhodam a programu Cafeteria, zaméstnaneckému kolektivu, osobé
nadfizeného, pracovnimu prostiedi, skloubeni prace a soukromého zivota, vnimani
spolednosti, dopravé a ob&anské vybavenosti v okoli. Setfeni dale obsahovalo fazeni

jednotlivych skupin dle dulezitosti, jakou jim zaméstnanci individudlné ptisuzuji.

Distribuce probihala prostiednictvim elektronické sit€¢ — rozeslanim hromadného
emailu cilovym osobam. Zakladni soubor respondenti ¢ital 64 zaméstnancli spolecnosti
ABC a 32 zaméstnancli XYZ, celkem tedy 96 dotazovanych. Dotaznik byl vytvoten v ramci
prostfedi Google Forms a je pfilohou 2 této diplomové prace. Vysledky dotaznikového

Setfeni jsou ptilohou 5.

Polostrukturované rozhovory provedené za ucelem sbéru kvalitativnich dat byly
vedeny sfediteli obou zkoumanych usekil. Setfeni se zabyvalo rozborem vysledki
piedchoziho kvantitativniho vyzkumu. V rdmci néj byl proveden detailné;jsi rozbor hlavnich
rozdili mezi spole¢nostmi ABC a XYZ, vliv uzivanych stabiliza¢nich faktorti, divody
ptipadnych rozdilnosti a postoj vedeni zkoumanych usekl k soucasné situaci v jejich

spolecnostech. Rozhovory jsou ptilohou prace 3 a 4.
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4.3.1. Uvodni statisticka data

Lhuta pro vyplnéni dotaznik byla 14 dni od data distribuce 14. fijna 2018. Celkem
bylo osloveno 96 respondentti, z nichz do uvedeného terminu elektronické dotazniky
vyplnilo 45 zaméstnanct spole¢nosti ABC a 26 XYZ. Primérna navratnost kvantitativniho

Setfeni dosahovala 76 %.

ABC XYZ Celkem
Pocet oslovenych respondentil 64 32 96
Pocet vyplnénych dotaznikii 45 26 71
Navratnost dotaznikil 70 % 81 % 76 %

Tabulka 9: Navratnost dotaznikového Setfeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka nize znazorfiuje rozdéleni souboru zaméstnanci, ktefi se zucastnili
dotaznikového Setfeni a jejichz odpovédi jsou podkladem dalSich rozborti této prace,
dle pohlavi. Prizkumu se z(castnilo 45 muzi a 26 zen. Rozdé€leni respondentti je v obou

zkoumanych organizacich obdobné (ABC 30:15, XYZ 18:8).

= Muzi = Zeny

Graf 1: Struktura respondenti dle pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnancti zakladniho souboru ma stfedni / stfedni odborné vzdé€lani
s maturitni zkouSkou, tyto nasleduji vysokoskolsky vzdé€lani pracovnici 2. Stupné

a vystudovani bakalafi.
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ABC XYZ Celkem
Stiedni / stfedni odborné vzdélani s mat. zkouskou 15 11 26
Vysokoskolské vzdélani 1. stupné 12 7 19
Vysokoskolské vzdélani 2. stupné 14 8 22
Vysokoskolské doktorské vzdélani 3 1 4

Tabulka 10: Struktura zhac¢astnénych dle vzdélani
Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka struktury zaméstnanct dle véku odhaluje vyssi vékovy pramér zaméstnanct

XYZ. Na rozdil od ABC, kterd zaméstndva zejména pracovniky ve veéku
26-35 let, pracuji pro XYZ nejvice lidé ve v€ku 36-45 let, s vyraznym zastoupenim také
skupiny 46-55 let. Zajimavosti je, ze ob¢ zkoumana oddéleni zaméstnavaji stejny pocet osob

do 25 let, ackoli ABC je vyrazné veEtsi.

ABC XYZ
Do 25 let 4 4
26 - 35 let 18 3
36 - 45 let 13 8
46 - 55 let 7 6
56 a vice let 3 5

Tabulka 11: Struktura zaéastnénych dle véku
Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozdéleni respondentli dle poctu let stravenych v zaméstnani odhaluje jasné
strukturalni rozdily mezi kolektivy obou utvarti. Zatimco zaméstnanci ABC pracuji
pro svého soucasného zaméstnavatele nejcastéji 1-2 roky a 3-5 let, vykazuje druha skupina
trvalejs$i tendence pro praci u jednoho zaméstnavatele — pro XYZ respondenti nejcastéji
pracuji 3-5 let a 6-10 let. Na zakladé nize piilozené tabulky tak 1ze zkoumany kolektiv XYZ

oznacit za Stabilnéjsi v porovnani s kolektivem ABC.

Popisky radki ABC XYZ
Do 1 roku 4 2
1-2 roky 20 4
3-5 let 14 10
6-10 let 6 8
vice jak 11 let 1 2

Tabulka 12: Struktura zhd¢astnénych dle poétu let v zaméstnani
Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle ziskanych odpovédi na otazku €. 6 zabyvajici se formou smluvniho vztahu
k zaméstnavateli je patrné, ze ABC oproti XYZ vice vyuziva spolupraci prostiednictvim
DPC — dohody o pracovni &innosti. Z celkového poétu 13 dohod o pracovni &innosti jich

11 sjednala pravé ABC. Tohoto smluvniho poméru je vyuzivano nejen v ramci spoluprace
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s novymi zaméstnanci do 1 roku u zaméstnavatele, ale také pro jiz adaptované pracovniky,

kteti pro zaméstnavatele ABC pracuji 1 — 2 roky. PfisluSnici této skupiny nejsou u XYZ

vubec pfitomni.

ABC XYZ
DPC 11 2
Do 1 roku 1 2
1-2 roky 10 0
HPP 34 24

Tabulka 13: Struktura zac¢astnénych dle formy smluvniho vztahu
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.2. Spokojenost se stabiliza¢nimi faktory

V nasledujici ¢asti prace budou rozebrany jednotlivé bloky otazek.

Obsah prace

Dle odpovédi na otazky tykajici se vykondvané prace lze za obecné spokojenéjsi

povazovat zaméstnance ABC. Ze ziskanych odpovédi vyplyva, Ze svou praci povazuji

vvvvvv

24

pracovni tkoly. Dle jejich odpovédi na navazujici otazky jim tuto moZnost zamé&stnavatel,

na rozdil od XYZ, poskytuje ¢astéji a oni se tak mohou vice profesné rozvijet. Naslouchani

vedeni spole¢nosti zpétné vazbé od zameéstnancl hodnoti
naopak hure kolektiv ABC.
Primérnéd znamka Obsah oT | OT | OT oT oT oT oT
prace 7 8 9 10 11 12 13
ABC 2,37 2,27 1236|220 | 238 | 249 | 280 | 2,07
XYZ 2,65 2,65 204|300 | 2,77 | 3,23 | 2,62 | 2,23
Tabulka 14: Otazky tykajici se obsahu prace
Zdroj: Vlastni zpracovani
Mzda

Vyraznéjsi rozdily jsou patrné z vyslednych znamek odpoveédi dilcich otazek
z oblasti mezd. Zaméstnanci ABC nepovazuji svou mzdu za adekvatni K jejich pracovnimu
vykonu a také si nemysli, Ze se jejich mzda vyviji imérné€ k mnozstvi zpracovavané agendy
nebo jejich rostoucim dovednostem. Oproti XYZ jsou zaméstnanci ABC také méné
spokojeni se svou nominalni rocni mzdou, ktera neodpovida jejich piedstavé o ohodnoceni

za odvedenou praci. Naopak pracovnici XYZ jsou nespokojeni se zpltisobem a Cetnosti
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vyplaceni pohyblivé slozky mzdy. Vysledky odpovidaji rozdilim ve zpasobu vyplaceni

pohyblivé slozky mzdy, uvedené v popisnych ¢astech prace u spole¢nosti ABC a XYZ
kapitoly 4.1.2.3. a 4.2.2.3. Odménovani.

Primérna zndmka Mzda OT 14 OT 15 OT 16 oT 17 OT 18
ABC 3,17 3,29 3,47 3,33 3,38 2,40
XYZ 2,68 2,27 2,42 2,81 2,50 3,38

Tabulka 15: Otazky tykajici se mzdy
Zdroj: Vlastni zpracovani

Hmotné vvhody a program Cafeteria

Vysledky porovnani obou spolecnosti v oblasti hmotnych vyhod a programu
Cafeteria vypovidaji o vysSi spokojenosti zaméstnanci XYZ. Byt je zajimavosti,
ze dle oficialnich firemnich smérnic nemohou své pracovni notebooky a mobilni telefony
uzivat k soukromym uceltim, vyrovnavaji tento aspekt vyssi spokojenosti se systémem
udélovani benefitovych bodu a rozsahu moznosti jejich vyuziti. Oproti zaméstnancim ABC,
jsou lidé z XYZ vyrazné spokojenéj$i s mnozstvim ud€lovanych bodi, které mohou za
benefity v priubéhu roku utratit. Na tento nazor mize mit vliv skuteénost, Ze pro kolektiv
ABC nejsou stravenky samostatnym benefitem a v ptipad¢ zajmu si jej musi hradit pfimo
z ptidélovanych Cafeteria bodi. XYZ oproti tomu svym zaméstnanciim poskytuje stravenky
jako samostatny benefit, nezavisle na programu Cafeteria. K hodnoceni vyraznou mérou

pfispiva také skutecnost, ze ABC ve vyssi mife vyuZivad moznosti spoluprace se zaméstnanci

formou DPC. Témto zaméstnanctim neni program Cafeteria
ani vétsina dalsich vyhod k dispozici.

PrimEmmé Hmotné vyhody a

, program OT19 | OT20 | OT21 | OT22 | OT23
znamka -
Cafeteria
ABC 2,76 2,64 1,00 3,18 2,91 4,04
XYZ 2,60 2,77 3,00 2,42 2,42 2,38

Tabulka 16: Otazky tykajici se hmotnych vyhod a programu Cafeteria
Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce uptfednostnéni benefitovych bodi ¢i navySeni mé&si¢ni hrubé mzdy preferu;i
zaméstnanci ABC benefitové body vice nez pracovnici XYZ. Tuto skute¢nost
je mozné piikladat nespokojenosti ve spoleCnosti XYZ s Cetnosti vyplaceni osobniho
ohodnoceni - otdzce tykajici se predchoziho bloku. Je piekvapivé, Ze preference
benefitovych bodli neni vyraznéj$§i - protoze nepodléhaji zdanéni a jejich navySeni

o 1000 bodli znamend u obou zaméstnavatelll pro zaméstnance zisk nejmeéné 1000,- K¢
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na produkty a vyhody z nabidky. Navyseni hrubé mzdy oproti tomu podléhad zdanovaci
povinnosti, vcetné odvodd socidlniho a zdravotniho pojisténi. NavySeni platu

0 1000,- K¢ hrubého ma tak pro zaméstnance vyrazné nizsi piijmovy dopad.

50,00%
40,00% +~ Pfi moznosti volby mezi.. v
30,00% m benefity
20,00% H nevim
10,00% penfze

0,00% -+ o

ABC KL

Graf 2: Preference benefitovych bodu vii¢i hrubé mzdé
Zdroj: Vlastni zpracovani

Oteviené otazky tvkajici se benefita

Na otazku “Které nabizené benefity povazujete v dneSni dob¢é za samoziejmé?“
odpovédélo 44 respondentt (z celkovych 72) ze stravenky, byt je jeden ze zkoumanych
zamé&stnavateli ploSné vSem zaméstnancim nenabizi. Celkové 6 dotazovanych
(pfi rovnovdzném zastoupeni ABC a XYZ) povazuje jako zbyte¢ny benefit nabizené
parkovani Vv arealu spole¢nosti. V otazce ,Jaky benefit Vam v nabidce zaméstnavatele
chybi?“ uvedlo 8 zaméstnancii, ze by uvitali tzv. dog-friendly office, tedy moznost vzit
sebou do zaméstnani svého psiho mazlicka, 5 respondentli by uvitalo stavebné¢ oddéleny
prostor pro konzumaci doneseného jidla a dvéma odpovidajicim v zaméstnani chybi

relaxaéni mistnost.

Zaméstnanecky kolektiv

Se zaméstnaneckym kolektivem jsou v celkovém hodnoceni vice spokojeni
zaméstnanci XYZ, ti hodnoti primérnou lepsi znamkou vétsinu dil¢ich otazek tykajicich se
tohoto stabiliza¢niho faktoru. Na zakladé ziskanych vysledkt lze atmosféru na pracovisti
XYZ povazovat za pozitivn€j$i nez v ABC. Naopak u nésledujici otdzky, zabyvajici se
vztahy na pracovisti, ob& spolecnosti nevykazuji vyrazné rozdily. Vice ¢lenti XYZ, oproti
ABC, se domnivé, Ze zna pracovni naplii svych kolegl a také davétuje jejich znalostem
a dovednostem. Vyraznych rozdiltt mezi vyslednymi znamkami dosahuje otazka zamétujici

se na povahu a klid pracovisté. To hodnoti zaméstnanci ABC vyrazn¢ hor§i zndmkou nez
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druha spolecnost. Vliv na tyto vysledky ma jist¢ rozdilnd vlastnickd struktura obou
spolecnosti (soukroma vs. polostatni spole¢nost), nicméné rozdil u obou spole¢nosti je
piekvapivy. Za diivod tohoto rozdilu Ize povazovat také velikost a utilizaci zaméstnaneckého
kolektivu ~ obou  tutvari, kdy si  Clenové  kolektivu  ABC  nemysli,
ze je jejich pocet na zaddvanou praci dostatecny a spolecnost této skute¢nosti nevénuje

dostate¢nou pozornost.

Primérna Zaméstnanecky | OT | OT | OT | OT | OT | OT | OT | OT
znadmka kolektiv 28 | 29 | 30 | 31 | 32 | 33 | 34 | 35

ABC 2,90 2,78 |1 2,82 | 253|289 | 2,22 | 3,47 | 3,04 | 3,07
XYZ 2,54 242 | 2,77 | 2,31 | 2,62 | 2,19 | 2,38 | 2,65 | 2,69

Tabulka 17: Otazky tykajici se zaméstnaneckého kolektivu
Zdroj: Vlastni zpracovani

Osoba nadiizeného

Stabiliza¢ni faktor v podobé osoby nadfizeného si z obou zkoumanych podnikt
odnesl téméf shodné hodnoceni, kdy byl rozdil v primérné zndmce udélené lidmi z obou
spolecnosti pouze 0,10. V ramci dil¢ich otazek povazuji svého nadfizeného
za lépe odborné vzdélaného pracovnici XYZ, kteti jej s minimalnim rozdilem
oproti zaméstnancim ABC, ohodnotili jako spravedlivéjSiho. A¢ jsou piimi nadfizeni
v ABC na zédklad¢ ziskanych odpovédi povaZzovani za empatictéjsi, nedomnivaji se
zaméstnanci, Ze dostateCné vyuzivaji pochval a vytek. S Cetnosti jejich udélovani jsou vice
spokojeni lidé v XYZ. Obdobné¢ je tomu také v otazce stylu vedeni zaméstnanct, se kterym
jsou vice spokojeni v XYZ. Mimo otazek naslouchani potiebam, napadiim a pfipominkam
podtizenych, které v porovnani dopadly velmi obdobné&, jsou pak rozdily pouze v otdzce
zabyvajici se administrativni zatéZi podiizenych. V té se jako vyrazné spokojenéjsi projevil

kolektiv ABC, ktery se dle vysledkl neciti byt nadbyte¢né zatizen byrokracii.

Primérna Osoba oT oT oT oT oT oT oT
Znamka nadrizeného 36 37 38 39 40 41 42

ABC 2,47 267 | 264 | 307 | 293 | 2,71 | 2,64 | 2,87
XYZ 2,37 231 | 254 | 254 | 269 | 250 | 2,62 | 2,92

Tabulka 18: Otazky tykajici se osoby nadiizeného
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pracovni prostiedi

Vyssi celkovou spokojenost s pracovnim prostiedim vykazuje organizace ABC.
Pti bliz§Sim rozboru ziskanych odpovédi vyzkum odhaluje shodné hodnoceni zaméstnancu
Vv oblasti pracovniho komfortu (hluk, teplota, prasnost). V oblasti vybavenosti pracovisté
jsou spokojenéjsi pracovnici ABC. Viditelné rozdily v urovni uzivané kancelatské techniky
zjisténé pii osobni navstéve kancelafi, se vice prohlubuji pfi bliz§im zkoumani naptiklad
poCtu a umisténi tiskaren, kdy jsou pracovnici XYZ nuceni K zafizenim dochazet i nékolik
desitek metrti. Tuto diskonformitu jim shodnym rozdilem nahrazuje vyss$i spokojenost
s usporadanim kancelafskych prostor a pracovniho mista, kdy jsou kancelaie XYZ stavebn¢
oddéleny a poskytuji pracovisté pro 3 az 8 zameéstnanc,
oproti open-spacovému uspofadani ABC. Vyrazn¢ niz§i spokojenost vykazuji zaméstnanci
XYZ oproti ABC v oblasti socialniho vybaveni pracovisté. Zptuisobeno je to v teoretické ¢asti
popsanymi, rozdily ve velikosti a uspofadani kuchynék — ty v ABC disponuji prostorem pro
konzumaci doneseného jidla, jsou 1épe vybaveny spotiebi¢i a Vv pribehu dne pribézné

uklizeny povéfenymi zaméstnanci.

Primérna Pracovni OT 43 OT 44 OT 45 OT 46
znamka prostredi

ABC 250 2,60 247 287 207
XYZ 2.83 2.58 2.92 2.46 3.35

Tabulka 19: Otazky tykajici se pracovniho prostiedi
Zdroj: Vlastni zpracovani

Skloubeni prace a soukromého zivota

Skloubit svou praci a soukromy zivot se dle prizkumu Iépe dafi zaméstnancim XYZ.
Oproti svym kolegtim z ABC jsou vyrazné vice spokojeni s rozsahem ro¢ni dovolené, kterou
maji  kdispozici. To je  zplsobeno zejména  “bonusovym®  tydnem,
ktery maji od svého zaméstnavatele v priib&hu roku navic oproti ABC a také skutecnosti, ze
ABC ve vy$§i mife vyuzivda spoluprice se zaméstnanci formou DPC.
Tito spolupracovnici nemaji ze zdkona narok na zadné placené volno a jeho poskytnuti
je tak cist¢ v kompetenci zaméstnavatele, ktery jej témto lidem nemusi viibec poskytnout.
Ani jedna ze zkoumanych organizaci svym zaméstnanctim nenabizi tzv. sickdays neboli dny
zdravotniho volna. Srezimem stanovené pracovni doby jsou vice spokojeni opét
zamestnanci XYZ, jejichz fond pracovni doby oproti ABC zkraceny na 37,5 hodiny tydné.

Tato skute¢nost mé piedpokladany vliv i na odpovédi na nasledujici otazku, tykajici se
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souladu pracovniho a soukromého Zzivota, se kterym jsou také vyrazn€ vice spokojeni
pracovnici XYZ. Dopliujici otdzka zaméfena na nastaveny standard oblékani pouze
nepatrné zmirnila celkovy Spatny vysledek ABC ve srovnani obou spolecnosti

za sledovanou oblast.

Primérna Skloubeni prace

znamka a soukromého OT 47 OT 48 OT 49 OT 50 OT 51
Zivota

ABC 2,55 2,53 3,00 2,00 3,22 2,00

XYZ 2,08 1,42 3,00 1,73 2,12 2,12

Tabulka 20: Otazky tykajici se skloubeni prace a soukromého Zivota
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vnimani spoleé¢nosti

Lepsi hodnoceni v oblasti vnimani spolecnosti zaméstnancem vykazuje polostatni
organizace XYZ, které respondenti udélili lepsi vysledné znamky ve vSech otazkach.
Zaméstnavatel je tak oproti druhé spolec¢nosti hodnocen jako stabilnéjsi, ubirajici
se vhodngjsim smérem, vice pfispivajici vSeobecnému blahu, s pracovniky, ktefi se nestydi

za to, Ze pracuji prave zde.

Priméma Vnimani OT 52 OT 53 OT 54 OT 55
znamka spole¢nosti

ABC 2.92 3.09 278 287 2.96
XYZ 252 231 265 262 250

Tabulka 21: Otazky tykajici se vnimani spole¢nosti
Zdroj: Vlastni zpracovani

Doprava a ob¢anska vybavenost okoli

V zavére¢né skupiné otazek, zaméetené na dopravu a blizké okoli kancelati, vykazaly
oba zkoumané utvary celkové shodné vysledky pro celou oblast. Dle ziskanych odpovédi
vystupuji kancelaife ABC jako 1épe dostupné pro dojizdéni jak méstskou hromadnou, tak
individualni dopravou. XYZ naopak poskytuje lepsi moznosti odstaveni / zaparkovani
Obcanskou okoli kancelati pak hodnoti

dopravnich  prostiedkd. vybavenost

o néco lépe zamestnanci ABC.
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Primérna Doprava a
zndmka obcanska OT 56 OT57 OT 58 OT 59
vybavenost
okoli
ABC 2,82 2,58 2,82 3,04 2,82
XYZ 2,82 2,73 3,04 2,62 2,88

Tabulka 22: Otazky tykajici se dopravy a ob¢anské vybavenosti okoli
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka na ochotu ke kazdodennimu dojizdéni do zaméstnani odhalila vyrazné
Klesajici tendence pracovnikii pro cestovani del$i jak 45 minut. MozZnost této volby

dosahovala také nejvyssi Cetnosti.

Dojezdova vzdalenost Cetnost volby
Do 15 minut 21
Do 30 minut 20
Do 45 minut 32
Do 1 hodiny 10
Déle nez hodinu 5

Tabulka 23: Ochota zaméstnanci dojizdét na pracovisté
Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkové vyjadreni

Souhrnné srovndni spokojenosti zaméstnanci ABC a XYZ s uZivanymi
stabiliza¢nimi faktory znazoruje vyrazné rozdily zejména v oblastech obsahu prace, mzdy,
zaméstnaneckého kolektivu, pracovniho prostiedi, skloubeni prace se soukromym Zivotem
a vnimani spolecnosti. VIiv na toto vyhodnoceni maji faktory pramenici
z jiz zminéné rozdilné vlastnické struktury spole€nosti a jejich trzniho zacileni. Predispozice
zalozené na téchto skutec¢nostech je v§ak mozné aktivnim plisobenim organizaci ovliviiovat.
Zpusob, jakym k nému jednotlivé organizace pfistupuji, blize popisuje kapitola 4.3.6.

Rozbor vysledkt Setieni s fediteli utvart.
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Graf 3: Celkové vyjadreni spokojenosti zaméstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.3. Serrazeni stabilizac¢nich faktori dle preference zaméstnanci

Soucasti

vyzkumného

dle preference zaméstnancii, jakou ji pfisuzuji. Jako nejvyznamngjsi

Setreni bylo také sefazeni stabilizacnich faktorQ

WV

byly identifikovany

faktory mzda, obsah prace, hmotné benefity a program Cafeteria. Na opacném konci
zebiiCku se umistil faktor vnimani spole¢nosti zaméstnancem a faktor dopravy

spolu s obéanskou vybavenosti okoli.

ABC XYZ Celkové
Mzda 1. Hmotné vyhody a 1. Mzda
program Cafeteria

Obsah prace 2. Obsah prace 2. Hmotné vyhody a
program Cafeteria

Hmotné vyhody a 3. Mzda 3. Obsah prace

program Cafeteria

Zaméstnanecky 4. Zameéstnanecky 4. Zamé&stnanecky

kolektiv kolektiv kolektiv

Osoba nadiizeného 5. Osoba nadtizen¢ho 5. Osoba nadtizené¢ho

Spojeni prace a 6. Spojeni prace a 6. Spojeni prace a

soukromého Zivota soukromého Zivota soukromého Zivota

Pracovni prostredi 7. Pracovni prostiedi 7. Pracovni prostredi

Vnimani 8. Doprava a obéanska 8. Vnimani spolecnosti

spole¢nosti vybavenost okoli

Doprava a obcanska 9. Vnimani 9. Doprava a obfanska

vybavenost okoli spole¢nosti vybavenost okoli

Tabulka 24: Sefazeni stabiliza¢nich faktori dle preference zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.3.4. Fluktuace zkoumaného vzorku zaméstnancu

Z celkového poctu 71 respondent se v prabéhu Setieni 19 znich vyjadiilo,
ze v pribéhu poslednich 6 mésici uvazovalo o odchodu ze soucasného zaméstnani.
Ke kone¢nému rozhodnuti odejit ze spolecnosti (odchazeji/rozhodnuti odejit) se nakonec
odhodlalo 5 z nich. Vsichni tito lidé v dotazniku oznadili, ze pracuji pro spole¢nost ABC.
Minimalni ocekavana fluktuace v sekci Infrastruktura pro nejblizsi obdobi dosahuje
na zaklad¢ ziskanych dat 11 %, ptesnéji 15 % ve skupiné€ zaméstnanych 1-2 roky a 20 % ve

skupiné zaméstnanych 3-5 let.

Pocet Pocet « R
v o x o Pocet Minimalni
zameéstnancu, | zamestnancu L er Y 1z .
v o v s s odchazejicich | ocekavana
ktefi vyplnili | uvaZujicich v o
dotaznik 0 odchodu zaméstnancu fluktuace
ABC 45 12 5 11 %
e Do 1roku 4 1 0 0%
o 1-2roky 20 7 3 15%
o 3-5let 14 4 2 14 %
o 6-10 let 6 0 0 0%
e vicejak 11 let 1 0 0 0%
XYZ 26 7 0 0 %
e Do 1roku 2 0 0 0%
o 1-2roky 4 0 0 0%
o 3-5let 10 6 0 0%
o 6-10 let 8 0 0 0%
e vicejak 11 let 2 1 0 0%

Tabulka 25: Fluktuace zkoumaného vzorku zaméstnancu
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.5. Potencidlni diivody odchodu sou¢asnych zaméstnanci

Jako potencialni diivody k odchodu ze zaméstnani respondenti prizkumu nejcastéji
oznacili pozadavky na vyss§i mzdu, lepsi hmotné vyhody a program Cafeteria, odlisny obsah
préace a jinou osobu nadfizené¢ho. Odchazejici zaméstnanci ABC jako potencialni diivody
nejcastéji uvedli vyssi mzdu, lepsi hmotné vyhody a program Cafeteria, jinou osobu

nadfizeného.
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Graf 4: Potencialni divody odchodu sou¢asnych zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.6. Rozbor vysledkii Setieni S Fediteli utvari

43.6.1. ABC

Dle informaci ziskanych od feditele sekce Infrastruktura spolecnosti ABC Mariana
Hanzelky proslo jeho obchodni odd€leni za poslednich 15 mésicti transformaci obchodniho,
kdy bylo kompletné¢ obménéno. Kromé této zmény sekci provazi dle slov pana teditele
wpouze odchody jednotlivcii  souvisejici se soucasnou situaci na trhu prdace".
Niz§i spokojenost jeho podiizenych ve srovnani s XYZ piikladd vySSim narokim
zamé&stnance v komer¢ni sféfe oproti zaméstnanci pracujicimu pro polostatni organizaci.
Chape, ze profesné se rozvijejici zaméstnanci maji rostouci naroky na mzdové hodnocenti,
nicméné se domniva, Zze k nému spolecnost pfistupuje zodpovédné. Nastupni mzdy jsou
uréovany predevsim Situaci na trhu prace, které ovSem firma nepfizplisobuje mzdy
stavajicich zaméstnanci okamzité. Ty jsou navySovany az v momenté, kdy pracovnik
uvazuje/planuje odchod z organizace. Pan Hanzelka Castéj$i vyuzivani dohod o pracovni
¢innosti vysvétluje potiebou spole¢nosti pruzné reagovat na prubéh adaptace absolventt,
potieb realizovanych zakazek a udrzeni pozadované vykonnosti sekce v poméru k poctu
zaméstnanych na hlavni pracovni pomér. Stabilizacni strategie spolecnosti je zalozena
na profesnim rastu pracovnikli, irovni a mnozstvi nabizenych benefiti doplnénych

o kvalitn¢ vybavené pracovni zazemi. “Dohodafi“ jsou stabilizovani pomoci hodinové mzdy
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a hmotnych vyhod ve formé¢ sluzebniho telefonu a notebooku. Spolecnosti uzivané
stabiliza¢ni prostfedky feditel povazuje za dostatecné a zjisténé blizké odchody zaméstnanci
ptisuzuje “hladu‘ po penézich. Spole¢nost dle jeho slov pro stabilizaci zaméstnanct uziva

,VSe, co je k dispozici i V jinych organizacich. *

43.6.2. XYZ

Dle informaci ziskanych od feditele atvaru Podpurné ¢innosti spole¢nosti XYZ Pavla
Marese je jedinou vyraznéjsi zménamou ve firemnim kolektivu rozsifeni zaméstnanecké
zakladny. Ve stanovenych ndstupnich mzdach byla zohlednéna aktualni situace na
pracovnim trhu, pfi¢emz se tato Céastka rozdélila dle interné stanovenych pomért
na zékladni a pohyblivou slozku. Zaméstnancim pracujicim u spolecnosti vice jak 2 roky
je vyvoj pracovniho trhu kompenzovan ploSnym navySenim plat o 10 %. NiZ8i spokojenost
kolektivu, zjisténou ve vyzkumném Setfeni, feditel pfisuzuje nizké frekvenci vyplaty
pohyblivé slozky mzdy zaméstnancim, kdy jsou zaméstnanci sice spokojeni
s celkovym ro¢nim platem, nicméné dostate¢ny komfort jim neposkytuje mésicn€ vyplacena
zékladni slozka mzdy, zejména v prvnich mésicich zaméstnani. Skute¢nost byva obvykle
feSena vhodnym navySenim zakladni slozky mzdy. Vytky nékterych zaméstnanct v oblasti
obsahu prace pan Mare§ chape, byt upozoriiuje na jasné predispozice, které¢ maji polostatni
organizace pusobici v odlisné c¢asti trhu neZ spoleCnosti komer¢ni. Druhou vétou
ale dodava, Ze pravé rozsifeni pole plsobnosti je jednim z aktudlnich cild XYZ, kvili
kterému také rozSifila svou zaméstnaneckou zdkladnu. Rozdily ve spokojenosti
s pracovnim prostiedim pfisuzuje uzivanym starSim prostorim kancelafi, nad jejichz
¢astecnou rekonstrukcei jiz proto vedeni celé spolecnosti uvazuje. Z hlediska stabilizace
je Pavlem MareSem vyzdvihovana nizka mira celofiremni fluktuace, ktera je zpisobena
vhodné zvolenymi benefity jako je zkracend pracovni doba, tyden dovolené navic nebo
Stédry benefitovy systém. Na vy$si primérmny veék zaméstnancli spole¢nost nové reaguje
naborovymi akcemi na Ceskych stfednich a vysokych Skolach. Vybrani novacci se dale
ucastni programu Talent Management, ktery ma za cil dale rozvijet jejich potencial
a stabilizovat je ve spole¢nosti. Ackoli feditel vi, Ze nemuze zabranit odchodu zaméstnanct,
kteti budou laéni po vy$$im finan¢nim ohodnoceni nebo lepsich benefitech, tési ho soucasna

situace v utvaru a rovnovaha, kterou XYZ svym pracovnikiim nabizi.
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5. Vysledky a diskuze

Na zakladé rozboru uzivanych stimula¢nich prostfedkii a personalniho fizeni
zkoumanych spole¢nosti spolu se studiem odborné literatury zaméiené na stimulaci,
stabilizaci a persondlni fizeni byly jako stabiliza¢ni faktory zaméstnanci identifikovany:
obsah prace, mzda, hmotné benefity a spolecnostmi uzivany systém Cafeteria, osoba
nadfizeného, pracovni kolektiv a prostfedi, nalezeni souladu mezi osobnim a pracovnim
zivotem, sounalezitost s organizaci, obanské vybaveni okoli zaméstnani spolecné s jeho
dopravni dostupnosti. Spole¢né plisobeni skupin identifikovanych stabiliza¢nich faktort
lze nalézt v kazdé jedné etapé stabilizacni strategie dle Bednare (2017). Pficemz je uroven
pusobeni daného faktoru na zaméstnance piimo zéavisld na spolecnosti uzivanych

stimula¢nich prostfedcich. Ty mizeme dale délit na hmotné nehmotné a financni.

Vzhledem Kk teoretickym poznatklim byl ve zkoumanych ttvarech dvou vybranych
organizaci proveden prizkum zabyvajici se jejich stabilizani strategii, vlivem
a spokojenosti uzivanych stabiliza¢nich nastrojii na zaméstnance. Z vysledku kvantitativniho
a kvalitativniho Setieni je zfejmé, Ze vyssi stabilizace dosahuje firma XYZ, jejiz zamé&stnanci
jsou také vice spokojeni s prosttedky, které do nich spole¢nost investuje a jakym zptsobem
s nimi zachazi. Polostatni XYZ vystupuje jako klidné&jsi, byt hiife vybavené pracovisteé, které
upiednostiuji lidé pozadujici vyssi stabilitu zaméstnani pii mensim prostoru pro seberozvoj.
Tito lidé jsou vice spokojenéjsi se svym celkovym ro¢nim platovym ohodnocenim, nez
respondenti ze druhé zkoumané spolecnosti, nicméné jim nevyhovuje vySe pravidelné

mesiéni mzdy spole¢né s frekvenci vyplaceni pohyblivé slozky mzdy.

Vyssi seberealizaci naopak ocekava vétSina zaméstnanci soukromé ABC,
vys§i pracovni tempo spolu s mmnozstvim pracovni agendy zlepSuje jejich profesni
dovednosti. Tento proces ma za nasledek zvySujici se naroky zaméstnancti na zpétnou vazbu
a ohodnoceni za jejich vykon. Tempu, které zaméstnanci od organizace ocekavaji,
se v8ak spole¢nost nedokaze piizplsobit. DalSim zjiSténim diplomové prace je takeé
nastaveni persondlni politiky ABC dbajici na co nejuzsi kolektiv zaméstnanci na HPP
a majici za nasledek vy3§i pocet spolupracovniki na DPC. Tyto spolupracovniky
spolecnost vyuziva po delsi Casové obdobi, nez je jeden rok a dle neoficidlnich zjisténi zdroje
také odvadi pracovni vykony odpovidajici 8 hodinové denni pracovni dobé. Pozadavky
vedeni na co nejvys§i primérnou vykonnost na stalého zaméstnance tak maji

za nasledek nespokojenost zaméstnancl, ktefi nasledné odchéazeji za jinou pracovni
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prilezitosti. Organizace musi nasledné¢ za zaméstnance hledat nahradu, zaskolovat jej, coz
vede Kk nizsi efektivité procesi celé sekce, Casovym prostojim, navyseni pracovni agendy
dotc¢enych spolupracovniki, zvyseni stresu na pracovisti a K vyssi nespokojenosti stavajicich

zameéstnancu.

Na zaklad¢ zjisténych skute¢nosti diplomova prace navrhuje ucinit ve zkoumanych

usecich vybranych organizaci nasledujici opatieni:

5.1. ABC

Zavedeni hodnoceni zaméstnancii metodou 360 stupnid. V ramci t€ budou kromé
pfimého nadfizeného pii pravidelném kazdoro¢nim hodnoceni hodnoticimi také blizky
spolupracovnik hodnoceného, dalsi ¢len Gtvaru a sdm hodnoceny. Ten bude na svou osobu
zpracovavat sebehodnoceni, jehoz rozbor bude soucasti schizky s nadfizenym.
Pti ném bude hodnocenému piedéna zpétna vazba na jeho celoroéni vykon. Néklady spojené
s navrzenym opatienim odpovidaji nutnosti Gipravy a schvaleni vnitropodnikové smérnice 2
MD, tpravy interni aplikace pro hodnoceni 3MD (30 000 K¢ pfi volbé externiho dodavatele,
dle  nezdvazné  konzultace), celkem  0,5-1 MD z  pracovni  doby
3 internich zaméstnancl, ktefi budou nové hodnoceni/sebehodnoceni vypracovavat

(navySeni na kazdé jedno kazdoro¢ni hodnoceni ¢lena ttvaru).

Zména modelu odménovani zaméstnancii. Dle vySe uvedenych vysledka
kaZdoro¢niho hodnoceni budou moci pfimi nadfizeni Iépe nastavovat pribézné, individudlni
rozvojové cile zaméstnancl, za zdklad¢ kterych bude s pfihlédnutim k jejich plnéni
vyplaceno osobni hodnoceni. To jiz standardné nebude vypldceno ve 100% vysi,
jak je vsoucasné dobé pravidlem. Bude zohlednovat plnéni zadanych cilti a flexibilné
reagovat na uspéchy ¢i neuspéchy zaméstnance. V ptipadé vyraznych uspéchit bude
umozinovat pracovnikovi vyplatit mimotadnou progresivni vyplatu (ptiznani i vice nez 100%
ohodnoceni). Navrhovana frekvence vyplaty osobniho ohodnoceni piedpoklada

dvoumési¢ni interval.

Snizeni poctu spolupracovnikii vykonavajicich c¢innost u firmy na dohodu
o pracovni ¢innosti. Na zdkladé¢ zndmych informaci neodpovidd mnoZstvi zpracovavané
agendy form¢ smluvni spolupréace s fadou lidi, ktefi pracuji pro ABC. Jedna se zejména
0 absolventy stfednich a vysokych §kol, ktefi ve spolecnosti ziskdvaji své prvni zkuSenosti.

Pokud je organizace s jejich odvadénymi vykony spokojena, navySuje jejich pracovni
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vytizeni, ¢imz také rozviji profesni dovednosti novych zaméstnanci. Odménou jim je
navyseni primérné hodinové sazby, které kompenzuje vyssi Casové vytizeni nad ramec
sjednané¢ho smluvniho vztahu. Délka této spoluprace trva zpravidla 1-2 roky. Toto feSeni
a zpusob stabilizace vybranych pracovnikli povazuje diplomova prace za nevyhovujici
a navrhuje vyrazné snizeni uzaviranych dohod o pracovni ¢innosti. V pfipad¢, ze nebude
absolvent dale studovat, prace navrhuje maximaélni pilroéni obdobi spoluprace na DPC,
béhem kterého budou provéieny profesni piedpoklady absolventa. Management sekce
spolupraci nésledné vyhodnoti a navrhne, zda ma byt pracovnikovi nabidnuta rocni smlouva
na hlavni pracovni pomér nebo spoluprace s jinym tutvarem. Opatieni vyzaduje Gpravu
modelu ekonomického srovnani jednotlivych sekci dle vykonnosti na jednoho zaméstnance
pracujiciho na HPP, ktery je vsouCasné dobé vorganizaci ABC vyuzivan.
Ptedpoklddané néklady spojené s opatienim se rovnaji hodnoté benefiti,
které zaméstnanci na hlavni pracovni pomér oproti dohod¢ o pracovni ¢innosti nalezi,

za soucasného stavu 22 920,-K¢&/roéné.

Navyseni poctu ptidélovanych benefitovych bodl 0 490 bodi mési¢né. Byt nékteti
zaméstnanci zkoumané sekce Infrastruktura povazuji stravenky podle provedeného
vyzkumu za samoziejmy pracovni benefit, dle rozhovoru s feditelem sekce fada lidi tento
benefit vyuZivat nechce a upfednostiiuje jiny. Pokud vS§ak o n¢ zaméstnanec projevi zajem,
vyrazné tim snizi své benefitové konto a mize dale cerpat mensi jen Cast z nabizenych
benefiti. Na zékladé propoctu modelové situace a porovnani s druhym zkoumanym usekem
prace navrhuje navyseni poctu ro¢nich pfidélovanych bodii 0 490 bodi mésicné pro vsechny
kategorie zaméstnanct. Opatieni zaroven pocitd se sniZzenim vyrazného rozdilu mezi
udélovanymi body pro nizsi a vy$s$i management. Piehled navrhovanych zmén je ptilozen v
tabulce nize. Naklady spojené s timto Opatfenim dosahuji 16 660,- K&/mési¢né, danove
uznatelnych ~ ndkladi, za  které  spoleCnost nemusi  odvadét  socidlni

a zdravotni pojisténi (navySeni 0 490 bodt pro 34 zameéstnanci pracujicich na HPP).
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Kategorie Soucasny pocet pridélovanych bodi Navrhové
zaméstnance (mésicn¢) opatieni
Zakladni 1 910 bodt 2 400 bodt
Niz§i management 2 410 bodi 2 900 bodu
Vys8i management 4 410 boda 4 900 bodu

Tabulka 26: Navrhové opati‘eni ABC — benefitové body

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2. XYZ

Zména frekvence vyplaty pohyblivé slozky mzdy. Vyrazna nespokojenost
zaméstnancl byla na zaklad¢ vyzkumného Setfeni zjisténa v oblasti frekvence vyplaceni
pohyblivé slozky mzdy udélované formou kvartalné vyplacenych zéloh na ro¢ni bonus.
Ta je spoleCnosti vyplacena takovym zpusobem, ze se dva vyplatni terminy z divodu
rozdilné délky kalendarniho a tcetniho roku témét protinaji. Za piedpokladu splnéni
100 % zadanych cilii tak zamé&stnanec béhem dvou mésicii obdrzi 55 % svého ro¢niho
bonusu. Toto rozvrzeni povazuje diplomova prace za nevhodné a navrhuje zménu frekvence
vyplaty na 3 terminy pevné stanovené v kalenddinim roce. Jednalo by se
o mésice Cerven (vyplaceni spole¢né s kvétnovou vyplatou) listopad (fijnova vyplata)
a leden (prosincova vyplata), pfi rozvrzeni vyplacenych zaloh ro¢niho bonusu v poméru
30:30:40 procent. Navrhové opatieni je zaloZzeno na pfizplisobeni terminu vyplat zaloh
ro¢niho bonusu roénimu cyklu zaméstnancti pifi soucasném piihlédnuti k délce ucetniho

obdobi pro podnikatelské subjekty.

ZlepSeni pracovniho prostiedi zaméstnancii spolecnosti. Dotaznikové Setfeni
identifikovalo nespokojenost respondentli se socialnim zafizenim a Grovni vybavenosti
kuchyné€k na pracovisti. Dle informaci ziskanych od feditele zkoumaného tseku
Mgr. Pavla Marese o této skutecnosti vedeni spolecnosti vi a v souc¢asné chvili rozhoduje
o rekonstrukci téchto zatizeni. Odhadované nédklady spojené s timto opatfenim pocitaji
s rekonstrukci 8 toalet (damska a panskd ¢ast) za 100 000,- K¢ / jedno zafizeni,
4 kuchynék za 100 000,- K¢ / jedna kuchynika a jedné sprchy za 50 000,- K¢. Celkem tedy
1 250 000,-Ke¢.
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Uprava smémice tykajici se hmotnych vyhod. I pfes své pasobeni v oboru IT
a kazdodenni spolupraci s mobilnimi operatory spole¢nost nenabizi svym zaméstnanciim
vyuzivani mobilnich telefonti a pracovnich notebookt pro soukromé ucely. Zaméstnanci tak
dle vnitropodnikovych dokumentli nemohou vyuzit tato zafizeni k vyfizovani soukromych
zalezitosti, byt maji od zaméstnavatele k dispozici neomezené tarify vcetné datovych
balickii. Navrhové opatfeni predpokladd zmény v internich dokumentech spolecnosti
svazbou na moznost uzivani pravé sluzebnich mobilnich telefoni a notebooku
pro soukromé ucely zaméstnanct. Naklady spojené s opatfenim dosahuji urovné pracnosti
potfebné pro upravu vnitropodnikovych dokumentt, spolecnosti jiz dale nemohou vzrist

naklady spojené s mobilnimi tarify a daty.
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6. Zavér

Diplomova préace Faktory stabilizace pracovniki v organizaci se dle vytyceného cile
vénovala posouzeni urovné personalniho fizeni a uzivanych stabilizanich nastroji

ve dvou vybranych organizacich ABC a XYZ.

Po splnéni dil¢iho cile prace - literarni reSerSe odborné literatury — byly jako hlavni
stabiliza¢ni faktory zaméstnancli vymezeny: obsah prace, mzda, hmotné vyhody a program
Cafeteria, zaméstnanecky kolektiv, osoba nadfizeného, pracovni prostiedi, skloubeni prace
a soukromého zivota, vnimani spole¢nosti a doprava spolu s obanskou vybavenosti okoli.
Vyse uvedené faktory a navazujici personalni procesy byly pfredmétem studia vnitinich
dokumentii spolecnosti a navazujiciho vyzkumného Setfeni. To se zabyvalo spole¢nostmi
uzivanou stabilizacni strategii, jejim vlivem na zaméstnance a jejich spokojenosti
s uzivanymi nastroji. Setfeni bylo rozdéleno na &ast kvantitativni, realizovanou pomoci
dotaznikili, a kvalitativni, zpracovanou formou polostrukturovanych rozhovori s fediteli

obou vybranych utvari.

Podle vysledkii Setfeni 1ze za obecné spokojenéjsi povazovat zaméstnance XYZ,

N 7

jejichz zaméstnavatel dosahuje také vyssi persondlni stabilizace. Persondlni fizeni této
organizace bylo v porovnani se spolecnosti ABC vyhodnoceno jako rozvinutéjsi,
vice zaméfené na potieby pracovnikl. Spole¢nost do svého kolektivu rovnéZ pribézné,
umérné svym moznostem, investuje. U druhé ze zkoumanych organizaci bylo zjisténo,
ze nevhodnym zptsobem stabilizuje nové zaméstnance z fad absolventii i zaméstnance
sluZzebné starsi, ktefi tak postupné ztraceji pracovni motivaci a poohliZeji se proto po jinych
pracovnich nabidkéch. Investice do kolektivu spolecnosti jsou narazové a fesi vzdy pouze
akutni situaci. Vzhledem ke zjiSténym skute¢nostem diplomova prace zkoumanym
spole¢nostem navrhuje nasledujici opatfeni - ABC: zavedeni hodnoceni zaméstnanct
metodou 360°; zménu modelu odménovani zameéstnancti; snizeni poctu spolupracovnikti na
dohodu o pracovni ¢innosti; navyseni poctu piidélovanych benefitovych bodt. Spolecnosti
XYZ: zménu frekvence vyplaty pohyblivé slozky mzdy; investici do pracovniho prostiedi
zamestnanci v predpokladané vysi 1 250 000,-K¢ a upravu vnitropodnikové smeérnice
tykajici se hmotnych vyhod. Navrhova opatieni, blize popsana v kapitole 5. "Vysledky
a diskuze", maji za cil zlep$it Groven persondlniho fizeni obou spolecnosti a zlepSit proces

stabilizace jejich kmenovych zaméstnancu.
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Priloha 1: Karta adapta¢niho planu

Karta adaptac¢niho planu

Zaméstnanec: | Osobni gislo: |
Nazev pracovni pozice:

Usek / odbor / odd&leni:

Datum nastupu: | Celkova adaptaéni doba: |
Vedouci / garant:

Cilem adapta€niho planu je:

- usnadnit zafazeni nového zaméstnance do kolektivu

- vytvofit kladny vztah nového zaméstnance ke spolecnosti

- ovéfit pracovni kvality nového zaméstnance ve zkuSebni dobé

- ovéfit socialni zaglen&ni do nového pracovniho prostiedi

Spinéno

Adaptacni plan: (ANO [ NE)

- seznameni se spoletnosti, jejim poslanim, strategii a
strukturou

- zfizeni posty v mobilnim zafizeni pres portal INEGEGz_GNG

- po obdrieni mobilniho telefonu si nainstalujte pfistup ke své
e-mailové schrance.

- instalaci provadi skupina Sprava koncovych stanic!
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Priloha 2: Vzor dotazniku

Stabilizacni faktory zaméstnanc

Dobry den viem,

Za U¢elem sbéru relevantnich podkladl pro svou diplomovou préci zabyvajici se tématem Stabilizaéni
faktory pracovnikl v organizaci, bych Vas rad poZadal o vyplnéni niZe pfiloZzeného dotazniku.

Dotaznik je uréen pro vybrané zaméstnance spolecnosti ABC a XYZ, jejichZ odpovédi budou vyhodnoceny
anonymneé.

V/ pFipadé jakychkoli dotazl se na mne nevéhejte obrétit prostfednictvim emailu:

Jakub sklar@xyz.cz
Mnohokrat dékuji za spolupraci a preji pfijemny den.
Jakub SklaF

*Povinné pole

1. Kdo je Vasim zaméstnavatelem? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

ABC
XYZ

2. Jaké je Vase pohlavi? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Muz

Zena

3. Kolik je Vam let? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Do 25 let

26 - 35 let
36 - 45 let
46 - 55 let

56 a vice let
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4. Jak dlouho pracujete ve spoleénosti? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Do 1 roku
1-2roky
3-5let

6-10 let

11 let a déle

5. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? *
Oznacte jen jednu elipsu.
zékladni
stfedni / stfedni odborné bez maturitni zkousky
stfedni / stfedni odborné s maturitni zkouskou
bakalérské vzdélani
vysokoskolské vzdélani

vysokoSkolské doktorské vzdélani

6. Jaky je typ VaSeho smluvniho vztahu se spolecnosti? *
Oznacte jen jednu elipsu.

HPP - hlavni pracovni pomér

DPC - dohoda o pracovni &innosti

Obsah prace

7. Povazujete svou praci za dulezitou? *
Oznadéte fen jednu elipsu.
Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne
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8. Povazujete se na svou praci dostateéné kvalifikovany? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

9. Myslite si, Ze Vas prace dostateéné rozviji? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne

10. Byli byste ochotni pfijmout naroénéjsi pracovni ukol, pokud by troven jeho splnéni mohla
pozitivné, pfipadné i negativné ovlivnit Vasi mzdu? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

11. Vyuziva zaméstnavatel dostateéné Vas potencial? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne
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12. Nasloucha vedeni spoleénosti dostateéné Vasim pfanim a pfipominkam? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

13. Vyhovuje Vam nabizeny prostor pro seberealizaci? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

Mzda

14. Povazujete svou mzdu za adekvatni k VaSemu pracovnimu vykonu? *
Oznadcte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

15. Vyviji se Vase mzda obdobnym zplusobem jako mnoistvi Vasi pracovni napIlné? *
Oznaéte jen fednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne
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16. Vyviji se Vase mzda vici Vasim odbornym dovednostem pfiméfenym zpusobem? *
Oznadcte jen jednu elipsu.
Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne

17. Jste spokojeni se svou nominalni roéni mzdou? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Rozhodné ne

18. Jste spokojeni se zpusobem a éetnosti vyplaceni osobniho ohodnoceni / pohyblivé slozky Vasi

mzdy? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

Hmotné vyhody a program Cafeteria

19. Disponujete sluzebnim vozem, ktery muzete vyuZivat také k soukromym ucelum? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
Ne

20. Umoznuje Vam zaméstnavatel uZivani pracovniho notebooku a mobilniho telefonu i k
soukromym ucelum? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne
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21. Vyhovuje Vam nabizeny systém flexibilnich benefita Cafeteria? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

22. Povazujete mnozZstvi nabizenych vyhod za dostatecné? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

23. Povazujete vy5i pridélovanych bodu za dostateénou? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

24. Pfi moznosti volby mezi mésiénim navySenim bodového konta o body v nominalni hodnoté
1000,- Ké nebo navySeni hrubé mzdy o 1000 Ké mésicné byste preferoval: *

Oznaéte jen jednu elipsu.

Benefitové body
Hrubou mzdu

Nevim

25. Povazujete nékteré nabizené benefity v dnesni
dobé za samoziejmost?

26. Povazujete nékteré nabizené benefity za
zbyteéné?
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27. Jaky benefit Vam v nabidce zaméstnavatele
chybi?

Zameéstnanecky kolektiv

28. Oznacili byste atmosféru na svém pracovisti za pozitivni? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spis ne

Rozhodné ne

29. Znate pracovni napli svych kolegu? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spis ne

Rozhodné ne

30. Davérujete znalostem a dovednostem svych kolegu / spolupracovnika? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spis ne

Rozhodné ne

31. PovaZujete praci kolegu za hodnotnou a rozumite jejimu smyslu? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spis ne

Rozhodné ne
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32. Povazujete své pracovisté za klidné? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spis ne
Rozhodné ne

33. Povazujete velikost kolektivu Vasi sekce / useku vzhledem k zadavanym ukolum za: *
Oznadte jen jednu elipsu.

Nadbyteénou

Spise nadbytetnou
Optimalni

Spise nedostate¢nou

Nedostatecnou

34. Sdili s Vami vedeni tento nazor? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne

35. Myslite si, Ze vedeni spoleénosti vénuje tomuto bodu dostateény prostor? *
Oznadte Jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne
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Osoba nadrizeného

36. Myslite si, ze je Va§ nadfizeny pro svou praci dostatecné odborné vzdélany? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

37. Povazujete svého nadfizeného za spravedlivého? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

38. Povazujete svého nadfizeného za dostateéné empatického? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

39. Vyuziva v dostateéném mnozstvi pochval a vytek? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne
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40. PovaZujete styl vedeni Vaseho manazera za vhodny? *
Oznaéie jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne

41. Nasloucha nadfizeny Vasim potifebam, napadum &i pfipominkam? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne

42. Myslite si, Ze Vas nadfizeny nezatézuje nadbyteénym mnozstvim byrokracie? *
Oznacéte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne

Pracovni prostredi

43. Vyhovuje Vam Vase pracoviité z hlediska hluku, teploty a éistoty? *
Oznadcte jen jednu elipsu.

Zcela vyhovuje
Spise vyhovuje
Nevim

Spise nevyhovuje

Rozhodné nevyhovuje
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44 Vyhovuje Vam vybavenost Vaseho pracovisté? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

Zcela vywhovuje
Spise vyhovuje
Nevim

Spise nevyhovuje

Rozhodné nevyhovuje

45. Vyhovuje Vam zpusob uspofadani kancelaie (stavebni oddéleni / openspace) a umisténi Vaseho
pracovniho mista? *

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela vyhovuje
Spise vyhovuje
Nevim

Spise nevyhovuje

Rozhodné nevyhovuje

46. Jste spokojen/a se socialnim vybavenim pracovisté? (Rozmisténi a pocet toalet, vybavenost a
pocet kuchynék, prostor pro odpocinek a konzumaci vlastniho jidla) *

Oznacte jen jednu elipsu.
Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne

Skloubeni prace a soukromého zivota

47. Povazujete zaméstnavatelem nabizenou délku rocni dovolené za dostatecnou? *
Oznadcte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne
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48. Nabizi Vam zaméstnavatel sickdays? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Ano
Ne

49. Vyhovuje Vam Vas stanoveny pracovni rezim (pevna / pruzna pracovni doba)? *
Oznadctle jen jednu elipsu.

Zcela vyhovuje
Spise vyhovuje
Nevim

Spise nevyhovuje

Rozhodné nevyhovuje

50. UmozZnuje Vam prace skloubit Vas pracovni i soukromy zivot? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spige ne
Rozhodné ne

51. Vyhovuje Vam spolecnosti nastaveny standard oblékani? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

Zcela vwhovuje
Spise vyhovuje
Nevim

Spise nevyhovuje

Rozhodné nevyhovuje

Vnimani spole¢nosti

52. Povazujete svého zaméstnavatele za stabilniho? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne
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53. Jste spokojeni se sméfovanim organizace? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spige ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

54. Prispiva, dle Vaseho nazoru, spoleénost ke zlepSeni véeobecného blaha? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

55. Tési Vas, pokud si Vas Vasi blizci spojuji s touto spoleénosti? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

Doprava a ob¢anska vybavenost okoli

56. Vyhovuje Vam dopravni dostupnost Vaseho zaméstnani méstskou hromadnou dopravou? *
Oznadte jen jednu elipsu.

Zcela vwwhovuje
Spise vyhovuje
Nevim

Spise nevyhovuje

Rozhodné nevyhovuje
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57. Vyhovuje Vam dopravni dostupnost Vaseho zaméstnani individualni dopravou (automobil,
motocykl, jizdni kolo)? *

Oznacte jen jednu elipsu.
Zcela whovuje
Spise vyhovuje
Nevim
Spise nevyhovuje

Rozhodné nevyhovuje

58. Jste spokojeni s moZnostmi odstaveni / zaparkovani individualnich dopravnich prostredku v
okoli Vasi kancelafe? *

Oznaéte jen jednu elipsu.
Rozhodné ano
Spise ano
Nevim
Spise ne

Rozhodné ne

59. Vyhovuje Vam obcanska vybavenost v okoli Vasi kancelare (restaurace, sportovisté, trafika,
potraviny)? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela vyhovuje
Spise vyhovuje
Nevim

Spise nevyhovuje

Rozhodné& nevyhovuje

60. Jak dlouho byste byl/a ochotny/a kazdy den dojizdét do zaméstnani? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Do 15 minut
Do 30 minut
Do 45 minut
Do 1 hodiny

Déle nez hodinu
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Dulezitost jednotlivych faktort

61. Sefad’te prosim nasledujici faktory dle dulezitosti, jakou jim pfisuzujete (1.-nejdalezitéjsi; 9.-

nejméné dulezity): *
Oznacte jen jednu elipsu na kaZzdém radku.

Obsah préce CICICICICICICIC I
Mzda '/ \ i \' \ ' '/ : C ) i ) \ |/ ; / \
Hmotné vyhody a program N Y Y Y Y )
Cafeteria \ N ( ( )

Zameéstnanecky kolektiv
Osoba nadfizeného
Pracovni prostredi

Spojeni prace a soukromého Y Y Y Y Y Y Y Y )
Zivota L N, L L N, W
» P w . ra 7 Y Ny Y I_/' '\._./' aYd ‘\I s Iy "\
anmanl Sp:)lecn osti I‘-\ AN .-’I'\. _z‘“'\__/' \ FAN _/I"\_ _z"l'\ R N
Doprava a ob&anska vybavenost N Y Y Y Y Y Y Y )
okoli (NI N AN N AN . . )

62. Uvazovali jste za posledni 6 mésicu o zméné svého zaméstnani? *
Oznadte jen jednu elipsu.
() Ano
S Ne

63. Rozhodli jste se ho zménit (planujete odchod; odchazite)?
Oznadéte jen jednu elipsu.

.i_;j. Ano
|’_\| Ne

64. Jaké (by) byly hlavni duvody zmény? (Vyberte max. 3 moZnosti) *
Zaskrinéte viechny platné moZnosti.

Jiny nadfizeny

Lepsi doprava do zamésinani a ob&anska vybavenost okoli
Lep&i hmotné vyhody a program Cafeteria

Lepsi pracovni prostiedi

Lepsi skloubeni prace a soukromého Zivota

Novy zaméstnanecky kolektiv

Odlisné vnimana spoleénost

Odliny obsah prace

HEEEEEn.

Vy88i mzda

Pouziva technologii

B Google Forms

110



Piiloha 3: Rozbor vysledkii Setfeni s manaZerem ABC

Polostrukturovany rozhovor s feditelem sekce Infrastruktura spolecnosti ABC,

Ing. Marianem Hanzelkou. Dne 8.ledna 2019, v sidle spole¢nosti ABC.

Dobry den pane fediteli, d€kuji, Ze jste si na me ud¢lal Cas.

Na 1vod, pied bliZS§im rozborem vysledkii dotaznikového Setfeni, bych se Vas rad

zeptal, zda ve struktuie Vasi firmy nastaly za posledni rok néjaké vyrazné zmény?

Za posledni rok u nas nedoslo k vyraznym zménam ve strukture pracovniku, vyraznda zmena
vSak probéhla zhruba pred rokem a pul, kdy proslo kompletni transformaci obchodni

oddeleni. Kromé této zmeny jsme se setkali pouze s par odchody jednotlivcu.
Hledate v souc¢asné chvili néjaké zaméstnance, ktef'i by méli roz$irit pracovni kolektiv?

Ano, sekce v tuto chvili obsazuje celkem 3 pozice — administrdatora siti, spravce serverii
(pozn. pozice v praci zatazeny do skupiny realizatoti) a jednoho projektového manazera na

spolupraci prostiednictvim dohody o pracovni ¢innosti.
Na zakladé ¢eho u téch zaméstnanci stanovujete nastupni mzdu?

Nastupni mzda je stanovovana na zdklade triniho porovndni platii na obdobné pozici
(napriklad prostrednictvim serveru Jobs.cz) za soucasného prihlédnuti spolecnosti k jejim
ekonomickym vysledkim, vzdélani a pracovnim zkusenostem kandidata. Z obecného pohledu

se da Fici, Ze nastupni mzda je odvozena od situace na pracovnim trhu.

Upravovali jste na zakladé aktualni situace na pracovnim trhu také néjakym zpiisobem

platy sou¢asnych zaméstnanci?

Plosné navyseni mezd soucasnych zaméstnancu neprobéhlo a neni v soucasné chvili ani
planovano. Platové ohodnoceni téchto pracovnikii se vyviji ve vazbé na ekonomické vysledky
organizace a uspéchy pri realizaci zdakaznickych — objedndvek. '\ pripadech,
kdy je zaméstnanec s nékterymi ze svych pracovnich podminek nespokojen, vedeni
spolecnosti samoziejmé vita vzdajemny dialog s cilem nalezeni takového reSeni, se kterym

budou spokojeny obé strany.

Pii porovnani Vasi spolecnosti a XYZ vySla najevo vyrazné nizS§i spokojenost
zaméstnancu s vySi nominalni ro¢ni mzdy, v oblasti skloubeni prace a soukromého

Zivota a ve vnimani spole¢nosti. Cim si toto vysvétlujte?
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Je pravda, zZe ne vzdy si pracovnici mysli, ze uroven jejich pracovniho nasazeni odpovida
Jjejich vyslednému ohodnoceni. Zdaroven je ale nutné si uvédomit, Ze jednotlivci nemohou
Z realizovanych zakazek prosperovat vice nez organizace. Na to navazuje i skloubeni prace
a soukromého Zivota. V obchodni organizaci je nutné pruzné reagovat na zdkaznicke
pozadavky a Vv pripadé potreby zastat i cinnosti, které zaméstnanec bézné nedélda nebo
béznym cinnostem veénovat vice casu. Pokud bychom porovnavali prdaci v obchodni
spolecnosti oproti statni, je samoziejmé, ze zde miizeme ocekavat rozdily v pozadovaném
pracovnim usili od zaméstnancii, zaroven ale i ve vyplacené mzde, ktera bude u obchodni
spolecnosti vyssi. Pokud bychom se bavili o vnimani spolecnosti zaméstnanci, snazime se
vystupovat jako organizace, kterd chce v oboru IT udavat smér a zlepSovat kazdodenni zZivot
nasich zdkaznikii — jak soukromych, tak statnich organizaci. V tom vidime nasi pridanou

hodnotu a ditvod, proc¢ kazdy den dochdzime do zaméstnani.

Myslite si, Ze s timto mohou souviset také nékteré z predeslych odchodi VaSich

podiizenych?

Jak jsem jiz rekl, kromé planovanych zmén v obchodnim oddéleni se setkavame s jednotkami
odchazejicich  pracovnikii, které osobné pricitam zejména  soucasné  situaci
na trhu prdce. Pokud je nékterych uchazecii o zaméstnani nedostatek, zacnou je organizace
vzdjemné preplacet a pretahovat se o né. To se samoziejmé stavd i nam a snazZime se
si své pracovniky udrzet. Bohuzel i pres vyrazné navyseni mzdy se nam nepodari odchodu

néekterych lidi zabranit.

Soutasné u Vas viak lidé pracuji na DPC a na ty se Zadné z VVami jmenovanych vyhod

nevztahuji. Co vas vede k takové Cetnosti uzavirani dohod o pracovni ¢innosti?

Dohod o pracovni Ccinnosti vyuzZivame zejména pii obsazovani juniorskych pozic.
U mladych lidi je casto obtizné odhadnout, jak uspésné bude jejich zaskoleni a rychlost
rozvoje. To ma viiv také na jejich icast v realizovanych zakdzkach. Uspésni novdcci
se rychle adaptuji a jsou V hojné mire na projektech vyuzZivani, méné uspésnym jsou
pridelovany drobné ukoly s volnéjsimi terminy. Vlastnicka struktura jasné stanovila
vykonnost, kterou musi sekce v poméru k poctu zaméstnanych na hlavni pracovni pomer
dosahovat a tomu také musim uzpisobit jeji persondlni politiku. Za tohoto predpokladu

se snazime vyuzit vvhod, které nam nabizeji i prave dohody o pracovni cinnosti.

Jak dlouha vétSinou byva s “dohodari* spoluprace?
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Pokud se nam spoluprace s danym clovekem neosvedci, vétsinou od ndas do piilroku odchazi.
V pripade, Ze jsme sjeho vykony spokojeni, Snazime se ho  “vtdhnout“
do co nejvetsi spoluprdce s celym oddeélenim na realizovanych zakdazKdch. Pracovni napln
takového zaméstnance se postupné rozriista a zpravidla po roce, V krajnich pripadech

po 2 letech, mu nabizime spolupraci formou hlavniho pracovniho pomeéru.

Jakym zpiisobem se spole¢nost snaZi sou¢asné zaméstnance stabilizovat a zabranit tak

jejich odchodu ke konkurenci?

Stabilizace zaméstnancii je dosahovano zejména prostrednictvim rozvoje jejich profesnich
dovednosti, pruzné pracovni  doby, rozsahlych  firemnich  benefiti = vietné
individualizovatelného programu Cafeteria a dobre vybaveného pracovniho zdazemi.
U “dohodarii* je tomu prostiednictvim adekvatniho navySovani hodinové mzdy ve vztahu

k velikosti zpracovivané agendy a vybranych hmotnych vyhod.
Povazujete toto FeSeni za dostatecné?

Ano povazuji. Pokud srovnam pracovni podminky a vyhody, které existovaly pred 10 lety
a které jsou nyni, myslim si, Ze naSim zaméstnancim vychdzime maximalné vstiic

a nabizime vse, co je k diSpozici v i jinych organizacich.

Ze ziskanych odpovédi je patrné, Ze S5 zaméstnanci VaSeho utvaru planuje
v nejbliz§im pilroce odchod ze spole¢nosti. Vite o tom? Piedpokladanymi diivody

jejich odchodu jsou pozadavky na vyssi mzdu a lepsi benefity a jiny nadiizeny.

Do této chvile jsem vedel celkem o 3 lidech, kteri nad odchodem uvazovali. Vase informace
je pro mne tedy castecné novinkou a spolecné s pridelenym manazerem lidskych zdrojii
se budeme muset blize vénovat jejimu rozboru, identifikovat tyto zaméstnance a pokusit se

je stabilizovat nebo se pripravit na hledani jejich ndhrady.

Mnohokrat dékuji za Vas ¢as a odpovedi, které jste mi poskytl.
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Priloha 4: Rozbor vysledkii Setfeni s manaZzerem XYZ

Polostrukturovany rozhovor s feditelem useku Podpurnych &innosti spole¢nosti XYZ,

Megr. Pavlem MareSem. Dne 15. ledna 2019, v sidle spole¢nosti XYZ.

Dobry den pane tediteli, dékuji, Ze jste si na mé udélal Cas.

Na uvod, pred bliz§im rozborem vysledkii dotaznikového Setfeni bych se Vas rad

zeptal, zda ve Vasi struktuie firmy nastaly za posledni rok néjaké vyrazné zmény?

Za posledni rok se, shodné o 2 cleny, rozsivila nase projektova kanceldar a oddeéleni IT

architektury. Ditvodem je planované rozsireni obchodnich aktivit spolecnosti.

Hledate v soucasné chvili néjaké dalSi zaméstnance, kteri by méli rozSifit pracovni

kolektiv?

Ano, Vsoucasné chvili hledame ndhradu za nynéjsiho projektového administrdtora,

u kterého je planovan presun na pozici projektového manazera juniora.
Na zakladé ¢eho budete u tohoto zaméstnance stanovovat nastupni mzdu?

Nastupni mzda nového a dorovnani mzdy soucasného zaméstnance bude odvozeno od trzni
situace na pracovnim trhu s prihlédnutim k pracovnim zkusenostem a vzdeélani obou
pracovniku. Vysledna castka bude rozdélena po dle interni smérnici stanoveného pomeéru
80:20 mezi zdkladni a pohyblivou slozku mzdy — ta je vyplacena formou kvartalnich zdloh

rocniho bonusu.

Upravovali jste na zakladé trzni situace také néjakym zpisobem platy soucasnych

zaméstnancu?

S prihlédnutim K soucasné situaci na pracovnim trhu se vedeni spolecnosti odhodlalo
K opatient, v ramci néhoz jsou od letosniho ledna plosné navyseny platy vsech zaméstnancii
pracujicim ve spolecnosti 2 roky a vice o 10 %, pricemz navyseni se tykd jak zakladni, tak

pohyblivé slozky mzdy.

Na zakladé porovnani Vasi spole¢nosti a ABC vySla najevo vyrazné nizsi spokojenost
zaméstnanci v oblastech frekvence vyplaty pohyblivé sloZky mzdy, obsahu prace

a pracovniho prostiedi. Cim si toto vysvétlujte?

Je pravdou, Ze se zejména u novych zaméstnancii setkavame s jistou nespokojenosti

S uzivanym platovym modelem. Byt' vzhledem k vlastnické strukture spolecnosti myslim velmi
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uspésné reaguje na platové podminky trhu, neubranime se do budoucna jistym ustupkiim.
Jednim z nich je praveé zpiisob vyplaty pohyblivé slozky mzdy ve 4 zalohdach rocniho bonusu.
Zalohy nejsou rovnovazné rozdéleny a redlny termin vyplaty posledni casti bonusu,
vyplacené na konci fiskalniho obdobi, se temeér prekryva s terminem prvni casti bonusu za
obdobi aktualni. A¢ jsou zaméstnanci s celkovym objemem vyplat za rok spokojeni, pouze
zakladni, tedy kazdy mésic vyplacend, slozka mzdy u nich vytvdri jisty pocit diskomfortu. Ve
vetsiné pripadii nasledné pristupujeme K vhodnému navyseni zakladni mzdy. S prihlédnutim
na pole pusobnosti nasi organizace chapu, ze nekterym lidem pripada jejich prace jistym
zpiisobem nezazivna a opakujici se, @ proto i z tohoto ditvodu se spolecnost snazi rozsirit
pole své piisobnosti. Co se tyka pracovniho prostiedi, jsme si védomi, Ze jen obtizné
nabidneme zaméstnanciim takovou uroven vybaveni, jakou maji napriklad komercni
subjekty. | z tohoto ditvodu se poradaji setkani managementu spolecnosti s novacky, kde jsou
zjistovany prvni pocity nové prijatych pracovnikii z pracovniho prostredi, kolektivu kolegi
nebo nové pracovni ndplné. Na popud téchto setkani a skutecnosti, Ze obyvame jiz starsi

komplex budov, vedeni XYZ zvazuje celkovou rekonstrukci kuchynék a socialnich zarizeni.

Nemyslite si, Ze s timto mohou souviset také nékteré z predeslych odchoda Vasich

podiizenych?

XYZ se muze dlouhodobé pochlubit velmi nizkou fluktuaci zaméstnancii, do 8 % rocné.
Zpiisobeno je to dle mého ndazoru velkou stabilitou spolecnosti a zpiisobem, jakym se stara
o své zaméstnance. I pres tyto podminky ale nemiizeme zcela eliminovat VIV volného
pracovniho trhu. Pokud od nds zaméstnanci odchazi, je to zejména do komercni sféry
za rychlejsim prostredim a “vyssimi cisly“. Ackoliv tyto diivody chapeme a snazime se svou
praci proto posouvat timto smerem, vidy budeme mit oproti komercnim subjektiim

své nevyhody, ale i vwhody.

Jakym zpiisobem se spole¢nost snazi sou¢asné zaméstnance stabilizovat a zabranit tak

jejich odchodu ke konkurenci?

Jak jsem zminil v predchozich odpovédich, i kdyz jsme polostatni subjekt, snazZime Se udrzet
krok s temi komercnimi. Nastupni mzdy zaméstnancii prizpiisobujeme aktudlni situaci na
pracovnim trhu a navySujeme \ platy kmenovych zaméstnancii. Poskytujeme tyden dovolené

navic. Vyuzivame rady hmotnych i nehmotnych benefitii, které si zaméstnanci mohou vhodné
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individualizovat. Chapeme, Ze vsichni mame i soukromé Zivoty, proto nabizime zkracenou a

pruznou pracovni dobu vsem lidem na mém useku.
PovaZujete toto reSeni za dostatecné?

Vzdy samoziejmé miizete udelat néco jinak, ale myslim si, Ze toho spolecnost déla mnoho

a doufam, Ze to nasi zaméstnanci oceni.

Dle ziskanych dat ve Vasi spolecnosti prevazuji zaméstnanci ve véku 36 - 55 let,

mate v planu zaujmout také vyrazné mladsi uchazece o zaméstnani?

Ano, na zacatku tohoto roku zacal naborovy program studentii stiednich a vysokych skol,
ktery ma za ukol zaujmout budouct uchazece o pracovni uplatneéni, at’ jiz formou hlavniho

pracovniho poméru nebo brigad pri jejich dalsim studiu.
Jakym zpiisobem je chcete ve spolecnosti stabilizovat?

Krome rozvoje jejich teoretickych znalosti ze Skol je to hlavné program Talent
Managementu, jehoz cilem je identifikovat a vice rozvijet potencial nasich novych kolegii

prostrednictvim zajimavych projektit a spoluprace se vSemi oddélenimi spolecnosti.

Ze ziskanych odpovédi je patrné, Ze nikdo z VaSich zaméstnanci neplanuje
v nejbliz§im pilroce odchod ze spolecnosti. Pokud by se tak ale rozhodl, bylo by to

nejspise z diivodu poZadavku na vyssi mzdu a lepsi benefity. Co si o tom myslite?

Jsem rad, zZe jsou u nds stavajici pracovnici spokojeni a nepoohlizZeji se po jinych nabidkach.
Co se tykd financi a vyhod, plati asi u vétsiny lidi, Ze ¢im vice, tim lépe. Zaroven s nimi ale
také rostou ndroky na riizné oblasti lidského zivota. Kazdy mame néjaké pozadavky a je na

nas, jakou jim nastavime dulezitost. Sam jsem si ji musel nastavit a zvolil jsem proto XYZ.

Mnohokrat dekuji za Vas Cas a odpovédi, které jste mi poskytl.
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Priloha 5: Vysledky dotaznikového Setieni

Pavaluj
Bylia Naslouchd vedeni A
kdojevatim [ e Jak Slouho Povatujete svou| na pridélenoy ndroéngjé pracovni ik, pakud spoleénasti
aké je Vale | Kolik je Vim
zamistnavatele i s e nefuyili dosakend vaddlani? Obssh price ric by dirow spinéni mahla dostat im Mzt
chlaui o
m? L vrtahu se - pazitivné né i negativné N phanim a
spoleinasti? rosie oviivnit Vadi madu? petEncis minkim? prazeim
o : - ) vykonu?

ABC fena 26-35let 12 raky stiedni | stfedni odborné s maturitni skoutkeu Hps 157 2 2 2 3 1 5 3 3 4
ABC mut 36-45let 12 raky vysokaikolské doktorsk vedélini Hps 186 s 3 1 2 1 5 4 22 4
ABC mut 655 let 12 raky bakaldfské vadélini Hps 17 1 1 3 3 1 1 2 3 4
ABC fena 12 roky vysokoikalské vadéddni Pt 114 2 2 3 2 3 1 2 24 2
ABC fena 655 let 12 raky vysokaikolské doktorsk vedélini Pt 143 3 1 2 3 2 4 2 3 3
ABC fena 655 let 12 raky wysokotkalskeé doktorskeé vedildni Hps 100 2 3 2 2 2 1 2 34 4
ABC Do 25 let 1-2 roky wysokodkolské vadélan Heg 186 2 2 z 1 1 3 2 32 4
ABC ena 36-45 let 1-2 roky stiedni / stfedni odborné s maturitni zkows [ 143 3 1 3 3 F 3 2 3 3
ABC iena 36-45 let roky stiedni / stfedni odborné s maturitni zkouikou [l 2,00 1 2 3 2 3 1 2 34 4
ABC mut 26-35let 12 roky vysokoikalské vadéddni Hps 171 3 4 1 3 1 s 2 38 4
ABC mui 26-35 let 1-2 roky vysokodkolske doktorske vedélani HPP 71 4 3 4 2 1 2 34 4
ABC mut 26-35let 12 roky bakaldfské vadélini Pt 120 2 1 2 3 3 2 3 28 3
ABC mui 26-35 let 1-2 roky bakaldfské vedélini Heg 186 1 3 z 2 2 1 2 28 4
ABC iena 26-35 let wysokodkolske vzdétani oP 2,14 2z 2 1 2 F 4 2 3 1
ABC 26 - 35 let wysokodkolské vediling [ 157 3 2 i 3 1 5 2 32 4
ABC 3645 et wysokotkalské vzdélini I 143 2 1 B 3 3 2 36 0
ABC mut 36-45let 12 raky stiedni | stfedni odborné s maturitni skoutkeu Pt 120 1 3 2 1 3 3 3 34 3
ABC mut 36-45let 12 raky bakaldfské vadélini Pt 157 4 3 4 2 2 1 2 32 3
ABC fena 36-45let 12 raky vysokaikolské doktorsk vedélini Pt 100 3 3 3 1 s 5 2 36 3
ABC mut 36-45let wysokotkalské vedétini Hps 157 2 3 1 4 2 5 1 2 2
ABC mut 36-45let 12 raky vysokadkolské doktorské vz Hps 214 3 1 4 2 2 1 2 3 3
ABC fena Do 25 let stedni | stfedni odborné s maturitni skoutkeu Hps 157 2 3 2 3 2 s 2 36 2
ABC mut 36-45let 35 et wysokotkalske doktorskeé vedildni Hpe 171 3 2 2 4 2 4 2 34 3
ABC muf A6 - 55 let 35 et stiedni / stfedni odborné « maturitni tkouikou Heg m 4 1 3 3 5 1 2 EW] 4
ABC mui 46 - 55 let 35 let vysokodkolské doktors HPP 2,00 1 2 H 1 3 2 3 2,4 5
ABC mui 56 & vice et 35 et vysokodkolske vzdétan HPP 243 3 3 z 2 3 2 2 3B 3
ABC fena 56 2 vica let 350et stedni | stFedni odborné s maturitni skoutkeu Hps 143 2 3 2 2 3 3 2 34 4
ABC fena Do 25 let 35 et wysakotkalskeé doktorskeé vediléni Hps 186 1 2 1 3 2 2 2 46 4
ABC mut Do 25 let 35 let wysakotkalskeé doktorskeé vediléni Hps 143 1 3 2 3 3 3 2 34 3
ABC fena 26-35let lini Hps 157 1 1 1 2 1 3 2 3 3
ABC 363516t lini HPE 1 1 3 0 3 3 0 1 3

ABC 36-35 et Elint I 171 1 5 3 3 3 1 3 az 5
ABC fena 26-35let wysokotkalské vedétini Hps 143 3 1 2 3 s 3 1 34 3
ABC mut 26-35let bakaldfské vadélini Hps 100 1 4 1 1 3 1 3 36 4




ABC iena 36 - 45 let 35 et stiedni / dni odborné s maturitni zkoutkou HPP 300 2 5 3 24
ABC iena 26- 35 let 6-10 let vysokodkolske doktorske vz HPP 343 4 1 3 32
ABC rmuf 36 - 45 let Do 1 roku vysokodkolske doktorske v P 257 1 3 1 2,6
ABC mui 26-135let 610 let wysokodkolské vedétani HPP 2,14 4 1 1 22
ABC mui 26-135let 610 let wysokodkolské vedétani HPP 2,14 2 3 2 36
ABC iena 26- 35 let 6-10 let & vedélani HPP 243 2 1 2 3
ABC rmuf 26 - 35 let E-10 bet stiedni / dni odborné s maturitni zkoutkou HPP 200 3 1 2 28
ABC mui 26-35 let Do 1 roku wysokodkolske vedélini HPP 1 2 2 1 3B
ABC mui 46 - 55 let Do 1 roku wysokodkolské vedélini HPP 257 3 1 1 32
ABC mui Do 1 roku wysokodkolské vedétani HPP 229 2 4 3 34
ABC mui 36 - 45 let vice jak 11 let vysokodkolske doktorske v HPP 229 2 2 1 32
Xz tena Do 25 let 1-2 roky stiedni / dni odborné s maturitni zkoutkou HPP 271 2 3 2 24
xwZ mui Do 25 let 1-2 roky wysokodkolské vadélani HPP 2,00 2 3 1 24
Xz tena 26- 35 let 35 et stiedni / dni odborné s maturitni zkoutkou HPP 257 3 3 1 32
Xz mui 26-35 let 35 et bakaldfské vedélani HPP 271 3 4 3 34
Xz mui 26- 35 let 35 let wysokodkolské vedétani HPP 329 2 3 2 3
Xz mui 36 - 45 let 35 et stiedni / dni odborné s maturitni zkoutkou HPP mn 2 2 3 28
Xz mui 36 - 45 let 1-2 roky stiedni / dni odborné s maturitni zkoud HPP 314 3 3 2 24
Xz mui 36 - 45 let 1-2 roky HPP 2,14 2 2 1 16
Xz mui 36 - 45 let 35 et vysokodkolske doktorske v HPP 286 2 3 2 3
Xz mui 36 - 45 let 35 et vysokodkolske doktorske v HPP 271 2 3 3 22
s muf 56 a vice let 35 et bakaldfske ved&lini HPE 7 i 2 3 24
Xz tena 46 - 55 let 35 et bakaldfské vedélini HPP 3,00 1 3 3 32
Xz tena wysokodkolské vedélini HPP 286 2 3 2 32
Xz mui 46 - 55 let 6-10 let vysokodkolske doktorske v HPP 271 1 2 3 34
Xz mui 46 - 55 let 6-10 let stiedni / dni odborné s maturitni zkoutkou HPP S7 2 3 2 3
Xz mui 36 - 45 let 35 et vysokodkolské doktorsd HPP 243 4 4 2 32
Xz mui 36 - 45 let 6-10 let bakaldfské vedélini HPP 314 2 4 3 32
X2 rmuf Do 25 let Do 1 roku bakaldfské vadélini P 2,14 1 1 2

XYz mui Do 25 let Do 1 roku wysokodkolske vzdélini DR m 1 2 2 16
Xz mui 56 a vice let stiedni / dni odborné s maturitni zkoutkou HPP 314 2 4 3 22
Xz tena stiedni / dni odborné s maturitni zkoutkou HPP 257 2 2 3 28
Xz tena 56 a vice let 6-10 let HPP 271 2 3 2 26
Xz mui 46 - 55 let 6-10 let HPP 2,14 2 2 3 18
XYz Eena 46 - 55 let E-10 et HPE 214 2 3 3 18
Xz mui 46 - 55 let 6-10 let vysokodkolske doktorske v HPP 229 1 3 1 22
Xz tena 36 - 45 let 6-10 let vysokodkolske doktorske HPP 271 2 2 1 26
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Wyvijii se Vad
mada v Vadim o Vyhovuje Vi Povalujete . Drnatili bryste
. Iste spokojeni se Povaiujete nékteré
adbon . nabi mne, - n
svou nomindin nabizend benefity za X
nabizenjch vihod . raméstnavatele pracoviéti za
O Cafeteria?|  sadostateiné? | dostatenou? samosFejmast? - ehybi? pazitivni?
WVadi mady?

2 3 3 3 24 1 1 4 3 3 benefity stravenky 1,56 2
3 1 2 1 22 3 1 3 2 2 benefity 31 2
4 4 1 2 12 3 1 2 1 4 benefity in 3
4 2 2 2 38 3 1 5 5 peni stravenky 3,44 2
4 4 3 1 38 3 1 5 5 5 nevirn 3,12 2
2 3 4 4 2 1 1 3 2 3 penize 3,00 4
3 5 3 1 18 3 1 1 2 2 nevirn stravenky 3,00 2
5 3 3 1 38 3 1 5 5 5 penize 3,00 2
4 4 4 1 38 3 1 5 5 5 penize P51 2
i 5 4 3 22 3 1 2 2 i peni stravenky n 4
4 3 4 2 2.4 1 1 3 2 benefity stravenky 311 5
E) 4 1 3 iE 3 1 5 5 banefity stravenky in 5
3 2 3 2 32 3 1 2 5 5 penize 3,12 2
4 3 4 3 38 3 1 5 5 benefity stravenky 2,89 3
4 3 3 2 3, 3 1 5 5 5 benefity stravenky 2,89

4 4 4 2 18 1 1 1 1 5 benefity 2,44

3 5 3 3 38 3 1 5 5 5 benefity stravenky 3,12 2
4 3 5 1 38 3 1 5 5 5 nevirn stravenky 2,89 4
4 5 3 3 38 3 1 5 5 benefity 2,89 1
E] z 2 1 28 1 1 2 5 penii stravenky L 2
2 3 5 2 24 3 1 1 2 benefity 31 2
4 4 5 3 38 3 1 5 5 5 benefity stravenky parkovani 3,56 4
E) 3 5 3 E) 3 1 5 1 banefity stravenky parkovani RS a
4 2 5 1 24 3 1 3 2 3 benefity 2,89 2
4 1 1 1 2 1 1 3 2 k] nevirn stravenky 3n 2
5 4 3 4 22 3 1 1 2 4 benefity 2,67 1
3 4 2 4 26 3 1 4 2 3 3,00 5
5 4 5 5 26 3 1 4 2 3 nevirn stravenky 2,44 2
5 5 2 2 24 3 1 3 2 3 benefity stravenky 1 1
2 4 5 1 24 3 1 4 2 2 benefity 3,3 5
4 3 3 4 28 3 1 3 2 5 T 1
4 4 3 5 F] 1 1 1 2 2,89 3
2 4 5 3 24 3 1 3 2 3 benefity 3,56 4
5 3 3 3 16 3 1 2 2 penize 33 5
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3 L6 5 2,67
4 26 5 benefity in
2 38 5 nevim 311
4 28 2 peniz stravenky kowvani 2,67
4 14 1 benefity stravenky 2,78
3 L6 5 nevim stravenky 144
4 2,2 3 3,00
4 18 2 stravenky 3,00
mistnost pro
4 L6 4 nevim konzurnadi viastnich 31
idel
4 2 5 penize stravenky 3,00
3 1B 4 peniz 2,78
3 1B E] penize stravenky 144
2 3 benefity stravenky 1,44
3 24 2 penize stravenky 3n
4 1B 1 penize i
a 28 3 nevim stravenky 2,44
2 2 3 penize stravenky in
2 L6 3 benefity relaxacni 3,00
mistnost pro
2 2 penize stravenky konzurnadi viastnich 2,78
jidel
mistnost pro
2 L6 1 stravenky konzurnadi viastnich 256
jidel
2 2 2 nevim stravenky 256
2 2 2 nevim stravenky 144
4 24 2 benefity 2,67
4 32 5 benefity stravenky 3n
mistnost pro
2 18 2 nevim konzurnadi viastnich 189
jide!
2 2 2 peniz 2,78
2 2 1 penize pt]
a EX 5 penize stravenky 2,89
3 4.2 5 nevim 2,00
2 18 2 banefity stravenky 189
2 2 2 benefity stravenky rkovani 2,56
mistnost pro
3 24 1 stravenky kovani konzurnadi viastnich 2,67
jidel
3 2 2 benefity stravenky 256
2 24 2 nevim stravenky 1,59
2 32 2 ef Ln
3 22 2 benefity stravenky 256
1 2 2 benefity 2,00




Pouatujete
ekt Myslite s, 5 e Va3 ' Vyhovije Vam
_— sekoe / seky S . :
racavni ndpif nadfizen pro s v n Vale pracoute :
o
e swjch kolegl? mrcdstyi pochal a hiediska hiuky,
vatahy
smyslu? vitek? vhadnj? teplaty a Estoty?
dkalm?

1 2 2 2 a 167 2 1 2 1 2 3 225 3
3 1 s 2 4 27 1 2 5 1 4 H 250 3
s s s 2 2 267 8 s 4 2 3 3 1
2 2 s 2 21 3 1 1 3 3 s 325 3
5 3 4 2 2 1 1 5 3 2 3 275 s
2 2 4 2 3 233 a 3 1 2 a 3 215 2
3 2 3 3 2 233 3 1 1 1 a 2 s
4 1 3 2 4 200 4 1 2 2 2 H 2,00 2
2 2 2 3 2 284 3 2 | 3 3 1 3
2 1 1 2 1 289 3 s 3 3 2 s 1
1 3 3 2 ) 300 3 s 3 2 ) ] 175 3
3 2 1 2 233 3 1 5 2 4 3 235 3
3 3 3 3 3 3,00 5 3 4 1 3 3,00 s
5 1 3 2 4 2,84 3 4 3 2 3 1 225 1
3 3 3 3 2 222 1 1 3 [ 3 2
1 2 2 1 3 3.7 3 0 5 3 3 1
4 s A 1 3 256 2 s 1 ! 3 3 250 3
3 2 s 2 2 2,84 3 3 3 2 3 1 225 3
4 3 2 3 1 27 3 4 3 1 1 3 125 1
1 3 1 3 2 267 3 3 2 2 a 2 3,00 1
3 s 3 3 2 2,84 2 2 3 3 5 4 2,00 s
4 3 3 3 4 100 2 4 4 2 5 4 3.5 4
4 1 3 2 4 222 a 1 3 2 1 4 3,00 s
3 1 4 1 4 22 2 3 1 1 1 4
4 2 2 2 4 233 1 3 3 3 1 3 175 2
3 s 2 1 4 222 3 3 3 1 2 2 4
2 s 2 2 2 2,84 3 4 3 1 3 1 3
2 4 1 2 2 27 3 3 3 1 1 3 300 3
3 2 1 2 3 233 3 2 3 ! 3 1 250 2
2 4 4 2 s 256 3 1 5 3 2 H 275 H
3 B B 3 1 FEE] 3 3 : 3 1 7 3
3 2 2 3 B 267 ) 2 1 3 B 3 1
2 2 s 2 B 267 2 3 s 1 2 1 4
4 3 1 2 4 4 2 5 2 2 225 3
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lste spokoj e
Vyhavuje Vim sociilnim vybavenim o Umokiiuje Vi o _ o depravni | Vihovuie Vim doprani
vybavensst Valehs pracov o " . saméstnavatelem | Nabigi Vim | K . X Jste spokojeni se Dogprava a dostupnast Vadeho
N Skloubseni price a N prace skloubit V. Vrnirndn: P g Bopndndy y
pracovigte? wybavenast na zaméstnavatel - N sméfovanim ki strudni individudini
5 . M " b N pracavni i spolednoss "
itag, tiskdrna, a patet kuchynik, prostor| sickdays? [pevnid / prufnd " enost akali .
P soukrot S wieobeméha hromadnou dopravou?
scaner, .} pro od, pracovni d ? o
blaha?
konzumaci viastniho jidla)

1 3 2 140 3 3 1 3 2 300 3 3 2 4 275 z 3
3 3 1 1,60 3 3 2 2 3 225 3 2 3 1 75 3 5
1 1 2 140 3 3 2 3 1 375 3 5 5 2 2,25 z 1
5 3 2 2,60 3 3 2 4 1 2,00 3 2 2 1 75 3 4
1 5 1 2,20 3 3 2 2 1 425 4 5 4 4 z 2
2 3 2 140 3 3 2 3 1 300 5 2 3 2 z 1
4 4 2 2,20 3 3 2 2 1 325 1 4 4 4 2,25 1 1
1 2 3 240 2 3 2 4 1 400 5 4 3 4 4 5
3 3 2 1,60 2 3 2 5 1 375 5 4 3 3 2,00 1 2
3 4 2 1,60 3 3 3 3 1 225 2 2 2 3 2,50 z 3
1 2 1 2,00 2 3 2 2 1 350 4 3 4 3 z 4
3 1 2 1ED 3 3 2 5 1 300 4 1 3 4 z 2
2 5 1 2,20 2 3 3 2 1 175 2 1 1 3 4 4
2 4 2 140 3 3 3 1 2 iso 3 3 4 4 3,00 z 3
1 2 3 3,40 3 3 4 5 2 325 2 3 3 5 1 3
3 1 2 2,20 3 3 1 2 2 2,00 3 1 3 1 z 3
3 3 1 1ED 3 3 3 3 2 325 2 3 3 5 2,00 z 3
1 3 2 2,80 3 3 3 3 2 iso 4 2 4 4 3,00 4 3
2 1 1 140 3 3 1 3 2 275 3 2 3 3 325 z 5
3 5 3 1ED 2 3 3 3 3 300 5 4 2 1 75 4 5
1 1 2 2,60 2 3 1 4 3 175 2 1 3 1 3,50 4 3
4 2 3 1,60 2 3 3 3 2 250 5 3 1 1 275 1 4
3 3 2 3,00 3 3 3 4 2 375 2 4 5 4 2,00 z 2
4 3 3 3,00 2 3 3 4 3 325 3 1 5 4 3,50 4 3
2 1 2 1,60 2 3 3 4 1 175 3 2 1 1 3,00 3 3
3 4 3 1,60 3 3 1 5 1 .50 4 2 1 3 3,00 4 3
2 5 4 1,00 2 3 1 3 1 300 2 3 5 2 2,50 1 4
4 3 2 140 2 3 1 5 1 175 3 1 1 2 2,25 3 2
4 3 1 240 2 3 1 4 2 325 3 2 4 4 z 4
1 3 2 2,60 3 3 1 3 3 275 3 3 4 1 3,50 3 5
2 3 1 240 2 3 1 2 4 350 4 3 3 2,25 z 1
3 4 2 2,60 2 3 1 4 3 300 2 S 2 3 2,50 3 1
4 3 1,00 3 3 1 1 2 275 4 5 1 1 3,00 z 4
3 2 1 240 2 3 1 4 2 iso 3 4 4 3 275 1 4
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Vyhovuje Vim ob

K2 | Jak diouho byste byl Hrmatné Sklaubeni Doprava a
.. | whavenast v akal A i ; -
odstaveni/zaparkowin : ochatmi/ 4 katdy den . vihody a Pracauni price a mimini | obéanskd - i . . e .
| oastaveny kancelife (restaurace, Obsshprice | Mada - . ) iy hisuni divady smény | laké (by) byly lavni divody smény bayly hiavni divody zmény
individusinich dopravnich . dojitdit da program nadfizentho | prostfedi | soukromého | spalefnasti | wybavenost
sportovits, &
prostfedid v okoli vazi | P . zaméstngni? Cafeteria sivata ool
&R patrawiny|?
Kancelsfe?
Lepti hmotnd vihody 3 program | Lepdi doprava do samstnini 3
! 2 Do 15 minut 4 2 3 1 5 7 g 6 6 NE et pracowni prastiedi " Thody 2 prog - )
Cafeteria obianskd whavenost okoli
Lepii hmotné whady a progr
5 2 Do 15 minut 3 1 s 2 6 5 9 7 3 NE NE Falmatne whady & program i mzda Jirnj nadfizeny
Cafeteria
3 3 Do 45 minut 3 2 4 1 8 7 5 s 6 3 Lepdi bmotnd vihody 3 program Nowy zaméstnan scky kobe Odligny bsah price
Cafeteria
P e r—— =
5 3 Da 45 minut 5 2 s 3 7 8 6 1 9 ANO NE Vi mada SR _""Ih"_“ # progrm ling druh seluvmibio dvaziu
afeteria
Lepli hmatné whady 2 progr
1 2 Do 45 minut s 2 s 3 7 g 3 1 3 AND NE pethmatns :t 0CY & program Novy zamestnanecky kolektiv Jinj druh slumibo dvazku
Cafateria
Lepti hmotnd vihody 3 program
2 1 Do 45 minut 1 2 6 g 5 1 ] 4 7 HE Vigkdi muda " ¥hosy 2 prog Vi mada
Cafeteria
Lepti hmotn vihody o
4 3 Da 30 minut 5 8 2 3 1 6 s 7 9 ANO NE lin nadfizeny e _"‘T"’.“ # progrm Vyisi mada
afeteria
Lepii hmotné whady a progr
a 2 Do 45 minut 3 2 4 1 8 7 5 s 6 AND NE FALmatne vyacy & program Vyidi mada Jing druh smluvmibe dvaziu
Cafeteria
2 3 Do 1 hadiny 2 4 3 & 5 7 1 9 8 NE ME Vi mada Lepii pracowni prostredi Jim éruh smiuvmibio dvazi
Lepii doprava do zaméstnan
3 2 Da 45 minut 1 2 5 a 6 8 3 3 7 ANO aNO Vi mada P IO 50 ZamEstin 3 Ddliing unimans spoleénost
anshi vyhavenost akol
5 3 Do 1 hoding 7 1 3 4 s 3 7 [ 0 NE NE
2 3 Do 45 minut 5 a 2 E! 1 13 4 7 a NE 3 Lepdi doprava do saméstrinia Sir nagfizeny
obanski vybavenost okoli
i 3 . . . Lepti hmotnd vihody 3 program —
1 s Da 15 minut 3 1 4 2 5 5 ] 7 ] NE NE Vi mada ! Vit meda
Cafeteria
2 3 . A 5 R N B 5 . B . [ P Lenti doprava do samistnini 3
N ' ; v " e abianskd whavenost akoli
3 3 1 3 7 5 7 3 0 [ 9 AND AND Lendi pracoun prostredt - Vyiki mada
3 B 3 3 1 & 0 B O 0 7 NE NE lin nadfizeny Vylimeda -
Lepii hmotné wyhady a progr
1 2 3 2 1 5 6 7 a E a NE NE FALmatne vyacy & program Vyidi mada Vit mada
Cafeteria
Lepli hmatné whady 2 progr
3 2 Do 30 minut 5 2 3 1 4 s 8 7 6 N NE Falmatne wacy & program Vyidi mada tsah price
Cafeteria
Lepti hmotnd vihody o
2 " Do 15 minut 3 1 4 2 6 5 ] 7 ] ANO ano ling nadtizeny e _""Ih"." # P Vit mada
afeteria
Lepii hmotné wyhady a progr
3 3 Do 30 minut 5 a 4 1 3 2 6 s 7 NE FALmatne vyacy & program Odlidn obsah price Jin druh smiuvmibe dvaziu
Catateria
Lepti hmotné vihody o
2 5 Da 45 minut 4 2 5 1 3 8 6 s 7 NE liny madizeny epii bmotné vihocy s program Vit mazda
Cafeteria
Lepti hmotné vihody o
3 3 Da 15 minut 3 2 1 & s 5 ] 9 7 ANO NE Odliing obsah prace SR _""Ih".“ a R
afeteria
Lepai hmatné vyhady a progn
1 3 Do 45 minut s 2 s 6 3 7 1 g a N NE PRI MOt yhody & program Sing nadfizeny
Cafeteria
4 3 Do 45 minut 5 8 4 1 3 2 6 8 7 NE NE Lepdi hmattné vihody a program iy obsah price
Cafateria
Lepti hmotnd vihody o
4 2 Da 30 minut 3 1 5 9 2 6 ] 4 6 NE lin nadfizeny e :"'Ih"_“"p""" " | odiitng wnimans spoleznast
afeteria
Lepii hmotné wyhady a progr
3 2 Do 15 minut 3 2 1 3 4 5 8 s 7 NE FALmatne vyacy & program Nowy zaméstnanecky kobe
Cafeteria
2 3 Déle ne hodinu 5 8 2 3 1 6 4 7 9 ANO AND LepH hmotnd :t ody N pragram Novy zaméstranecky kobektiv Jirv nadfizeny
Cafeteria
Lepli hmotnd vhody 8 program | Lesdi skloubent grice a soukromena
1 2 Do 15 minut 3 1 5 1 6 '] 7 '] a M NE " Thody 2 prog :
Cafeteria livota
& skioubeni price a soukromého | Lepdl hmotné vihody o
2 5 Da 30 minut s 2 3 1 5 7 ] 6 6 NE laubeni price a soukromého | - Lens hmotné vifody 2 program | s unimand spolesnast
Iivota Cafeteria
1 s Déle e hadinu 3 2 1 & 4 5 H 7 ANO NE linj nadfizeny Lepsi doprava do zaméstndni a
obéanski vybavenast okal
[ B Do 1 hodiny B [ 7 5 3 7 1 0 0 NE WE pracon prostied] Vylimeda
3 3 Do 45 minut 1 3 5 ) A 0 g 3 7 NE WE & pracovn prostred -
Lepii hmatné whady & program
4 Da 45 minut 2 4 3 7 5 8 1 6 3 NE NE Odligny atsah price Lepii pracowni prostredi s i Ve
Cafe
a 2 Do 45 minut 5 H 4 6 3 7 1 9 ! AND ANO Lepsi pracowni prostiedi JSing nacfizeny Lepdi hmatné :r“fi" # program
Cafeteria
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Lepdi hmotné whady a program

Da 45 minut 1 9 ] 7 6 NE NE e Vyii mzda Odligry absah price
Cafeteria
Lepti doprava do zaméstnani
Do 15 minut 5 3 8 4 7 NE NE % foprava da 2amSsindn | & Lepii pracawni prostiedi
obianskd vybavenost kol
Do 45 minat ) 0 g 3 7 NE NE liny nadfizeny. i drih smiuvnih Gvazka
o 3o . 1 p . X " . R Lep doprava do raméstnan 3 Lepai doprava do samEstnania
anskd vybavenast okal obanskd vybavenost kol
Lendi doprava do zaméstnani
Do 45 minut s g 2 3 a NE NE Lespdi pracovni prostfedi Vyii mzda R SaRr £ smEsinan A
obianskd whavenost akoli
Ty ToS————
Do 30 minut 3 & 6 1 3 NE Lepsi pracovni prostfedi Lepdi doprava do saméstndni a
ki wybavenost okoli
Do 15 minat 0 5 0 ) 8 NE WE Odliiny baah prace Lepli pracowni prastied] mads
Da 15 minut 1 7 5 9 6 NE NE Vi mada Lepii hmotné vifocy s program
Cafeteria
. Lepdi hmatné whaody a program N . . Lepdi hmatné whody a program
Da 45 minut 9 8 2 3 4 ANO NE et Novi zamistranecky kobaktiv sttt
Cafeteria Cafeteria
o 2o e ] . R ] S . - JRR— Lol sauben price 3 sodkromeh | Lepli hmotné wyhady s prograrm
Hwota Cal ia
Lepli hmatné whady a
Déle net hodinu 4 E 6 7 a 3 ki mada Lepdi pracowni prastiedi FaLmaine whady
Ca
o 2o e ] . 2 . . . Lepii hmotné vihady a program P Lepdl saubent
livota
Do 1 hoding 3 7 7 5 ] NE WE___|DdiiEn wrim, Wyl meda iny nadfizeny,
Lepdi b it yhady a
Do 15 minut 3 s 1 E 6 NE NE FaLfmagne whacy Movif zamistranecky kobektiv Odligny ohsah price
Cafeteria
Do 1 hading 2 5 3 7 a NE linj nadfizeny Lepsi hmetné jhody 3 program Viydi mada
Cafeteria
Lepdi doprava do samistnini 3
Do 45 minut 1 g & ] 7 ANO NE Vi muda Odiiiné vnimand spalegnost p cmrva da ramEtnin
obianskd vybavenost okoli
Do 1 hadiny 5 7 1 3 s NE NE Lepdi hrlukr:: \'\"lcfﬂ\' aprogram Ot absah préce Lepdi skhouby doe & soukroméha
Cafeteria livata
Do 1 hodiny 1 2 6 s 7 NE 3 Odligny obssh price Jing nadfizeny Lepdi hmatné :h"fi" mragram
Cafeteria
30 mi . _ . . Lepdi sidoub
Da 30 minut 4 6 ] 7 5 NE NE QOdligny absah price Oy absah price
Lepsi hmotné wyhody a program
Da 30 minut 4 8 7 9 6 AND NE Odligny asbsah price o #
Cafeteria
Da 30 minut 5 7 9 ] 4 ANO NE Vil mada Movi zamistranecky kohektiv
Da 30 minut 3 7 2 5 9 AND NE Odligny asbsah price Vyii meda
Da 30 minut 1 7 ] 6 9 ANO NE Odligny absah price Oy absah price
Da 45 minut 5 6 8 9 3 NE liny radfizeny Vyii meda
Lepdi hmats yhody a progr:
Do 15 minut a ] E] 3 7 NE PRI ImEinE vacly & sragram Oty absah price
Cafeteria
Lepli hmatné whady 2
Do 45 minut 13 7 1 3 a NE 3 Jing nadfizeny i meda Falimatne whady
Cafet
es0mn ‘ ; . N . " . . . A Lepdl doprava do samistnini 3
30 minut 5 7 9 A Wiyl mazda idné vnimand spoleinost obeansicl vybewenost okoll
Da 30 minut 5 6 2 8 9 NE NE Nowy zaméstnanecky kolektiv Vyii meda & vniman spoleénost
Do 30 mint 1 7 B 0 7 NE NE Vil mada Wyl meda & vnimand spoieEnoat
Leptl hmotnd wihody o
Do 45 minut 1 7 ] 5 a NE NE QOdligny absah price eps hmatné vjhady a program & vnimanid spokeénast
Cafeteria
Do 15 minut 3 13 4 7 a NE 3 Odligny obeah price Lepii hmotné wjhody a program | Lepdi sklouben
Cafeteria
Lepii hmatné wihady a rogr
Do 45 minut 5 13 8 3 a ANO 3 ki mada Odlifny obsah préce FaL e ",’: e & regram
Cafen
Da 15 minut 1 7 ] 6 6 NE NE Vi mada Vyii meda
Da 15 minut 1 7 ] 5 ] HE Nowy zaméstnanecky kolektiv Vi meda
Déle net hadinu 5 7 ] 8 4 NE NE Odligny absah price Oy absah price
Lepiki hmotné wihody am | Lepdi sidouby
Da 30 minut 3 6 2 9 7 NE NE QOdligny absah price epki bmotné vihody a program | Lepdi skiouben ¢
livata
Do 1 hadiny 1 g 7 3 A NE Lepdi hmatné whady a program 3 progran [—

Cafeteria
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