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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem prace je zjistit, jak vliv koronavirové krize ovlivnil fizeni zaméstnancti a motivaci k vykonané praci ve
finanénim a t€etnim sektoru. Hlavnim cilem diplomové prace jsou formulace doporuceni v oblasti fizeni a
motivace zameéstnanci po pandemii, kterymi by se manazefi méli fidit, aby byla zachovana prosperita
spolecnosti.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast této prace byla vypracovana na zaklade€ literarni reSerSe s vyuzitim relevantnich ceskych i
zahrani¢nich zdrojd. Vyzkumnymi metodami této prace jsou dvé hlavni, kvantitativni a kvalitativni.
Kvantitativni zjistovani bylo provedeno pomoci dotaznikového Setfeni rozeslaného do vybranych spolecnosti.
Pro kvalitativni metodu bylo vyuzito polostrukturovanych rozhovorti manazerti spolecnosti, kde probihalo
dotaznikové Setieni. Dotaznikti bylo vyhodnoceno 102, rozhovord s manazery spolecnosti bylo 7.

Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem prace jsou doporuceni manazerim, kterd vychazeji z vedeného vyzkumu u danych spolecnosti. Na
zaklad¢é vyhodnoceni dat a pohovora s manazery byly doporuceny navrhy na vedeni zaméstnanci po pandemii
Covid-19. Cilem bylo vyhodnotit preference zaméstnanct, které jsou reflektovany v doporuceni, tak aby byla
zachovana prosperita spolecnosti. Vysledky vyzkumu jsou vyobrazeny v grafickém zobrazeni a dale také
doplnény o tabulky relativni a kumulativni ¢etnosti.

3. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ vyhodnoceni vysledki vzeslo nékolik doporuceni i nedoporuceni, kterymi by se manazeti spolecnosti
meéli fidit. Vzhledem k necekané pandemii Covid-19 vyvstalo hned ne¢kolik zmén, kterym manazeti musi celit.
Navrhi a doporuceni je sedm a jsou uzptisobeny na vice oblasti fizeni.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this work is to find out how the impact of the coronavirus crisis has affected employee management
and motivation to work within the financial and accounting sectors. The main goal of this thesis is to formulate
recommendations in the field of management and the motivation of employees after the pandemic, which
managers should follow in order to maintain the prosperity of the company.

2. Research methods:

The theoretical part of this work was developed on the basis of a literature search using relevant Czech and
foreign sources. The research methods of this work are two main, quantitative and qualitative. The quantitative
survey was carried out using a questionnaire survey sent to the selected companies. Semi-structured interviews
of company managers were used for the qualitative method, where a questionnaire survey was conducted. 102
questionnaires were evaluated and there were 7 interviews with company managers.

3. Result of research:

The result of the work are recommendations to managers, which are based on conducted research at the
companies. Based on data evaluation and interviews with managers, suggestions were made to manage
employees after the Covid-19 pandemic. The aim was to evaluate the preferences of employees, which are
reflected in the recommendations, so as to maintain the prosperity of companies. The research results are shown
in a graphical representation and also supplemented by tables of relative and cumulative frequency.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the evaluation of the results, several recommendations and non-recommendations emerged, which
company managers should follow. Due to the unexpected Covid-19 pandemic, several changes have arisen that
managers have to face. There are seven proposals and recommendations and they are adapted to more areas of
management.

KEYWORDS

Covid-19, Human resource management, financial and accounting sector, change in employee care, the impact
of the pandemic
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1 Uvod

wev

ptes pil svéta, ale pokud se jim nepodaii v daném miste najit schopné lidi, ktefi umi tyto stroje
obsluhovat a dale rozvijet, zisk jim to nepfidd. Novodob¢ trendy se ¢im dal tim vice vénuji
personalnim ¢innostem, které tento kapital rozviji a méla by jim byt vénovéna adekvatni
pozornost. Dnes$ni doba nuti neustale vylepSovat pracovni procesy, jenz souvisi i s vyvojem
technologii. Tyto vyvojové trendy a rozsitujici se potieby jedinctl, vyzaduji stale vétsi naroky
na péci a vzdélavani zaméstnancti. Tento trend souvisejici s vyvojem technologii ma ¢im dél
veétsi rychlost danou i tim, Ze se do poptedi dostava generace, kterd se jiz do internetového
prostiedi narodila a od malicka s technologiemi pracovala a je na n¢ zvykla. Tudiz vyzvy, které
na nas klade nastupujici Primysl 4.0, jakoZto trend digitalizace a s nim souvisejici automatizace
vyroby, pravdépodobné piinese prave zmény na trhu prace.

Spravné nastaveny systém fizeni a péfe o zaméstnance pfispiva ke zvySovani prosperity
spolecnosti, konkurenceschopnosti a budovani jména firmy. D4 se to uvést na konkrétnim
bankovniho sektoru je dén zejména existujicim ekonomickym prostiedim. Cesky bankovni
sektor, se stejné jako jinde ve svéte, béhem poslednich nékolika let dramaticky vyvinul. Nyni
prosel dal$i mohutnou pfeménou. Ze spolecnosti majicich opulentni domy a pobocky, proto aby
ziskaly divéryhodnost klientl a davaly tak na odiv své bohatstvi, se banky transformovaly na
firmy ¢im dal vic pracujici v online prostoru a dalsi investice do fyzického majetku mohou byt
znakem nehospodarnosti téchto spolecnosti. Vytvofeni pocitu sounalezitosti s firmou, zajiSténi
moznosti seberealizace a ostatnich kladnych aspekti, které maji vliv na vykon zaméstnancd, je

A4

Pandemie se ve svéte objevila jiz né€kolikrat, nyni vSak vina Covid-19 byla jednim z nejvétsich
faktort ovliviiujicich trh prace poslednich let. Bezesporu tato pandemie proménila spole¢nost
jako celek, postihla a jesté postihuje viceméné vSechny spolecenské a ekonomické vrstvy. S
timto mimofaddnym a rozsdhlym zasahem do témét vSech pracovnich pozic se setkal nejspis
kazdy manaZzer. Musel se vypotfadat s neCekanou zménou fizeni svych zaméstnancl a zcela
okamzit¢ a bez piedchozich zkuSenosti provést nalezité kroky, které by zachovaly pracovni
pribéh, jak ho znali zaméstnanci doposud. Nutnost a rychlost jednani, kterym byli manazefi
vystaveni, nereflektovaly dlouhodob¢ nastavené procesy platné desitky let, jez byly spole¢nosti
zvyklé vyuzivat. Proto je tfeba podnikat Setfeni, kterd jsou schopna sledovat a reflektovat
vysledky v relativné kratkém obdobi.

Finan¢ni a ucetnim sektor byl z ¢asti pandemii ovlivnén, zaroven diky své vyjimecnosti a
dilezitosti v kapitalové spolecnosti, je zcela zdsadni, aby tyto sektory fungovaly. Cilem prace
je zjistit, jak vliv koronavirové krize ovlivnil fizeni zaméstnanct a motivaci k vykonané praci
ve finan¢nim a ucetnim sektoru. Hlavnim cilem diplomové prace jsou formulace doporuceni
v oblasti fizeni a motivace zamé&stnanct po pandemii, kterymi by se manaZzeti mohli fidit, aby
byla zachovéna prosperita spole¢nosti. Dil¢im cilem préce je zjistit, jak reflektuje koronavirova
krize preference zaméstnanct a jak ovlivnila motivaci k praci a pracovnim vykontim. Jaké
pozitivné motivujici ndstroje jsou v pracovnim procesu dilezité a které jsou naopak pro
zaméstnance a jejich pracovni vykon demotivujici.

V prvnich dvou podkapitolach diplomové prace je popsan zakladni proces fizeni lidskych
zdroji, ze kterého se vychdzi v analytické Casti. Tato ¢ast je napsana na zakladé odborné
literatury z oblasti péce o lidsky kapital. V prvni podkapitole jsou popsany motivacni faktory,
které ovliviiuji vykony zaméstnancl. Druhd podkapitola se vénuje fizeni zaméstnanci a
specifikuje jeho hlavni ukoly, pracovni zazemi, personalni rozvoj, hodnoceni a odménovani
zameéstnancl, role manazerq, fizeni generaci X, Y, Z apod.



Praktickd cast zkoumd charakteristiky vybranych spolecnosti a vyhodnocuje dotaznikové
Setfeni, které ve spolecnostech probihalo. Prace analyzuje Cesky bankovni sektor, ktery je
v tomto piipadé zastoupen tfemi bankami piisobicimi na ¢eském trhu, konkrétné jde o Ceskou
spofitelnu, a.s., CSOB, a.s. a J&T banku, a.s. Prakticka &ast je posléze doplnéna o rozhovory
s manazery téchto bank, kteti zhodnotili postupy fizeni, které museli sami zavést. Zavérem je
zkoumani vyhodnoceno a jsou formulovéna doporuceni, kterd mohou pomoci zaméstnavatelim
pfevzit zplsoby a nastroje pfi péci o zaméstnance. Doporuceni by méla reflektovat jejich
aktualni pozadavky a preference, tak aby manazefi dokazali udrZet své pracovniky
v zaméstnani.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato ¢ast prace se zabyva ¢innostmi a ukoly, které spadaji pod fizeni lidskych zdroji. Vénuje
se dvéma hlavnim tématim, kterd jsou stéZejni pro tuto praci. Prvnim z nich jsou motivacni
faktory zaméstnancii a druhym jiz samotnd péfe o zaméstnance. Vychazi zfad clanka a
publikaci a literarni reSerSe.

2.1 Motivace a motivacni faktory

Motivace je vrcholnym nastrojem zaméstnanct, aby ochotné vykonavali dohodnutou praci a
dosahovali nalezitych vysledkl prace a chovani. Armstrong uvadi, ze ,,motivace je sila, ktera
aktivuje, sméruje a udrzuje chovani. Vysokého vykonu je dosahovano prostiednictvim dobre
motivovanych lidi, kteri jsou pripraveni vynalozit dobrovolné usili, to znamend udélat
dobrovolné vice, nez se od nich ocekava.“(Armstrong, 217) Slovo motivace pochazi z latiny a
znamena pohyb. Jedna se o psychicky stav vyvolavajici aktivitu jednani a chovani, které
smétuje jednim smérem (VI14c¢il, 2018). Lidé jsou motivovani, pokud maji smér a oekavani
napliuje jejich cile. Pokud maji lidé motivaci sami od sebe, jde o nejlepsi zptisob a formu
motivace, jaky si zaméstnavatel mize prat. V opaéném piipad¢ jde o dodateCnou motivaci,
kteréd pak vyplyva z radosti z odvedené prace, mnohocetnych odmén, dobrého vedenti, které se
snazi jakkoliv své zaméstnance navnadit, aby vyuzivali svych schopnosti a dosahovali
vybornych vysledkill. Dle Armstronga (218) rozliSujeme dva typy motivace: vnitini a vnéjsi.

Vnitini motivace

Tento typ motivace vychdzi z lidi, kdyz maji pocit, Ze je jejich prace zajimava nebo dillezita a
poskytuje dostate¢nou volnost v jedndni. Zaméstnanci by méli mit moznost vyuzivat své
znalosti a dovednosti a dosdhnout tak své vytouzené kariéry nebo uspéchu. ,,Vaitini motivaci
je mozné charakterizovat jako motivaci, ktera vyplyva z prace samotné. (Armstrong, et al,
2015 str. 218). Podle Katze in Armstrong (2015 str. 218) maji pracovni mista poskytovat
dostatek prostoru pro rozmanitost, vyznamnost a odbornost tak, aby se zapojily schopnosti
zamg&stnancu.

Vnéjsi motivace

O vnéjsi motivaci se stard spiSe zameéstnavatel, jelikoZ se to tyka opatieni, kterd podnikd, aby
motivoval zaméstnance. Vnéj$i motivaci je napiiklad povySeni, pochvala, zvySeni mzdy,
obracené pak tresty jako sdéleni kritiky, odebrani nenarokové slozky mzdy apod. ,, V'nejsi

motivatory mohou mit bezprostredni a vyrazny ucinek, ale nemusi nutné pusobit dlouhodobe.
(Armstrong, et al, 2015 str. 219)

Urban (2017 str. 35) se s Armstrongem shoduje a doddva, Ze je motivace pro kazdého
subjektivni a nelze tedy vychazet z uplné stejnych ptredpokladii pro vSechny pracovniky.
Praktickd cast této prace bude zkoumat nejen vnitini motivaci, ale 1 vnéj$i motivaci
zaméstnanct a jeji zménu.

2.1.1 Maslowovo tridéni

K porozuméni potieb kazdého jedince ptichdzi Maslow se svym modelem, ktery podava velmi
dobry ptehled motivacnich faktorh ptisobicich na pracovisti. Dle obrazku ¢.1, ktery znazoriiuje
Maslowtiv model, je patrné, Ze velka ¢ast motivace je zaloZena na ,,nehmotnych* okolnostech.
Ttidéni podle Maslowa nemusi byt vzdy hierarchicky platné, i kdyz tomu vyobrazeni
v pyramidé¢ muize napovidat. Néktefi pracovnici mohou byt spokojeni ,,jen” na zdkladnich



télesnych potiebach viz obrazek €. 1 a nedozaduji se uspokojeni skrze jiné potieby. ,,Nehmotné*
potieby, jako ocenéni pochvalou, uznani, moznost vzdélavani a dosahovani vyssich cill, jsou
motivacni faktory, které na zaméstnance piisobi (Urban, 2017).

Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb

Seberealizace

Spolecenské potieby

Jistota a bezpeci

Fyziologické potreby

Zdroj: (Mindtrix, 2022)

2.1.2 Motivaéni nastroje

Daya a Borowski se domnivaji, Ze kazdy moderni manazer by mél mit odpovidajici kvality a
dovednosti motivovat své podiizené. Clovék je nejcenndjsim majetkem kazdé spoleénosti.
(Borowski, et al, 2014 str. 666)

Urban se dale domniva, ze ,,Osoba vykondvajici urcitou prdci ¢i kol je vedena predstavou, Ze
za jeho vykonani ziska urcitou odmeénu, tedy neco, co uspokoji jeji potreby, pripadné se vyvaruje
urcite sankce, ktera uspokojeni jejich potieb brani. V obou pripadech ji tato predstava
motivuje. “ (Urban, 2017)

Urban déli motivaci na pozitivni a negativni. Pozitivni motivace je zaloZzena na odménach.
Negativni motivace je zaloZzena na sankcich, tedy hrozbé¢ urcitého trestu. Tim je mysleno, ze
zamé&stnanec napiiklad nedostane odménu, jelikoz tikol fadné nesplnil. Sankce 1 odmény musi
byt v organizaci spravné pouZzity. Odmény by mély mit pozitivni charakter a mély by byt
vnimany piijemné. Nejsilngj$i motivaci byvaji penize. Odmény vSak nemusi byt vzdy jen
hmotné. I pochvala mize byt brana jako odména. To samé se tyka sankci, avSak ty maji
nepiijemny charakter. Castou sankci miize byt pokarani, které ma vést k zamezeni jednani. Dle
Urbana je pozitivni motivace €inngj$i neZ motivace negativni.

Dle Daya a Borowskeho jsou motivacni nastroje penézni a nepenézni. Hlavnim finanénim
nastrojem motivace zaméstnanct je zakladni odména vyplacend pevnou ¢astkou bez ohledu na
vykon. Motivujici odména by méla spliovat tfi podminky. Prvni, aby ji zamé&stnanec pocitil,
tedy v takové vysi, aby citil ocenéni za svou snahu. Za druhé odména by méla byt vyplacena
vCas a za tfeti odména by neméla byt vyplacena ve stejné vysi a form¢ vSem. Zaméstnanci také



mohou byt motivovani materidlnimi, ale nepenéznimi nastroji, jako napft. ptipojisténi lécebné
péce, ¢i jiné pojisténi, dovolena navic, dotace na vzdélavani, pracovni zafizeni, spoleCenské
akce Ci zaruceni péce o dité.

Borowski a Daya dale udéavaji, Ze ne vSechny motivacni nastroje vyzaduji vydaje. Existuje
Siroka Skala nastroji, které nezptsobuji naklady, a pfesto maji pozitivni dopad na zaméstnance.
Tento typ néstrojii zahrnuje napt. nabidku ptileZitosti pro rozvoj zaméstnancli , poskytovani
Casté zpétné vazby, otevienou komunikaci, flexibilitu prace, moznost tvorby zaméstnaneckého
pracovniho programu apod. (Borowski, et al, 2014).

U vétSiny nefinan¢nich nastrojii motivace je problém, ze Casto byva vyuzivan spiSe negativné.
Pokud néco nefunguje nebo je vykondno Spatn€, manaZer poskytne pracovnikovi zpétnou
vazbu. V situaci, kdy je prace odvedena podle ofekavani, zaméstnanci nedostavaji zpétnou
vazbu. Tento druh pfistupu je nevhodny, jelikoz kazdy je rad chvalen a citi se rad oceniovan.

Urban dodava (2017), ze pokud prfevlada finan¢ni ¢i materialni motivace, neni problém tuto
motivaci rozeznat, zaméstnanci praci chapou jen jako pfileZitost k vydélku a mohou mit k praci
chladny vztah. Jinak se s Borowskim a Dayou shoduje.

Podle Bélohlavka se nabizi fada moZznosti, které nadtizeny mize pouzit k osobnimu rozvoji a
motivaci svych pracovnikt (B¢lohlavek, 2016).

- Vzdélavani a trénink — vétSinou voleno jako prvni volba a zékladni druh pfenosu
informaci

- Koucovani — zalozeno na osobni praci s jednotlivcem a na konkrétnich individudlnich
problémech

- Stinovani — u¢inné pro mén¢ zkusené pracovniky, uceni probiha skrze stinovani svého
pfifazené¢ho zkuseného pracovnika

- Delegovani — spociva v pieneseni celé¢ agendy Ci jen par procesti na podfizené, je to
testem schopnosti pracovnika

- Tymova prace — uci ¢leny chapat komplexni souvislosti a respekt k ostatnim ¢lenim

- Zména pracovni napln€ — vyhovi potiebam pracovnika a jeho schopnostem

- Pfemisténi — povySeni na vyS$si a ndrocnéjsi funkcei

Diplomova prace se v praktické ¢asti vénuje rozhovoriim s manazery, kde bude ucelem zjistit,

jaké nastroje vyuzivaji k dosaZeni vykonu. Zaroven se soustfedi na preference motivacnich?
nastroji u zaméstnancu.

2.2 Rizeni a péce o zaméstnance

Kazdy jednotlivy lidsky zdroj pfispiva k optimalnimu fungovani a dosahovani nejlepSich
vysledkl organizace. Organizace ma praveé tak povinnost zabezpecit své lidské zdroje. Pokud
ma organizace dobfe nastavené své zasady politiky, je schopna dosdhnout konkuren¢ni vyhody
pred ostatnimi spole¢nostmi, ale také dosahovat spokojenosti a nadseni svych lidskych zdrojt.
Kvalita politik, obétavost zaméstnancii a jejich schopnosti vedou ke zlepSovani vykonu, kterého
je dosazeno prostiednictvim lidského kapitalu. Tak to udava Guest (1997) in Armstrong (2015,
str. 98), kde tika: ,,Vyznamnym znakem rizeni lidskych zdrojii je predpoklad, Ze zlepsovani



vykonu organizace je dosahovano prostiednictvim lidi “. Zvolenim vhodnych postupli v oblasti
fizeni lidskych zdrojl 1ze ptredpokladat, Ze to bude mit pozitivni dopad na vysledky organizace.
S timto tvrzenim souhlasi Storey (2004) a jeho kolektiv in Armstrong, et al. (2015, str. 100),
kde uvadéji ze ,, v urcité forme politiky a postupu v Fizeni lidskych zdrojii reflektuji postoje a
chovani zameéstnancu, které ovliviiuji nabidku sluzeb a spokojenost zakaznikii .

Systém fizeni, ktery si organizace nastavi, neni jednotny a i€inny pro vSechny typy spolecnosti.
Ptesto se Shih et al. (2005) in Armstrong et al. (2015, str. 104) pokusili vymezit systém vysoce
vykonné prace. Pro tento systém neexistuje jednotnd definice, avSak ma jit o soubor postupt
v fizeni lidskych zdroji, ktery zlepSuje schopnosti, motivaci a zapojeni zaméstnanct. Jeho
systém pak vypada nasledovné:

- Infrastruktura prace — tedy podoba pracovisté umoziujici zaméstnanctiim ziskat potfebné
schopnosti pro vykon jejich prace, dale poskytuje zaméstnanctim prostfedky k vykonani jejich
prace a podporuje jejich motivaci. Aby tyto prostiedky mély efekt, musi byt vzdjemné
propojeny.

- Vzdélavani zamérené na schopnost — investice ¢asu do zlepSovani schopnosti, znalosti a
dovednosti zaméstnanci.

- Sdileni informaci a zapojovani zaméstnanci — sdilet mozné alternativy a ptejimat spravna
rozhodnuti.

- Odménovani a povySovani zamérené na motivaci — podpora schopnych zaméstnancti, aby
se vrozmanitych situacich aktivné zapojili do efektivniho rozhodovani (Armstrong et al.,
2015).

2.2.1 UKoly Fizeni lidskych zdrojt

Hlavnim dulezitym ukolem je to, aby byla organizace vykonna a vykon se neustale zvySoval.
Aby mohl byt tento kol naplnén, je diilezité vénovat se neustalému zlepSovani vSech zdroji,
kterymi organizace disponuje. Tim jsou mySleny naptiklad finan¢ni a materialni prostredky, ale
také fizeni lidskych zdrojt, protoZe pravé ty rozhoduji o vyuzivani téchto prostredk.

Podle Koubka (2015, str. 16) existuji nasledujici ukoly.

1) Vytvofeni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich ukolli a jimi vytvotenych
pracovnich mist. Tak, aby pracovni misto odpovidalo pracovnikovi a jeho schopnostem a
nasledné byl schopen se prizplisobit pfipadnym ménicim se pozadavkiim pracovniho mista.
Vedeni musi definovat pracovni tikoly, pfevést iniciativu na odpovédnou osobu. Pracovni
mista musi nadéale organizovat a efektivné propojovat, jak napfi¢ celou organizaci, tak i
jednotlivymi celky.

2) Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci. Tak, aby zaméstnanci vyuzivali efektivné
pracovni dobu a své schopnosti. Zaméstnavatel by mél analyzovat pracovni mista za Gcelem
stanoveni specifickych potifeb organizace v oblasti prace. S tim souvisi i predvidani a
planovani potfeby pracovnich sil. Rozmistovat pracovniky tak, aby byla oboustranna
spokojenost, tedy vybirat pracovniky tak, aby byly jejich pracovni dovednosti vyuzity nejen
ku prospéchu organizace, ale i ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti. Déle je také potieba
analyzovat trh prace, provadét prizkumy, zajimat se o populacni vyvoj a hodnoty lidi.

3) Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni a zdravych mezilidskych vztahii v organizaci.
Zajistit funk¢ni a udrZzitelné vztahy a prosperujici kolektiv je dilezitym ukolem, kterého se
musi vedeni zhostit. Také vytvaret a realizovat programy na zlepSeni fizeni a rozvoje
organizace prace, vytvaret systémy fizeni pracovniho vykonu a jeho néasledné hodnoceni.
V neposledni fad¢ téz budovat funkéni systém komunikace se zdkazniky.



4) Persondlni a socidlni rozvoj pracovnikll organizace. Rozvoj osobnosti, pracovni kariéry,
socialnich vlastnosti, pracovnich schopnosti a dalSich. Zaméstnavatel by mél pomahat
zamg&stnancim pii zpracovani a realizaci plani jejich kariéry a jejich osobniho a socialniho
rozvoje. Také by je mél umét vhodné motivovat vytvofenymi systémy odmeénovani
pracovnikl. Dale je dulezité, aby pfispival k vytvareni zdravych pracovnich vztahl na
pracovisti a aby poméhal u¢innému zvladani a feSeni konfliktd.

5) Dodrzovani vsech zékonl v oblasti prace, zaméstnavani lidi a vytvéareni dobré
zamg&stnavatelské povésti organizace. Zaméstnavatelé nemohou chtit po zaméstnancich
nezékonné ukony a omezovat jejich prava, proto zaméstnavatel musi zabezpecit pracovisté
tak, aby nedochazelo k diskriminaci zadné pracovni skupiny zaméstnancti. Zaméstnavatel
by mél také vytvaret fungujici systémy projednavajici disciplindrni zalezitosti a stiznosti a
zajiStovat jejich fungovani. Nebo zajiStovat programy tykajici se bezpecnosti prace a
ochrany zam¢stnanct na pracovisti.

Tyto tkoly jsou diilezitym voditkem uspé$ného fizeni zaméstnancii. Prvni tii ukoly se zaobiraji
zajmy organizace, Ctvrty se zabyva péci o zaméstnance. Paty bod kombinuje oboje, zajmy
organizace i zajmy zamé&stnance.

Rizeni generace X, Y, Z

Velkou roli v fizeni zaméstnancii hraje piistup k odliSnym generacim. Jejich ocekavani byvaji
Casto odlisnd. Okolnosti, ve kterych generace vyrustaji, ovliviiuji jejich pfistup k zivotu.
Zmény, které se ve spolecnosti utvaieji, maji vliv na rozvoj spole€nosti a na naroky, které pak
pozaduji ve svych zaméstnanich. S vyvojem technologii se zménily i potieby, které tvoii
rozdily pravé mezi generacemi X, Y, Z.

Generace X

Tato generace nasleduje po tzv. ,,baby boomers* tedy po generaci narozené po valce. Generace
X definuje narozeni v letech 1965-1980. Tato generace je zvykla pfejimat informace z televize,
radia ¢i periodik. S vyvojem technologii se postupné piesunula na e-mail a zvlada komunikovat
1 skrze socialni sit¢. Komunikacni prostfedek, ptes ktery je mize zaméstnavatel kontaktovat, je
nejcastéji e-mail. S ohledem na minulost, kdy byla historie velmi nejista, tato generace
upiednostiiuje jistotu zaméstnani (Corporate Finance Institute, 2021). Generace X bude v téchto
ohledech daleko radéji volit hife placenou praci za cenu jistoty. Snazi se spofit penize a
zabezpecit sebe a své potomky. Planovani kariéry je casto doprovazeno prave jistotou prace.
Zaroven jsou schopni se jednoduse piizplsobit a byt flexibilni, i kdyZz zmény nevyhledavaji.
Flexibilita je odpoutala od tradic, kterych se pfedchozi generace vzdavala hiife. Tato generace
si napf. nepotrpi na formalni obleceni jako oblek, ktery diive vyjadfoval prestiz a pfisluSnost
k urcité vrstev socialniho prostedi. Generace X je u nas nazyvana i terminem ,,Husékovy déti*
(Kmosek, 2020). Zachovavaji vSak rozdil mezi podfizenym a nadfizenym, kde ma své misto
respekt. Spolu s flexibilitou se také naucili sobéstacnosti a spoléhaji se vice sami na sebe nez
na okoli. Planovani kariéry je sdileno pouze v roding a tito lidé jsou dfi¢i. Tvrda prace je cil
k uspéchu a z kazdé situace se budou snazit vytézit maximum. Preferuji osobni komunikaci, a
to 1 na dalku, kdy rad¢ji volaji nez pisi zpravy. To se odrazi i v pldnovani jakéhokoliv projektu.
Vzdélani je ve svych hodnotach vnimaji jako dillezité a potiebné.



Generace Y

Milenidlové je oznaceni pro nastupujici generaci narozenou v letech 1981-1994. Daleko vice
vyuzivaji technologie, jelikoz byli vychovavani v dob¢ rozkvétu internetu a online svét jim neni
tak cizi (Kmosek, 2020). Kmosek déle uvadi, ze televizi i noviny pouZzivaji, pocitac¢ ovladaji
dobfe, ale nejvice vyuzivaji mobilni telefony ¢i tablety. VétSina jejich aktivit je zprostfedkovana
na zékladé obrazovky. Jsou ovlivnéni globalizaci a rychlym rozvojem. Vzdélani je pro n€ velmi
dilezité, jelikoz studovat diive mohli jen n€kteti a nyni je dostupné téméf vSem. Je brano jako
zaklad pro lepsi zivot a zéaroven narGstd konkurence na trhu, kdy je dualezit¢ byt
konkurenceschopny a pfipraveny obstat. Manazerem se nestane uz jen tak nékdo a bez znalosti
uz vubec ne. Jejich pfednosti je motivace a chut’ rozvijet sviij talent, jelikoz doba nabizi
neskute¢né moznosti v rozvoji. Milenidlové mohou pulsobit pfehnanym sebevédomim c¢i
aroganci. Od prace ocekévaji daleko vice nez predchozi generace a za kliC¢ové povazuji, aby je
prace bavila. Pokud by v praci nevidé€li smysl, uz je neuspokoji jen finanéni odména. Dilezité
je také ptizpusobeni pracovni doby jejich dusevni pohodé. Pozaduji daleko vice volna a prace
pfescas neni populdrni. Penize jiz nejsou dostate¢na motivace pro odvedeni prace, ale pouze
prostiedek, ktery jim zpfijemnuje si uzivat svlij volny ¢as. I tak jsou ale jejich cile vysoké. Aby
mohli uskuteénit svoje touhy, je tieba si vydélat dostateéné penize (Kasasa, 2021). Casto ma i
proto kariéra prednost pted rodinou a neni neobvyklé zakladdat rodinu mezi 3540 lety. Vice
nez predchozi generace nekladou diiraz na hierarchické fazeni a bouraji tak klasické zpisoby
pyramidového vedeni. Preferuji individualismus, tedy praci v menSich tymech a nevadi jim
ptiuceni se dovednostem od jakéhokoliv pracovnika tymu. Nemusi to vzdy byt ten zkusené;jsi
a kariérn¢ na vyssi pozici. Jsou tolerantnéjsi ke vSem pracovnikiim a na pracovisti nerozliSuji
sexualni orientaci, barvu pleti, ndrodnost ¢i ndbozenstvi.

Generace Z

Jedinci narozeni v letech 1995-2010 byvaji oznacovani jako generace Z. Tato generace se
narodila do svéta internetu a téméf s mobilem v ruce. Jsou velmi flexibilni a zvykli na rychlé
tempo. Je pro n¢ bézné ziskavat zkusenosti ze zahranici, at’ uz skrze internet ¢i osobné v ramci
studijnich pobytl v zahrani¢i nebo jinych stazi v zahrani¢i. Maji neustalou potiebu se rozvijet
a Cerpat moznosti, které jim svét nabizi (Francis, et al, 2018). Nespokoji se jen tak s nécim.
Nevadi jim vénovat se vice vécem nardz, a proto jim neni cizi multitasking. Byvaji realisticti a
v komunikaci mezi sebou vyuZzivaji pfevazné zpravy. Radi buduji mezilidské vztahy a penize
se snazi rozumné investovat. Maji radi flexibilitu a otevienost. Tato generace ovSem miiZe byt
i diky technologiim lin4d. Vzdélani je dulezité, ale vice nez vzdé€lani je zajima praxe. Radi
vyuzivaji moznosti, které jim poskytuje doba a stejné tak jako u piedchozi generace jim prace
musi davat smysl.

Pro praci s rozdilnymi generacemi, které maji jiny pohled na svét a zaroven jsou vychovany
jinymi vjemy, je dilezité se soustiedit na jejich spole¢nou komunikaci a kooperaci. Jelikoz uz
pomalu vSechny 3 generace jsou ekonomicky aktivni, na pracovisti musi fungovat pravidla,
ktera by vyhovovala v§em. Generace Y je rada, pokud mé prostor se projevit a generace X by
jim k tomu méla pfispét dostatecnou volnosti. Zaroven je potfeba zvolit komunikaéni kanal,
ktery by vyhovoval v§em generacim zaroven. Nejlepsi ziejmé bude vyuzit osobni kontakt, ale
na dalku je tfeba zvolit napf. e-mail nebo skype, ktery umi pouzivat v§ichni. Nové komunikaéni
kanaly, které preferuje generace Z by se v o€ich diive narozenych generaci mohly jevit jako
narocné a uceni se jim jako Casové neefektivni. Generaci Y narozdil od “Husdkovych déti”
nemotivuje mzda jako takova, ale spiSe slova a Ciny. Proto by mél management firmy své
zameéstnance k dosazeni vysledkl slovné podporovat a ohodnocovat. Feedback je dilezity pro
generaci Y 1 Z a rovnéz je oceniovan volny styl sdélovani. Zarovenl generace Y bude muset
vyuzit veSkerou flexibilitu a snazit se o vytvofeni neformalniho prostiedi.



Praktickd cCast této prace se bude zaobirat moznostmi, které manazeii mlad$im ro¢nikiim
poskytuji.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Vykon pracovniki je hlavnim smyslem prace personalisti. Podle Armstronga (2015, str. 107)
fizeni pracovniho vykonu vymezuje, co vykon znamena a jak ho mohou manazeti doséhnout.
Stejné tak posuzuje vykon na zaklad¢é dosazenych a ocekavanych vysledki. Koubek (2015, str.
203) dale uvadi, ze ,,7izeni klade diiraz na specializaci prace, presné definované ukoly a
postupy. Opira se o hierarchii, moc, kulturu a direktivni pristup k lidem. *“ Koubek dale uvadi,
7e tizeni lidi se orientuje vice na hodnoceni minulosti neZ na planovani budoucnosti. Rizeni je
ptirozeny proces, kterému odpovida Demingiiv cyklus neustalého zlepSovani. Ten je slozen
z fazi planovat (plan), jednat (do), sledovat (check), prezkoumat (act).

Obrazek 2 Cyklus fizeni pracovniho vykonu

Planovat
Role
Cile

Schopnosti
Zlepsovani pracovniho
wykenu

. Osobni rozve)
Prezkoumat Jednat

Dialog a zpétna vazba Naplfovat roli
Posoudit pracovni Realizovat plan

wykon zlepSovani pracovniho
Dohodnout se a stavét wykonu

na silnych strankach Rezlizovat plan
Dohodnout se na osobniho rdstu
oblastech pre zlepseni

Sledovat

Sledovat pracovni
vykon

Poskytovat zpétnou
vazbu

Zajistovat koucovani
Resit problémy
pracovniho vykonu

Zdroj: EQUAVET (2022), vlastni zpracovani

Na zaklad¢ Demingova cyklu viz obrazek €. 2, miizeme snadno charakterizovat zplisob fizeni
a hodnoty, na které se zaméfit. Manazeti by méli vzit v potaz zaméstnancovy moznosti a
schopnosti, zda je schopen povinnosti, na kterych se dohodnou, zvladnout. V pozici planovat
by mely vzejit veskeré ukoly a cile, které se po pracovnikovi pozaduji. Nasledné¢ by mél
pracovnik pfevzit svou iniciativu a ponofit se do své prace. M¢l by byt schopen veskeré
povinnosti, co mu zaméstnavatel uklada, umét zrealizovat. Pozd¢ji by méla byt pracovnikova
prace sledovana a méla by mu byt poskytnuta zpétnd vazba. V souvislosti sledovani by jeho



prace méla byt ohodnocena a nasledné konzultovana. Poté by se mél se zaméfit na moznosti
zlepSeni. Pak se cyklus vrati zpét na pozici planovani, kde se soustfedi opét na charakterizovani
dal$ich cilii a zlepSovani pracovniho vykonu (EQUAVET, 2022).

K dosazeni efektivniho procesu fizeni je také potieba, aby bylo fizeni v souladu s vnitinim a
vn¢jSim prostfedim. Rizeni proto musi vychdzet ze strategie a byt tak v souladu s kulturou
organizace.

Vnitini prostiedi

Kultura organizace ptredstavuje soustavu hodnot, piesvédceni, norem, postoji a domnének,
ktera urcuje zptisob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prace. Za hodnoty povazujeme
to, co je dulezité. Blaha udava, ze ,,Na kulture organizace a jejim rizeni zalezi, jak bude
organizace fungovat z hlediska své , lidské stranky*, jak vyuZije a rozvine potencial svych
zamestnancii. “ (Blaha, 2013 str. 45) Organiza¢ni kultura podminiuje kvalitu a rozvoj vykonnosti
zaméstnancl. ,Je to dynamicky system explicitnich a implicitnich pravidel, vytvorenych
skupinou za ucelem jejiho preziti, zahrnujici postoje, hodnoty, ndzory a normy chovani
sdilené. “ Matsumoto (2000) in Lukasova (2010, str.12). Je velmi diilezit4 a lze ji chapat podle
Lukasové (2010) jako soubor zakladnich ptfesvédceni, norem chovani, hodnot a postoji, které
jsou sdileny v rdmci organizace a které projevuji mysleni, citéni a chovani ¢lent organizace a
ve vytvorech materidlni a nemateridlni povahy (Lukésova, 2010 str. 18-25).

Technologie

Dnesni doba umoziiuje stale lepsi a rozvinutéj$i moznosti, jak zkoumat zaméstnance a sledovat
jejich vykony. Technologie se neustdle vyviji, a i situace ohledn¢ pandemie, tento primysl
rychle zdokonalila. PocitaCovy software dokdZe monitorovat vykon a chovani zaméstnanci,
které pak mize pomoci ke zdokonaleni se ve sledovanych oblastech. Technologie v§ak mohou
mit i opacny vliv a misto zdokonalovani zaméstnancii mohou mit zaméstnanci pocit, Ze je jejich
prace sledovana. To muze plsobit kontraproduktivné a zaméstnanci mohou mit obavy o své
soukromi i o to, jak zamé&stnavatel nalozi se ziskanymi informacemi (Bléha, 2013 str. 46).

Strategie organizace

Vize, zaméfeni a orientace organizace s vyhledem do budoucna jsou dalsi faktory, které
ovliviiuji spravné RLZ. Konkrétni cile jsou kli¢ové pro vznik Zivotaschopné a funkéni
organizace. Wagnerova (2008) in Blaha (2013, str. 46) ,,Schopnost prosadit vize a strategii
v celé organizaci tak, aby fungovala jako jeden celek spojeny pro urcity cil, odlisuje schopné a
vwkonné organizace od neuspésnych*. Cile jedince by se mély shodovat s cili organizace.
Pokud jsou zaméstnanci obezndmeni s cili organizace a je jim jasné, kam organizace sméfuje,
pfispivaji tak k dosazeni strategickych cilti. Zaroven pak maji moZznost své cile napliovat,
jelikoz organizace je bude podporovat.

Vnéjsi prostredi
Jak jiz bylo napsano, fizeni by mélo byt v souladu s vnitinim i vnéjS$im prostiedim. Organizace

by méla byt schopna se co nejvice adaptovat na okolnosti prostiedi, ve kterém se pohybuje.
Dulezitymi prvky vnéjSiho prostfedi jsou legislativni rimec a narodni kultura.
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Legislativni ramec

Pravni normy a zékony chrani ob¢ strany, jak zamé&stnavatele, tak zaméstnance. Organizace
musi tyto normy respektovat a nemiize si dovolit stanovovat kritéria méfeni a hodnoceni na
zaklad¢ néjaké rasové Ci jiné diskriminaéni metody. Chovéani zaméstnavatele musi byt
v souladu se Zakonikem préce, ten bude bliZze popsan v néasledujici kapitole.

Narodni kultura

., Pracovni chovani lidi je podminéno predstavami a hodnotami, které vychazeji z tradic
narodni kultury, a dale je pochopitelné také kulturou organizace — jejim typem a ndstroji rizeni
(vedeni) a rozvoje lidi v organizacich. ““ (Blaha, 2013 str. 46). Kulturni nasmérovani, zvyklosti
a ptistupy, maji také dopad na podobu organizace. V ndvaznosti na narodni kulturu lze sledovat
dopad na chovani zaméstnancii, které je narodni kulturou poznamendno. Aby spolecnost
akceptovala specifika lidi pochézejici z riznych narodnich kultur, musi dojit k systematickému
posuzovani vlivu narodni a organizacni kultury. Je tfeba vyuzivat takové nastroje fizeni a
rozvoje lidskych zdrojii, které povedou ke zménam pracovniho chovani a porozuméni pottebam
zamg&stnancu.

2.2.2 Hodnoceni pracovniki

Pokud po zaméstnancich pozadujeme vysoky pracovni vykon, mélo by dojit i k jeho
ohodnoceni. Nejenze hodnocenim zjiStujeme, jak pracovnik vykondva svoji praci, jak plni
ukoly svého pracovniho mista ¢i role, ale také zjiStujeme jeho pracovni chovani. Jaké vztahy
zamg&stnanec udrzuje na pracovisti i jak se chova vici zakaznikiim ¢i klientim, je klicové pro
zajisténi tspesného chodu organizace. Dilezité je také, aby zaméstnanci o svém hodnoceni byli
vhodné informovani a méli moznost vysledky a hodnoceni prodiskutovat. Pokud by hodnoceni
nebylo pfili§ pozitivni, je dilezité najit vhodnou cestu ke zlepSeni pracovniho vykonu a zavést
néjaka opatieni, kterd by k tomu méla napoméahat.

Podle Koubka rozliSujeme dva typy hodnoceni:

1. Formalni — byva vétsinou periodické hodnoceni, ma tedy pravidelny interval a je
standardizované. Vychazi z néj zaznamy, které se uchovavaji a zatazuji se do osobnich
spisit zaméstnanct, slouzi jako podklady pro dalsi persondlni ¢innost zaméstnanct.
V nékterych ptipadech miizeme zjistit i ptilezitostné hodnoceni, které se mize objevit,
pokud potiebujeme rychle ohodnotit vykon zaméstnance, dojde-li ke zmén¢ pracovniho
vykonu.

2. Neformélni — hodnoceni byva vétSinou priubézné a sdélené pouze ustni formou. Je
determinovano okolnostmi pracovnika. Toto neformalni hodnoceni je diileZitou soucasti
vztahu mezi nadfizenym a podiizenym a slouzi jako pribézna kontrola plnéni
pracovnich povinnosti.

Hodnoceni pracovnika neni vzdy zaloZzeno jen na vykonu prace a chovani zaméstnance. M¢lo
by odrézet také do jaké miry schopnosti a osobnost pracovnika odpovidaji pozadavkim
pracovniho mista. V praxi se na zakladé¢ hodnoceni muzeme setkat s odménovanim
zamé&stnancl, rozmisténim pracovnikll (povySeni, pfefazeni, propusténi) nebo zvySenim
aktivity vzdélani a rozvojem zaméstnance.

Podle Blahy et al. (2013) strategie fizeni pracovniho vykonu by méla vychazet a propojovat se
s ostatnimi strategiemi v oblasti lidskych zdroji. Koubek (2015, str. 343) uvadi, ze se strategii
fizeni pracovniho vykonu se odehrava i strategie planovani lidskych zdroji a strategie ziskavani
a vybéru zaméstnancu.
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2.2.3 Pécée o zaméstnance

Diky rozvoji personalnich &innosti vznikd moderni pojeti péée o zaméstnance. Zadna
organizace by se bez svych pracovnikii neobesla. Proto by méla byt péce o zaméstnance velmi
rozvinutd a méla by byt prioritou pro zaméstnavatele, jelikoz zaméstnanci jsou jejich
primarnimi zdroji. Systém péce o zaméstnance je velmi dilezity a vyjadiuje dohled
zameéstnavatele nad pracovnimi podminkami a pracovnimi vztahy k praci a jeho vykonu. Co se
rozumi péci o zameéstnance? Koubek (2015 str. 344) udava, ze péce o zaméstnance v podniku
se muze délit do ti1 skupin.

e Povinna péce — dana predpisy, které nastoluje zakon ¢i smlouvy nadpodnikové urovné.

e Smluvni péce — zavazana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na (irovni organizace.

e Dobrovolna péce — nastolena persondlnimi politikami zaméstnavatele ve snaze ziskat
konkurené¢ni vyhodu.

Jelikoz péfe o zaméstnance je snadno srovnatelnou disciplinou, méla by ji byt v€novéana
nalezitd pozornost. Pravé proto nabird nevidanou pozornost. Povinna péce o zaméstnance
vychazi ze zékoniku prace Ceské republiky § 224247 zékon &. 262/2006 Sb., zakonik prace —
Péce o zaméstnance (Zakon €. 262/2006, Sb. Zakonik prace). Jelikoz se vSak jednd o povinnou
¢innost, kterou musi kazdy zaméstnavatel poskytnout svym zaméstnancim, vétsi pozornost by
se m¢la zaméfit na dobrovolnou péci. Ta tvofi vyznamny marketingovy nastroj (Koubek, 2015
str. 344).

V néavaznosti na tyto tii skupiny se diplomova prace vénuje:

e Pracovni dobé& a reZimu

e Pracovnimu prostiedi

e Bezpecnosti ochrany zdravi pii praci
e Personalnimu rozvoji zaméstnanct

Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba udava ¢asové moznosti vyuzitelnosti pracovnika a je ustanovena Zakonikem
prace § 78100 a udava tim i pracovnikiiv volny ¢as, jeho Zivotni zpiisob a Zivotni tiroveil. Pokud
by zaméstnanec nemél moznost uspokojit své mimopracovni potieby, ,, ovlivitovalo by to jeho
zdravi, reprodukci jeho pracovnich schopnosti a mnohé dalsi“ (Koubek, 2015 str. 344). Cilem
této prace vSak neni zaobirat se zdkonikem prace. Proto jsou nékteré ndlezitosti vyplyvajici ze
zakoniku prace vynechany.

Zakonik prace vSak limituje pracovni dobu, tak aby nedochazelo k vycerpani zaméstnancti.
S tim souvisi i maximalni rozsah prace prescas, ktery je také omezen. Déle také umoziiuje byt
benevolentni k zaméstnancim a zkrétit jim pracovni dobu bez poniZzeni mzdy a zaroven
upravuje rozvrzeni normalni pracovni mzdy. Pracovnik je také chranén nutnosti pracovnich
ptestavek, a tedy i jejich rozvrzenim béhem pracovni doby. Ddle je také blize specifikovano,
jak je zamé&stnanec chranén, pokud se jednd o pracovni ¢innost béhem vikendu, svatkl a prace
v noci. Koubek uvadi (345), ze ,, pracovni rezim, byva urcovan povahou pracovniho procesu,
jeho pretrzitosti i nepretrzitosti“. Zakonik prace také stanovuje povinnost stravovani na
pracovisti, provadéno vymezenym ¢asem a prostorem, kde se zaméstnanec mize najist. Pokud
se jednd o stravenky ¢i jinou ndhradu jidla povazujeme to za benefit zaméstnavatele, a tudiz
zaméstnavatel neni nucen jidlo pracovnikiim zajistit (Zakon ¢. 262/2006, Sb. Zakonik prace).
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Pracovni prostredi

Pojmem pracovni prostfedi se rozumi souhrn vSech materidlnich pfistroji a podminek
potiebnych k pracovni Cinnosti. Mezi materidlni pfistroje mizeme povazovat vybaveni
pracovisté, stroje, zafizeni apod. Spolecné s organizaci prace, spoleCenskymi podminkami a
technologiemi vytvaii faktory ovliviiujici pracovnika v pribéhu pracovniho procesu. Uroveit
pracovniho prostfedi plisobi na pracovni vykon, pohodu ale i zdravotni stav zaméstnance.
Pokud by v pracovnikovi jeho pracovni zdzemi vyvolavalo nespokojenost ¢i odpor, odrazelo
by se to v jeho zdravotnim stavu, piistupu jak k praci, tak ke zaméstnavateli. Personalisté se
soustied’'uji pravé na skutecnosti, které pracovnikovi praci ulehcuji nebo zpiijemiuji. Podle
Koubka (2015) by pracovisti méla byt vénovana péce zejména pii zajisténi pracovni plochy
zaméstnance a jeji vysky, zornych podminek, zajiSténi pohybovych prostor pro praci rukou a
rozmisténi prvkil. Zaroven je také dillezité zajistit pohodIny pfistup na pracovisté, tedy kapacitu
ptistupovych cest, spojeni a podobné. Ve vétSiné sedacich pracovist' se soustieduji na
ergonomické vybaveni.

Nemén¢ dilezité jsou i1 fyzikalni podminky prace, aby umoznily zaméstnanci piijemné a
zadouci podminky a v zajmu ochrany zdravi pracovnika byly upravovany hygienickymi
predpisy. Je dilezité zajistit pracovnikovi pifijemné pracovni ovzdusi, tj. Cistota vzduchu,
teplota a jeho vlhkost. Také osvétleni, tedy mnozstvi svétla na pracovisti je potfebné pro
odvedeni kvalitni prace a uchovani si zdravi o¢i. Klidné pracovni prostfedi mize byt ovlivnéno
nechténymi hluky, proto i izolované pracovisté pomaha ke zvyseni vykonnosti (Koubek, 2015
str. 354).

Novodobym trendem je sdileni pracovniho mista, kdy zaméstnavatel uzavira pracovni smlouvu
na jedno misto se dvéma nebo vice zaméstnanci. Ti si pak sami sjednédvaji, kdy budou na misté
a podle toho si urcuji i pracovni dobu. Pracovnici maji povinnost vi¢i zaméstnavateli
poskytnuté misto vzdy obsadit. Dohoda je zaloZena na divéte a mize dojit k problému, kdy se
zaméstnanci nejsou schopni dohodnout na rozdéleni sjednané prace (Némec, et al. 2014 str.
102).

Ted’ jiz je spiSe normalem nez vyjimkou? distan¢ni prace. To miZe byt bud’ u zdkaznika nebo
z domova a podobné. K rozsifeni tohoto vyuZzivani pfispéla nejen pandemie, ale také vyvoj
technologii. Mnoho zaméstnavateld zjistilo, Ze kratkodobé moZnost pracovat z domova
zamé&stnancim vyhovuje a vyuZzivaji tuto moznost radi. Tomu, jaky maji pohled zaméstnanci
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na praci z domova, se vénuje prakticka ¢ast této prace.

Bezpecnost prace a ochrana zdravi pfi praci

V kazdém piipadé je nezbytné dbat na maximalni bezpe€nost prace a ochrany zdravi
pracovnika pfi praci. Cilem bezpec€nosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP) je zajistit bezpecné
podminky a pfedchazet ohroZeni zivota a zdravi. “Rizikem ohrozZujicim Zivoty a zdravi
zaméstnancii pri prdci se rozumi mnozstvi vzniku Skody na Zivoté a zdravi zaméstnancu pri
praci. Skodou na Zivoté a zdravi zaméstnancii pri prdci se rozumi pracovni tiraz nebo nemoc
z povolani.“ (Némec, et al. 2014 str. 105). Pravni Giprava bezpecnosti a ochrany zdravi je
obsahem zakoniku prace. BezpeCnost je fizena piimo a pomoci dalSich vyhlasek je
zameéstnavatel povinen zajistit BOZP. Tato povinnost se vztahuje na vSechny fyzické osoby,
které se s védomim zaméstnavatele zdrzuji na jeho pracovistich. Naklady spojené s udrzovanim
bezpecného pracovisté je povinen hradit zaméstnavatel. Vedouci organizace jsou zaroven
povinni poskytnout $koleni zaméstnanciim za Gi¢elem piedejit pracovnimu trazu. Skoleni
nemusi byt provadéno vzdy zaméstnavatelem, ale miize byt vykonano povéfenou osobou, ktera
ma prislusné znalosti.
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Vyjadfuje starost zaméstnavatele k zaméstnancim. Udava pracovni vztahy k vykondvani
sjednané prace a jejich pracovni podminky. Zajist'uje jak povinnou péci, tak dobrovolnou a
smluvni. Smyslem bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci je pfedchazet ohroZeni Zivota a zdravi
zaméstnancl. Podle Némce et al. (2014, str. 108) je predpokladem pro uspésné vykonani prace
urcéeni pracovni doby a doby odpocinku pracovnikli v souladu jak s cili zaméstnavatele, tak
s ohledem na potieby zaméstnancli. Koubek (2015, str. 356) ve své knize tuto myslenku
podtrhuje a dodava, ze ,, pracovni urazy a nemoci z povolani snizuji miru vyuzivani pracovnich
zdrojii a znamenaji pro zaméstnavatele i mnohdy znacné ztraty a vydaje v souvislosti s postihem
za nedodrzeni povinnosti. *

Povinnosti zaméstnavatele dle Némce (2014) je:

e Zajistit pracovniklim poskytnuti prvni pomoci

e Nepfipustit, aby zamé&stnanci vykonavali zakdzané prace nebo vice naro¢né prace,
nez je jejich zdravotni zptsobilost

e Zajistit zaméstnancim dostate¢né a pfiméfené informace a pokyny o bezpecnosti,
jak se zachovat v ptipad¢ pozaru, evakuace ¢i potieby poskytnuti prvni pomoci

e Nepouzivat zplisoby odménovani prace, pii kterych jsou zaméstnanci vystaveni
zvySenému nebezpeci Gjmy na zdravi a jejichz pouziti sice vede ke zvySovani
vysledk, ale také k ohroZeni bezpecnosti a zdravi zaméstnancti

e Zajistit zdkaz koufeni na pracovistich a také zdkaz pozivani alkoholu ¢i jinych
navykovych latek

e Vést dokumentaci o poskytnutych informacich, pokynech a o uspofadanych
Skolenich

Prava a povinnosti zaméstnance dle Némce (2014) jsou:

e Dbat o svou bezpecnost a bezpe€nost ostatnich, kterych se tyké jeho jednani

e Ucastnit se skoleni se zaméfenim na BOZP zajistujicich jeho zaméstnavatelem véetnd
testu provéfeni jeho znalosti

e Dodrzovat stanovené pracovni postupy, pouzivat dané prostfedky, osobni ochranné
pracovni prostiedky a ochrannd zatizeni a neménit je bez souhlasu zaméstnavatele

e Dodrzovat pokyny zamé&stnavatele

e Nepozivat alkoholické napoje ¢i jiné navykové latky na pracoviSti a mimo pracovisté
v pracovni dobé&, pod jejich vlivem nesmi zaméstnanec vstoupit na pracovisté a nekoufit
na pracovisti a v prostorach, kde by mohly byt vystaveni ohrozeni zdravi také nekutéci.

e Oznamovat nadiizenému nedostatky a zdvady ihned po jejich nalezu

e (Oznamovat pracovni uraz, pokud mu to jeho stav dovoli ¢i méa povinnost ohlasovat
pracovni uraz ostatnich pracovniki

e Podrobit se testu na alkohol ¢i uziti navykovych latek na pokyn opravnéné osoby
(Némec, et al, 2014, str. 109).

2.2.4 Odménovani zaméstnancu

Utelem odméovani je ocenit skute¢ny vykon a motivovat zamé&stnance k plnéni sjednané
prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Jedna se o Siroce propracovanou ¢innost a pfitahuje
svou dulezitosti mimotfadnou pozornost. V modernim pojeti odména neznamend jen penczni
odménu, ale zamétuje se 1 na nepenézni odmény (povyseni, formalni i neformalni pochvaly,
flexibilni pracovni rezimy, lepSi pracovni prostfedi, motivujici pracovni tkoly atd.). Mezi
odmény muizeme fadit i vzdélavani nebo jazykové kurzy. Kromé téchto odmén, o nichz
rozhoduje organizace a které¢ podle Koubka (2015) nazyvame vnéjsi odmény, se miizeme setkat
vice nez kdy diive s vnitinimi odménami. Tém je vénovana ¢im dal tim vétsi péce. Vnitini
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odmény mohou nabirat nehmotnou podobu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonanou
praci, s pocity, se kterymi dokon¢il pracovnik préci a jeho uZite¢nosti, z postaveni, uznani okoli
a podobné. Osobnost pracovnika musi korespondovat s druhem této odmény a jeho potieb.
,, Odmeény mohou byt vazany na povahu vykonané prace a jeji vyznam, na odvedenou prdaci, na
vwkon pracovnika, jeho schopnost ¢i vzacnost na trhu prace nebo vyplhvaji z pracovniho
poméru, mohou mit podobu zajimavych a podnétnych pracovnich ukoli, verejného uznani
zasluh a dobré prace, péce o vzdelavani a rozvoj pracovnika, péce o individualni pracovni
prostredi, o zdokonaleni pracovnich a mezilidskych vztahii v organizaci. “ (Koubek, 2015 str.
284)

Mzda

vvvvvv

zameéstnancl. ,,Mzda se poskytuje zaméstnanci v pracovnim poméru, a to dle sloZitost,
odpovédnosti a namahavosti prdace, podle obtiznosti pracovnich podminek a podle
dosahovaného pracovniho vykonu.“ (Blaha, 2013 str. 75). Podle Anyzové a Vecernika (2019
str. 98) lze ocekavat ,, silnou vzajemnou vazbu mezi vysi platu a vlastnim sebepojetim jedince “.
Mzda nesmi byt niz$i, nez je minimalni mzda stanovena zakonem. Mzda mtize byt vyplacena
za hodinu, tydné ¢i mésicné. Mzda muze byt vyplacena i na zdklad¢ vykonané prace jako
takzvana provize. Ta se vypocitdva na zéklad¢ procent, kterd jsou pfedem dohodnuta, na
zaklad¢ prodeje, ¢i jiného druhu zisku pro firmu. Podle Koubka (2015 str. 299) je mzda
samoziejmé ohodnocenim prace, jedna se vSak jen o hodnotu prace uvniti organizace, jinak je
tieba jeSt¢ zohlednit ostatni externi faktory, diky nimZ je mzda formulovéna, a to napiiklad
zivotni naklady, situace na trhu prace, nadpodnikové predpisy.

Zaméstnanecké benefity

Témér kazdy zaméstnavatel ve snaze ziskat konkurenéni vyhodu jiz dnes poskytuje
zamé&stnanecké vyhody. Tyto vyhody maji rlznou podobu vétSinou v souvislosti se
zaméstnanim. Clenéni téchto vyhod miiZe byt spousta a podle Koubka (2015 str. 320) se déli
nasledovné:

e Bonusy socialni povahy (kultura, rekreace, sport, pojisténi, dovolend)

e Bonusy souvisejici s postavenim organizace (sluzebni telefon, automobil, notebook,
podnikovy byt, pfispévek na reprezentaci, apod.)

e Bonusy souvisejici s praci (stravovani, doprava, vzdélavani, ubytovani, apod.)

Podle Némce et al. (2014, str. 80) se nejedna o mzdu, neni to odména za vykonanou préci. S
tim se shoduje i Koubek (2015, str. 320), ktery také udava, ze vyhody nezavisi na vykonu
zameéstnance. Jde o soucast péce o zamestnance a souvisi s délkou doby zaméstnani ve firme ¢i
pozici, kam zaméstnanec nastupuje. VéEtSina zaméstnanct tyto vyhody uz nemusi povazovat za
,vyhody®, ale za samoziejmost. Benefity jsou dobrovolné a nemusi byt vyuzivany vSemi
zaméstnanci. Zadny zakon neudava, jaké benefity, kolik a v jaké hodnoté maji zaméstnavatelé
pracovnikiim poskytovat. Casto se lze setkat i s podobou, kdy zaméstnanec pozaduje n&jaky
benefit a vedeni se tomuto pozadavku snazi néjak pfizpisobit. Zalezi vSak na zamé&stnavateli,
zda pracovnikovi vyjde s benefity vstfic.

Pii sestavovani benefiti je proto dilezité soustfedit se na pozadavky zaméstnancti, které
podléhaji riznym trendlim a vyviji se v Case. Zména v benefitech bude dalSim ze zkoumanych
predméth této prace.
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Uspofadani a mnozstvi benefiti se 1iSi pozici. Takzvana skupina ,zlatych limeckd* tedy
nedostatkovi zaméstnanci, se specialnim zaméstndnim diky své hodnoté mlize dosahovat na
daleko lepsi benefity, proto aby si je zaméstnavatel ziskal a udrzel. VétSinou se jedna o IT
sektor, ¢i jinak technicky zaloZené pracovniky. Benefity by mély byt aktualni a mélo by se vzdy
jednat o néco navic. V dne$ni dob¢ jiz nabizet home office nemusi byt povazovano jako vyhoda.

Podle Havelkové (2021) existuji tfi typy benefitt

1. Plosné poskytovani tzv. fixnich benefiti — tedy takovych benefitd, které jsou pro
vSechny stejné a necleni se podle typu pracovni pozice, ¢i doby nastupu. Nevyhodou je,
ze pokud pracovnici nemaji o benefit zajem, tak propadne, jelikoz se plosné nemize
trefit vSem do vkusu.

2. Pozi¢ni bloky s jadrem — tyto benefity maji kombinaci ,,fixnich benefiti* a zaroven
mohou kombinovat individudlni benefity ur¢ené jen pro nekteré zaméstnance. Tedy pro
zameéstnance v urCitém bloku plati ur¢ité benefity navic a pro pracovniky bloku druhého
zase jiné vyhody.

3. Cafeteria systém — tento typ systému je upfednostiiovan ted’ nejvice, jelikoz ma kazdy
zamé&stnanec libovolnou moznost uzivat benefity podle svych preferenci. Diky
moznostem ¢erpani si vyhod, jak zaméstnanec potiebuje, nemusi dochézet k propadnuti
vyhod (Havelkova, 2021).

Némec toto déleni podtrhuje, avsak tadi je jen do dvou typl benefit. Poskytovani vyhod je dle
n¢j zfizovano na zdklad¢ plosného ¢i volitelného systému. ,,Plosny systém umozinuje vSem
zaméstnancium vyuzivat vSechny zaméstnanecké vyhody, které zaméstnavatel poskytuje*
(Némec, et al., 2014 str. 80). Tyto vyhody se mohou tykat naptfiklad vybaveni kancelafi,
kuchynky a podobné. Oproti tomu volitelny systém, oznaCovany jako ,,Cafeteria systém*
umoziuje jednotlivym zaméstnanciim vyuzivat poskytované zaméstnanecké benefity podle
individudlnich preferenci, vlastnich potfeb, které souvisi s vékem, rodinnym stavem apod.
(Némec, et al, 2014 str. 80). Jako individualni benefity mohou zaméstnanci naptiklad chodit
cvicit, stravovat se ve vybranych restauracich apod. Nékteré vyhody tohoto systému mohou byt
aplikovany plosné, zbytek individualné.

Cafeteria systém

Jedna se o systém nejvice vyuzivany mezi zaméstnavateli, jelikoZ se sami zaméstnanci mohou
motivovat dle svého vybéru benefitu. , Cafeteria podle odbornikii predstavuje vynikajici
nastroj k vlastni stimulaci zaméstnancii, protoze dochazi k premené vnéjsi motivace na vnitrni,
z cehoz v praxi plyne, Ze zaméstnanci motivuji sami sebe prave svym vybérem benefitii. Pritom
diky skutecnosti, ze vyse prispévku ma sviij limit v podobé bodii ¢i financni hodnoty, nemohou
tedy Cerpat vSechny benefity a musi mezi nimi volit. Tim si jsou zaméstnanci dobre védomi, Ze
benefity nejsou narokové, resp. automatické a ze jsou naopak nadstandardem.“ (Havelkova,
2021).

Zaméstnanci, ktefi maji moznost vyuZzivat tyto vyhody, mohou libovolné¢ Cerpat ziskané body
a pfeméiovat je dle svych potieb napiiklad na vyuziti sportovist, poukazy do rekreacnich
podniki, moznost vzdélavani ¢i prevést své body na vyuziti zdravotnich vyhod. Zaméstnanci
banky CSOB, mohou vyuzii nékolik moznosti a kromé toho jsou jim nabizeny vyhody piimo
ze spolecnosti. Viz Obrazek €. 3.
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Obrazek 3 Vyhody zaméstnanci spoleénosti CSOB
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Zmeéna organizace prace béhem Covid-19

V disledku pandemie nastala téméef okamzitd nutnost piejit z kancelafského prostiedi do
prosttedi domadaciho. Hlavnim ukolem proto bylo zajistit dostateCnou produktivitu a
angazovanost zameéstnanctl. Prace na virtudlni drovni mize mit hned nékolik nevyhod.
Napriklad pochopeni a souhra procesti pfi praci se mnohem hiie koriguje a spoluprace vyzaduje
vetsi usili. Musi dojit k zapojeni vSech zaméstnancli a zachovani diveéry.

Podle Studeného (2020) je diilezité, aby organizace odstranila chaos, ktery mohl vzniknout
rychlym pfesunem do online prostiedi. Mnoho pracovniki jist¢ mélo problém si udrzet zdravou
produktivitu. Produktivita ovSem neznamena zlstat v praci déle. Naopak jde o to, jak
produkovat vét§i pocet prace za stejny cas.

Podle Murada et al, (2018) dle vyvoje a dat z roku 2018 je nedostatek pracovnikl jednou
z nejvazngjsich piekazek k dal§imu rGstu v mnoha odvétvich. Dle n&j a ostatnich ,, Ceskd
republika byla pred celosvetovou ekonomickou krizi, ktera ji naplno postihla poklesem HDP
04,5 %v roce 2009. Pied krizi byla CR naprosto vyjimecnd z hlediska postkomunistickych zemi
stredni a vychodni Evropy, a to prave svym podilem cizincii na trhu prace, a dokonce mnoha
proimigracnimi opatienimi, kdy se zaméstnavatelum podarilo presvédcit politickou elitu
o0 potrebé vice otevrit trh prdce pro cizince.* (Murad, et al., 2018 str. 31)

Role manaZeru

Manazefti by si méli zprvu uvédomit, ze jsou vzorem pro své zaméstnance, a ze veskeré jejich
chovani, bude mit za nasledek chovani tymu. Jejich role je také efektivné rozdélovat praci tak,
aby ji méli vSichni podle svych moznosti a popisu prace. Velkou roli hraje i monitorovani
zadané préace, jak se manazefi postaraji o ndslednou kontrolu. Studeny dale uvadi: ,, Ukdzalo se
Jako efektivni stanovit cile pro kazdy tyden. Ujistit se, zda jsou spravné chapany. Zde pomiize
znamad technika SMART na definovani ukolu. “ (Studeny, 2020) .



Castym problémem, se kterym se zaméstnanci také mohou setkat je uzavienost manazera, a to
byva vétSinou problém vétSich spolecnosti. Manazefi zavieni ve svych kancelafich
nedostatecné¢ komunikuji se svymi zaméstnanci. Tato praxe brani komunikaci, efektivnimu
toku informaci, vytvari pocit izolace a rozdéleni. Staci, aby manazer, ¢as od Casu vysel ze své
kanceléfe a promluvil se zaméstnanci. Takovy piistup zaméstnanci jist¢ oceni a vzroste pocit
vyznamnosti provadénych tikold, zvyseni sebeucty a motivace.

Obrazek 4 Model planovani cili
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Na zaklad¢ tohoto modelu zndzornéného na obrazku €. 4, by manazeti méli identifikovat praci
efektivng, a hlavné dosazitelné pro kazdého zaméstnance. Stejné tak jako systém komunikace,
ktery manazefi pouzivaji, by mél byt zvolen efektivné. Robescu a Iancu (2016) udavaji, Ze to,
jak se manazefi chovaji neni jedinym dilezitym faktorem. Dal$im faktorem je také zplsob
komunikace se zaméstnanci. Tu ovliviiuje 1 pouZivany jazyk a forma mluvy, které manazer
nastavi. Spatny dohled miize vést k nezddoucim wi¢inkiim, jako je napiiklad apatie k praci.
Kombinace uspésného stylu vedeni se sladénym tymem, vede k vyssi produktivite.

2.2.5 Rizeni zaméstnancu v oblastech financi a ucetnictvi

V sektoru financi a Ucetnictvi, na néjz se prace soustiedi, je zaveden vétSinou velmi Siroky
systém fizeni. Pokud se zam¢fime na préci v bance, zaméstnance 14ka jiz na pékné pracovni
prostiedi. Centraly bank, jsou vétSinou strategicky umistény v blizkosti metra ¢i jiného
dopravniho spojeni. Budovy jsou moderni a jevi se jako atraktivni pracovni prostiedi. Banky si
potrpi na kopirovani trendd, at’ se to tyka vyvoje jejich produkti, ale i pobocek a central. Diky
Siroké a propracované struktute, kterou banky oplyvaji, se zaméstnanci mohou t€sit na moznosti
fadu let. Jedna se o velké zaméstnavatele a ti maji velmi dobfe propracovany systém externich
a internich Skoleni (Lhotakova, 2018). VétsSina bank nabizi moznost Cerpat az tyden dovolené
navic, plno pracovnich flexibilnich benefitli, sick days (moznost vzit si jednodenni volno v
pfipadé nevolnosti), ale i nadstandardni volno. Udalosti roku byvaji firemni vecirky a
teambuldingy. Pro vétSinu zamé&stnanct je to velka ptilezitost, jak poznat spolupracovniky jinak
nez v kancelafi. Firemni vecirky byvaji ¢asto pomérné formalni, teambuldingy jsou komorng;jsi
a zameéstnanci se jich radi zucastiuji. Prostfedi je vétSinou neformélni a kolegové se tak maji
ptilezitost poznat po osobni strance.
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Mladi lidé se do banky mnohdy hrnout nemusi. Pro generaci Y a Z zde mtize byt po pracovni
strance nedostatecny prostor pro rozvoj. V korporatnich firmach nezbyva moc pfilezitosti pro
rozvoj myslenek. Spousta véci je fizena a zavedena centralné, jde o osvédcené postupy a ke
zméné je tfeba plno procest, které trvaji i fadu mésicl, nez dojde k jejich zméné. Naopak
velkym benefitem miiZe byt jistota prace.

Dle hodnoceni zaméstnancti bank skrze Atmoskop (Atmoskop, 2022) z oddé€leni financi a
zameéstnancl jednoznaéné pracovni tym. Pro vétSinu zaméstnanct je dobry tym dilezity nejen
k vykonavani dané prace, kde by to bez spoluprace nefungovalo, ale také k pfijemné atmosféie
na pracovisti. Spoustu zaméstnancti ocefiuje na praci v bance také financni stabilitu, jistotu a
vidinu stabilni spole¢nosti, kterd je na trhu jiz nékolik let, a to v nich vzbuzuje uklidnéni. Prace
v bance je pfedevsim pro analytické osoby, pro které jistota prevlada nad spontannosti. Z
hodnoceni dale spoustu zaméstnancti vyzdvihuje mnozstvi benefiti. Co zaméstnanci naopak
nevyzdvihovali je mzda, kterd jim nepfisla adekvatni k vykonavané praci a mnozstvi tkold,
které jim byly nalozeny.

Spole¢nost Grafton pofada kazdoro¢ni analyzu a prizkum trhu napfi¢ vSemi odvétvimi.
Zaroven své vysledky analyzuje a specifikuje v navaznosti na zkoumané odvétvi. Prizkum je
dostupny v pfiloze této prace. Dle prizkumu této spolec¢nosti z roku 2019 v oboru bankovnictvi
a finan¢nictvi stoupla poptavka po novych zaméstnancich. Ve vétSiné ptipadl nejde o nové
zfizenou pozici, ale o ndhradu za pozice byvalych kolegii, ktefi se rozhodli odejit. Pfibyva
fluktuace. Firmy jsou tak nuceny hledat ndhrady za odeslé zaméstnance a také shanét nové
zamgstnance pro potieby svého ristu (Bednar, 2018). Zaroven se také snizil pocet kandidata s
praxi a specializaci v oblasti financi a bankovnictvi. Spole¢nosti jsou nuceny snizit naroky na
kandidaty. Zaroven také zvySuji bonusy. Dle prizkumu pro zaméstnance hraje velkou roli
casové flexibilita, fixni mzda a moznost home office (Grafton, 2021). Dulezitou roli hraji
kvalitni Skolitelé, ktefi jsou schopni efektivné zaucit pracovniky, ktefi maji nulovou nebo malou
praxi v tomto oboru.

Jak se méni Fizeni zaméstnancii vlivem pandemie

Prvni odhady zmény fizeni zaméstnancii uvadi Markéta Hofferova (Hofferova, 2021) v srpnu
minulého roku. Podle ni pandemie méla velky dopad a vyzadala si zménu dlouhodobé strategie
vedeni zaméstnancli. Roman Urban ze spolecnosti Déhora zabyvajici se planovanim pracovnich
sil ve sménnych provozech uvadi, ze .,/ kdyz pandemie s mnoha firmami zamdavala, hodné z nich
diky ni ziskalo uplne novou zkusenost a jiny pohled na planovani pracovnich sil. Zjistily, Ze
zmenit zabéhnutd pravidla miize vést k vetsi spokojenosti zaméstnancit a ma vliv na jejich
pracovni nasazeni, coz se podepise i na kvalite odvedené prace. Verim, Ze vétsina firem u zmen,
které se mozna zprvu zdaly jen prechodné, jiz ziistane. “ Urban (2021) in Hofferova (2021). Dle
jejich vyzkumu vyplyva, Ze pandemie ovlivnila uz hned prvni proces tykajici se naboru
zamé&stnancl. Nabor se béhem této doby nesl v negativnim duchu, jelikoz byl kvili pandemii
omezen. Hlavnim problémem tak bylo vyrovnani se s nedostatkem zaméstnancli z divodu
zvySené nemocnosti. Z pruzkumu vyplyvd, ze muselo dojit k pfeorganizovani zavedenych
systému pii organizaci prace a ke zvoleni zcela jinych pfistupil, kdy prevazovala flexibilita
spojend s mistem pracovniho vykonu a také s rozvrzenim prace (Hofferova, 2021).

Dopadt na fizeni je dle odbornikl spousta. Jednim ze zkoumanych problému je i pfistup
zameéstnancl ke své pracovni povinnosti. Dle Michala Veselého (2021) in Hofferova (2021),
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zmény zaméstnavatele. ,, Zatimco v predlorniském a z casti i lofiském roce bylo hlavni prioritou
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ziskat zajimavou a lépe placenou nabidku, v soucasné chvili je na prvnim misté jistota
dlouhodobého zamestnani. “ (Vesely, 2021). Martin Malo (2021) in Hofferova (2021), feditel
spoleCnosti Grafton toto jen potvrzuje. Dle vyzkumi spolecnosti jsou lidé ve své firmé
spokojeni a maji radi jistotu, kterou jim jejich prace umoznuje. ,,Lidem zacalo méné vadit, Ze
nemohou kariérné riist, mené si také stezuji na vysi mzdy a jiz tolik nepocituji potrebu zmény.
Loajalita zaméstnancii viici zaméstnavateliim tak znatelné vzrostla a spolu s ni i jejich pracovni
nasazeni, naopak se snizila mira fluktuace pracovnikii,* (Malo, 2021).

Zménu jisté pocit'uji firmy jak v nutnosti zvySené komunikace, tak i ve zvySeném objemu prace
ze stran personalistl, kde najednou vznikaly nové vyzvy, kterym muselo HR oddéleni celit. Dle
spole¢nosti Randstand pandemie vyznamné ovlivnila nékteré obory, ale s celym trhem prace
zatim nijak vyrazné nepohnula. Zato vSak otfasla mentalitou vétSiny zaméstnanct a ovlivnila
jejich postoje. Priizkum této spolecnosti potadany dvakrat do roka pokryva celou Evropu, Asii
1 Ameriku, nyni z obdobi od 13. do 26. fijna 2020 dale uvadi, na zéklad¢ nejistoty na zacatku
pandemie bylo nékolik zaméstnancti odhodlano zménit naprosto postoje a naroky, na které byli
predtim zvykli. Dle priizkumu tak ,,Lidé by nyni byli ochotni ucinit drive nepredstavitelné
ustupky, jen aby si své misto udrzeli. Napriklad 18 % pracovnikii z celého svéta uvadi, ze by si
v pripadé potreby navysili pracovni hodiny, a to i bez pridani penez. Dalsich 30 % by zase
nevahalo prevzit jinou roli, pokud by o to byli poZadani. Desetina respondentit by dokonce
pristoupila i na snizeni mzdy. “ (Randstand, 2021).

Zatimco na zacatku pandemie byli zaméstnanci schopni udélat témét cokoliv ve snaze si své
misto nenechat vzit, rok poté je tomu jinak. Spole¢nost Up (Vanco, 2021) ve svém prizkumu
Barometr z roku 2021 poukazuje na jiz docela jiny fakt a to, Ze préci by jiz zménil kazdy osmy
zaméstnanec. Castym diivodem zvaZeni zmény zaméstnani je materidlni zabezpedeni a
perspektiva prace. Z dalSich divodu lidé prekvapivé zminuji nedostate¢nou divéru mezi
zaméstnanci a firmou (Vanco, 2021). Dle vyzkumu by ¢im dal tim vice lidi (az 52 %
dotazovanych) zménilo praci. ,, Firmy tak v této oblasti zarazuji pro zaméstnance nove ndstroje,
Jjako je napriklad vyplata predem. Podobné sluzby pritom nepomahaji jen zaméstnanciim, ale
také HR oddeélenim, kterym Setii cas i naklady,“ udava Stéphane Nicoletti (2021) in Vanco
(2021), generalni feditel spolecnosti Up CR, ktera se specializuje na technologie pro HR.
Druhym divodem, kterym zaméstnance nuti k uvazovani o zméné prace, je nedostate¢na
diivéra a ztrata socialni interakce. Vyzaduji proto zvySenou empatii a lidsky piistup proto, aby
nebyla narusena jejich psychicka pohoda.

Dalsi vyzkum sdileny zac¢4tkem ledna spole¢nosti Up udéva, ze zaméstnanci se budou jisté
snazit zvysit mzdu na zaklad€ rostoucich cen energii i toho, Ze museji byt vice doma. Nicoletti
dale udava, ,, Mnoho firem je vsak aktudlné na hranici svych mzdovych moznosti, a navic se
obava dalstho vyvoje pandemie i ristu ostatnich nakladi, at' uz jde o ceny energii nebo
materialii, “, CEO spoleénosti Up Ceska republika (Vando, 2022). Druhym trendem, ktery
Vanco udava dle vyzkumu v roce 2022, se kterym se bude muset HR oddéleni vypotadat, je
zména benefitd, naladéni a vytrvani zaméstnanci. Ukolem, kterému budou muset personalisté
Celit je ztrata motivace, kterd béhem pandemie v lidech vzrostla. Vyzkum dale udéava, ze do
budoucna chtéji zaméstnanci takzvany hybridni rezim. Bylo by tak naplnéno nejen socidlnich
potieb a kontaktli, ale zaroven flexibility, kterd piind$i moznost home officu. Poslednim
naro¢nym ukolem, kterym by se mélo HR oddéleni dle spolecnost Up letos potykat, je navySeni
podpory na stravovani. ,, Ucelové prispévky na stravovani patii stile k nejoblibenéjsim
benefitiim. Jednim z ditvodii je danové zvyhodnéni, diky kterému je prispévek na stravovani az
o polovinu vyhodnéjsi, nez kdyby zaméstnanci dostali o stejnou castku vyssi mzdu, “ tiké
Prchlikové in (Vando, 2022) obchodni feditelka Up CR. Piispévek na jidlo je v tuto chvili u

vvvvvv
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Prakticka ¢ast této prace zkouma tyto preference na zaklad¢ kvalitativni metody dotaznikového
Setfeni.

Obrazek 5 Rok 2022 a predpoklad novych pozadavkli u zaméstnavatele

O co budete v tomto roce zadat svého zaméstnavatele?
(n=1050, udaje v %)
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8 6
. - : ; :
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proti covid-
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Zdroj: (Up 2022)

Obrazek 5 nazorné ukazuje trendy, s jakymi se dle vyzkumu budou zaméstnavatelé potykat.
Dle obrazku vypovidajicim o datech z prizkumu mtzeme vidét, ze se zaméstnavatel¢ nemusi
obavat o zajem o kariérni rust.

Dle odbornikti béhem pandemie byla prioritou jistota prace. Na tom se shoduji Vesely i Malo.
Strach o budoucnost, kde pfevlada jistota prace, nahradilo zvySovani mezd, diky vys$$im cendm
energii a zdrazovani celkové. S tim pfichazi Nicoletti. Personalni feditelka skupiny Lagardére
Eva Kyselova in (Veinbender, 2022), proto zavedla ve firm¢ moznost zalohy z vyplaty kdykoli
v prubehu meésice. ,,Jednim z ditvodii byla pandemie, ktera se ukazala byt dobou nejistot. Z
naseho pohledu proto bylo dilezité poskytnout zaméstnancium moznost pokryt nenadalé vydaje,
podporit jejich financni stabilitu a ulevit jim od pripadného stresu,” popisuje Kyselova
(Veinbender, 2022). Tato forma vyplaty by mohla byt idedlnim feSenim pro ty, kteti nemaji své
penize pod kontrolou a mési¢ni rozpocet je pro né t€zko uhlidatelny. Tento systém by mohl byt
ucinny i ve firmach, kde by pak mohl byt daleko vétsi ptehled a kontrola nad penézi.
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2.3 Metodika

Diplomovéa prace zabyvajici se vlivem pandemie Covid-19 na systém fizeni a vedeni
zamé&stnancu v oboru financi a tcetnictvi je rozdélena na dvé ¢asti. Cilem préce je zjistit zmény
v fizeni a vedeni zamé&stnancii, které nastaly vlivem pandemie.

Teoreticko-metodologickou c¢ast tvoii vycet informaci pomoci sekundéarnich zdroji. Témito
zdroji jsou pfedevSim literarni dila, ale i €lanky, studie a prizkumy. Tato Cast vysvétluje
zakladni pojmy v oblasti motivace, fizeni zamé&stnancl, péfe o zaméstnance, pracovniho
prostiedi a odménovani zaméstnancti. Obsahuje studii spolecnosti Up, kterd zkouma
Piedpoklad personalnich trendd pro rok 2022 a také prlizkum v oblasti bankovnictvi a
finan¢nich sluzeb uskutecnény spolecnosti Grafton.

Prakticka ¢ast, jejiz zakladem je dotaznikové Setfeni, odkazuje na teoretickou €ast, z niz vychazi
otazky pro tento dotaznik. Zkouma bliZe specifikované pojmy jako odménovani zaméstnanct,
diilezitost pracovniho prostiedi, motivaéni mzdové ohodnoceni. Zabyva se i za¢inajici generaci
Z a jejimi o¢ekdvanimi, trendem v podob& work/life balance apod. Dotazniku se zucastnili
ekonomicky aktivni obyvatelé Ceské republiky, ktefi pracuji v Gi¢etni ¢i finanéni sféfe.

Cil prace

V dotazniku, ktery byl pro ucely této prace sestaven, byli zaméstnanci dotazovani na otazky
vychézejici z teoretické Casti. Hlavnim tUkolem bylo téz zjistit situaci zaméstnancti pred
onemocnénim Covid-19, zejména pravé péci, které se jim dostalo pfed pandemii, ale i béhem
pandemie.

Hlavnim cilem bude zjistit zmény, které nastaly vlivem pandemie v oblasti fizeni zaméstnanct
a s jakymi problémy bylo tfeba nejvice pracovat. Méla pandemie efekt na zvySeni stresu, zménu
motivace a mnozstvi prace? Cilem této prace tak bude odpovédét na nasledujici zkoumané
otazky.

Vyzkumné otazky tedy jsou:

Jaké zmény do pracovnich Zivoti vnesla pandemie, mélo to vliv na spokojenost zaméstnancti?
Zménil se postoj manazeri v fizeni zaméstnancti?

M¢la pandemie vliv na fluktuaci zaméstnanci v tomto odvétvi?

Dotaznikové Setfeni obsahovalo 41 otazek v elektronické podobé zaslané do ptislusnych
spolecnosti. Prvni 3 otazky odkazovaly na socio-demografické charakteristiky respondenta, i
kdyz dotaznik byl zcela anonymni. DalSi otdzky se jiz tykaly pfimo pracovniho nasazeni,
motivace, prostfedi, mzdy, benefiti a podobné. Otdzky umoznovaly ve vétsSing pripadl vice
moznosti odpovédi, aby byla skutecnost popsdna co mozna nejpiesnéji. U kazdé otazky ale
mohl respondent napsat svoji odpovéd’, i kdyZ nebyla pfimo nabizena. Nékteré informace byly
zjiStovany pouze formou oteviené otazky. Otdzky byly zvoleny tak, aby reflektovaly stanovené
cile prace. Vyhodnoceni vysledki bylo zpracovano pro kazdou otazku zvlast’ a bylo doplnéno
o grafické zndzornéni. Prakticka ¢ast déale obsahuje rozhovory s manazery dotazovanych
organizaci. Rozhovory maji za cel zjistit konkrétni zmény, se kterymi se vedeni danych
organizaci potykalo na zdklad¢é okolnosti spojenych s pandemii. Rozhovory jsou také dale
vyhodnoceny a vysledky zkoumani vedou k navrhiim a zhodnoceni danych postupti.

Vyzkumné predpoklady

Otazky byly smétfovany i na rtizné predpoklady, které mély potvrdit €1 vyvratit tyto domnénky.
Setfeni se zaméfovalo jednak na zvyseni stresu, ktery pandemie pfinesla a zda se odrazel v
pracovnim zivoté. Dal$im pfedpokladem je 1 téma motivace, ktera bud zlstava
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v zaméstnancich, ¢i se vytraci. Dotaznik déle zjist'oval ptfedpoklad zmény pracovniho prostredi.
S ohledem na teoretickou cast pracovni prostfedi tvoii znacnou a dilezitou soucast kvalitné
odvedené prace. Setfeni se zabyvalo i tim, zda zaméstnavatel zohlednil fakt zavieni kancelafi
z diivodu pandemie. Déle také z teoreticko-metodologické Casti vyplynulo, Ze bonusy jsou
dilezitym motiva¢nim faktorem, ktery je pro zaméstnance velmi dalezity a n€kdy to pro né
mize byt rozhodujicim faktorem pii vybéru prace. Diplomova prace si klade za cil zjistit
preference zaméstnancii, jejich pozadavky, potieby a moznosti, jak jejich potieby obstarat. Dale
se soustiedi na otazku ohledné mzdy, jak velkou roli hraje a jestli jsou manazefi ochotni mzdy
navysSovat.

Zavér prace piindsi vysledky zkoumani na zadkladé vyhodnoceni dotazniku. Z vyhodnoceni

vzesly ndvrhy na budouci fizeni zaméstnancii a navrhy na zlepSeni. Zaroven jsou stanovena
doporuceni, kterd mohou byt vyuZzita managementem firem fidicich zaméstnance.
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3 Prakticka ¢ast

V této c¢asti prace budou zhodnoceny hlavné vysledky Setfeni. Teoreticka Céast prace se
soustiedila na dv¢ hlavni oblasti zkoumani, a to na motivaci a fizeni zaméstnancii. Nésledujici
Setfeni bude téZ rozdéleno do dvou podkapitol, zaloZenych prave na téchto oblastech zkoumani,
které se budou vénovat i situaci pied pandemii. Dalsi podkapitola se jiz bude vénovat zménam,
které z Setfeni vychazeji. Posledni podkapitola této ¢asti se soustfedi na doporuceni a hodnoceni
vysledkl zkoumani.

Sbér dat

Dotazovanymi respondenty byli zaméstnanci z riznych finan¢nich a ucetnich sfér.

Mezi respondenty byli zaméstnanci bank v nejvétsim zastoupeni z Ceskoslovenské obchodni
banky, dale také z J&T banky a z Ceské spofitelny. Ziskana data jsou z central bank, nikoliv z
pobocek. Z ucetniho sektoru se vratila jen mald hrstka odpovédi, a tak data nejsou pouzita v
ramci jedné spolecnosti, ale budou zohlednéna v doporucenich jedincti. Zkoumani se zicastnilo
102 respondentt. Otazky byly pfedem formulovany tak, aby vyjadrily co nejdetailnéji pocity
zamé&stnancl a byly co nejjednodussi na odpovidani. Nékteré otazky byly oteviené, a tak davaly
respondentlim prostor na rozvinuti svych pocitii a odpovédi. Otazek bylo 41, coz dava prostor
pro nasbirani potfebnych dat. Dotaznik byl pomérné obséahly, a tak jeho navratnost nebyla ani
polovi¢ni. Z obeslanych firem se vratila odpovéd’ jen mensina odpovédi. Dotaznik byl rozeslan
na vSechna HR oddéleni vétsich bank, piesné 7, kde nebylo pocitano s velkou navratnosti, a tak
bylo rozeslano internim zaméstnanctim, kde navratnost byla vétsi. Dotaznik byl rozeslan na 13
internich zamé&stnanct, s tim, ze kazdy ma v tymu zhruba 20 kolegl. Déle byl rozeslan 7
mensSim ucetnim firmam, které maji tym zhruba o 10 lidech. Navratnost dotazniku ¢inila 31 %.

Vybér otazek

K vytvoteni dotaznikového Setfeni bylo vyuzito podkladl z teoretické Casti prace. Otazky byly
tvofeny na zékladé pfedem stanovenych okruht, které se mély v dotazniku odrazet. Mezi tyto
okruhy patfily benefity, mzda, napli prace, osobni rozvoj, pracovni kolektiv, budoucnost,
vyzvy, psychické aspekty a work/life balance. U mzdy byly otazky rozsiteny, jelikoz pro
zamé&stnance je mzda velmi dalezitym tématem. V kazdém okruhu byla zvolena minimalné
jedna otazka. Dale se dotaznik soustiedil na specifika, ktera obor finan¢nictvi a ti€etnictvi dle
teoretické Casti vykazuji. Pfed pandemii dle analyzy v teoretické Casti bylo neobsazeno velké
mnozstvi mist a banky se tak potykaly s odchodem zaméstnancti. Otazky tak smétovaly i na
tento problém.

Predstaveni spolecnosti

Spolec¢nosti, které se vyzkumu zicastnily, jiz byly zminény vySe. Nyni nastdva ¢as pro jejich
charakteristiky.

Spoleénost Ceska spofitelna, a.s.

Ceska spofitelna je jednou z nejvice uzivanych bank v Ceské republice. “Jsme banka s nejdelsi
tradici na ceskem trhu. Vzdy nam slo o to, naucit lidi hospodarit a zajistit jim pristup k
prosperité. Své sluzby tak poskytujeme jednotlivciim, malym a strednim podnikiim, méstim a
obcim.” (Ceska spofitelna, 2022). Dle tdajii spolenosti vystavenych na jejich internetovych
strankach je pocet jejich zaméstnanct ke dni 31.12.2021 9711.
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Spoleénost Ceskoslovenska obchodni banka, a.s.

Ceskoslovenskd obchodni banka byla zalozena v roce 1964. Byla ziizena za tdelem
poskytovani sluzeb volnoménovych operaci na ¢eskoslovenském trhu a také k poskytovani
sluzeb v oblasti financovani zahrani¢niho obchodu (CSOB, 2022). K 31.12. 2020 méla banka
pfes 8000 zaméstnanci. K ucelim tohoto dotazniku byly osloveni zaméstnanci z prazské
centraly v Radlicich. Dotaznik sméfoval do oddélenti, které ma na starosti bankomaty a platebni
karty.

Spolecnost J&T Banka, a.s.

Je privatni a investi¢ni ¢eska banka zalozend v roce 1998. Mezi jeji hlavni tkony patii vydavani
dluhopisi, poskytuje terminované vklady, zprosttedkovava obchod s akciemi a nabizi podilové
fondy banky i tfetich stran (J&T Banka, 2022). Setieni v této firm& putovalo do oblasti
klientského servisu.

Mezi vyplnénymi bylo i vétsi mnozstvi respondentl jakozto zastupcii firem, které diky svému
nizkému zastoupeni nebylo mozné brat jako vzorek firmy, avSak i jejich zkoumani bude
zohlednéno ve vysledcich zkoumani.

Vyhodnoceni zkoumani

vvvvv

shrnuta obecnd data o respondentech a déale dvé kapitoly ohledné pted-pandemického stavu
zaméstnancl. Prvotné bude vyhodnocena motivace a pozd€ji fizeni zaméstnanci pied
pandemii. Celkem bylo k hodnoceni pouzito 102 odpovédi. Otazky s odpovéd'mi jsou popsany
nize a graficky zpracovany. K vétsing grafi jsou doplnény tabulky, kde jsou zkoumané jevy
vyjadiené riznymi Cetnostmi. Absolutni ¢etnost je definovana jako pocet vyskytu dané varianty
kvalitativni proménné, tj. kolik respondentii zvolilo danou variantu odpovédi. Relativni ¢etnost
je vyjadifena v procentech a je vztazend k celkovému poctu respondentli a dané odpovédi.
Absolutni hodnota kumulativni ¢etnosti je souctem vSech respondentil, ktefi zvolili danou
odpovéd’ a zaroven vSech respondenti, ktefi zvolili nékterou z predeslych odpovédi. Relativni
hodnota kumulativni Cetnosti je pfepoctena na pocet respondentli dané odpovédi. Udava se v
procentech. Ukazka dotaznikii a polostrukturovaného rozhovoru je zaroven s dopliiujicimi
tabulkami pfiloZena v ptilohach.

Prvni tii otazky se sousttedily na identifikaci respondentt. Otdzka €. 1 se zajimala o spole¢nost,
kde zaméstnanec pracuje. Tuto otdzku zachycuje grafické znazornéni €. 1.
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Graf 1 Pocet respondenti a jejich zaméstnavatelé

Spolecnosti odkud respondenti pochazeji
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Zdroj: vlastni vyzkum

Dle grafu vyplyva, Ze nejvetsi zastoupeni tohoto dotaznikového Setfeni maji zaméstnanci
Ceskoslovenské obchodni banky, a.s. z 33,3 %. Z 27,5 % dale maji zastupci banky J&T, kde se
Setieni zuCastnilo 28 respondentll. Dal§imi z(&astnénymi jsou zaméstnanci banky Ceské
spofitelna, a.s., kterych se zcastnilo 18,6 % z celkového poctu 102. Témer 21 % tvori
jednotlivei riznych ostatnich bank a ucetnich firem, ktefi se Setfeni zucastnili, avSak jejich
zastoupeni bylo pfili§ malé, aby bylo vyhodnoceno jako zastoupeni spolecnosti.

Ve druhé¢ otazce se Setfeni zabyvalo tim, jak dlouho piisobi zaméstnanec ve firmé.
Nabidka moznych odpovédi:

M¢éné jak 6 mésici

624 mésicu

Vice jak 2 roky

Jiné

Cilem otazky bylo zjistit, zda byli osloveni zaméstnanci ve firmé pfes dobu pandemie, ¢i jen
krétce, anebo do firmy nastoupili az béhem posledniho piil roku. Na vybér bylo za tii moznosti.
Mén¢ jak 6 mésicli, 624 mesicti a Vice jak 2 roky. Grafické zobrazeni €. 2 ukazuje, ze az 72,5
% dotazovanych béhem pandemie jiz na svych pozicich bylo a zvolilo moznost plisobeni ve
firm¢ ptes dva roky. 15,7 % dotazovanych zaméstnanct ve firm¢ pracuje od 6 do 24 mésicii a
do firmy tedy pfisli béhem Covid-19 epidemie. DalSich 10,8 % je ve spolecnosti kratce, tedy
méné jak 6 mésici. U jednoho respondenta byla zvolena moznost jiné. Respondent uvedl, ze
ve firmé pracuje 12 let. Dotaznikové Setfeni cililo na respondenty, ktefi byli ve firmé po celou
dobu pandemie. Ackoliv ne kazdy respondent tuto skutecnost spliitoval, mnoho zaméstnanct
bylo ve firmé i krat$i dobu, a proto n¢které otazky nemohli zodpovédét nebo odpovidali podle
skute¢nosti z predeslého zaméstnani. Ve vétSin€ pripadd, ale dotazovani byli ve firmé pies dva
roky.
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Graf 2 Pracovni délka zaméstnani na dané pozici

= Méné jak 6 mésicu

Zdroj: vlastni vyzkum

Délka doby na pozici
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|

= 6-24 mésica

= Vice jak 2 roky Jiné

Tabulka 1 Pracovni délka zaméstnani na dané pozici dle Cetnosti

Zdroj: vlastni vyzkum

Délka doby na pozici
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
absolutni relativni (%) absolutni kumulativni [ relativni kumulativni (%)
méné nez 6 mésicti 11 10,8 11 10,8
6 aZz 24 mésici 16 15,7 27 26,5
vice jak 2 roky 74 72,5 101 99,1
jiné 1 0,9 102 100

Tteti otazka zjistovala vékové zastoupeni respondentti. Otazka byla opét doplnéna odpovédmi.

Nabidka moznych odpovédi:

o 18-251et
e 26-35let
e 36-45 let
o 46-55 let
[ ]

55 leta vyse

Dotaznikové Setfeni odhalilo, zZe se vyzkumu v nejvétsi mite zacastnili zaméstnanci v kategorii
26-35 let v zastoupeni 34 odpovedi. Druhou vékovou skupinou byli zaméstnanci ve véku 36—
45 let. Ti tvorili 28 respondentii. V zavésu je skupina 22 respondentd 46 az 55letych. 14
odpovédi pochazelo od respondentii vékového rozmezi 18-25 let. Posledni a nejmensi
skupinou je vékova kategorie 55 let a vySe, kde se zkoumani zic¢astnilo jen 5 lidi.
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Graf 3 Pocet zaméstnanct dotazovanych spolecnosti dle vékového zastoupeni
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 2 Pocet zaméstnancti podle véku a dle Cetnosti

Vékové zastoupeni respondentii
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
absolutni relativni (%) absolutni kumulativni [ relativni kumulativni (%)

18 az 25 let 14 13,7 14 13,7
26 az 35 let 34 33,3 48 47

36 az 45 let 28 27,5 76 74,5
46 az 55 let 22 21,6 98 96,1
56 a vice let 4 3,9 102 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Velké mnozstvi respondentti bylo ve véku 26-35 let, z cehoz se d& usoudit, ze mladi radi sdileji
svoje nazory a radi se Setfeni zGcCastnili. Radi také hledaji nové podnéty a zajimaji se o Sirsi
spektrum véci.

Diky témto tfem zadkladnim otdzkam Setfeni zjistilo zékladni poznatky a charakteristiku
respondenta. Né&které otdzky v nésledujici podkapitole mohou vést k zajimavym zjisténim.

3.1 Motivace zaméstnancii pied pandemii

Pracovnici vétSinou jednaji raciondlné a za svou praci chtéji ziskat co nejvetsi odmeénu. To je
pfirozen¢ nejvetsi motivace. Je bézné, ze pokud zaméstnavatel chce po zaméstnanci vice tkolt
a nezvoli dostatecnou odménu, prace neni vzdy odvedena rychle ¢i efektivné. Mnoho
zameéstnavatelll si neuvédomuje, Ze vliv na pfedstavu o jednani pii odménovani odvozuji
pracovnici i od toho, jak jednaji jejich vedouci. Dle Urbana své nadfizené zaméstnanci védomé
¢i nevédome napodobuji. (Urban, 26.) V nékterych ptipadech se miize stat, ze motivace slabne
1 pfesto, ze vedeni podniklo veskeré kroky k nabirani motivace zpét. Nekdy za to muze
napiiklad i casové opozdéni pii vyplaté odmeén. To mlze vést ke ztraté viry, Zze svou odménu
dostanou. Nejcastéjsim ptipadem dle Urbana vedoucim k oslabeni motivace je: “Ze za
vykonavani svych ukolit dlouhodobé Zadnou odmeénu nedostdvaji. Napriklad proto, Ze vedouct

jim ji slibi a pak na ni “zapomene”.” Zaméstnavatelé mohou dochdzet i k nazoru, ze odména
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je jiz zahrnuta v jejich mzd¢ a neni potieba dalSich specialnich odmén. Pokud se management
snazi o co nejucinngjs$i ohodnocovani a jde mu o vykon, m¢l by sankce ¢i odmény udélovat
bezprostiedné po vykonani ¢i nevykonani tikolu.

Pfi odménovani zaméstnanct je dulezité vzit v potaz i individudlni faktory, které jsou pro
zaméstnance dualezité. Tyto rozdily mohou byt rozdilné i viici generacim, jelikoz jak jiz bylo
zminéno v teoretické Casti, kazda generace ma jind ocekavani. To, co pro jednoho muze byt
odména, pro jiného mize znamenat sankci. Timto pfikladem mlze byt zavedeni home officu,
ktery pro nékteré zaméstnance nemusi byt ldkavy a nasledné piinasi potize v ramci ztraty
socialnich kontakti. V dusledku pandemie, kterym se prace zabyva, mohly nastat vyrazné
zmény, které by zaméstnanci ocenili.

V prvni fadé se Setieni snazilo zmapovat situaci pred pandemii. Ohledné motivace pied
pandemii dotaznik obsahoval nasledujici otdzku. Jaké bylo pracovni nasazeni? Vysledek je
zachycen na grafickém znazornéni €. 4.
Nabidka moznych odpovédi:

e Velmi natéSeny/a, prace me bavila, pracovni nasazeni bylo efektivni

e Tak akorat namotivovany/a, prace mé¢ obcas Stvala, ale jinak jsem pracoval/a rad/a a

odvadél/a jsem dostate¢nou praci
e Priace mé nebavil/a a do prace jsem se netésil/a, avSak pracovni vykon byl

dostatecny
e Priace mé viibec nenaplnovala, byl/a jsem demotivovany/a cokoliv délat
e Jiné

Graf 4 Pracovni nasazeni zaméstnancii pred pandemii Covid-19
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 3 Pracovni nasazeni pted pandemii Covid-19 dle ¢etnosti

Pracovni nasazeni pied pandemii
cetnost cetnost
absolutni relativni (%)
velmi natéSeny 17 16,7
akorat natéSeny 75 73,6
prace mé nebavila 7 6,8
Spatné nasazeni i efektivita 3 2,9

Zdroj: vlastni vyzkum

V otazce bylo mozno odpovédét skrze 4 nabizené odpovédi. Patou odpoveéd’ méli zaméstnanci
moznost vyplnit sami. Prvni odpovéd’ zohlediiovala produktivni zaméstnance, které zaméstnani
bavi, odvadeli praci radia efektivn€. Druha odpovéd se tykala zaméstnanct, ktefi méli motivaci
slabsi, ale efektivita byla stale dobré a pracovni nasazeni také. Treti odpovédi byla jiz motivace
mizernd, pracovni nasazeni bylo slabé, avsak stacilo to pro odvedeni n¢jakého vykonu. Posledni
byla motivace nulova, kdy nasazeni bylo velmi nizké a ptevladala demotivace nad efektivitou.
Na tuto otazku z dotazovanych bylo odpovézeno v 73,6 % ptipadi tak, Ze jejich motivace byla
pfiméfena vykonu, a tedy jejich motivace byla spiSe pozitivni. Na druhém misté 16,7 % uvedlo,
ze byli velmi motivovani a prace je bavila. Necelych 7 % dotazovanych odpovédélo, ze
motivace byla Spatna a prace je nebavila. Zbyli 3 1idé uvedli, ze jejich nasazeni bylo Spatné,
prace je nebavila a efektivita byla Spatna.

Otazka motivace je i1 nastroj, ktery zaméstnance stimuluje odvést pozadovanou praci. Pro
kazdého zaméstnance je nastroj individualni. Cilem otazky v dotaznikovém Setfeni bylo
odpoveédét jaké jsou nastroje dotazovanych zaméstnanct k vykonu pozadované prace.

Graf 5 Motivace zaméstnanct odvést praci pred pandemii Covid-19
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Tabulka 4 Motivace odvést praci pred pandemii dle ¢etnosti
Motivace odvést praci

Cetnost Cetnost
absolutni relativni (%)
dobry pocit 5 4,9
financni bonus 24 23,6
mzda 40 39,2
pochvala 7 6,8
vysledek 17 16,7
uspésnost firmy 9 8,8

Zdroj: vlastni vyzkum
3.2 Rizeni zamé&stnanci pied pandemii

Velky ukol, kterym se zaobiraji vSichni manazefi, je nastaveni spravného systému pro vedeni
lidi. Rizeni pfedstavuje nékolik ¢innosti, které zajistuji zdravé a vykonné fungovani firmy. K
tomu je bezpochyby potieba vyuzit co nejvice zdroji, které firma nabizi. Nejvetsim tkolem je
tedy na pozici mit ¢lovéka, ktery vyvine maximum a bude ochoten se ptizpisobit ménicim se
pozadavkiim pracovniho mista. K jeho efektivité patfi motivacni nastroje viz vyse, ale i
manazerské zasahy vedouci k vykonnosti zaméstnancii. Rozvoj jejich pracovnich schopnosti,
socialnich vlastnosti, osobnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry sméfuji k vnitinimu uspokojeni
z vykonavané prace. (Koubek, 17). Management by mél obstarat nejen materialni, ale i
nemateridlni socidlni potieby, které pracovnici mohou pozadovat. Dllezité je proto vytvofit
ptiznivé pracovni podminky pracovnikil a neustale zlepSovat kvalitu pracovniho zivota. Jak jiz
bylo fe¢eno, motivaci pfed pandemii byly hlavné penize, ale jinak byli zaméstnanci vétSinou
motivovani. Pokud se jedna o fizeni zaméstnanct pfed pandemii, vyzkum v oblasti fizeni byl
sméfovan na benefity, prosttedi, Skoleni a teambuilding.

Benefitim pfed pandemii byla vénovana otdzka. Jaké byly Vase preference benefitl pred
pandemii?
Nabidka moznych odpovédi:
e Pied pandemii jsem nejvice ocenoval/a benefit ve formé ptispévku na jidlo
(stravenky, sodexo)
e Pfed pandemii jsem nejvice ocenioval/a benefit ve formé home office
e Pfed pandemii jsem nejvice ocenioval/a benefit ve formé piispévku na sport
(multisport karta, cafeteria)
e Pfed pandemii jsem nejvice ocenoval/a benefit ve form¢ ptispévku na dopravu
e Pfed pandemii jsem nejvice ocenioval/a benefit ve formé finan¢niho ptispévku
e Jiné:

Vysledky zkoumani znazoriuje graf 6. Dle grafu mizeme vidét, ze benefitem ¢islo jedna pred
pandemickymi opatfenimi byla prace z domova. Tuto moznost zvolilo téméf 52 %
dotazovanych. Pro vétSinu tedy prace z domova tvoftila nejpiijemnéjsi benefit a preferovali ho.
Druhym nejcastéjSim benefitem byl piispévek na jidlo. Tuto moznost zvolilo 18,6 %. Hned v
zavésu s 16,6 % vedl benefit prispévku na pohyb a sport, jako je karta multisport ¢i nahrani
penéz do systému cafeterie. Poté zaméstnanci preferovali piispévek finan¢ni ptimo k vyplaté.
Tuto moznost nabizi CSOB jako ro¢ni bonus k vyplaté. Tuto moznost zvolilo nejvice
pracovnikil pravé z CSOB banky.
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V dnesni uspéchané dobé je forma benefitu home office velkym usnadnénim toho, jak skloubit
praci a osobni zivot. NejenZe je nyni vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota ¢im dal tim vice
probiranou otazkou ve spole¢nosti, ma také kladny dopad na psychiku ¢lovéka. Proto je home
office variantou, kterd umoziuje vyvazit tento pocit. Pfi praci z domova si ¢loveék muze
jednoduse vyzvednout balicek, vyprat apod. Nemusi tak mit strach, ze by diky praci byl
omezen.

Graf 6 Preference benefitii pred pandemii Covid-19
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 5 Preference benefitli pfed pandemii dle cetnosti

Preference benefiti pred pandemii
Cetnost Cetnost
absolutni relativni (%)
prispévek na jidlo 19 18,6
home office 53 51,9
prispévek na sport 17 16,6
prispévek na dopravu 0.0 0.0
finan¢ni prispévek 9 8,8
jiné 4 3,9

Zdroj: vlastni vyzkum

Dale bylo ucelem Setteni zjistit, zda firmy potadaly Skoleni pro své zaméstnance. V otazniku
byly Setfeni osoby dotazovany: Byla u Vas ve firm¢ moznost pfed koronavirem ucasti na
raznych Skolenich, kurzech, jazykovych kurzech ¢i jinych vzdélavacich a rozvojovych
mimopracovnich aktivitach?
Nabidka moznych odpovédi:

e Ano, nasSe firma pravideln¢ potfadala Skoleni a byla moznost se Ucastnit i jinych

mimopracovnich aktivit

e Ano, nase firma pofadala ob¢as néjaké Skoleni ¢i mimopracovni aktivitu

e Ne, nase firma potadala jen nutné vzdélani zaméstnancl spojené s praci

e Jiné:
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Na tuto otazku odpoveédélo 57 % zucastnénych, Ze zaméstnavatel potradal pravidelna skoleni a
jiné mimopracovni aktivity. Tuto skute¢nost zobrazuje graf ¢. 7 a Skoleni potadala nejvice
Ceskoslovenské obchodni banka, kde tuto moznost zvolilo 20 respondentii. Pro moznost konani
obcasnych aktivit bylo hlasovano z 26,5 %. Z toho nejvice zaméstnanc pochazelo z J&T
banky. Z grafu déle vidime, Ze 15 procent volilo moZnost konéani jen nutnych aktivit spojenych
s praci. Zaméstnancem z jedné ucetni firmy bylo zodpovézeno, Ze pokud si nasel zajimavou a
podnétnou konferenci, i€ast mu byla proplacena.

Cilem této otazky bylo uvést moznosti, které firma nabizela svym zaméstnanciim a v jaké
frekvenci. Pfed pandemii bylo jasné dle vysledkt, ze aktivity, Skoleni a teambuldingy byly
soucasti t¢émét vSech tymu. Jen u malo jedinctl tato moZnost nebyla. V ndvaznosti na tuto otazku
byla pfidana jedna doplikova, ktera urovala, jaké aktivity zaméstnavatelé¢ umoznovali. Tato
otazka byla bez predem nastavenych moznosti odpovédi. Kvili tomu, na otazku odpovedélo
jen 41 % respondentll. Z vétSiny byla opakujici se odpovéd’, Ze firma potfadala teambuldingy
(jako spolecné pobyty, firemni vecete, vano¢ni vecCirky apod.). Déle také banky umoziovaly
Skoleni zaméstnancii ¢i Family days.

Graf 7 Poradani aktivit pred pandemii Covid-19
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 6 Poradani aktivit pfed pandemii dle Cetnosti

Poradani aktivit pfed pandemii
cetnost Cetnost
absolutni relativni (%)
Skoleni pravidelné 58 56,9
Skoleni obcas 27 26,5
pouze nutna $koleni 15 14,7
jiné 2 1,9

Zdroj: vlastni vyzkum
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Pracovni zazemi je dal§i velmi dileZitou soudasti kazdé spole¢nosti. Cim vice je prostiedi
pfizpisobeno pozadavkiim svych zaméstnancim, tim vétSi Sance je, ze budou pracovnici
efektivnéjsi. Pro vétSinu zaméestnanct je prave pracovni prostiedi dilezitym faktorem pro vybér
pracovni pozice. Nasledujici otdzka proto zkoumala pracovni zdzemi z pohledu zaméstnancii,
jak ho vnimaji.

Nabidka moznych odpovédi:

e V kancelafi dostatecné vybavené, akorat pro efektivitu prace

e V kanceléfi spiSe dobte vybavené, ale ocenil/a bych lepsi vybaveni pro vétsi
efektivitu
V kancelafi Spatné vybavené, prostiedi by se mélo vylepsit
Pokud jsem pracoval/a z domova, moje prostiedi tomu bylo ptizplisobeno
Pokud jsem pracoval/a z domova, prostfedi tomu nebylo pfizptisobeno
Jiné:

U 64 zaméstnanci Setfeni odhalilo, Ze pokud pracovali z kancelafe, tak jejich pracovni zazemi
bylo dostatecné a efektivni pro vykon prace. DalSich 26 pracovnikii uvedlo, Ze sice je vybaveni
kanceléafe dobré, ale ocenilo by lepsi vybavenost kancelafi. Jen 7 respondentti uvedlo, ze je
jejich zazemi v kancelafe nedostacujici.

Pokud se jednalo o praci doma, odpovédi bylo mélo. Pouze 36 zaméstnanct odpovédélo a to
tak, ze pro 28 pracovnikli zazemi bylo Spatné ptizplsobeno. Zbylych 8 zaméstnanct s praci z
domova nemaji problém a jejich pracovisté je tak dostatecné vykonné.

S praci z domova souvisi také frekvence, se kterou chodili do kancelare, ¢i pracovali vice z
domova. Nejvice zaméstnanci pracovalo prevazné z kancelate, a to az 39 % a tedy praci z
domova méli jen ve vyjimecnych piipadech. 28,5 % zaméstnancti pracovalo jen z kancelaie a
z domova nepracovalo viibec. 12 % pracovalo napll z domova a naptil z kancelatre. 11 %
pracovnikl preferovalo praci z domova, kdy do kancelafe dochazelo jen na nutné porady ¢i
meetingy. Pouze 6 % pracovalo jen z domova a do kancelafe chodilo jen zfidka. Komunikace
s kolektivem vzdy probihala skrze online aplikace.
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Graf 8 Pracovni zazemi pted pandemii Covid-19

Pracovni zizemi pied pandemii
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= Pil tydne doma, pul tydne v kancelafi = Jiné

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 7 Pracovni zazemi pted pandemii dle ¢etnosti

Pracovni zazemi pred pandemii
cetnost cetnost
absolutni relativni (%)
jen zdomova 6 5,7
jen z kancelare 29 28,5
pievazné z domova 11 10,8
prevazné z kancelire 40 39,3
pil tydne doma, pul tydne v kancelari 12 11,8
jiné 4 3.9

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka se snazila zjistit, jak maji zaméstnanci uzptsobené kancelafe k tomu, aby dokézali
efektivné pracovat z domova ¢i preferuji praci z kancelafi. Pro vétSinu byla jasné preference
prace z kancelafe, kterd pomdha k lepSimu sdileni zkuSenosti, feSeni problému, ale i
k socidlnim vazbam. Usnadiiuje jim komunikaci, ulehcuje domluvu. Diky dochazeni do
kancelafe maji zaméstnanci vE&tsi moznosti i1 pii vyuzivani benefitl, které manazefi
zamé&stnanciim nabizeji. Pokud je nevyuziji, mohou rychleji ziskat pocit, ze se zaméstnavatel
nesnazi zaméstnance potesit.
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3.3 Zména motiva¢nich nastroji (stylu vedeni) vlivem pandemie

V ptedchozich kapitolach bylo poukazano na situaci, kterd dle dotazovanych pievladala na
jejich pracovisti. V této Casti prace jsou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setieni, které
urcuji zménu fizeni anebo vedou k preferencim zaméstnancti ¢i doporucenim, jakym smérem
smétovat fizeni zaméstnancu.

Otazka €. 1, ktera poukazovala na zménu stresu. Otazka znéla: Méla pandemie vliv na zvyseni
stresu v praci? Zvysil se tlak vedeni na Vas?
Nabidka moznych odpovédi:

¢ Ano, pandemie méla vliv na zvySeni stresu, tlak vedeni se také zvysil

e Ano, pandemie mé¢la vliv na zvySeni stresu, tlak vedeni se v§ak nezvysil

e Ne, pandemie neméla vliv na zvySeni stresu, nezvysil se ani tlak vedeni

o Jiné:

Grafické znazornéni ¢. 9 ukazuje, ze 13 % dotazovanych pocituje kvili pandemii zvySeni
stresu, avSak tuto skutecnost prikladaji také vedeni, které na né vyvijelo natlak a celkovym
vliviim, které pandemie zptsobila. Az 51 % oznacilo, ze pandemie méla vliv na zvySeni stresu,
ale nezpisobovalo to vedeni. Pro mnoho zaméstnanct, kteti jsou na pozici zvykli jiz fadu
mésict, prechod do online prostfedi mohl vyvolat neptijemny stres. Zaroven pro v§echny rodice
mohlo préci navic znamenat uzavieni $kol a svou praci mohli stihat obtiznéji. I nemozZnost
normalni komunikace, ktera probihala vétSinou skrze pocita¢ mohla vyvolat u spousty lidi
zvysenti stresu. 32 % ostatnich nezaznamenalo vice stresu vlivem pandemie na jejich pracovnich
pozicich. 4 % oznacila, Ze jsou na pozici novi nebo nevédi, jak na otdzku reagovat.

Otazka se snazila odpovédét 1 na pokyn od vedeni, zda méli pocit, ze diky pandemii museli
zvladat vice prace, nebo ji odvadét rychleji, tedy zda zaméstnanci pocitovali tlak od vedeni. Je
jasné, Ze manazeti také nevédéli, jak se situaci nalozit. Pro nékteré bylo jedinym feSenim
delegovat praci na své zaméstnance, jelikoz i oni museli fesit najednou vice administrativy a
jinych pracovnich véci, které se naskytly az vlivem pandemie. Zaméstnanci najednou museli
fesit svou praci, ale také i technické problémy, komunika¢ni Sum a nékolik dalSich problémii,
které kvili situaci vznikly. Proto, pokud zaméstnanci dotazovanych spolecnosti odpovédéeli
nartistem zvySenim stresu, je to pfirozené. Stejné tak i tlak od vedeni nemusel byt zptsoben
opravnéné, ale az jako reakce na situaci, kterou nemél nikdo pod kontrolou.
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Graf 9 Zvyseni stresu vlivem pandemie Covid-19

Zvy$eni stresu béhem pandemie

= Ano, pandemie méla vliv na zvyS$eni stresu, tlak vedeni se také zvysil

= Ano, pandemie méla vliv na zvy$eni stresu, tlak vedeni se viak nezvysil

= Ne, pandemie neméla vliv na zvyS$eni stresu, nezvys$il se ani tlak vedeni
Jiné

Zdroj: vlastni vyzkum

Dalsi otazka zkoumala pracovni nasazeni a jeho zménu. V piedchozi podkapitole bylo diky
Setfeni zjisténo, ze pracovni nasazeni bylo pfed pandemii veliké. Respondenti ve vétSing
ptipadi odvadéli dostatecné efektivni praci a motivace byla dostate¢nd. Cilem otdzky bylo
zjistit, jak se zménila motivace a chut’ pracovat v ndvaznosti na onemocnéni Covid-19.

Nabidka moznych odpovédi:

e Vnimam, Ze diky pandemii jsem vice pod tlakem, mam vé&t§i objem prace a hilife to
sttham

e Vniméam, ze diky pandemii sice nejsem pod tlakem, ale hiife se mi pracuje,
soustiedi

e Vnimam, Ze diky pandemii jsem vice demotivovany/a, prace mé nebavi a uz vibec
nejsem dostatecné efektivni

e Vnimam, zZe pracovni nasazeni zistalo stejné, prace me¢ bavi stejné a efektivita se
nezmeénila

e Vnimam, Ze diky pandemii jsem mél na vSechno vice ¢asu, a pracovalo se mi
efektivnéji

e Vniméam, zZe pracovni nasazeni ziistalo stejné, prace me¢ nebavila ani predtim a
efektivita prace je Spatna

e Vnimam, zZe pracovni nasazeni nezlstalo stejné, prace me¢ nebavila ani predtim a
efektivita klesla jesté nize

o Jiné:
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Grafické zobrazeni ¢. 10 ukazuje, ze pracovni nasazeni se moc nezménilo, ze u 41,2 %
respondentll zistalo stejné, napli prace zaméstnance bavi a efektivita je na stejné urovni. Pro
dalsich 25,6 % se nasazeni zménilo, 1 kdyz nejsou pod tlakem, prace jim trva déle a soustiedéni
pokleslo. 10,8 % zaméstnancti se citi vice demotivované a pracovni ndpli je nezazivna a
efektivita je nedostate¢na. Ze se citi vice pod tlakem odpovédélo 7,8 % dotazovanych a také
pocit'uji zvétSeni objemu prace a casovy pres. Oproti tomu 7,8 % pocitilo prave opak a ptiznalo,
ze jim piijde, Ze méli na vSe vice ¢asu a pracovalo se jim efektivnéji. To mohlo byt zptisobeno
moznosti prace z domova, kterd jim usetfila cas za cestu do kancelare. 1,9 % dotazanych urcilo,
ze pracovni nasazeni zlstalo stejné, pracovat je nebavi a efektivita je Spatna a u dalSich 1,9 %
klesla efektivita jest¢ nize. Zbylych 2,9 % udal své divody naptiklad, Ze je na pozici nove a
diky nemoznosti pofadné komunikace byla motivace a chut’ pracovat nedostate¢na.

Graf 10 Zména pracovniho nasazeni vlivem pandemie Covid-19
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Zdroj: vlastni vyzkum

Cilem otazky bylo zjistit, jak narocné bylo obdobi pandemie pro zaméstnance psychicky,
jelikoz se to dale mohlo odrazet na jejich vykonu. Zaméstnanci se nejen museli ne¢ekané a
urychlené pfesunout z kancelafi domt a také se ptizplsobit veskerym zménam, které je kvili
tomuto presunu cekaly. S pfesunem souvisela i nemoznost komunikace pii porblémech
s kolegy okamzité, tak jak byli zvykli zkanceldfi. Dale se také jejich psychika musela
vyporadat nejen s pracovnimi starostmi, ale 1 se svétovou situaci, kterd byla nova a narocna.
Zaméstnanci 1 manazeti zacali feSit vyzvy, které by bez pandemie v takové mife nikdy
nevznikly. NaStésti, pro nékteré pracovniky situace byla pod kontrolou a dokdzali pracovat
stejné produktivné jako predtim
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Tabulka 8 Zména pracovniho nazaseni vlivem pandemie Covid-19

Zména pracovniho nasazeni béhem pandemie

Cetnost Cetnost
absolutni relativni (%)
stejné nasazeni, Spatna efektivita 2 1,9
stejné nasazeni, efektivita stejna 42 41,2
nasazeni i efektivita horsi 2 1,9
horsi soustiredéni 26 25,6
jsem pod tlakem, vice price 8 7,8
jsem demotivovany, nestihim 11 10,8
mam vice ¢asu, vice efektivity 8 7,8
jiné 3 2.9

Zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledkd vyplyva, Ze u 55 % se odrazila vlna pandemie na pracovnim nasazeni. U 45 %
efektivita zlstala tak, jak byla pfed pandemii. U 47 % dotazovanych se projevila pandemie
spiSe zaporné a méla vliv na vykon ¢i motivaci praci odvést. 8 % z pandemie spise tézilo, jelikoz
na vSe méli vice ¢asu.

S pracovnim nasazenim a motivaci souvisi i moznost kariérniho povyseni. Pro mnoho
zamgéstnancl je moznost rustu ve firmé a moznost osobniho rozvoje diilezitou soucasti
pracovni naplné€. To vyplyva i z teoretické ¢asti, mlada generace se vétSinou nespokoji jen s
odvedenim prace, kterd pro né nema zadny presah. Dalsi otdzka si kladla za cil zjistit, zda
zaméstnanci po kariérnim ristu touZzi ¢i jestli tato touha byla ovlivnéna pandemii.

Nabidka moznych odpovédi:

e Ano, tuto moznost mam, mél/a jsem ji i pfed pandemii a rdd/a bych ji vyuzil/a
Ano, tuto moznost mam, m¢l/a jsem ji i pied pandemii, ale zatim mé to nijak nelaka
Ano, tuto moznost mam az ted’ diky pandemii, dfive jsem tuto moznost nem¢l/a
Ne, mél/a jsem dfive, ale nyni jiz diky pandemii nemam
Ne, nemam tuto moznost ani jsem ji nemél/a diive
Jiné:

36,3 % zamé&stnancli uvedlo, ze moznost kariérniho ristu ma, rado by ji vyuzilo a tato moznost
s pandemii nema nic spole¢ného. DalSich 42,2 % ma také moznost kariérniho rtstu, ale kariérni
rast je neldka. Oproti tomu 6,8 % zaméstnancii mélo tuto moznost diive, ale kvtli pandemii jiz
nema a 10,7 % nemd moznost kariérniho ristu a nemélo ji ani diive. Mezi zaméstnanci, ktefi
by radi vyuzili moznost kariérniho ristu byli ze 72 % mladi lidé pod 35 let.

Pro mnohé zaméstnance se muselo zménit nejen pracovni nasazeni, ale i systemati¢nost prace,
kterou vykonavali. K otazce ,Zménila se systemati¢nost Vasi prace vlivem pandemie?
Zvladate praci odvadet stejné rychle?* byly nabidnuty tyto mozné odpovédi:

e Ano, musel/a jsem zménit systém prace, na ktery jsem byl/a zvykly/a a trva mi

prace déle

e Ano, musel/a jsem zménit systém prace, na ktery jsem byl/a zvykly/a a prace mi
trva kratsi dobu
Systemati¢nost prace mi zistala, ale trvd mi déle odvést praci
Systemati¢nost prace mi ziistala a trva mi krats$i dobu odvést praci
Systematicnost prace zustala pfi starém a praci odvedu stejné rychle
Jiné:
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33,4 % zaméstnancu v Setfeni uvedlo, Ze se jejich systemati¢nost prace zménila. Z toho 16,7 %
muselo zménit systém prace na ktery byli navykli, ale prace jim trva krat$i dobu. DalSich 16,7
% pracovnikl také zménilo systemati¢nost prace, ale prace jim trva del§i dobu. Zbylych 66,6
% systemati¢nost prace ménit nemuselo, ale 5,9 % pracovnikll prace trva odvést kratsi dobu,
15,7 % pracovnikt trva odvést déle praci au 45,1 % pracovniki se Cas potfebny k vykonu prace
nezménil.

V dobg, kdy byla Ceska republika zasaZena pandemii nejvice bylo nutné podniknout kroky, aby
bylo umoznéno pracovat nadéle efektivné. Ne vzdy to znamenalo jen dostatecnou vybavu, ale
1 zvySenou péCi a zaméfeni na pomoc zaméstnancim, ktefi pomoc potiebovali. Mnoha
zaméstnancim mohlo vzniknout zvétSeni objemu prace uz jen zhorSenou komunikaci na
pracovisti, kterd byla omezena. Manazefi méli velkou roli pfi obstaravani vSech potieb, které
na pracovisti vznikaly.

Cilem dalsi otazky bylo zodpovédét, zda manazefi vyvinuli dostate¢nou pomoc ¢i naopak kladli
vice narokil na své pracovniky. Na otdzku ,,Pokud se zménilo pracovni nasazeni, mize za to
tieba jen z Casti vedeni?* bylo mozno odpoveédét nékolika zptsoby.

e Ano, vedeni za to muze, jelikoZ mé nijak nepodpofilo a okolnosti mé zpomalily

e Ano, vedeni za to mlze, jelikoZ mé nijak nepodpofilo a pfidalo mi vétsi objem
prace

e Vedeni mé sice podpofilo, ale ne dostatecné, praci jsem nestihal/a a nemél/a jsem
dostate¢nou motivaci

e Vedeni mé¢ podpofilo vyborn¢, nasli jsme spole¢nou cestu, jak krizi projit a jak
zustat efektivni a motivovany

e Vedeni m¢ nepodpofilo viibec, vSe ziistalo na mné

e Moje pracovni nasazeni se nezmeénilo

e Jiné:

26,5 % dotazovanych uvedlo, Ze pracovni nasazeni se nezménilo. DalSich 26,5 % uvedlo, Ze
vedeni je podpofilo, ale pomoc, kterd jim byla nabidnuta nestacila k odvedeni dostate¢né prace.
22,5 % si praci vedeni pochvaluje, dle nich je vedeni podpoftilo Gzasné, podafilo se jim najit
spolecnou cestu, jak celou situaci zvladnout. DalSich 10,8 % uvedlo, Ze chyba je na strané
vedeni, kvtli nedostate¢né podpote, jelikoz okolnosti zplsobily zpomaleni v odvedené praci.
9,8 % odpovédélo, ze vedeni je také nepodpofilo, a jesté jim zvysilo objem prace. Jen 3,9 %
uvedlo, Ze se jim nedostalo zadné pomoci.

Témér poloving (49 %) respondentli byla poskytnutd pomoc od vedeni, v 23 % pozitivné a u
26 % byla nedostate¢na. 26,5 % nepocitilo zménu pracovniho nasazeni. Poslednim 24,5 % se
zda, ze pomoc od vedeni nebyla nebo jim bylo spiSe pfitizeno kviili zvétSeni objemu prace.
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Graf 11 Pomoc od vedeni, které se zaméstnanciim dostalo nebo nedostalo
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Tabulka 9 Pomoc od vedeni dle ¢etnosti

Pomoc od vedeni
cetnost Cetnost
absolutni relativni (%)

vedeni mé dostatecné podporilo 23 22,5
vedeni mé nedostatecné podporilo 27 26,5
vedeni mé nepodpofrilo 4 3,9
podpora nebyla potieba 27 26,5
bez podpory, vétsi objem prace 10 9,8
bez podpory, okolnosti mé zpomalily 11 10,8

Zdroj: vlastni vyzkum

Velkou roli pfi zachovani efektivity prace hraji zaméstnanecké benefity. V piedchozi kapitole
pfed pandemii jasné vyhral benefit home office s 52 %. V porovnani s vysledky v preferencich
nyni viz grafické znazornéni 12, najdeme pomérné zietelné rozdily. U 30 % se preference
benefitd nezménila. Zato benefit home office preferuje nyni jen 12,7 % dotazovanych. Dalsi
benefity jako je pfispévek na jidlo témét nezménil z 18,6 % poklesl na 17,7 %. Co se tyka
benefitu multisport karty, ktery je velmi oblibeny mezi mladymi lidmi, v dotaznikovém Setfeni
ho preferovalo pfed pandemii 16,6 % dotazovanych a nyni jiz 25,6 %. Mnoho zaméstnanct pfi
neustalém sezeni pfi praci z domova mohlo zaznamenat omezeni pohybu a pro mnoho tak tento
benefit mohl byt motivaci zacit sportovat. Benefit, ktery manazefi poskytuji pracovnikiim z
riznych divodi a nékdy i1 v pravidelnych obdobich ve form¢ finan¢niho ptispévku byl pred
pandemii 8,8 %, nyni jeho oblibenost 0o moc nevzrostla a posko€ilao 1 p. b.na 9,8 %. Prispévek
na dopravu pted pandemii u dotazovanych necinil Zadnou oblibu, nyni jeho oblibenost vzrostla
na 3,8 %. Setieni ukazalo, Ze tomu tak je i napf. diky ztraté parkovaciho mista, které bylo
uvedeno u jednoho z dotazovanych.
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Benefity, které zaméstnavatel pro své pracovniky poskytuje, byly kladn¢ ohodnoceny. Mnoho
zamg&stnancl praveé na tuto otazku zareagovalo 1 skrze kolonku, kam benefity mohli pfimo
vypsat. V doplitujicich odpovédich byly zminovany dalsi benefity, které by zaméstnanci
ocenili. Napfiklad firemniho maséra, pfispévek na rehabilitace, na masaz. Dale také lepsi
vybavenost kancelafi. Zmifiované byly také hodné pfispévky na zdravotni péci nebo dentalni
hygienu. Velkou roli hral i 13., 14. plat. Mnoho zaméstnancii si také vychvalovalo systém
Cafeteria, ktery je nabizen. Zaméstnanec si v ném muze vybrat z velké Skaly benefiti a ty
nejsou pfimo fazené do riznych kategorii od zaméstnavatele. Pracovnik si tak miize vybrat
jakykoliv benefit, na ktery ma zrovna naladu.

Graf 12 Preference benefitl nyni, zména kvili Covid-19
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 10 Preference benefiti nyni dle cetnosti

Preference benefitii
Cetnost cetnost
absolutni relativni (%)
prispévek na sport 26 25,6
finan¢ni prispévek 10 9,8
home office 13 12,7
prispévek na jidlo 18 17,7
prispévek na dopravu 4 3.8
beze zmény 31 30,4

Zdroj: vlastni vyzkum

Preference se tedy zménily, nejvice v tipadku oblibenosti byla prace z domova, ktera v tomto
Setfeni jiz neni mezi dotazovanymi zaméstnanci tolik oblibend. Zarovenl vzrostla obliba
multisport karet. Jen 30 % dotazovanych uvedlo, ze pro n¢ preference benefitl ziistaly stejné.

V dalsi otazce Setfeni zkoumalo, zda zaméstnanci vyuzivaji naplno pracovni benefity, které jim
zamé&stnavatel nabizi. V 58 % respondenti uvedli, Ze veSkeré benefity nevyuzivaji. NejvetSim
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benefitem, ktery nevyuzivaji, je vybaveni pracovisté. Tento benefit byl z ¢asti ovlivnén
pandemii, zaroven uvadeéli sportoviste a sportovni vybavenost kancelaii jako jsou posilovny ¢i,
ping pong a podobné. Tyto benefity vétSinou byvaji vyuzivany mladymi lidmi. A tomu tak
naznacovaly 1 vysledky Setfeni, kde nejvice zmiflované nevyuzivani benefiti bylo pravé mezi
vékovou kategorii 46 a vice. 42 % zaméstnancl zminilo, ze benefity vyuzivd na maximum a
prevazna vétSina byla praveé mladsich roc¢nikd.

Graf 13 Moznost ¢erpani benefitti béhem pandemie Covid-19
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Jelikoz jsou benefity poskytovany zaméstnavatelem, pandemickd krize mohla vyvolat
nechténou zménu, kterou museli manazefi udé¢lat. Dalsi otazka se snazila zjistit, jestli byli
nuceni zménit prave benefity. Otazka je zachycena na grafickém znazornéni €. 13. Respondenti
mohli uvést vice odpovédi, a tak odpoveédi nejsou uvedeny v procentech, ale v poctu
respondentll. 29 respondentd uvedlo, ze kviili pandemii bylo nuceni piestat vyuzivat nékteré
benefity, zaroven 4 uvedli, Ze navic dostali nové benefity, které predtim nebyly v nabidce.
Celkem 10 respondentii miize nové vyuzivat nové benefity, které jim piedtim zaméstnavatel
neumozinoval. Nutnost zménit benefity uvedlo 34 zaméstnancti, z toho 1 uvedl, ze byl nucen i
prestat Cerpat n¢které benefity a dalsi 1, Ze dostal moznost Cerpat nové benefity. 30 pracovnikli
nezaznamenalo, ze by zaméstnavatel v benefitech musel ucinit razantni zmény. Zbyli 3
pracovnici byli konkrétné€jsi a uvedli, ze jim byla zruSena moznost proplédceni benefitu
multisport karty.

V dalsi otazce bylo cilem zjistit, jestli veskeré benefity, které zaméstnavatel poskytuje, jsou
naplno vyuzivany, a proto se nejedna o plytvani penéz. 45 % dotazovanych uvedlo, Ze benefity
¢erpa na maximu. Oproti tomu 55 % pracovnikll své benefity nevyuziva Giplné na maximum.
Mezi benefity, které respondenti uvedli, ze nevyuzivaji naplno, byly hlavné benefity na
pracovisti, jako je napf. relaxroom, fitness centrum, veskeré vybaveni kancelafi apod.
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Jelikoz jsou teambuldingy oblibenou aktivitou a jsou dilezitou soucasti k poznani tymu a vedou
k lepsi spolupraci, dal§i otdzka se tykala pravé jich. Otazka si kladla za cil zjistit, zda
zameéstnavatel pfed pandemii potadal mimopracovni akce. Nabidka moznych odpovédi:
e Ano, a ja na né velmi radd/a chodil/a, bohuzel diky pandemii byly vSechny zruseny,
ale bylo ndm to kompenzovano (Napt. Online formou, ptispévkem do vyplaty, ..)
e Ano, a ja na né velmi rdd/a chodil/a, bohuzel diky pandemii byly vSechny zruseny,
ale kompenzovano nam to nebylo (firma ndm nijak teambuldingy nekompenzovala)
e Ano, a ja n¢ velmi rad/a chodila, bohuzel diky pandemii byly vSechny zruSeny a
kompenzace nebyla to stejné
e Ano, firma sice teambuldingy potradala, ale ja na n¢ nerad/a chodil/a
e Ne, firma teambuldingy neporadala
o Jiné:

Vysledky ohledné otdzky zabyvajici se teambuildingem jsou zachyceny na grafickém
znazornéni ¢. 14. Dle néj jen 13,7 % uvedlo, ze tyto mimopracovni aktivity zaméstnavatel
nepotadal. Pro zbylych 86,3 % vedeni aktivity potada. Otazka se zamétovala nejen na poradani,
ale 1 na oblibenost téchto aktivit. Dale otazka specifikovala, zda byly akce zruseny a
kompenzovany, ¢i byly aktivity zruSeny bez kompenzace. Proto 18,6 % uvedlo, Ze pro né bylo
byly akce sice kompenzovany (napi. finanéné €i online), ale nebylo to pro né¢ dostatecné.
Dalsich 16,7 % uvedlo, ze jim teambudlingy nebyly kompenzované viibec. Nasledné 22,5 %
zaméstnanci mélo teambuildingy kompenzované. 13,7 % uvedlo jiny divod, napf. firma
poradala teambuldingy jen velmi zfidka nebo jsou ve firmé velmi kratce. Celkové byly
mimopracovni aktivity v dotazovanych oddélenich spise potadany a ve 41 % byly teambuldingy
kompenzovany, pokud byly poradany i diive.

Graf 14 Potadani teambuldingt pted pandemii Covid-19
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Tabulka 11 Poradani teambuldingli pfed pandemii dle ¢etnosti

Poradani teambuildingi
cetnost cetnost
absolutni relativni (%)
poriadala, zruSené, kopmenzované 23 22,5
poradala, zruSené bez kompenzace 17 16,8
poradala, zruSené, jinda kompenzace 19 18,6
poradala, bez mé ticasti 15 14,7
neporadala 14 13,7
jiné 14 13,7

Zdroj: vlastni vyzkum

S pandemickymi opatfenimi a celkovou situaci se muselo vedeni vypotadat. To se tykalo i akei,
které za normalnich okolnosti bézn¢ poradaji. Mize se jednat o pravidelné Skoleni a koucing
zamé&stnancl, kdy je potieba zajistit informovanost o aktudlnich inovacich, trendech apod.
Pouze 11,7 % poznamenalo, Ze pro n¢ Cetnost aktivit a vzdélavaci Skoleni zlstala na stejné
urovni. Firmy mohou mit $koleni nahrana ptes rizné portaly online a tak tomu mohlo byt jiz
pted onemocnénim Covid-19. Jen 4,9 % zaméstnanct se potykalo se zrusenim nebo odlozenim
Skoleni. Dalsim 18,6 % pracovnikl vedeni zafidilo Skoleni online formou a tuto online formu
povazuji za ptinosnou. Oproti tomu 36,4 % zaméstnancii si Skoleni, které pteslo do online
platformy pfili§ nepochvaluje a nepfijde jim to jako pfinosna forma. 13,7 % zaméstnanct se
muselo potykat s nizsi frekvenci Skoleni. Poslednich 14,7 % udalo jiny divod, napt. jsou ve
firm¢ chvili, a tak nemaji porovnani.

Cilem otazky bylo zhodnotit zménu Skoleni, které bylo z vice jak 88 % zaménéno za jinou
formu, pfipadné probihalo v jiné ¢etnosti. Skoleni se konalo v delSich intervalech, nepravidelné
anebo online.

Graf 15 Zména Skoleni a jinych aktivit vlivem pandemie Covid-19
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Tabulka 12 Zména Skoleni a jinych aktivit dle Cetnosti

Zména Skoleni a podobnych aktivit béhem pandemie
Cetnost Cetnost
absolutni relativni (%)
zména Cetnosti 14 13,7
zména formy, nepfinosné 37 36,4
zména formy, prinosné 19 18,6
zména mnozstvi aktivit 5 49
$koleni a akce ziistaly stejné 12 11,7
jiné 15 14,7

Zdroj: vlastni zdroj

Az 64,4 % zaméstnanct skoleni ve firméch bere jako dilezitou soucast rozvoje jejich kariéry.
Dtlezitost a pfinos Skoleni dle nich neovlivnil ani Covid, ani pfeneseni Skoleni do online
prostiedi. 20,5 % tazanych zaméstnanct uvedlo, Ze pro n¢ Skoleni nema uzitek a béhem Covidu
se jest¢ prohloubila jeho neuzitecnost. Naopak 12,7 % mélo za to, ze dfive bylo Skoleni
uzitecné, ale kvtli pandemii jiz tolik neni. Zbyla 2 % uvedla, Ze zalezi na Skoleni, zda je dobte
pfipraveno.

V dotaznikovém Setfeni bylo nékolikrat upozornéno na chybgjici kolektiv béhem pandemie,
omezenou domluvu a naruseni vztahti. Setfeni mélo jednu otdzku p¥imo zaméfenou na kolektiv
a 50 % respondentil uvedlo, ze jim byly vztahy opravdu naruSeny. 21,6 % ma novy kolektiv a
tuto otdzku nebylo mozno zodpovédét a 28,4 % zménu komunikace a ztratu kontaktd
nezaznamenalo.

V teoretické ¢asti bylo upozornéni tykajici se nizké mzdy, kterou néktefi zaméstnanci v tomto
oboru pocitovali. Mzda je velmi dualezitym motivaénim néstrojem k odvedeni prace.
Nasledujici otdzka se snaZzila zjistit, zda se mzda zménila béhem poslednich dvou let, tedy v
pandemickém obdobi. Mnoho zaméstnancii muselo Eelit nejistoté pracovnich pozic. Financni a
ucetni sektor vSak nepattily k nejvice zasazenym odvétvim pandemii.

Motivace byla zjiStovana na zéklad¢ otazky, jaky prostfedek je pro zaméstnance ve vztahu
k odvedeni prace nejvice stimulacni. Na vybér méli zaméstnanci z 6 odpovédi. Nejcastéjsi
odpovédi byla Motivujici mzda, provize za odvedenou praci. Dal§imi moznostmi byly
Pochvala, slovni ohodnoceni, Viditelny vysledek, ZvySeni GspéSnosti firmy, Dobry pocit z
odvedené prace, Finan¢ni bonus. V kazdém piipadé¢ mohl zaméstnanec odpovedét jesté svou
vlastni odpoveéd’. Ve vétsiné ptipadt z 74,6 % vyhrala Motivujici mzda. Viz graf ¢. 16. Z grafu
je dale patrné, Ze dalsi motivacni faktory jsou v tomto ohledu spiSe zanedbatelné..
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Graf 16 Co zaméstnance motivuje odvést praci nyni
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Tabulka 13 Motivace odvést praci nyni dle Cetnosti

Motivace odvést praci
cetnost cetnost
absolutni relativni (%)
mzda 76 74,6
pochvala 4 3,9
vysledek 6 5,9
uspésnost firmy 1 0,9
dobry pocit 6 5,9
finan¢ni bonus 4 3,9
jiné 5 4,9

Zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledkl zkoumani je patrné, Ze pro vétSinu zaméstnancii bylo pracovni nasazeni pomérné
velké. Prace je spiSe bavila a pracovali radi. Dokazali také odvést dostatecné efektivni praci. Z
velké ¢asti je také motivaci mzda, kterd by méla byt akorat vysokd, aby k vykonu zaméstnance
pfiméla.

V otazce Zmenila se Vase mzda v poslednich dvou letech, byly mozné nasledujici odpovédi:

Ano zm¢énila, diky pandemii jsem na stejné pozici, ale mzda je vyssi

Ano zm¢énila, jsem na jiné pozici

Ano zménila, diky pandemii jsem na stejné pozici, ale mzda je nizsi

Ano zmeénila, zménil/a jsem praci

Ne, jsem na stejné pozici, ale mzda se béhem poslednich dvou let nijak nezménila
Ne, jsem sice na jiné pozici, ale za stejnou mzdu

Jiné

47



32,4 % respondentti uvedlo, Ze se jejich mzda nijak vyrazné nezménila. Grafické znazornéni na
tuto otazku vystihuje graf ¢. 17. Dale pak 23,5 % uvedlo, Ze na stejné pozici se jim mzda zvedla.
Jelikoz ne vSichni dotazovani byli na pozicich déle jak 2 roky, u 22,5 % se mzda zménila, diky
zméné pracovni pozice a 8,8 % zaméstnanct se mzda zménila, jelikoz zménili praci. DalSich
6,8 % jako sviij diivod zmény mzdy udava inflaci. 2,9 % zacastnénych zaméstnancii se mzda
nezmeénila, i pfesto, ze jsou na jiné pozici. Poslednim necelym 3 % se mzda dokonce snizila.

V pokracovani této ¢asti byli dotazovani i manazefti bank, ktefi méli skutecnost mezd objasnit.

Graf 17 Zména mzdy diky pandemii Covid-19
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Zuvedenych vysledkl je patrné, Ze pokud se mzda ménila, tak z vétsi ¢asti k lepSimu. Pandemie
dle vysledki méla spiSe neutrdlni vliv a vyrazné zmény, co se ty¢e mezd zkoumanych
zameéstnancl, nepiinesla. Mzda by z diivodu inflace méla byt zvySovana pravideln¢.

Na nepovinnou dopliujici otdzku ke mzdam odpovédélo jen 64 respondentli. Na vybér byly
nasledujici moznosti:

¢ Ano, mzda odpovidda mému vykonu a odvedené praci

e Ne, za praci, kterou vykondm si zaslouzim vice penéz

e Ne, za praci, kterou vykonam dostavam vice penéz, nez si zaslouzim

o Jiné:

56 % odpovédelo, ze mzda, kterou zaméstnanci obdrzi, je odpovidajici vykonu a odvedené
praci, 41 %, ze za praci, kterou odvadéji by si zaslouzili vice penéz. Zbyla 3 procenta
zaméstnancl dostava mzdu vetsi, nez odpovida jejich vykon a prace.

S pridanim mzdy souvisi 1 zadosti o jeji zvySeni. Az 64 % by ocenilo, kdyby mzda byla
pfidavana pravidelné na popud zaméstnavatele. Zaroven dalSich 24 % by se zdrdhalo si o
zvySeni mzdy fict. Z predchozi otazky je patrné, ze 41 % zaméstnancl si mysli, Ze je
ohodnoceno malo a penéz by si zaslouzilo vice. AvSak, pokud jim zamé&stnavatel neptida sdm,
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o zvyseni mzdy se boji pozadat. Pouze 12 % je ochotno si o pfidani fici, kdyZ jim zaméstnavatel
sam nepridal.

Graf 18 Pozadani o pfidani mzdy z pohledu zaméstnanct
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= Rad/a bych, aby mzda byla pfidina na popud zaméstnance, zaZadat o ni bych neSel/nesla

Zdroj: vlastni vyzkum

Pfed pandemii ve finan¢nim odvétvi prevladala fluktuace zaméstnancii, jak vyplyva
z prizkumu spolecnosti Grafton z teoretické casti. Proto dal$i zkoumané otazky vedly k
odpovédim na tuto problematiku. Pro mnoho zaméstnanci $lo o pfechod ke konkurenci.

Proto, aby mohlo dojit k zamezeni fluktuace mezi bankami, bylo dilezité zjistit zamér
zameéstnancl ohledné setrvani ve firmé€. S tim souvisi otdzka, co je jejich motivaci v praci
zustat. Dvodi setrvani ve firmé mtize byt hned nékolik, pro nékoho je to kolektiv, pro dalsiho
to je Gest byt soudasti spolednosti, jiny se mize obavat zmény a nejistoty na trhu prace. Cesky
narod se snazi vyhybat nejistoté¢ a mnoho zaméstnancii je konzervativnich a do novych véci se
moc nehrne. Generace X vSak za¢ind tyto postoje ménit a zacina se témto stereotyptim vymykat.

Otazka narédzejici na tuto problematiku se snazila objasnit, zda uvazovali béhem epidemie o
zméng zaméstnani. Zkoumana otazka zné¢la: Uvazovali jste o zméné€ prace béhem poslednich
dvou let? Na vybér byly tyto moznosti:

e Ano, uvazoval/a jsem

e Ano a praci jsem dokonce zménil/a

e Ne, neuvazoval/a jsem o zméné

o Jiné:
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19 % dotazovanych zaSkrtlo moZznost, ze 0 moznosti zménit praci uvazovalo a Ze ji dokonce
zménilo. Ttakto odpovédéli v 63 % ptipadt mladi lidé ve véku 18-35 let. Coz samoziejmé
miZze znacit mladistvou nerozvaznost s tim, ze hledaji, kde by se jim libilo. Zaroven Generace
X se jiz neboji tolik nejistoty a prace pro né¢ musi predstavovat hlavné radost a naplnéni.
Zaroven pro mnoho manazeri je prave tato generace vyzva a je tteba se s ni nalezité vypotadat.
25 % respondentll v Setfeni odpovédelo, ze o zméne prace uvazovalo. Mezi divody, pro¢ by
praci zménili, se opakovala hlavné nizka mzda nebo napli prace. Zbylych 56 % o zméné prace
neuvazuje.

Dtivodu, pro¢ zaméstnanci neuvazuji o zméné zaméstnani, se vénovala dalsi otazka, ktera se
ptala Pro¢ ziistavate ve firmeé? Co je Vase motivace v praci zlstat? Otazka méla na vybér tyto
mozné odpovédi:

Préci u nas ve firmé nechci ménit kvili kolektivu

Praci u nas ve firm¢ nechci ménit kvili naplni prace

Préci u nas ve firmé nechci ménit kvili nejistoté prace jinde

Praci u nas ve firm¢ nechci ménit kvili zvyku byt zde ve firmé

Préci u nas ve firmé nechci ménit, protoze chci byt soucasti této spolecnosti

Préci u nas ve firmé nechci ménit, protoze se bojim novych postupti a technologit,
které by po mé jinde mohli chtit

e Praci bych klidn¢ zménil/a

e Jiné:

V 34 % ptipadli zaméstnanec nechce zménit praci, jelikoz mu vyhovuje jeho kolektiv, na ktery
je zvykly a nerad by o néj ptiSel. Pro tuto skupinu je pracovni Zivot propojen s tim osobnim a
velkou roli hraji kolegové, ktefi jsou nedilnou soucasti jejich zivota. V dal§ich 11 %
zaméstnanci nechtéji ménit pozici kvlili néplni prace. Jelikoz néktefi zaméstnanci jsou na svych
pozicich tfeba i 10 let (dotaznik uvedl i 12), 16 % dotazovanych odpovédélo, Ze se boji zménit
praci kviili nejistoté jinde nebo se boji novych technologii, které by jinde nemuseli ovladat. Pro
13 % dotazovanych je motivem zlstat ve firm¢ pravé prestiz spolecnosti, ve které pracuji. VeEri
v budoucnost a vize firmy, se kterymi se ztotoziuji a naplituji je. Spole¢né cile a z4jmy jsou i
jejich hodnotami a zaroven maji dostatek prostoru pro svou realizaci. 5 % dotazovanych je na
svou praci natolik zvyklych, Ze o zméné neuvazuji. Je pro né naprosto zasadni jistota naplné
prace a kolektiv, ktery je staly a jsou na né&j zvykli. Zbyla 3 % lidi jsou v zaméstnani nova a
spole¢nost teprve poznavaji.

Finan¢ni a ucetni sektor je velmi rozsahly a pro mnoho zaméstnanci mize byt bud klicovy
anebo radi pfijmou novou vyzvu jinde. Dal$i otdzka méla za cil zjistit, jak moc je tento obor
pro zaméstnance ldkavy a pokud by se rozhodovali piejit na jinou pozici, jestli by zlstali v
oboru nebo by ho zménili. Nabizené moznosti odpovédi:

¢ Ano, pokud bych se rozhodl/a zménit praci rozhodné bych zlstal/a ve stejném
oboru

e Ano, v oboru bych zlstala, ale zkusil/a bych jinou pozici nebo jiny druh prace
napfi¢ odvétvim

e Ne, pokud bych se rozhodl/a zménit praci, Sel/Sla bych do jiného odvétvi

e Zmeénit praci opravdu nemam v planu

e Jiné:
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Vysledky ukazaly, Ze az 34 % dotazovanych by zlstalo ve financnim oboru. 27 % dotazovanych
by zménilo praci napfic oborem, ale v odvétvi by zlstalo. Jen 6 % by vzalo praci mimo obor a
rozhodlo by se pfijmout novou vyzvu v jiném oboru. Ostatnich 32 % praci nema v planu ménit
a ani nepiemysli, kam by jinam Slo. Z jaké spole¢nosti pracovnici pochazeli nehrélo roli,
rozloZeni odpovédi bylo v tomto ohledu rtizné.

Obor financi a Ucetnictvi je provazen velkou konkurenci. Pro mnoho zaméstnancti z téchto
firem to predstavuje Sirokou nabidku pracovnich pfilezitosti. Otazkou je, jak moc jsou
zaméstnanci ve spolecnosti, kde pracuji spokojeni a oddani byt soucasti zvolené spolecnosti,
kterd ma piesah svymi aktivitami i do jejich osobniho zivota. Dalsi otdzka zkoumala, v jaké
mife by byli zamé&stnanci schopni piejit ke konkurenci. Setfeni ukézalo celkem jasng, ze 43 %
by ke konkurenci nepteslo. 51 % z téch, co by ke konkurenci nepteslo, zaroven zvolilo, ze by
zustalo ve stejném oboru. 55 % by ke konkurenci klidné pteslo. Zbyla 2 % o této otdzce
neuvazovala.

V predchazejici kapitole bylo zminéno, ze az 39 % pracovalo pifed pandemii pfevazné z
kancelare. Béhem pandemie 84 % dotazovanych zaméstnanct pracovalo pfevazné z domova.
Pouze 16 % dochéazelo normalné do kancelare. 38 % zaméstnancti, ktefi piesli z kancelare na
praci z domova, dokazalo smysluplné vyuzit ¢as, ktery piedtim stravili na cesté do prace. Oproti
tomu 28 % zaméstnancl Cas usetfeny za cestu nedokézalo smysluplné vyuzit. 18 % pracovalo
pfevazné z domova, obcas z kancelaie.

Grafické znazornéni €. 19 ukazuje, jaké preference maji zaméestnanci nyni. VéEtSina pracovnika
preferuje praci z kancelare, jelikoZ se jim tam pracuje nejlépe. A to z 25,5 %. 17,6 % preferuje
praci pouze z kancelare. 22,5 % preferuje oboje, tedy ptl tydne tak zbytek tydne onak. DalSim
14,7 % vyhovuje vice prace z kancelate. Preci jen kancelafe jsou na praci uzptisobeny. Mnoho
lidi neméd doma vybavenou kancelaf nebo pfimo moznost, kde mit alespoil pracovni misto.
Nekteti lidé pracuji u svych jidelnich stolii. Pieci jen jsou ale i zaméstnanci, kterym prace z
domova vyhovuje. Vyhodou pro né¢ mize byt, ze nemusi dojizdét kazdy den do prace anebo se
mohou Iépe postarat o déti. Proto dalSich 11,8 % preferuje praveé praci z domova. 4,9 % praveé
pracuje pouze z domova.

Otazka se snazila zjistit, zda zaméstnancim vyhovuje vice prace z domova nebo z kancelafe.
K otdzce byly nabidnuty tyto moznosti odpovédi:
e Preferuji radéji praci na HO, povazuji to za mily benefit
e Preferuji radéji praci v kancelafi, prace na HO mi nepfijde jiz jako skvély benefit
e Vyhovuje mi oboje, mam rad/a hybridni rezim, pal tydne kancelét, zbytek tydne
HO
e Jiné:

Necelych 60 % dotazovanych preferuje radéji praci z kancelare. 16,7 % preferuje praci z
domova a zbytek ma rad kombinaci obojiho.
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Graf 19 Preference pracovniho zdzemi nyni
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Zdroj: vlastni vyzkum

Protoze 84 % dotazovanych zaméstnancli béhem pandemie pracovalo z domova, cilem dalsi
otazky bylo zjistit, zda jejich efektivita doma poklesla a pracovni zdzemi ma vliv na vysledky
prace. Nabizené moznosti odpovédi:

e Ano, musel/a jsem zménit systém prace, na ktery jsem byl/a zvykly/a a trva mi

prace déle

e Ano, musel/a jsem zménit systém prace, na ktery jsem byl/a zvykly/a a prace mi
trva kratsi dobu
Systemati¢nost prace mi zistala, ale trva mi déle odvést praci
Systemati¢nost prace mi zistala a trva mi krat$i dobu odvést praci
Systemati¢nost prace zustala pii starém a praci odvedu stejné rychle
Jiné:

Vysledky Setfeni ukdzaly, Ze na 42 % zaméstnancl pfesun vliv nemél. Avsak pro 26 %
zamé&stnancl pracovni prostfedi hraje dilezitou roli, jelikoz se jim snizil vykon. 17 %
zameéstnancl udava, ze se jejich zdzemi nezménilo. Tedy bud’to byly zvykli na praci z domova,
nebo dochazeli do kancelaie normalné. Az 12 % pracovnikli uvedlo, Ze se sice zdzemi zménilo
ale jejich pracovni vykon dokonce stoupl. V dopliujici otdzce k pracovnimu prostiedi, bylo ve
velké mife zodpovézeno, ze ke snizeni vykonu vedlo pracovni zdzemi, které nebylo uzptisobené
praci z domova. Mnoho respondentll mélo problém nejen s vybavenim, ale i okolnostmi jako
jsou zvuky zulice, nestabilni internet, hluéni spolubydlici a déti na distan¢ni vyuce apod.
Nekteii uvedli, Ze ale s navratem do open space kancelaii, by si museli zvykat znovu na hlasité
kolegy a neustaly priichod ostatnich kolegii kancelafi, ktery by jejich nasazeni opét zmensoval.
Proto by preferovali mensi kancelate, kde je rychla moznost konzultace problému s kolegy, ale
1 lepsi prostor na soustiedéni.

W
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Graf 20 Vliv pracovniho zazemi na vykon
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= Ano, moje zdzemi se zménilo, ale na vykon to nema4 vliv
= Ano, moje zdzemi se zmé&nilo, nemam dostatefné vybaveni pro prici, a tak klesl i vikon
= Ano, moje zdzemi se zmé&nilo, vykon stoupl
Ne, moje zdzemi se nezmé&nilo
= Jiné

Zdroj: vlastni vyzkum

Jelikoz cilem préace bylo zjistit i pé¢i o zaméstnance béhem pandemie, jedna z poslednich otazek
se zamétfovala na moznosti podpory, kterd jim byla poskytnuta. Na otdzku Dostalo se Vam
béhem pandemie specidlni pomoci? (Napi: zvysila se komunikace mezi Vami a
zaméstnavatelem, moznost poskytnuti vybaveni, specidlni meetingy na zajiSténi potieb
zamestnance,) byly nabidnuty tyto moznosti odpovédi:

e Ano, dostalo se mi dostatecné pomoci
Ano, dostalo se mi n¢jaké pomoci, ale ocenil/a bych vice
Ano, dostalo se mi pomoci, ale ocenil/a bych jiny druh pomoci
Ne, nedostalo se mi vice pomoci, ale ani jsem ji nepotieboval/a
Ne, nedostalo se mi vice pomoci a potteboval/a bych ji
Jiné:

V prvnim piipadé jen 35,3 % uvedlo, Ze se jim dostalo dostate¢né pomoci. 22,5 % respondentt
se dostalo pomoci, ale ocenili by vice. 9,8 % dotazovanych také vnima pomoc od vedeni, ale
pomoc, kterd se jim naskytla, nebyla takova, jakou by si predstavovali. 24,5 % osob nevnimalo
jakoukoliv pomoc od vedeni, zdroven zadnou pomoc nepotiebovali. 5,9 % uvedlo, Ze pomoc
nedostali a ocenili by ji. Zbylé¢ dva hlasy uvedly konkrétni pomoc, tedy castéjsi kontrolu,
vhodné vybaveni apod.

Teoreticka ¢ast se zaméfovala na dulezitost moznosti volna zaméstnanct. Tosi klade za cil
vyvazit zaméstnancim osobni a pracovni zivot. S technologickymi moznostmi, které jsou k
dispozici s tim ¢asto zaméstnanci bojuji.

Posledni otazka se zamétuje na moznosti vyuziti odpocinku. Otazka znéla: Mate moznost
Cerpat dostatek dovolené? Nabizi Vam zaméstnavatel navic volno, aby podpofil Vas

work/life balance? Nabizené¢ moznosti odpovédi:
e Ano, mam moznost Cerpat dostatek dovolené i volno navic za odpracovanou praci
mi zaméstnavatel nabizi
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e Ano, mam moznost Cerpat dostatek dovolené, ale volno navic mi zaméstnavatel

nenabizi
e Ne, ocenil bych dovolené vice nebo alespofi moznost si ji napracovat
e Jiné:

Vétsina pracovnikl si ale na moznosti ¢erpani dovolené nestézuje. 48 % oznacilo moznost
dostatku dovolené a dokonce, Ze jim je nabizend moznost napracovani si i dalsiho volna. Dale
45,1 % oznacilo, ze maji dostatek dovolené, ale mozné volno za odpracovanou praci nemaji.
Pouze 6,9 % zaméstnancli nemé dle Setfeni dostatek dovolené. Pocit vyvazeného osobniho a
soukromého zivota je velmi zddanym pocitem, kterého se snazi v§ichni zaméstnanci i manazefi
dosahnout. Nyni se tohoto vyvdzeného pocitu dosahuje htite, kdyz pracovni e-maily byvaji
feSeny bézné mimo pracovni dobu, jelikoz kazdy mé nainstalovany e-mail v mobilnim telefonu
nebo svych chytrych hodinkach. Zaméstnanci jsou tak k dostizeni témét neustale, ale pak
nemaji kdy odpocivat, a to vede k jejich apatii k praci, jelikoZ na ni nemaji energii.

3.3.1 Zména péce o zaméstnance béhem pandemie

Tato podkapitola se vénuje kvalitativni metodé zkoumani dat, kde jsou zachyceny odpovédi 7
manazeri. Manazeti byli pozadani o rozhovor, ktery byl veden formou polostrukturované¢ho
rozhovoru. Osloveni byly manazeti ze vSech zkoumanych bank v celkovém poctu 35 manaZzert.
Pocet odpovédi na tento rozhovor mél uspésnost 20 %.

Z odpovédi manazert vyplyvaji nasledujici poznatky:

Jednalo se o jednu z nejvétSich zmén a vyzev, kterym byli manazefi nuceni Celit. Skutec¢nost,
ze na neznamou dobu bude vSe jinak, ptfestane platit podnikatelské prostiedi, jak ho znali a
k jakému byli vychovavani v prib¢hu studii, praxi a stazi. Tato vyzva byla také vyjimecna
v tom, Ze byla plosna a zasahla postupné vSechny subjekty na trhu. Spousta téchto subjektti ma
vétsi €1 mensi pravomoci ohledné fizeni, dané svymi centralami. Tento stav proto bylo nutné
konzultovat nejen s ostatnimi pobockami, ale i s headquatery.

To obnéselo ze zacatku Casto zajistovani prostého chodu spolec¢nosti se zaméstnanci, ktefi
mohli (pokud to zakony dovolily nebo spliiovali zdravotni pozadavky) do jednotlivych pobocek
dorazit. Tento omezeny stav neumoznoval plnohodnotny servis tak, jak vnitini predpisy
predpokladaji.

Vzhledem k délce pandemie se proméinovala i ¢innost jednotlivych pobocek a celkl. Po
prvopocatecni nejistoté se spolecnost diky proockovani a promoteni a i zmeéné pracovnich
postupil a navyki, mohla zacit vracet opét k ,,normalu® tedy k co nejbliz§imu stavu, ktery byl
pfed pandemii. Samoziejmé s limity danymi pandemickou situaci. Velkou roli v tomto obdobi
sehrala urychlena digitalizace jak jednotlivych spolecnosti, tak i celku jako statu.

Proto manazerskou vyzvou bylo provést zhodnoceni, které urcilo ¢innosti nezbytné pro
zajisténi zékladni funkce pobocek a ¢innosti, které bylo mozné zajistit z jinych mist, nez jsou
kancelare pobocek, samoziejmé pii zajisténi veskeré internetové bezpecnosti. Tato skute¢nost
obnésela testovani novych pracovnich pracovist, kde vedouci pracovnici museli najit jiné
metody vzajemné spoluprice. Spousta manazerti se shoduje, Ze ve velké mife jiz préci
z domova rozvinutou méla, bohuzel ne v tak velké podobé. Nejen, Ze se muselo zménit fizeni
tymu, ale i zména pracovni naplné, kde se velmi Casto prechdzelo na feSeni aktudlnich
pozadavk a situace na trhu.
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Dalsi velkou vyzvou pro manazery byla otazka efektivity prace a miry dohledu a samostatnosti.
U nékterych spolecnosti byla prace z domova néktery den v tydnu vitanym benefitem. Par
jedinct pfi této situaci do spole¢nosti teprve nastoupilo a spole¢nost jako celek nijak nepoznalo,

vvvvvv

Zde se opé&t osveédcily spolecnosti, které s digitalizaci zacaly co nejdiive a jejichZ manaZzeti se
po né&jaké dobé a po doteseni technickych a spolecenskych (hlavné rodinnych) problémii opét
mohli zacit v tomto rezimu fungovat. Tato doba piesunu, tj. pfesunout agendy do online
prostiedi a usazeni se, dle jednoho manazera trvala az tfi tydny. Dochazelo také k Uprave
motivacnich schémat. Bankovni obchodnici nachazeli nové priority, které jim bylo nutné
vysvétlit a uvést je do praxe.

Po této dobé bylo mozné i uvazovat o motivaci samotnych zaméstnancli k dosahovani
jednotlivych cilt spolecnosti, opét se zacinaji fesit persondlni otdzky. Zacina se opét fesit i téma
napiiklad bonusovych schémat.

V roce 2020 byly vétSinou plosné kraceny bonusy, a to jak manazertim, tak i zaméstnanctm.
Zaroven se muselo zménit i tzv. bonusové schéma, které si kazda pobocka nastavovala sama.
Jeho principy se ale vyrazné nezménily. Manazefi se ale shoduji, Ze si pené¢zné pohorsily. Rok
2021 byl uz veden v rezimu spise podobném dob¢ pied covidem. Oproti tomu manazeii jiné
banky s bonusy hybat nemuseli.

DalSim velkym problémem bylo v této pandemické dobé najit nahradu za zrusené firemni
spolecenské akce, které neformalni podobou sjednocovaly zaméstnance a spolupracovniky a
vytvarely pocit jednoty a leckdy 1 vétsi loajality k t€émto spolecnostem. S nastupujicimi
pandemickymi pozadavky se tyto ¢innosti, jako jsou rizné tymové pobyty, skoleni, adventni
vecirky a spolecné dovolené, plesy nebo i jen pracovni cesty, rusily. Néktefi manazefi se
rozhodli tyto teambuldingy pfesunout na dobu, kdy jejich pofadani bude mozné, coz se dalo
uskutecnit vétSinou v 1ét€. Teambuldingy byly vniméany jako dilezitd forma odreagovani a
kolektivniho poznéni a byly feSeny vétSinou velmi spontanné pii rozvolnéni vladnich opatieni.
Velky rozdil, ktery manaZzeti zaznamenali pfi organizovani téchto ¢innosti oproti predchozim
,hecovidovym*® obdobim, byl cil téchto akci. Na rozdil od snahy vzdélavani aktivni formou
byly mimopracovni aktivity pofddany hlavné za ucelem se potkat a odpocinout si. Kdyz
manazeii u svych zaméstnancii pocitovali chut’ byt propojeni, potfadali ,,online party*, kde si
mohli zaméstnanci objednat jidlo domil a setkat se s kolegy pies internet.

Otazka prezen¢niho vzdélavani ¢i jinych Skoleni byla zruSena a vétSinou nahrazena online
formou. Na miru efektivity to u n¢kterych manazerti vliv nemélo, jini zaznamenali niz$i efekt
takovychto Skoleni, a tak jejich Cetnost omezili. Dale se lisila doba, béhem které¢ byli schopni
online Skoleni pln¢ zafidit a zaméstnanci si na tuto formu navykli. Tato doba se postupné
zkracovala.

Velky rozdil pti pfesunu na home office vnimali manazefi pti uSetfeni nakladt. Nebyly to v§ak
Castky, které by se v rocnim pohledu uSetfenych nakladii néjak promitaly, ale néjaké drobné
uspory kazdy manazer pocitil. Manazefi a zamé&stnanci, kteti m¢li na starost klienty, uspofili na
pohonnych hmotéach, kdyz omezili setkavani se s nimi a uSetfili také na amortizaci vozového
parku. Ctyfi manaZzefi uvedli, Ze nejvice udetfenych penéz bylo za vzdélavani, které bylo
pfesunuto do online prostoru a s tim byl i spojeny catering apod. Dale také uSetfili za
marketingové aktivity, kterym nebyla vénovana takova pozornost. VétSina nakladi sla podle
manazerii na rozvoj propracované, a hlavné zabezpecené IT infrastruktury, kterd najednou
musela utdhnout vSechny zaméstnance na home office. Dalsi uspora spolecnosti spocivala v
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omezeni vytapéni prazdnych kancelafi, ¢i jejich osvétleni nebo pii absenci nakupu drobného
kancelatrského vybaveni. Tato uspora vSak byla vykoupena zvySenim vydaji na IT vybaveni
byt zaméstnancii, ktefi se o prostory bytl museli dé€lit s ostatnimi ¢leny domécnosti, kteti také
pracovali ¢i studovali ¢i méli distan¢ni vyuku a vétSina bytl v nasi zemi neni vybavena na
neustalou a dlouhodobou praci.

Jelikoz spole¢nosti jako banky musi mit vSe vice nez dobte zabezpecené a jakékoliv naruseni
bezpecnosti, ¢i tnik citlivych dat by mohl mit a mél dalekosahlé nasledky, manazeti konstatuji
zvySené investice do cyber security, zvlasté pti spolecnych rodinnych wifi pfipojenich tfeba na
chatach.

Pii praci z domova dochézelo k podpofe zaméstnancli hned nekolika zplisoby. Zaméstnanciim
byly dany nové notebooky, aby se pfedchazelo problémiim pfi préci, jako napi. nefungujicim
softwariim, pomalému nacitani. Ne¢ktefi manazefi nabidli moznost zapljcky monitort,
klavesnic 1 zidli, pokud to bylo potieba. Zaroven jim byla poskytnutd vétsi flexibilita, ktera
reflektovala uzavieni $kol a moZnost vyhovét rodi¢im, kteti byli nuceni vénovat se jesté i
détem. Kdo mél problémy s umisténim déti do Skol/Skolek, ptfizpusobovali tomu nékteré
spolec¢nosti jejich pracovni dobu (napft. zkratili doCasné uvazek, nebo je nechali pracovat vecer,
kdyz déti usnuly). Nékdo naopak mohl vyuzivat moznost pracovat v prazdné kancelafi s ditétem
(kdyz to zrovna bylo mozné), protoze doma byl na HO druhy rodic.

Da se predpokladat, ze zpétn€ vidéno tato pandemickd ¢innost neméla néjak zasadni vliv na
psychiku lidi, jinak feceno si zaméstnanci dotazovanych spole¢nosti na tuto dobu postupné
adaptovali a zvykli, coz se d4 usuzovat z toho, ze nabizend ev. psychologickd pomoc (pro
nékteré zaméstnance manazeti zafidili dny péce navic) nebyla nikym z manaZzerti zaznamenana.
Byla umoZnéna vSem zaméstnanciim v ramci spole¢nosti, ale neméla velkou odezvu, a proto
manazefii tuto moznost vice nerozvijeli. Dle manaZzert, specialni pomoc nebyla potieba a nevédi
o nikom z tymu, kdo by ji potieboval. Je mozné a pravdépodobné, Ze si ji zaméstnanci mohli
sehnat privatné a své psychické problémy dané situaci, a to jak rodinné, tak i pracovni fesili
touto nefiremni cestou.

Na efektivitu prace v této pandemické dobé se ndzory manazert lisi. Néktefi manazefi u svych
zamg&stnancl problém s pracovnim nasazenim neméli. Ostatni uvadéli jiné situace pracovniho
nasazeni. Néktefi manazefi vnimali, Ze zaméstnanci s pfechodem na praci z domova mohli
vnitin¢ zaznamenat spise pocit dovolené, jelikoz monitoring je slozitéj$i. Druhou situaci bylo
pravé konstantni prostiedi, ve kterém se zaméstnanci pohybovali kazdy den a pfirozené pauzy,
kdyz jdou na toaletu ¢i na obéd vymizely. Tento stereotyp byl umocnén uzavienim ostatnich
mist vhodnych k praci napt. co-workingovych center. Pro spoustu lidi je tento stereotyp
diivodem pro ptani navratu do kancelate nebo pro praci v hybridnim rezimu. Tedy par dni doma
a par dni v kancelafi. Tento systém je, ale narocny na koordinaci pracovnich mist v leckdy jiz
zmenSenych kancelarskych plochéach jednotlivych pobocek. Nékde se miiZe stat, ze prosté bude
chybét pracovni still. Opakem jsou pracovnici, ktefi zptisob prace z domova ocenili.

Jako obranu proti tomuto pracovnimu stereotypu manazeti u obou druhi pracovni ¢innosti
zamé&stnanciim zavedli vét$i komunikaci mezi sebou, jedném doporucovali delsi prochazku pfi
obédové pauze, tém na opacné ¢asti pracovniho spektra zavadéli vétsi kontrolu.

Odpovédi se lisily i dle naplné prace zaméstnanct. Manazefi, ktefi maji na starost zaméstnance,
ktefi se staraji o své klienty, vétSinou pocitovali nizsi efektivitu pfi praci. To se zvlasté casto
stavalo na zaCatku pandemie, a to jak u klientl bank, tak i u zaméstnancd, jelikoz z kraje
pandemie vSichni byli opatrni, vyckavali, co se bude dit, protoze bylo malo informaci. Tato
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nejistota se pak logicky odrazila 1 v niz8i vykonnosti. Manazefi se shoduji, Ze specialniho
monitoringu svych zaméstnanct vétSinou nemuseli vyuzivat, ziistali v§ak u standardni kontroly
prace svych zaméstnanci, a to co se tyce prubéznych plnéni tkoli a aktivit, tak i obchodnich
cilti a KPI — tedy kli¢ovymi ukazateli vykonosti. Casto také dé&lali zpétné vazby, aby méli lidé
prostor jim sd¢lit sviij nazor, ale zaroven je mohli i fidit, ¢i jim poradit.

Ohledné¢ mezd vznikala neshoda. Na otazku, zda jsou manazefi ochotni zvySovat mzdy, neslo
jednozna¢né odpovédét. VSichni dotazovani manazeti nejsou schopni mzdy kontrolovat. Dle
nich jde o proces, ktery je fizen z vysSich pozic bank. Loni se tak mzdy ve vétSing pripad
nezvySovaly, letos uz je to mozné. Mzdova politika je v bankéch fizena jak efektivitou své
¢innosti, konkuren¢nim tlakem, nastupem novych technologii, tak i ekonomickou situaci ve
staté. Néco jsou schopny banky ovlivnit (napt. ekonomiku provozu, inovace), ale infla¢ni tlaky
nemohou ovlivnit. Dal$i véci, ktera rozhoduje o mzdové politice je jak pritbojnost a sebevédomi
jednotlivych zaméstnanct, tak i napt. veék zaméstnanct. Dlouhodoby zaméstnanec mize citit
obavu o své misto ze strany mladSich spolupracovnikd, ktefi pobiraji mensi plat, a tak o svém
ptani na zvySeni platu nikomu nefeknou a sami o néj nepozadaji. Manazefi nékterych tymut
nemohou zaméstnanciim piidat, i kdyz by si o to pozédali, ale neni to v jejich kompetenci.
Ostatni manazefi ptidavaji zaméstnanciim bud’ na jejich popud, nebo na popud pracovnika.
Vzhledem ktomu, Ze naStésti nikdo z dotazovanych manaZeri nemusel zaméstnance
propoustét, manazefi si své zaméstnance prevadéji vné spolecnosti napt. do jinych projektt. U
manazerd, ktetfi maji v kompetenci zvySovani mezd, berou toto zvySovani jako pfirozeny
projev. Udavaji, ze aby mohla rist spole¢nost, musi rist i zaméstnanec, pro kterého je mzda
motivaci 1 pro jeho pracovni riist. Ve vétsiné ptipadli onemocnéni Covid-19 tyto skutecnosti
nezménilo.

Manazeti uvadéji, ze kvalitnich lidi je ale stadle malo, a tak je potfeba pro né ptizpusobit
pracovni prostfedi v kombinaci s patficnym mzdovym ohodnocenim a ostatnimi benefity.
Manazefti se shodli, ze davaji prostor i mlad$Sim generacim, kde pro né pfizplisobuji program,
ktery né€které banky nabizeji. Jednim ze zminénych programi, je program Studuj a pracuj,
uréeny pro studenty VS. ManazZefi si jsou ve vétsing piipadii védomi pozadavkil generace Z,
kterd preferuje flexibilitu a otevienost. Proto se snazi péstovat kulturu otevienosti, ale nejen
k mlad$im, ale ke v§em generacim. Prostor na pfipominky a ndzory maji moznost vSichni bez
ohledu na v€k. Pokud napf. pracuji z domova, existuji zékladni pravidla pro home office a jeho
vyuzivani je pak opravdu pfizpisobeno individudlnim pottebam. Jejich odvedeni prace zavisi
na vnitini motivaci a nikdo jim praci neorganizuje. Zaroven udavaji, Ze nejveétsi motivaci je
pfevazné finalni finanéni odmeéna.

Praxe u absolventll neni vyloZzené nutnd, manazefi ocefiuji ochotu ucit se novym vécem,
spolehlivost, pracovni nasazeni a celkovou snahu ¢loveka. Zaroven vétSina manazert uvadi, ze
jejich tym neni v takové mife obohacen o pfislusniky generaci Z . ManaZer dotazované banky
dodal, Ze velkou snahu této generaci porozumét vyviji pii jeho vysoké aktivité na socialnich
sitich, kde se zkoumd prostfedi, kterd tuto generaci formuji. Zaroven se snazi vést tym
kouc¢ingovym stylem, ktery neni charakteristicky pro jednu generaci a ddva prostor v§em. VEk
u zaméstnancti neni pro zddného manazera rozhodujici.

Fluktuace v tymu je dle dotazovanych manazeri minimalni. VétSinové diivody odchodu
zamg&stnancl jsou prevazné matefské dovolené nebo odchod do diichodu. Pokud hledaji nové
lidi, nemaji problém misto obsadit a vétSinou je obsazeno né€kym z internich kontaktd.
Nezaméstnanost je nizkd, a proto je o kvalitni lidi z oboru nouze. Diky neustalému rastu
vznikaji volné pracovni pozice .
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Pokud manazeti méli shrnout, zda si v§imli néjakych zmén a pocit u svych zaméstnancti, tak
nejvice si v§imali apatie a unavy pii praci. Z prace neméli takovou radost. Situace, kterym
museli Celit, nékdy byly hodné vyhrocené. Neéktefi konstatovali nizsi efektivitu. Zaroven
zaméstnanci zacali vice feSit soukromy vs. pracovni zivot a tedy work/life balance. Manazefi
se v pracovnim nasazeni a efektivité prace u zaméstnancii shoduji. Udéavaji, ze se vedly velké
diskuse ohledné ockovani, které mimo jiné prohloubily jejich lehce narusené vztahy praci z
domova. Zaroven pokud néfemu tato situace pomohla, tak pfi vEtsi toleranci sami k sobé,
sdileni znalosti pies komunika¢ni platformy (napt. Teams), lidé byli k sobé solidarnéjsi a vice
si pomahali. Nyni si vice vazi novych kanceldiskych budov a jejich vybaveni a jsou radi, ze
opet mohou byt soucasti kolektivu.

Zaveérem dodavaji, Ze situace, kterd je na pracovistich ted’ je jiz o poznani lepsi. Pracovni
nasazeni se vraci do stavu pfed pandemii, lidé maji moZnost se vratit do svych zajetych koleji
a manazefi si své zaméstnance zacinaji opét hyckat a vychvalovat.

3.4 Zhodnoceni a doporuceni

Na zaklad¢ vysledki ziskanych z dotaznikového Setieni a rozhovort s manazery firem, plyne
nékolik doporuceni, kterd by mohla vést ke spokojenosti a efektivité prace zaméstnancl v
bankovnim sektoru.

Témér kazdy respondent uvedl, Ze nejvetsi zmeénou byla ztrata mezilidskych vztaha a socidlni
komunikace. Velkd vétSina uvedla, ze Ubytek vnimaji pravé v komunikaci. Zkoumani
zameéstnanci bank uvedli, Ze jim chybél praveé kontakt se spolupracovniky. Nejenze domluva
v kolektivu a sjednoceni procesti bylo obtiznéjsi, ale melo to vliv i na pracovni nasazeni a
produktivitu prace. Dale respondenti uvedli, Ze jim pfevazné vyhovuje pracovat v kancelafi.
Prace z domova je i po pandemii spoustou zaméstnancl stale vyuzivana, ale zménila se jeji
preference, jakoZto bonusu pro zaméstnance. Pfed pandemii tato preference vyrazné vedla, nyni
je preferenci multisport karta nebo bonusovy systém cafeteria. Zaroven ncktefi zaméstnanci
zUstavaji na pracovnich mistech pravé kvili kolektivu.

Dale také ocenuji komunikaci ze strany zaméstnavatele, kterd by neméla byt podcenéna.
Respondenti se ve vét§ing ptipada shodli, ze poskytnutd pomoc, ktera jim byla nabidnuta, pokud
jim né&jakd nabidnutd byla, byla spiSe nedostatecnd a pomoci by ocenili vice. Mezi nejveétsi
pomoc zafazuji porozuméni pti praci z domova a skloubeni vlastni prace s domaci vyukou déti,
jejich toleranci, zaroven ocenuji ¢asovou flexibilitu a slova podpory, kterych se jim od vedeni
dostane. Nejvétsi pomoc vnimaji pfi samotné ohleduplnosti manazera, ktery se sim ozve a
komunikuje se zaméstnancem ohledné jeho potieb. Hiie se pracovnikim pracuje, pokud
potfebnou pomoc musi vyhleddvat sami a mnohdy je to demotivuje a odkladaji to. Zaroven
preferuji tzv. pravidelna face2face setkédni, na kterych maji zaméstnanci moznost zhodnotit a
pobavit se se svym nadfizenym. Tato moZnost je motivuje se snazit pfinést na setkani néjaké
nové a uzitecné vysledky prace a diky témto setkanim také védi, Ze jsou diilezitou soucasti tymu
a ze jejich prace ma smysl a ze mohou byt vyslySeni se svymi napady ¢i prosbami.

Zaméstnanci dale uvadéji, ze preferuji své pracovni misto a moznost uplného dochézeni do
kanceléte, které bylo omezeno z divodu pandemie. Novodoby trend sdileni pracovnich mist v
kancelati kviili uspote financi za pracovni mista nepreferuji. Maji radi sviij prostor a deska stolu
a svoje pracovni zdzemi je pro né velmi diilezité. Kvuli pandemii si mnoho pracovnikd muselo
zvyknout na klid domova naopak pro pracovniky s détmi prostfedi domova klidné moc nebylo.
Nékteti zaméstnanci sice maji radi open space kancelate, kde se da rychle konzultovat jakykoliv
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problém a moznost probrat i nepracovni véci. Ve spousté dalSich ptipadii byly ale open space
kancelatfe vyhodnoceny jako zbyte¢né rusné a preferovali by spiSe mensi kancelafe napfi. po 5
lidech nez kancelate velké, kde je 20 lidi.

Preference benefitu home office poklesl, ale 1 tak vétSina pracovnikl stale rada vyuziva tzv.
hybridni rezim. Pfi tomto reZimu mohou pracovat pil tydne v kanceléii a pil tydne doma.
Dulivéra mezi manazerem a zaméstnancem musi byt silna, jelikoZz s vétsi volnosti a moznosti
prace z domova se zaméstnanci monitoruji hiife. Zaroven muize poklesnout vazba k
zamé&stnavateli, protoZe jako zaméstnanci nemaji velkou moznost svého zaméstnavatele dobie
poznat.

Vétsina zaméestnanct se musela piizplsobit pfenastaveni Skoleni z prezen¢ni formy do online
prostiedi. Setfeni ukézalo, Ze Skoleni a dal$i vzdélavani zaméstnanci berou jako dulezitou a
pfinosnou formu rozvoje, vSak jeho online podoba neni moc efektivni.

Doporuceni manaZerim pecujicim o zaméstnance ve finan¢nich sluzbach

Kazdy zaméstnanec ma sva specifika a preference, kterym by mél manazer vénovat pozornost.
Proto kazdy manazer by mél dobfe znat svého pracovnika, porozumét jeho potfebam a
moznostem. Lidsky kapital je nejvétsim zdrojem spolec¢nosti a nemél by byt opomijen.

Doporuc¢eni manazertim je hned nékolik.

Jelikoz zaméstnanci preferuji osobity piistup, ktery po dlouhou pandemickou situaci byl ve
vétSin€ piipadi spiSe skrze digitalni kandly, je velka potfeba navratit divéru mezi své
zamé&stnance. Prvnim doporucenim je, aby kazdy manazer zvazil svij ¢as a vénoval ho
dostatecné svym pracovnikim, pfipadné pozadal koordinatory a teamleadery, aby kazdému
pracovnikovi vénovali pravidelny €as se svym nadiizenym. Béhem této doby mohou byt
vyhodnoceny vysledky jeho prace, zaroven moznost vyjadieni zaméstnance k jeho produktivité
¢1 pracovnimu nasazeni.

Velkd odezva v ramci dotaznikového Setfeni odhalila oblibenost teambudlingii a jejich
zklaméni pti nekonani. DalSim doporucenim je tedy obnovit teambuldingy co nejrychleji, nejen
kvtli nedostatecné komunikaci mezi zamé&stnanci, ale i diky touze po relaxu a odreagovani,
které teambuldingy nabizi. Z diivodu predchozi nemoznosti konani teambuldingli, by manaZzeti
méli zvazit krat$i interval mezi pofadanymi aktivitami, nez na které¢ byli navykli. Spousta
zamé&stnancl po téchto aktivitich dychti. Mnoho zamé&stnanct srovnava své zameéstnavatele i
podle toho jaké Cerpani mimopracovnich aktivit jim zamé&stnavatel umoziuje.

Online Skoleni muize byt efektivni zpiisob, jak usetfit za externi Skolitele a naklady spojené s
realizaci Skoleni napf. za obcerstveni. Z dotaznikli vyplyva, Ze to pro mnoho zamé&stnanct neni
efektivni zptsob prenosu informaci. Z toho plyne doporuc¢eni manazerim, aby nezahrnovali
online Skoleni jako jedinou formu vzdélavani jejich zaméstnancii. Pro zaméstnance je
pfinosnéjsi prezencni forma. Zde ma Skolitel moZnost ,,pracovat® se Skolenymi lidmi a podle
jejich reakci a interakce na toto Skoleni tempo nebo formu skoleni ihned zménit. Tato moznost
v online prostoru je omezend. Online forma Skoleni je vhodna jako dopliujici forma k pfenosu
informaci a neméla by byt brana jako hlavni. Zaroven by n¢ktera potddana online Skoleni mohla
byt pfednahrana a vystavena na intranet, kde by se na n& mohl libovolné podivat jakykoliv
zamé&stnanec a v piipad¢ dalsi néjaké mimoradné situace, by manazeii méli jiz néjakou formu
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Skoleni k dispozici. Také nahrdvani online Skoleni, miize byt ndhrada za nizsi efektivitu téchto
Skoleni. Pak by se k nim zamé&stnanci mohli vratit, pokud by si néjakou informaci museli osvézit
a mohli by tak byt vice flexibilni pfi ¢asu stravenym prave Skolenim.

Pokud by se situace se zavienim pracovist’ z jakéhokoliv diivodu opakovala, je potiebné mit
ptipravené procesy, které je mozné aplikovat hned. Manazefti se shodli, ze nez bylo mozné zacit
Skolit zaméstnance online, vyZadovalo to dlouhou piipravu a velké usili. Nyni by se na to mé&li
pfipravit a online podobu Skoleni mit v zaloze. Zaroven je velk4 dulezitost v pfipravenosti
technickych systémd, které je tfeba si neustdle osvojovat, jelikoz i komunikacni kandly se
neustale vylepSuji a moznosti jejich komunikace se stile vyviji. Funkce, které pouzivali
zaméstnanci doted’ jiz nemusi byt za par mésict k dispozici, a tak bude napiiklad nutnost
vyuzivat jiny komunika¢ni kanal.

Zaméstnanci chtéji zlstat v oboru financi. Dotaznikové Setfeni dale ukazalo, Zze pokud
zaméstnanci uvazuji o zméné, nemaji v planu opustit tento sektor, radéji voli pfechod napf. na
jinou pozici. Béhem pandemie byly naruSeny vztahy a vétSina zaméstnancii uvedla, Ze pracovni
tym je pro né¢ dulezitym faktorem, pro¢ neopousti svoje pracovni misto. Manazefi se na tomto
shoduji, jejich tymy netrapi fluktuace, ale zaroven je dilezité nebrat to jako jistotu a snazit se o
neustaly rozvoj péce o zaméstnance.

Doporuceni pro manazery, kteti maji ve své kompetenci moznost zvySovat mzdy je nasledujici.
Kazdy jedinec je rad, pokud je ocenén. Z dotaznikli vyplyva, Ze mzda je vyjimecny nastroj, jak
dosahnout Gspéchii. Lidsky kapital je zdroj, ktery pfinasi firmé velmi velky uzitek a do kazdého
zdroje je potfeba investovat. Proto, by manazefi neméli zapominat ani na lidsky zdroj, ktery jim
svou investici vraci. Zaroven jsou zaméstnanci radi, pokud je jim vénovana péce a jsou ocenéni
od manazert bez ptfipomenuti. Proto by se mél kazdy manaZer svému zaméstnanci vénovat
osobn¢ a sestavit pro kazdého personalni plan, kde by stanovil milniky, pfi kterych by byla
mzda zvySena. Zaméstnanec by byl pfirozené veden k plnéni téchto cilt, byl by rad, Ze s nim
ma manazer plan a budoucnost, je s nim spokojen a vazi si jeho prace.

Velkym hitem je flexibilita prace, ktera je velkym benefitem pro spoustu rodict, ale i jinych
pracovnikd, ktefi se snazi dny doplnit i nepracovnimi aktivitami a vyuzivaji naptiklad poledni
pauzy na cviceni. Praci pak dohanéji po vecerech anebo si ji berou domu. To ma sice velkou
vyhodu, ale je pak tenka hranice mezi osobnim a pracovnim zivotem. Dal§im doporu¢enim pro
manazery je snaha u svych pracovnikd, ale i u sebe o spravné vyvazeny work/life balance. Jako
napiiklad zdklad pro udrzeni spravné hladiny pracovniho a osobniho Zzivota spociva
v nepozadovani po zaméstnancich praci po pracovni dob¢, a to ani skrze e-maily pozdé vecer,
jelikoz mnoho zaméstnancii ¢te e-maily i1 po praci diky nainstalovani e-mailovych schranek do
mobilu. Zaméstnanci pak maji pocit neustalého napnuti a nutnosti byt stale ve stfehu a reagovat.
Nemaji tak dostatek prostoru na odpocinek. Zvlasté v tuhle dobu, kdy vSichni byly nuceni
pracovat z domova, se spravny odpo€inek jen téZce dal ohlidat. Pro n¢které zaméstnance to
tvofilo znacny problém. Dulezitym faktorem je i uvédomeéni si, Ze manazefi jsou pro své
pracovniky vzorem a jak budou jednat oni, budou jednat i jejich pracovnici. Pokud manazer
neumi najit sprdvnou rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem, t¢zko ho budou rozumné
uzivat i zaméstnanci.

Pro nastupujici generaci Z, kterd se béhem poslednich par let zacne podilet na aktivni
ekonomice Ceské republiky, je tieba zaujmout postoje, které tato generace vyzaduje. Nejenze
je tteba prizpusobit praci jejich flexibilité a otevienosti, ale vnimat, Ze jejich hlavnim zdrojem
informaci jsou socidlni sité¢. Do budoucna by manazeti méli byt na sitich aktivni, aby nacerpali
dostatek znalosti, kterym by se mohli generaci pfiblizit. To se tykd i firemni aktivity na
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socialnich sitich, kde kazdy mlady je umi ovladat a jsou radi, kdyz je vidét v jejich praci presah.
Ten je nejsnadnéji vidét pravé na socialnich sitich a mladi tak vnimaji, Ze jsou soucasti velké
firmy, pokud je na jejich sit¢ vkladan zajimavy obsah s pfesahem do mimopracovnich aktivit.
Mladi lidé také potfebuji v&€dét, Ze jim manaZer rozumi a nemysli si, Ze obsah na socialnich
sitich je zpravidla negativni. Pokud manazefi budou zna¢nym ptikladem a vzorem pro mladé
lidi 1 oni budou radéji pro takové manazery pracovat. Zaroven by prace pro generaci Z méla byt
zadavana v takovém mnozstvi, které se mladi budou radi ucit. Pokud firma pouziva zastaralé
pocitacové programy a postupy, které se nevyviji postupem casu, lidé se nebudou hrnout zde
pracovat , jelikoz zde neuvidi moznost se prosadit. I to je typické pro generaci Z, ktera chce
z prace mit néco vic nez ji odvést.
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4 Zavér

Diplomova prace se zam¢fila na zakladni fizeni spolecnosti bankovniho sektoru na ¢eském trhu
v souvislosti se zménami pandemie Covid-19. Tato necekana situace ovlivnila manazery vSech
spolecnosti. Ti se okamzité museli poprat s pfeménou vSech dosud vyuzivanych procest a
technologii, které byly ve spolecnostech vyuzivany. S vyvojem technologii a neustalymi
inovacemi je dnes potieba velké a rychlé adaptace si nové procesy pribézné osvojovat. Diky
tomu, ze bankovni sektor je ekonomicky dilezitym a stabilnim faktorem celkové ekonomiky,
ze spolecnosti se stavaji rapidni rychlosti velké korporace s nékolika tisici zamé&stnanci. Situace
pandemie se vSak toto ptibrzdila, jelikoZ bylo potieba zavedené procesy pfizpusobit. Velky
dopad to mé¢lo pravé na lidsky kapital firem, ktery vyzaduje Cas si procesy osvojit a také je
potieba jejich neustala péce a podpora. Nejenze koronavirova krize zaménila znamé procesy,
ale pfinesla a odhalila problémy, které byly nové. Také upozornila na ty procesy, které nebyly
ve firmach délany dostate¢né napi. vzdélavani zameéstnancti.

Podstatou prace je tedy objasnit zmény v fizeni, planovani a peCovani vztahii k zaméstnanctim
skrze pandemii a jeji limitujici moznosti. K dosazeni vysledkl a zjisténi zmén byly vyuzity
odpovédi zamé&stnanci ti ¢eskych bank: Ceskoslovenské obchodni banky, Ceské spofitelny a
J&T banky a déle pak i vypovédi manazert téchto bank. Cilem dotazovani bylo ziskat
informace o jejich zptisobu fizeni lidskych zdroj, tedy Skoleni a vzdélavani zaméstnanct,
rozvoj pracovniho prostedi, bonusové schéma, odménovani pracovniki, péce o pracovniky.
Na zakladé¢ téchto dat probéhlo rozpoznani a zhodnoceni soucasné situace a byly navrzeny
doporuceni pro manazery bank, které bankovni tymy vedou.

Cilem prace bylo zjistit, jak koronavirové krize ovlivnila fizeni zaméstnancii a motivaci
k vykonané praci danych bank. Na zdklad¢ vysledki, které analyzovaly systém péce, byla
v zavéru prace formulovana doporuceni v oblasti fizeni a motivace zaméstnanct po pandemii.
Doporuceni reflektuje pozadavky zaméstnancti, také zohlediiuje moznosti manazerd a odrazi
situaci a atmosféru, kterd se na pracovistich nyni vyskytuje. Doporu¢eni maji vést k dobrému
fungovani spolecnosti tak, aby byla zachovéna jejich prosperita.

V prvni ¢asti prace jsou popsany zakladni principy fizeni zaméstnanct od jejich motivacnich
nastrojl, pfes odménovani, hodnocent, dilezitost pracovniho prostiedi, az po fizeni generaci X,
Y, Z, role manazeri apod. Déle na zaklad¢ poznatkl zteoretické Céasty bylo sestaveno
dotaznikové Setfeni pro praktické zkouméni pracovniho nasazeni pracovnikli danych
spolecnosti. V praktické casti je shrnuto dotaznikové Setfeni a nasledné jsou z néj utvoreny
dil¢i zavery. Prakticka ¢ast dale zkouma vnimani manazeri na ndhlou zménu, kterou bylo tfeba
vykonat a prenastavit styl vedeni. K Vypovédi manazerti byly ziskdny na zakladé rozhovort.
V nich zminili problémy, kterym museli Celit.

Na zékladé¢ vyhodnoceni vysledkli dotaznikového Setfeni a rozhovorli vzeslo nékolik
konkrétnich doporuceni i nedoporuceni, které formuluji v samostatné podkapitole diplomové
prace. Manazery, ktefi se museli vypotfadat s ndhlym piesunem vSech zajetych procest, ¢eka
opet navrat do doby jako pfed pandemii, ale néjaké preference a zvyklosti u pracovnikil
pominuly. Manazefi by se tak méli soustiedit na jejich adaptaci zpatky do kancelaii a zahrnout
do jejich péce jejich pozadavky.

Diplomovéa prace se nejen snazila o poskytnuti doporuceni, ale zaroven se zabyvala
vyzkumnymi otdzkami, na které se snazila skrze Setfeni odpovédét. Prvni vyzkumnou otdzkou
bylo, zda do pracovnich Zivotii vnesla pandemie né&jaké zmény a zda to mé¢lo vliv na jejich
spokojenost. Pro vétSinu zaméstnancli pandemie pfinesla zna¢né zmény. Mezi ty, které nejvice
pocitili to byla jasné slozitost komunikace, kterd byla technologiemi znan¢ omezena.
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Komunikace se odrazila i ve vztazich ke kolegiim. Zaroven, ale ukézala potifebu tymové prace,
kde se vSichni naucili si navzajem pomahat a vzrostla i tolerance mezi kolegy.

Druhou otazkou, na kterou se prace sousttedila, byla zda se zménil postoj manazert pii zméné
fizeni. Nejen z vypoveédi manazerd, ale i z odpovédi respondentil se toto nedafi jednoznacné
formulovat. Ve vétSiné piipadii manazefi museli provést opatieni, ktera byla dualezita, ale
vychdzela spiSe z natizeni shora ¢i diky natizenim vlady. Zaméstnanci, kteti zmény reflektovali,
zminovali vétSinou jen takové véci, které nemohli byt manazery ovlivnény. Z vypovédi
manazerl vyplyva, Ze se jejich postoj spiSe nezménil, zaméstnanci byli pod stejnou kontrolu,
jako by tomu bylo v kanceléii a manazeti neméli potiebu tyto procesy meénit.

Posledni otdzkou se snazila prace zjistit, jak je to s fluktuaci v tomto oboru. Dle manazer
fluktuace nepfibyla. Béhem pandemie nemuseli propoustét, zdrovei pokud hledali nové lidi, je
to jen diky jejich rdstu spolecnosti anebo byl odchod zaméstnance zpusoben matetskou
dovolenou ¢i odchodem do diichodu. Ani zaméstnanci nemaji potfebu tento obor ménit. N&kteti
zameéstnanci by sice ke konkurenci klidné presli, ale ve vétsin€ pripadu je spis lakala moznost
kariérniho postupu skrze spolecnost, ve které se jiz pohybuji.

Piinosem diplomové prace mliZze byt to, Ze se zabyva velmi aktudlnim tématem. Tento ndmét,
jako 1 sestaveni dotazniku a sbér dat probihalo jesté¢ v dobé trvajicich omezeni. Domnivam se,
ze pro respondenty i pro manazery se jednalo o Cerstvou zkuSenost. Je otdzkou, jak bude tato
situace vnimana s odstupem casu.
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Prilohy

Priloha 1 Kvantitativni metoda, dotaznik do firem

Zména spokojenosti zameéstnancl béhem
pandemie Covid-19

Tento dotaznik se vénuje zmapovani aktualni situace v zameéstnanich a zkouma zmény, které vznikly
vlivem pandemie Covid-19. Obsahuje pres 30 otazek, ale zabere méné nez 10 minut. Budu velmi vdécna
za kazdého, kdo si najde cas a dotaznik vyplni. Dékuji moc, Bc. Eliska Hlavnickova

1. Jsem zaméstnancem spolecnosti (Prosim uvedte nazev Vasi firmy)

2. Jsem na této pozici?
Mark only one oval.
) Méné jak 6 mésici
-_ 6-24 mésicl

i Vice jak 2 roky
) Other:

3. Jaky je Vas vék?
Mark only one oval.

) 18-25 let
) 26-35 let
) 36-45 let
) 46-55 let

) 55 awse



4. Uvazovali jste 0 zméné prace béhem poslednich 2 let? (Z jakého dlvodu jste uvazovali neb
neuvazovali? Prosim doplnte do kolonky "dalsi®.)

Mark only one oval.

D Ano, uvazoval/a jsem

f.i JAnoa praci jsem dokonce zmenil/a

>

{__ Ne, neuvazoval/a jsemo zméné

() Other:

5. Proc zGstavate ve firmé? Co je Vase motivace v praci zlstat?

Mark only one oval.

/7

) Praci u nas ve firmé nechci ménit kvili kolektivu

7

) Praci u nas ve firmé nechci ménit kviili naplni prace

() Praci u nas ve firmé nechci ménit kviili nejistoté prace jinde

(___ Praci u nas ve fimé nechci ménit kviili zvyku byt zde ve firmé

() Praci unas ve firmé nechci ménit, protoze chci byt soucasti této spolecnosti

() Praci unas ve firmé nechci ménit, protoze se bojim novych postupl a technologii, které by po mé
jinde mohli chtit
() Praci bych klidné zménil/a

_ Other:

6. Pokud by jste se rozhodl/a zménit praci, zGstal/a byste v oboru financi a Gcetnictvi nebo by
Slo 0 zménu odveétvi upiné?
Mark only one oval.
_ Ano, pokud bych se rozhodl/a zménit praci rozhodné bych zistal/a ve stejném oboru
(___ Ano, v oboru bych ziistala, ale zkusil/a bych jinou pozici nebo jiny druh prace napfi¢ odvétvim
_ Ne, pokud bych se rozhodl/a zménit praci, sel/$la bych do jiného odvétvi
() Zménit praci opravdu nemam v planu

() Other:

II



7. Pokud bych se rozhodl v oboru prace setrvat, ale praci zménit, vadilo by Vam prostredi
konkurence?

Mark only one oval.

() Ano, ke konkurenci bych nesel/a
() Ne, ke konkurenci bych klidné presel/presla

() Other:

8. Pred pandemii jsem byl pracovné
Mark only one oval.

) Velmi natéSeny/a, prace mé bavila pracovni nasazeni bylo efektivni

7

) Tak akorat namotivovany/a, prace meé obcas Stvala, ale jinak jsem pracoval/a rad/a a odvadeél/a
jsem dostatecnou praci

7

_ Prace mé nebavil/a a do prace jsem se netésil/a, avSak pracovni vykon byl dostatecny
 Hriza, prace mé vibec nenapliovala a byl/a jsem demotivovany/a cokoliv délat

_ Other:

7

9. Meéla pandemie a viiv na zvysSeni stresu v praci? Zvysil se tlak vedeni na Vas?

Mark only one oval.

_ Ano, pandemie méla vliv na zvySeni stresu, tlak vedeni se také zvysil
_ Ano, pandemie méla vliv na zvySeni stresu, tlak vedeni se vSak nezvysil
 Ne, pandemie neméla vliv na zvyseni stresu, nezvysil se ani tlak vedeni

_ Other:
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10. Vnhimate, Zze pandemie zménila motivaci a chut pracovat?
Mark only one oval.

() Vnimam, ze diky pandemii jsem vice pod takem, mam vétsi objem prace a hiie to stiham

() Vnimam, ze diky pandemii sice nejsem pod tlakem, ale hiife se mi pracuje, soustiedi

'f,__'_i Vnimam, ze diky pandemii jsem vice demotivovany/a, prace mé nebavi a uz vibec nejsem
dostatecné efektivni

- Vnimam, Ze pracovni nasazeni zistalo stejné, prace mé bavi stejné a efektivita se nezménila

- Vnimam, Ze diky pandemii jsem mél na vSechno vice ¢asu, a pracovalo se mi efektivnéji

'_ Vnimam, Ze pracovni nasazeni zistalo stejné, prace mé nebavila ani predtim a efektivita prace
Spatna

',_—;.'5 Vnimam, Ze pracovni nasazeni nezlistalo stejné, prace mé nebavila ani predtim a efektivita
klesla jesté nize

p

() Other:

11.  Co je Vase nejvétsi motivace odvést pozadovanou praci?
Mark only one oval.

() Motivujici mzda, provize za odvedenou praci
() Pochvala, slovni ohodnoceni
(D viditelny vysledek

() Zvyseni uspésnosti firmy

(___ Dobry pocit z odvedené prace

(___ Finanéni bonus

() Other:
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12.  Pokud se zménilo pracovni nasazeni, mizZe za to treba jen z casti vedeni?

Mark only one oval.

'f___: Ano, vedeni za to mizZe, jelikoz mé nijak nepodporilo a okolnosti mé zpomalily

'1.',—_', Ano, vedeni za to mizZe, jelikoz mé njak nepodpofilo a pfidalo mi vétSi objem prace

— Vedeni mé sice podpofilo, ale ne dostatecné, praci jsem nestihal/a a nemél/a jsem dostatecno
motivaci

'_ Vedeni mé podpofilo vyborné, nasli jsme spolecnou cestu jak krizi projit a jak zistat efektivni a
motivovany

() Vedeni mé nepodpoiilo viibec, vie ziistalo na mné

'— Moje pracovni nasazeni se nezmeénilo

[ Other:

13. Dostalo se Vam béhem pandemie specialni pomoci? (Napr: zvysila se komunikace mezi
Vami a zaméstnavatelem, moznost poskytnuti vybaveni, specialni meetingy na zajisténi
potreb zaméstnance,..)

Mark only one oval.

(___ Ano, dostalo se mi dostatecné pomoci

____ Ano, dostalo se mi néjaké pomoci, ale ocenil/a bych vice

____ Ano, dostalo se mi pomoci, ale ocenil/a bych jiny druh pomoci
____ Ne, nedostalo se mi vice pomoci, ale ani jsem ji nepotreboval/a
{___ Ne, nedostalo se mi vice pomoci a potieboval/a bych ji

(__ Other:

14.  Jakou pomoc jste ocekavall/ od vedeni, pripadné jaké pomoci se Vam dostalo? (Prosim,
nebojte se klidné rozepsat..)




15.  Jakeé byly Vase preference benefitl pred pandemii? (Prosim vyberte, co jste povazovalfa :
nejvétéi benefit pred pandemii, pfipadné vyplnte svij)

Mark only one oval.

() pied pandemii jsem nejvice ocenoval/a benefit ve formé pfispévku na jidlo (stravenky, sodexo)
() pied pandemii jsem nejvice océnoval/a benefit ve formé home office

':i;i Pred pandemii jsem nejvice ocenoval/a benefit ve formé prispévku na sport (multisport karta,
cafeteria)

'ij:vi Pred pandemii jsem nejvice ocenoval/a benefit ve formé prispévku na dopravu
':iii Pred pandemii jsem nejvice ocenoval/a benefit ve formé financniho prispévku

([ Other:

16. Doslo ke zméné preferenci benefith z Vasi strany? Jaky benefit preferujete nejvice ted?

Mark only one oval.

{____ Nyni preferuji benefit ve formé homeoffice

{____ Nyni preferuji bonus ve formé piispévku na jidlo (stravenky, sodexo)
{____ Nyni preferuji bonus ve formé na sport (multisport karta, cafeteria)
\____ Nyni preferuji benefit ve formé prispévku na dopravu

\____ Nyni preferuji bonus ve formé financniho pfispévku

' Moje preference benefitl se nijak vyrazné nezmeénila

() Other:

17. Zménil zaméstnavatel moznosti benefit(? (Mozno vice odpovédi)

Tick all that apply.
D Diky pandemii jsme jako zaméstnanci byli nuceni zménit benefity (napf. nemoznost zucastnit se
jazykovych kurzi)
D Diky pandemii jsme byli nuceni prestat cerpat nékteré benefity (napf. ztrata parkovaciho mista)
D Diky pandemii jsme dostali moznost cerpat nové benefity, které predtim nebyly v nabidce
[:l Zameéstnavatel moznosti benefiti nezmeénil
] other:

VI



18. Vyuzival/a jste pred pandemii veskeré benefity, které zaméstnavatel nabizel? Pokud ne, o
ktere Slo (pripiste kdyztak do kolonky “dalsi")?

Mark only one oval.

_~ Ano, vyuzival/a jsem na maximum

o Ne, nékteré benefity jsem nevyuzival/a
) Ne, téméf zadné benefity jsem nevyuzival/a

Other:

19. Byla uVas ve firmé moznost, pred koronavirem, ucasti na riznych skolenich, kurzech,
jazykovych kurzech ¢i jinych vzdélavacich a rozvojovych mimopracovnich aktivitach?

Mark only one oval.

___ Ano, nase firma pravidelné poradala skoleni a byla moznost se Gcastnit i jinych mimopracovnic
aktivit

___ Ano, nase firma poradala ocas néjaké Skoleni ¢i mimopracovni aktivitu

' Ne, nase firma pofradala jen nutné vzdélani zaméstnanc( spojené s praci

) Other:
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20. Vnimali jste Skoleni jako prinos pro Vasi kariéru? Zménila se tato preference vramci
pandemie?

Mark only one oval.

(___ Diive mi skoleni prislo uzitecné, béhem Covidu jiz moc ne
(__ Diive mi skoleni prislo uzitecné, to se nezmeénilo ani diky Covidu
{___ Diive mi $koleni pfislo neuziteéné, béhem Covidu uz viibec ne

() Other:

21. Poradala Vase firma team buldingy?

Mark only one oval.

"il_;.i Ano, a ja na né velmi rad/a chodil/a, bohuzel diky pandemii byly vSechny zruseny, ale bylo nam
to kompenzovano (Napf. Online formou, prispévkem do vyplaty, ..)

- Ano, a ja na né velmi rad/a chodil/a, bohuzel diky pandemii byly vSechny zruSeny, ale
kompenzovano nam to nebylo (firma nam nijak teambuldingy nekompenzovala)

'i__]‘ Ano, a ja né velmirad/a chodila, bohuzel diky pandemii byly vSsechny zruSeny a kompenzace
nebyla to stejné

- Ano, firma sice teambuldingy poradala, ale ja na né nerad/a chodil/a

(__ Ne, firma teambuldingy nepoiadala

() Other:

22. Pokud firma poradala skoleni (pred koronavirem), vzdélavani i jiné aktivity, o jake aktivity
jednalo? (Pokud neporadala, otazku prosim preskocte)
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23. Zménila se forma, Cetnost, obsah nebo mnozstvi aktivit, které firma nabizi diky koronavirt
(Mozno vice odpovédi)

Tick all that apply.

D Ano, zménila se forma aktivit, Skoleni (Skoleni preslo na online a neni to tak prinosné)
D Ano, zménila se forma aktivit, Skoleni (Skoleni preslo na online a pfinosné je stale stejné)
D Ano, zménila se cetnost Skoleni, aktivit (nyni je Skoleni v delSich intervalech)

D Ano, zménilo se mnozstvi Skoleni, aktivit, byla jich spousta zruSena nebo odloZzena (napi: externi
Skolitelé, jazykové kurzy)

D Ano, zménil se obsah nabizenych Skoleni, aktivit (obsah neni tak obsahly, méné pfinosny a
nevyhovuje mi)

D Ne, aktivity, Skoleni a jiné vzdélavaci akce zistaly stejné

] other:

24. Zménila se Vase mzda béhem poslednich 2 let?

Mark only one oval.

(___ Anozmeénila, diky pandemii jsem na stejné pozici, ale mzda je vyssi

(___) Anozmeénila, jsem na jiné pozici

(___ Ano zmeénila, diky pandemii jsem na stejné pozici ale mzda je nizsi

() Ano zmeénila, zménil/a jsem praci

{___ Ne, jsem na stejné pozici, ale mzda se béhem poslednich dvou let nijak nezménila
(___ Ne, jsem sice na jiné pozici, ale za stejnou mzdu

() Other:

25. Mate dojem, Ze mzda je odpovidajici k VaSemu odvedenému vykonu a mnozstvi prace?
Mark only one oval.
) Ano, mzda odpovida mému vykonu a odvedené praci
'.,_:3 Ne, za praci kterou vykonam si zaslouzim vice penéz

'.,_:3 Ne, za praci kterou vykonam dostavam vice penéz, nez si zaslouzim

() Other:
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26. Vcem vniméate nejvétsi rozdil mezi praci pred koronavirem? Chybi Vam néco na téhle dot
cose tyce prace?

27. Mate moznostkariérniho rastu?

Mark only one oval.

(__) Ano, tuto moznost mam, mél/a jsem ji i pied pandemii a rad/a bych ji vyuzil
() Ano, tuto moznost mam, mél/a jsem ji i pfed pandemii, ale zatim mé to nijak neldka
(___ Ano, tuto moznost mam az ted diky pandemii, dive jsem tuto moznost nemél/a

(___Ne,mél/a jsem dfive, ale nyni jiz diky pandemii nemam

(___ Ne,nemam tuto moznost ani jsem ji nemél/a dfive

() Other:

28. Zménila se systematicnost Vasi prace vlivem pandemie? Zvladate praci odvadét stejné

rychle?

Mark only one oval.

() Ano, musel/a jsem zménit systém prace, na ktery jsem byl/a zvykly/a a trva mi prace déle

() Ano, musel/a jsem zménit systém prace, na ktery jsem byl/a zvykly/a a prace mi trva kratsi dok
() Systematicnost prace mi zistala, ale trva mi déle odvést praci

() Systematiénost prace mi z(stala a trva mi kratsi dobu odvést praci

() Systematiénost prace z(stala pfi starém a praci odvedu stejné rychle

() Other:




29. Mate stejny pracowvni kolektiv? Pokud ano, jsou mezi Vase vztahy na stejné arowni?
Mark only one oval.
'f___: Ano, mam stejny kolektiv a pandemie dost narusila nase vazby
'ff_j Ano, mam stejny kolektiv, ale pandemie nase vztahy nenarusila

() Ne, mam jiny kolektiv

([ Other:

30. Vcem vniméate nejvétsi rozdil v mezilidskych vztazich narusenymi koronavirem?

31. Pred pandemii bylo moje pracovni zazemi (Mozno i vice odpovédi)
Tick all that apply.

D V kancelari dostatecné vybavené, akorat pro efektivitu prace

D V kancelari spiSe dobre vybavené, ale ocenil/a bych lepsi vybaveni pro vétsi efektivitu
D V kancelari Spatné vybavené, prostiedi by se mélo vylepsit

D Pokud jsem pracoval/a z domova, moje prostredi tomu bylo pfizpiisobeno

D Pokud jsem pracoval/a z domova, prostiedi tomu nebylo pfizpisobeno

[l other:
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32. Zmeénilo se néjak Vase pracovni zazemi? Mate moznost vyuzivat stejnych pracovnich
podminek jako predtim?( monitor, klavesnice, kancelarska zidle). Ma to vliv na vykon Vasi
prace?

Mark only one oval.
':_._? Ano, moje zazemi se zmeénilo, nemam dostatecné vybaveni pro praci, a tak klesl i vykon
() Ano, moje zazemi se zménilo, ale na vykon to nema vliv
D Ne, moje zazemi se nezmenilo

() Other:

33. Pokud by jste mohl/a vylepsit pracovni prostredi, ¢im byste ho vylepsil/a?

34. Pred pandemii jsem pracovalfa

Mark only one oval.
() Pfevazné z domova
() Jen zdomova
() Pievazné z kancelare
() Jen zkancelafe
(___ Piltydne doma, piil tydne v kancelafi
() Other:
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35. Zmeénilo se pracovni prostredi vliivem pandemie?
Mark only one oval.
() Béhem pandemie jsem byl/a jen na HO (homeoffice), uSetreny cas jsem dokazal/a smysluplné
vyuzit
'3.'___} Béhem pandemie jsem byl/a jen na HO, uSetieny Cas za cestu jsem nedokazal/a smyslupiné
vyuzit
'l__.f. Béhem pandemie jsem pracoval/a vice z domova, obCas jsem pracoval/a z kancelare

() Béhem pandemie jsem normalné dochazel/a do kancelare

36. Nyni pracuiji
Mark only one oval.

() Pievazné z domova, benefit prace z domova mi vyhovuje stale stejné
'f_f Prevazneé z kancelare, kancelar mi chybéla a pracuje se mi tam lépe
() Pievazne z kancelaie, HO minevyhowuje

'3:;\/ Pracuji jen z domova, prace z domova mi vyhovuje nejvice

'L_T Jen z kancelare, prace tady mi vyhovuje nejvice

() Pl tydne kancelar, pil tydne HO

(___ Pracuji jen z domova, musim se starat o déti

(__ Other:

37. Preferujete radéji praci z kancelare nebo HO? Vnimate HO jesté jako pracovni benefit?
Mark only one oval.

() Preferuiji radéji praci na HO, povazuji to za mily benefit
() Preferuiji radéji praci v kancelafi, prace na HO mi nepiide jiz jako skvély benefit
'3:;.\. Vyhovuje mi oboje, mam rad/a hybridni rezim, pil tydne kancelar, zbytek tydne HO

"

[ Other:
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38. Prinesla vina pandemie néjaké nove vyzvy do pracovniho Zivota? (Nauceni novych online
programd, zlepseni time manegementu, jazyk, technické dovednosti?)

39. Dokazete oddélit pracovni a osobni zivot? Pokud ano, co vam pomaha? Pokud ne, cim je t
zapricinéno?

40. Mate moznost Cerpat dostatek dovolené? Nabizi Vam zaméstnavatel navic volno, aby
podporil Vas work/life balance?

Mark only one oval.

() Ano, mam moznost cerpat dostatek dovolené i volno navic za odpracovanou praci mi
zameéstnavatel nabizi

() Ano, mam moznost cerpat dostatek dovolené, ale volno navic mizaméstnavatel nenabizi

':iii Ne, ocenil bych dovolené vice nebo alespon moznost si ji napracovat

([ Other:
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41. Mate k danému tématu néjake jiné podnéty, navrhy i pripominky, které v dotazniku nejso
zminény? Prosim nebojte se vyjadrit nize.

Dékuiji za Vase odpovédi a Vas cas. Vazim si toho a preji Vam dlouhodobou spokojenost na
Vasich pozicich, at Vam prace déla radost :) Pokud mate k tématu néco dalsiho, mlizete mé
kontaktovat i na emailu: gliskahlavnickova@gmail.com

This content is neither created nor endorsed by Google

Google Forms

Zdroj : vlastni vyzkum
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Ptiloha 2 Prepis rozhovoru s manaZerem
Manazer si pieje zlistat v anonymité

Tazatel: ,,Jaké nejvétSi zmény nastaly béhem pandemie, kterym jste jako manaZer musel
celit“?

Manazer: ,,Pfesunuti provozu klientského centra na home office, u kterého se to zdalo nerealné
vzhledem k technickému a softwarovému vybaveni. Covid nam tedy pomohl uspisit
technologické inovace a zarovein vzdalil komunikaci a procesy, které jsme méli sehrané.*

Tazatel: ,,Byl to narocny proces? Jak dlouho Vam trvalo, neZ jste si na nové prostiedi
dokazali efektivné navyknout?«

Manazer: ,,Trvalo ndm to nejméné tfi tydny, nez jsme byli schopni pIné fungovat ,,full remote.*
Tazatel: ,,Tykaly se zmény pravy bonusi pro zaméstnance? Pripadné jakych?
Manazer: ,,Bonusové schéma jsme nijak neménili, nebyl pro to divod.*

Tazatel: ,,Pokud presli lidi z kancelafi na HO, zaznamenali jste uSetieni penéz za provoz
kancelari ¢i za nekonani teambuldingii?

Manazer: ,,Samoziejme, Ze drobné nakupy kancelaiského vybaveni se nekonaly, proto k uspote
doslo. Nebylo by to ale nic, co by napt. v ro¢nim pohledu bylo z4sadni.*

Tazatel: ,,RuSili jste Skoleni, teambuldingy nebo byly presunuty do online prostredi?
Poskytovali jste pfipadné nahradu zaméstnanciim??

Manazer: ,,Teambuilding jsme udélali vzdy, kdyZz to bylo mozné, tedy cekali jsme na
rozvolnéni, které typicky v 1été v néjaké formée pfislo, a tak jsme toho vyuZili. Nebylo to pak o
néjakém dlouhodobém planovani, ale brali jsme to, co bylo momentéalné k dispozici. Cilem bylo
vic se potkat a odpocinout si, nez se n¢jak vzdélavat. To byl podle mé asi zdsadni rozdil
v teambuildingu oproti pfedchozim letim. Pokud byla chut, pak jsme také zrealizovali online
party, kdy jsme nechali dovézt lidem domt obcerstveni a pak jsme si povidali ptes Teamsy.*

Tazatel: ,,Zménila se Cetnost Skoleni nebo bylo $koleni zruSeno a nebylo nahrazeno
online?“

Manazer: ,,Co bylo mozné, udé€lalo se online. D4 se tedy fict, ze se Cetnost snizila, jelikoz
online Skoleni nelze dé¢lat tak Casto, piece jen je efekt slabsi. Chvilku trva, nez se lidé na tento

styl prace ptizptsobili.*

Tazatel: ,,Je problém u Vasi firmy s generaci Z, ktera ma jiné predstavy o praci? Mate u
Vas v praci hodné mladych lidi?

Manazer: ,,Generaci Z mame v tymu zastoupenou malo. Nyni se podil trochu zvétsuje.*

Tazatel: ,,Zavadite néjaké specialni kroky, které by nalakaly mladé u Vs pracovat? ReSili
jste néjaké problémy s timto spojené?*
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Manazer: ,,Nevsiml jsem si, Ze by firma jako takova délala n&jaké specialni opatfeni, aby tyto
mladé lidi naldkala. Ja osobné se snazim byt vic aktivni na socidlnich sitich, abych byl bliz této
generaci. Jinak problémy zde nevidim. Jestli maji prostor pro jejich napady a ptipominky podle
m¢ zalezi na konkrétnim manazerovi. Ja osobné¢ vedu tym spis koucingovym stylem, proto mam
pocit, ze lidé prostor maji velky a v€k pro mé neni nijak rozhodujici. Mému nejmlad$imu
¢lenovi tymu je 24, nejstarsi ma 60 let.*

Tazatel: ,,Maji prostor na svoje pripominky a napady?“
Manazer: ,,Kazdy ve firm¢ mé prostor, bez ohledu na vek.*
Tazatel: ,,Béhem HO, potykali jste se s nizkou efektivitou prace?*

Manazer: ,,Pro nékteré kolegy to byla velkd zména, a tak pro né¢ homeoffice mohl vnitiné
znamenat dovolenou. Pro nékteré naopak to znamenalo jesté vétsi pracovni nasazeni, protoze
napiiklad nemuseli nikam chodit na jidlo, pauzy méli na balkoné apod. ProtoZe jsem je vedl
k tomu, aby to brali stejné jako v kancelafi, tedy ze pokud by se v kancelati zvedli a §li se projit
do kuchyiiky, WC apod., tak aby to méli doma stejné. To se myslim povedlo a lidé si nestézovali
na pretizeni ¢i naopak stereotyp.*

Tazatel: ,,Jak jste zvladli zaméstnance monitorovat? Bylo to pro Vas vice prace?*

Manazer: ,,Sledoval jsem je na top urovni, tedy zdali zdkladni parametry jsou splnény a neni
nijak velky rozdil oproti klasické praci v kancelafi. Castéji jsme délali zpétné vazby, aby méli
lidé prostor se vypovidat a zaroveil jsme je mohli trochu fidit.*

Tazatel: ,,Nabizite flexibilni pracovni dobu? Jste otevifeni moZnostem napracovani si
priace kdykoliv béhem dne, pokud je to moZné, nebo radéji preferujete standartni
pracovni dobu?“

Manazer: ,,Ne vSechny provozy toto umoziuji. Naptiklad na klientském centrum to neni moc
realné diky pevné provozni dobé¢ a relativné malému tymu. U bankétskych pozic jsme ale hodné
flexibilni, jelikoz si bankét praci domlouva sdm a planuje si dle svého kalendare. Pokud jsou
diky tomu odvedeny vysledky, neni diivod to n¢jak menit.*

Tazatel: ,,Jste ochotni zvySovat mzdy? Jde tento pokyn od Vis z vedeni nebo ¢ekate na
zaméstnance, aZ pozada?«

Manazer: ,,Ano, jsme. Mzda by méla reflektovat pfinos zaméstnance pro spole¢nost. Pokud
zameéstnanec roste, méla by rust i jeho mzda. NetfeSim nyni vliv inflace, i kdyz ten bude nyni
mnohem cast¢jS$im tématem.*

Tazatel: ,,Bylo to moZné i béhem covidu? Museli jste zaméstnance propoustét?*

Manazer: ,,Covid toto nijak nezménil. Pokud se ¢lovek zlepsoval, mzda mohla vyrtst i v dobé
covidu. J& osobn¢ pracuji s personalnim planem, tedy vytvoiim si svlij plan, kdy bych chtél
konkrétni osobé zvysit mzdu. Zaméstnanci se mohou ozvat sami, ale 1 kdyby to neudélali, tak
j& bych sviij plan dodrzel. Ne¢kdy si feknou sami a jsem ochotny o tom vyjednavat. Propoustét
jsme nastésti nemuseli.*
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Tazatel: ,,Poskytli jste zaméstnanciim moZnost lepSiho vybaveni na home office?*

Manazer: ,,Ano, pomdhali jsme jim s vybavenim domaciho pracovniho mista, mohli si nechat
dovést vétsi monitor, nékdo chtél i zidli apod. Nijak jsme to nelimitovali.*

Tazatel: ,,Poskytovali jste jim specialni psychickou pomoc? Brali jste v potaz zavieni Skol
a v pripadé rodici ve firmé i podporu pro né?«

Manazer: ,,Nezazil jsem v praxi, Ze by nékdo specialni psychologickou pomoc potieboval. Diky
CastéjSim schizkdm 1:1 jsme byli slidmi v pravidelném kontaktu, fungujeme stylem, Zze
kdokoliv si chce o né€em promluvit, tak jsme k dispozici. Kdo mél problémy s umisténim déti
do Skol nebo skolek, prizplisobili jsme tomu jejich pracovni dobu, zkratili jsme napt. docasné
uvazek nebo je nechali pracovat vecer, kdyz déti usnuly. Nékdo naopak vyuzil moznost
pracovat v prazdné kancelafi s dité¢tem (kdyZ to zrovna bylo mozné), protoze doma byl na HO
druhy rodic.

Tazatel: ,,Ma u vas Sanci se zaucit kandidat bez praxe?“

Manazer: ,,Ano md, pokud v ném vidime potencial, pak toto neni limit. Samozfejmé nemtzu
mluvit za celou banku, n¢kde ta praxe je vylozené nutna.*

Tazatel: ,,Mate dostatek lidi? Zménila se tato skutecnost béhem pandemie? Pribyla
fluktuace?*

Manazer: ,,Dostatek kvalitnich lidi ale neméame, je nizkd nezaméstnanost, kvalitni lidé nékde
pracuji. Fluktuace se ale nezvétsila, lidé u nés jsou ziejmé spokojeni. Jen diky tomu, Ze neustéle
rosteme, tak potiebujeme vic kvalitnich lidi.*

Tazatel: ,,Jaké zmény jste si na zaméstnancich v§imli nejvice béhem pandemie?*
Manazer: ,,Pokud je ¢lovek izolovany doma, pak se projevi naptiklad to, zdali je schopny plné
pracovat sdm a nebo jesté potiebuje podporu tymu. Nékteii lidé to v kancelafi trochu ,,maskuji,*
protoze se vzdycky mizou zeptat u vedlejsiho stolu, zatimco doma uz tolik ne. Na druhou stranu
se zlepsilo sdileni znalosti pfes komunikacni platformy napi. Teams, lidé byli k sobé vic
solidarné¢jsi, pomahali si navzajem.

Tazatel: ,,Zménily se hodnoty a postoje zaméstnanca?*

Manazer: ,,UrCité si vic vazi toho, Ze mohou byt zase soucasti kolektivu, uzivaji si nasi novou
luxusni budovu, jakykoliv teambuilding.*

Tazatel: ,,Dékuji moc za rozhovor.“
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Ptiloha 3 Analyza spolec¢nosti Grafton 2019 — Trendy pro nasledujici rok

BANKOVNICTVI A FINANCNI SLUZBY

AKTUALNI TRENDY

Soutasny trh bankovnictvi a finan€nich sluZeb se nejvice potyka s nedostatkem kandidatd, ktefi by mohli nastupovat ihned. AZ 95 % uchazetl je v dobé hledani nové

pracovni prileZitosti stile zaméstnano a ve flexibilité k nastupu do nové price jim brani 2 - 3 mésice vyp
potfebuji ndstup nového zaméstnance do 1 mésice.

NI1ZSi NAROKY ZAMESTNAVATELU

nizsi pocet kandidata
pfehodnocovani pozadavku

Za posledni rok se sniZil poet kandidatd, ktefi nabizi
prokazatelnou praxi a spedializaci v oblasti financi

a bankovnictvi a ziroved aktivné hledaji zaméstnani nebo
ho jsou ochotni zménit. Spoleénosti prato Easto pfistupuji
a sniZovani ndrokd na
uchazede a nabiraji i pracowniky bez praxe v oboru

k piehodn 3 3= At
ovani
M P

ViCE BENEFITU PRO NOVE UCHAZECE

zkraceni vybérového Fizeni

Vice nez 70 % zaméstnavateld je nucena
nedostatek lidskych zdrojd fedit formou pfestast
u stdvajicich zaméstnancd, zbylych 30 % dofasné
vyuZiva externi vypomoc. Zaméstnavatelé zaroven
hledaji nové nastroje, jak kandidaty pfilakat.

Napfiklad se snazi zkratit a zefektivnit €as straveny

pfi vybéravém fizeni, nabidnout zajimavé benefity
a vyjit kandidatdm co nejvic vstfic.

74

&dni doby. Zamé elé oviem ve vice nez 70 % pfipadd
VLASTNI VZDELAVANI NOVE TECHNOLOGIE,
KANDIDATU NOVE POZICE

planovani vybérového Fizeni

Vyhodu maji zaméstnavatelé, ktefi jsou schopni
zaméstnat kandidata bez zkuSenosti a sami ha
zautit, napf. zaméstnat uchazede jen s omezenou
znalosti anglictiny a nabidnout mu dougavaci kurzy.
Zaroveri maji velky naskok ty spoleénosti, které

0 zméné ve finantnim tymu védi alespofi 6 mésicd
dopfedu a mohou vybéraveé fizeni dobfe naplanovat
a eventualné flexibilné pfizplsobit. Takavych je
aviem jen alné pétina z celkoveho poftu

Zdroj : Interni analyza spole¢nosti Grafton

XIX

reportingovy systém

Svét financi a bankovnictvi je traditné Gzce spjat
s technologiemi. |ejich masivni rozvoj a adopce
zpUsobuje vznik navych roli. |de zejména o pozice,
které vyZaduji zZku3enosti s implementaci
konkrétniha GEetniho neba reportingového
systému a zaroveii mnoholetou praxi v GZetnictvi,
reportingu aneba controllingu.



Ptiloha 4 Analyza spolecnosti Grafton 2020 — Trendy pro nasledujici rok

TRENDY Z POHLEDU FIREM TRENDY Z POHLEDU UCHAZECU

TRENDS FROM THE PERSPECTIVE TRENDS FROM THE PERSPECTIVE
OF COMPANIES OF CANDIDATES

Obor financi patfi k p i nejménd Po zastaveni ndboru b&hem celostétni - Preference uchaze€l o zaméstndni v oboru se méni. Roste diraz
karantény zaznamenal tento sektor nejrychlejfi ndvrat zpét na hednoty pfied pandemil. Nejvice se hiedaji na stabilitu firmy a diouhodobost zaméstnani.

OZetni a finanéni specizlisté, nénlst se ofekdvd i u pozic spojenych s i, risk B

2 datovou analytikou ve vztahu k zékaznickému trhu a chowdni spotfebitell. \ oboru vzniké novy trend, + Zaméstnandi jsou méné ochotni ménit praci, radji akceptujf hordi

kdy se pozice jiZ tolik nespecializujf a poZadavky firem se prolinaji napfié odpovednostmi (napf. Gtetni podmirky 2 zvySovénf tiaku na vjkon, ktery nyni v oboru panuje.

a finanéni ). Pro nékteré idity to miZe byt zajimavé, ale ve vétding pfipadd takové X . ‘ - . e

shiukovani pozic a odpovédnosti pod jednoho Elovéka nenl pfijiméno pozitivn&. Pracovnici ve financich ‘::g: k:zﬂ:d:::];ﬁ:’:ﬁi a;i:'::ﬂ:::::‘:;:: ':;iz‘:::;:if;: apazic
majf totiZ radi jasnou ndplf préce a jsou i vaEi ; §

pfesvédtit kvalitnl zaméstnance k vykondvan! dvou riiznyjch ndpin price.

Bankovnictvi naproti tomu zaZivd kontinudini pokles ndboruy, zdroved klesé i atraktivita celého oboru.
Vzhledem k 3irSimu vyuZivani automatizace je patrné sniZeni poZtu front office” pozic, naopak nérlst
Ize sledovat v oblasti analytickych roll. V oboru se dosud zachovala alespod E3steénd price z domove
a v mnoha pfipadech doslo k rudeni finanénich benefitd.

The field of finance is one of the areas least affected by the pandem
al quarantine, the sector recorded the fas
specialists are the most wanted, and an inc
and data analytics in relation to the cus
is emerging in the field where pasitions no longer 5;
blend with responsibilities (e counting and financial controller). This may be intere:
candidates, but in most cases of pasitions and responsib!
positively received. Finance em ar field of work and an

er stopping recruitment during

0 any changes.

On the other hand, banking is experiencing 2 continuous decline in recruitment, and at the same time
ness of the entire industry is declining. Due to the wider use of automation, there is
a not uction of the number of the “front office” positions, while there is an increase in the
area of analytical roles. At least partial work from home has been preserved in the field so far, and in

many cases the financial benefits have been cancelled

99

Zdroj: Interni analyza spole¢nosti Grafton
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, , VSEM
Cil prace

* Cilem prace je zjistit, jak vliv koronavirové krize ovlivnil fizeni
zameéstnancu a motivaci k vykonané praci v financnim a ucetnim
sektoru

* Hlavnim cilem jsou formulace doporuceni v oblasti rizeni a motivace
zamestnancu po pandemii, kterymi by se manazeri méli fidit, aby byla
zachovana prosperita spolecnosti



Primarni zdroj -
Dotaznikové sSetreni a
rozhovory s
manazery

Sekundarni zdroj -
literarni reserse

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Vyzkumnymi metodami

této prace jsou dvé hlavni,

kvantitativni a kvalitativni

* Dotaznikové Setreni
rozeslané do
pozadovanych
spoleCnosti

* Polo-strukturované
rozhovory manazer(
spolecCnosti, kde
probihalo dotaznikové
Setreni

VSEM

Dotaznik( bylo
vyhodnoceno 102,
rozhovor( s manazery
spolecCnosti bylo 7



Spolecnosti odkud respondenti pochazeji
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Ceski spofitelna, Ceskoslovenskd  J&T banka, a.s.

a.s. obchodni banka,
a.s.

B Mmoisvi respondentd

Zdroj: Vlastni vyzkum
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VSEM
Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo 7 doporuéeni, kterd vychazeji
z vedeného vyzkumu u danych spolecnosti

— Vyzkumné otazky
— Zménilo se spokojeni a produktivita prace zaméstnanci?
—Zvysila se fluktuace?

—Jak se zménilo Fizeni manazeru?

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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Motivace odvést praci pired pandemii

40
24
17
9
7
5
Dobry pocit z Finan¢ni bonus Motivujici mzda, Pochvala, slovni Viditelny vysledek  ZvySeni ispeSnosti
odvedené price provize za odvedenou ohodnoceni firmy
praci

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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Vysledky prace - grafické znézornéni

VSEM

Motivace odvést praci nyni

76

4 6
] [ ]

Motivujici Pochvala, slovni  Viditelny
mzda, provize  ohodnoceni vysledek
za odvedenou

praci

6
4
. |
Zvyseni Dobry pocitz Finané¢ni bonus

uspé$nosti firmy odvedené prace

Jiné



VSEM
Doporuceni

1. Znovu stmelit kolektiv, nutnost poradat skoleni castéji

2. Soustredit se na online Skoleni, ale nebrat ho jako primarni zdroj vzdélavani

3. Zamérit se na generaci Z, aktivita na socialnich sitich, flexibilita pracovni doby

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

4. U kazdého zaméstnance vést personalni mzdovy plan

5. Vyvazenost work/life balance

6. Neustale aktualizovat technologie a jejich uzivani napric tymy

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

L4

Spokojenost zameéstnancll spise poklesla, nyni se jiz zase vraci do
normalu

- Manazefri vyuzivali stejnou kontrolu nad zameéstnanci po celou dobu

« Fluktuace nepfibyla - zaméstnanci chté&ji kariérni rist v rdmci stejného

oboru

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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Motivace odvést praci pred pandemii

40
24
17
9
7
5
Dobry pocit z Finanéni bonus Motivujici mzda, Pochvala, slovni Viditelny vyseldek  ZvySeni ispeSnosti
odvedené prace provize za odved hod i firmy
praci
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Pracovni zazemi pi‘ed pandemii

= Jen z domova = Jen z kancelaie
= Pievaziné z domova = Pievazné z kancelaie
= Pil tydne doma, pil tydne v kancelafi = Jiné

Pracovni zdzemi nyni

Pil tydne kancelaf, pil tydne HO

PrevaZné z kancelife, kanceldf mi chybéla a pracuje se mi
tam lépe

PfeviZne z kancelife, HO mi nevyhovuje

Pfeviainé z domova, benefit price z domova mi vyhovuje
stile stejné

Pracuji jen z domova, price zdomova mi vyhovuje
nejvice

Jen z kancelafe, price tady mi vyhovuje nejvice

b
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40

19

Prispévek na jidlo
(stravenky, sodexo)

53

Home office

Preference benefiti pfed pandemii

17

Piispévek na sport
(multisport karta,
cafeteria)

0

Piispévek na
dopravu

9

Finanéni prispévek

4

Jiné
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Prispévek na sport Finanéni pFispévek
(multisport karta,
cafeteria)

Preference benefiti nyni
18
13
Home office Prispévek na jidlo
(stravenky, sodexo)

4

PEispévek na
dopravu

31

Preference benefitd
se nijak vyrazné
nezménila

13





