Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

Diplomova prace

Motivacni systém vybraného podniku a jeho
finan¢ni naroc¢nost

Bc. Michaela Viktorova

© 2023 CZU v Praze






CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Bc. Michaela Viktorova

Podnikani a administrativa

MNazev prace

Motivalni systém vybrané spoletnosti a jeho finantni narot nost

MNazev anglicky

Motivation system of selected company and its financial complexity

Cile prace
Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit dosavadni motivacni systém vybrane spolecnosti a na zakladé
zjisténych dat vypracovat doporuceni pro zmeény a provest kalkulaci jejich finanéni narofnost.

Metodika

Prace se sklada ze dvou Casti —teoreticke a prakticke. Teoreticka Cast je zpracovana na zakladé studia od-
borné literatury za ucelem tvorby teoretickych wchodisek prace. Prakticka cast je zpracovana na zakladé
vystuph z kvantitativniho/kvalitativniho wzkumu.

Harmonogram:

Syntéza wychozi znalostni baze: 05/2022 — 0B/2022
Kvantitativni/kvalitativni vyzkum: 092022 —11,/2022
Aprepace poznatkd: 12/2022 — 022023

Odevzdani prace na katedru: 03/2023

Oficizind dokument * Ceska zemideiska universits v Praze * Kamjcks 120, 165 00 Praha - Suchdol



po poruteny rozsah prace
60-80 stran

Klitova slova
motivace, stimulace, fizeni lidskych zdroj, benefity, naklady, financni nakladnost

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, M., TAYLOR, 5. Rizeni lidskych zdroji. Moderni pojeti a postupy. Grada Publishing: Praha,
2015, 928 5. ISBN 978-80-247-5258-7.

BELOHLAVEK, F Jak vést a motivovat lidi. Praha: Computer Press, 2008. ISBM 978-80-251-2235-8.

BRUCE, A. Manager's guide to motivation employees. New York: McGraw-Hill, 2011. ISEN
978-0-07-177568-7.

DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdroji. 1. V Praze: C.H. Beck, 2012 Beckova edice ekonomie. ISBN
978-80-7400-347-9.

KOUEBEK, 1. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky. 5., rozs. a depl. vyd. Praha:
Management Press, 2015 ISBN 978-807-2612-B88.

PAUKMEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing, 2012 1SBN
97E8-B0-247-3809-3.

PINK, D. H. Pohon: prekvapiva pravda o tom, co nas motivajel 2. vwdani. Olomouc: ANAG, 2017, ISBN
978-80-7554-104-8.

PLAMINEK, . Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. Praha: Grada Publishing,
2015. ISBN 978-80-247-5515-1.

TURECKIOVA, M. Kli€ k G&innému vedeni lidi. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-0882.

URBAMN, . Motivace a cdmé&novani pracovnikd: co musite vEdét, abyste ze swich spolupracovnikd dostali
to nejlepéi. Praha: Grada Publishing, 2017. ISBN 978-80-271-0227-3.

Predb&iny termin obhajoby
2022/25 LS — PEF

Vedouci prace
Ing. Lenka Platilova vorlickova

Garantujici pracoviste

Katedra rizeni

Konzultant

Ing. Lucie Exasnickova Stanislavska, Ph.D.

Elektronicky schvaleno dne 8. 3. 2023 Elektronicky schvdleno dne 13. 3. 2023
doc. Ing. Ladislav Pilar, MBA, Ph.D. doc. Ing. Toma3 Subrt, Ph.D.
Vedoud katedry Dékan

V Praze dne 26. 03. 2023

Oficiaini dokument * Ceskd zemediiska univerits v Praze * KEamycks 128, 165 00 Praka - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze svou diplomovou praci " Motivacni systém vybraného podniku a jeho finan¢ni
naro¢nost" jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho diplomové prace a s
pouzitim odborné literatury a dalSich informacnich zdroji, které jsou citovany v préci a
uvedeny v seznamu pouzitych zdroji na konci prace. Jako autorka uvedené diplomové prace
dale prohlasuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusil autorska prava tretich

osob.

V Praze dne 31.3.2023




Podékovani

Rada bych touto cestou podékovala Ing. Lence Platilové Vorlickové a rovnéz Ing. Martiné
Fejfarové, Ph.D. za odborné vedeni a konzultace, které mi pomohly pii zpracovani
diplomové prace. Dalsi velké pod€kovani patii vybranému podniku, zejména office
manazerce a CEO za veskery Cas, jenz mi vénovali. V neposledni fadé velice dekuji své
roding a priteli za podporu, které se mi dostavalo nejen pii psani diplomové prace, ale také

po celou dobu studia.



Motivacni systém vybraného podniku a jeho finan¢ni naroc¢nost

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva motivacnim systémem vybrané¢ho podniku, posouzenim jeho
soucasného stavu a navrZzenim zmén. Soucasné vypocitanim odhadované vyse nakladl na
navrzena feSeni. Teoretické ¢ast se vénuje zdkladnim pojmim z dané problematiky a vychazi

ze studia odborné literatury.

Prakticka ¢ast popisuje samotny vyzkum v podniku, ktery byl proveden prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovort se zaméstnanci a odpovédnymi pracovniky, dotaznikového
Setfeni a podpofen internimi dokumenty a analyzou sekundarnich zdroji. Tato ¢ast obsahuje

také orientacni vypocet ndkladli na motivacéni systém pro rok 2023.

Zaver se zabyva vysledky Setieni, na zédklade kterych byly formulovany navrhy pro zlepsSeni
a stanovena odhadovana vySe nakladl. Byla navrzena modernizace n¢kterého pracovniho
vybaveni a rozSifeni nebo zavedeni benefitd, které Casto predstavuji pro podnik i
zaméstnance vyhodnéj$i variantu feseni néz zvySovani mezd, zejména z titulu danovych ¢i

jinych uspor.

Klic¢ova slova: motivace, stimulace, fizeni lidskych zdrojii, benefity, ndklady, finan¢ni

naroc¢nost



Motivation system of selected company and its financial

complexity

Abstract

This diploma thesis analyzes the motivation system of a selected company, the evaluation of
its current state and proposed changes. Additionally, it calculates the estimated cost of these
proposals. The theoretical components of the thesis focus on fundamental concepts related

to the given issue and draws from a study of professional literature.

The practical elements of the thesis describe the actual research conducted within the
company, which was carried out through semi-structured interviews with employees and
responsible staff, a questionnaire survey, and supported by internal documents and analysis
of secondary sources. The practical elements of the thesis further include an indicative

calculation of the costs of the motivational system for the year 2023.

The conclusion focuses on the results of the research, based on which proposals for
improvements were formulated, and estimated costs were determined. This thesis proposes
modernizing some work equipment, and expanding or introducing benefits that often
represent a more advantageous solution for both the company and employees than increasing

wages, especially due to tax or other savings.

Keywords: motivation, stimulation, human resources, benefits, costs, financial complexity
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1 Uvod

Motivace pracovnikil je zasadni prvek fizeni lidskych zdroji v kazdém podniku.
Zaméstnanci jsou pro podnik dulezitym zdrojem konkurenceschopnosti, nositeli znalosti
a dovednosti. Chce-li podnik dosdhnout uspéchu, je nezbytné mit motivované zaméstnance,
ktefi budou ochotni vynakladat dostatecné usili pro dosazeni spole¢nych cila. Dllezité neni
jen zaméstnance v podniku udrzet, ale také zajistit jejich celkovou spokojenost, ktera vede

k lepSim vykonim a vyssi efektivité.

Existuje mnoho riznych nastroji a metod pro motivaci zaméstnanct. Jejich vyuziti se 1isi
v zavislosti na prostiedi, charakteru prace, povaze lidi, jejich hodnotach, postojich, zivotnim
cyklu nebo individudlnich cilech. Pro zvoleni vhodné motivace musi fidici pracovnik
porozumét Clovéku a identifikovat motivy jeho chovani. K motivaci jednotlivel je nutné
piistupovat individualné, nikoli aplikaci hromadnych feSeni. Je patrné, Ze pro ambiciozniho
jedince bez rodiny se zaméienim na kariérni riist bude zplisob motivace jiny nez pro
zaméstnance s rodinou, které se chce vénovat. Bude vyzadovéan jiny pfistup, zptusob
komunikace, pfedavani zpétné vazby, mimo to i jiné stimuly, pracovni podminky atd.
Nekteti budou dostate¢né motivovani vlivem finan¢nich benefitd, jini budou vyzadovat
odlisné Cinitele, napf. moznost seberozvoje, kariérniho rastu, pfijemnou firemni kulturu.
Déle je nutné si uvédomit, ze motivace zaméstnancli neni jednorazova zalezitost. Je to

proces, ktery musi byt neustale sledovan a ptfizpiisobovan aktudlnim pozadavkam.

Vybrany podnik se specializuje na webovou a digitalni analytiku a svym klientim pomaha
diky praci s daty vyuzit online potencial. Zaméstnanci jsou zejména vyvojafi a analytici.
V ramci trhu prace je dlouhodobé nedostatek téchto odborniki, ktefi jsou s postupujici
digitalizaci a vznikem velkého mnozstvim dat stale zadanéjsi. Lze tedy ocekavat, ze trh bude
nabizet vice atraktivnich pfilezitosti a zarovenn zaméstnanci budou oslovovani riznymi
cestami jinymi podniky. Obzvlasté dnes, kdy je mozné vyuzit profesni socialni sit’ LinkedIn
nebo ostatni online cesty. Uvazi-li se jesté snadny piistup k velkému mnozstvi informaci, at’
uz o zajimavych pozicich nebo aktudlni situaci trhu, a rychlost jejich pienosu, je o¢ividné,

ze vysoka spokojenost zaméstnanct je piimo stézejni pro jejich setrvani v podniku.

Z vyse zminénych divodu je diplomova prace zaméiena na motivacni systém vybraného
podniku a jeho finan¢ni naro¢nost. Dale identifikaci ptipadnych slabin, navrzeni vhodnych

feSeni a vypocitani ndkladi na uvedené navrhy.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnoceni soucasného motivac¢niho systému vybraného
podniku a ndvrh zmén ¢i opatieni vedouci k odstranéni zjisténych slabin a ndsledné zajisténi
vys$i spokojenosti zaméstnanc. DalS§im cilem je k navrzenym feSenim vypocitat

odhadovanou vysi néklada.

Dil¢imi cili této prace je prostudovani odbornych teoreticky podklada a zpracovani literarni
reSerSe. Dale v praktické ¢asti charakterizovani podniku a provedeni analyzy sekundarnich
zdrojii se zaméfenim na trh prace piisluSnych pracovnich pozic a analyza konkurent
z hlediska motivace zaméstnanct. Poté provedeni vlastniho vyzkumu na zéklad¢ internich
materidll, polostrukturovanych rozhovorii se zaméstnanci a odpovédnymi pracovniky,
dotaznikového Setfeni a jejich zpracovani, které povede k formulaci zavéri. Poslednim

dil¢im cilem je orientacni vypocet ndkladi na motivacni systém podniku pro rok 2023.
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2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada ze tii casti — teoretické, praktické a vysledkt Setteni.

Teoretickd Cast je zaméiena na studium odborné literatury a zpracovani teoretickych
vychodisek. V této kapitole jsou ukotveny zdkladni pojmy souvisejici s motivaci, jeji zdroje,
druhy a nejznaméjsi teorie atd. Odborné publikace, ze kterych bylo Cerpano autorka ziskala
zejména z vefejnych knihoven piipadné elektronickych zdroja. VesSkeré zdroje jsou

prubézné citovany a jejich seznam se nachazi v 7. kapitole.

Nasleduje prakticka ¢ast, kterd je zaméfena na vybrany podnik, ktery pro ucely prace bude
nazyvan jako XYZ. Na zacatku této Casti je podnik charakterizovan a rovnéz je predstaven
1 jeho motiva¢ni systém. Veskeré informace v této ¢asti byly Cerpany z internich zdroja
v podobé smérnic, pravidel, tymovych dohod, dale webovych stranek a také byla pouzita
metoda pozorovani. V dalsi kapitole nasleduje analyza sekundéarni zdrojii zaméfena na trh
prace v oblasti IT a vyvoje, konkrétné vyvojare a analytiky. To jsou hlavni zaméstnanci
vybraného podniku. Zdroje pochézeji z priizkumt portali StartupJobs.cz a Jobs.cz a dalSich
online zdroji zabyvajicich se touto problematikou. Dal§im krokem je analyza konkurenta
zejména z hlediska potencidlniho rizika pro odchod zaméstnanci. Autorka vybrala pét

konkurentt na zakladé téchto kritérii:

e pocet zaméstnancl nizsi nez 100,

e predmét ¢innosti webova a digitalni analytika, pfipadné online marketing,
e sidlo v Praze,

e zaméstnanci s podobnymi dovednostmi jako v podniku XYZ,

e aktivni inzerce na n¢kterou pracovni pozici,

e adekvatni pocet hodnoceni na Atmoskop.cz.

Diivody pro vybér téchto kritérii jsou blize specifikovany piimo v kapitole 4.3.2. Analyza

konkurentt.

Podniky byly hodnoceny z hlediska spokojenosti zaméstnanci s finanénim ohodnocenim,
firemni kulturou, dale z hlediska mezinarodniho prostfedi a benefitl. Pro hodnoceni
spokojenosti s pfijmem a firemni kulturou byl vyuzit portal Atmoskop.cz, kde zaméstnanci
hodnoti svého soucasného nebo minulého zaméstnavatele. Funkce tohoto portalu je

priblizena v ptislusné kapitole. Z diivodu rizné¢ho poctu hodnoceni byly stanoveny vahy pro
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vypocet. Podniky disponujici vétsim poctem hodnoceni poskytuji komplexnégjsi obraz, coz
bylo nutné zohlednit. Néasledné byl u daného kritéria vypocitan vazeny aritmeticky primér

a dopocitany odchylky mezi mirou spokojenosti a vazenym aritmetickym pramérem.

Pro hodnoceni benefiti byl vyuzit ZebfiCek nejocenovanéjsich benefitii pro rok 2022 dle
prizkumu platformy StartupJobs. Priizkumu se tcastnilo 1 400 respondentt. Benefity byly
obodované na Skale 1-24, kdy nejvice oceniovany obdrzel 24 bodii a nejméné oceniovany
1 bod. Poté bylo vypocitano skore pro kazdy podnik na zaklad¢ jimi poskytovanych benefith
a nasledn¢ porovnano v grafu. Jaké benefity podniky poskytuji bylo zjiStovéano
prostiednictvim platforem StartupJobs a Jobs.cz, kde publikuji inzerce, ptipadn¢ pomoci
webovych stranek hodnocenych podnikti. V tabulkdch jsou benefity rovnéz podrobné

porovnany.

Vysledné hodnoceni konkurent probihalo metodou stanoveni vah u analyzovanych kritérii

a jejich bodového hodnoceni u danych konkurentl. Byla vyuzita hodnotici skala 1-5, kdy

vvvvvv

dle prizkumu StartupJobs, viz graf. ¢ 1. Kritéria spokojenost zaméstnanct s vysi piijmu,
s firemni kulturou a benefity bylo mozné v analyze stanovit ciselné¢ a urcit potadi

konkurentli. Bodové hodnoceni v hodnotici tabulce poté probihalo nasledovné:

e nejlépe hodnoceny konkurent (5 bodl),

e druhy nejlépe hodnoceny konkurent (4 body),
e tfeti nejlépe hodnoceny konkurent (3 body),

e druhy nejhiife hodnoceny konkurent (2 body),

e nejhiife hodnoceny konkurent (1 bod).

Mezinarodni prostiedi jako kritérium nebylo mozné vy¢islit, proto je slovni hodnoceni pro

bodovani stanoveno nasledovné:

e piisobnost mimo EU (5 bodu),

e Evropa (4 body),

e vice nez jeden sousedni stat (3 body),
e alespon jeden sousedni stat (2 body),

e pouze Ceska republika (1 bod).
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Nasledn¢ byly podnikiim dle uvedeného bodovaciho systému piidéleny body a pomoci

skalarniho soucinu vah a bodii vypocitano vysledné ohodnoceni.

Jednémi z prvnich materidlti, které autorce byly poskytnuty jsou zaznamy z rozhovort
se zaméstnanci, které vedla office manazerka a probihaly na jafe 2022, kdy se sesla s kazdym
zaméstnancem samostatné. Rozhovory byly vedeny soukromé pro navozeni klidné
a duvérné atmosféry, pii které se lidé vice otevienou. Kazdému zaméstnanci byly poloZeny
stejné otazky, v ramci, kterych se probiraly zaméstnanecké benefity a spokojenost s nimi,
pracovni prostiedi a také rovnovaha mezi praci z domova a v kancelafi. Zadmérem autorky
bylo zdznam peclivé prostudovat, ziskat prvni redlné minéni o spokojenosti zaméstnancti

v uvedenych oblastech a shrnout prvni zjiSténi.

Samotny vyzkum se skladd ze zpracovani internich materidlti, polostrukturovanych
rozhovorti se zameéstnanci, dale dotaznikového Setfeni a posléze polostrukturovanych

rozhovort s kli¢ovymi pracovniky.

Prvnim krokem Setfeni v podniku byl kvalitativni vyzkum, pro ktery byly zvoleny
polostrukturované rozhovory se zaméstnanci. V tivahu ptfipadaly v zasad¢ tii feSeni, a to
skupinové rozhovory, strukturované a polostrukturované individualni rozhovory. Skupinové
rozhovory byly zamitnuty. Dlivodem je nemoznost splnit nékterd kritéria zabezpecujici
kvalitni skupinovy rozhovor, predevsim zajistit skupinu lidi, kteti se mezi sebou neznaji. To
by vedlo k absenci zejména vztahovych témat, protoZze respondentim by bylo nepiijemné

otevirat negativni vztahové zalezitosti ve skupiné nékolika kolegt.

Strukturované rozhovory vedené na zaklad¢ predem piipraveného souboru otdzek jsou
z vySe zminéného hlediska ptiznivéj$im feSenim a ackoli se ziskana data snadné&ji analyzuji,
byl zvolen polostrukturovany rozhovor. Hlavnim divodem je moznost vzit v uvahu

okolnosti, které v pribéhu rozhovoru nastanou a doptavat se v tématech, ktera si to zadaji.

Polostrukturovany rozhovor je rozdélen do tfi Casti, tj. prace, pracoviste¢ a posledni cCast
motivace a benefity. Kazda sekce ma stanoveny sviij cil vyzkumu a jsou pfedem pfipraveny
2-4 otazky, které museji zaznit. Jako podplrny ndastroj pro fizeni rozhovorii si autorka
piredem piipravila myslenkové mapy, které se nachazeji v prilohach. Myslenkové mapy byly
piipraveny prostfednictvim Coggle.it. Zobrazuji hypotetické moznosti odpoveédi

a pfedpiipravené otazky, které by mohly nasledovat.
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Vyzkumny vzorek pro rozhovory byl vybran na zékladé rozdéleni zaméstnancti dle profesi.
V podniku XYZ Ize pracovniky délit do ¢tyi skupin, tj. account manazefi, analytici, vyvojafi
a interni zaméstnanci. Dilezité je, aby vyzkum zahrnoval vzorek lidi, ktery obsahne vSechny
zminéné skupiny, proto rozhovor prob¢hl s osmi zaméstnanci, z kazdé skupiny se dvéma
zastupci. Kazdy rozhovor trval zhruba 30 minut a byl uskute¢nén v zasedaci mistnosti

v kancelafi podniku.

Zpracovani rozhovorii probihalo nejdfive doslovnou transkripci pomoci funkce Prepsat,
kterou poskytuje Microsoft Word ve webovém rozhrani. Nasledné autorka udélala korekcei
chyb a nesrovnalosti. Dale provedla segmentaci dat do analytickych jednotek dle kladenych
otazek. Pripraveny podklad poté rozebrala za pouziti techniky otevieného kddovani, pro
kterou byla vyuzita metoda papir a tuzka. Soucasné si autorka jiz od samého zacatku
vytvarela poznamky o pribézné vznikajicich tavahach pro jednodussi zpracovani vysledki.
Po dokonceni kddovani autorka vytvofila seznam kodi a nésledné je seskupila do nékolika
kategorii, tj. kariérni rtst, okolnosti, stresova zatéz, hodnoty podniku a zaméstnancd,
motivace a posledni emoce. Nasledn¢ analyzovala data za vyuziti analytické indukce
a konstantni komparace. Dale byla vytvofena tzv. kostra analytick¢ho ptibéhu podpoiena
schématem zobrazujici vztahy a vzajemné ovliviiovani faktorti a vlastni vyzkumny text.

Schéma bylo vytvofeno prostfednictvi Draw.io.

Nasledovalo dotaznikové Setfeni zaméfené na spokojenost zaméstnanci v podniku
s vyuzitim Google Forms. Dotaznik obsahuje otazky s moznosti vybéru jedné odpovédi, dale
na meéfeni postoji a oteviené otazky. Sklada se z nékolika sekci, pfiCemz kazda z nich
se zabyva jinou oblasti. Prvni sekce je zaméfena na podnik jako takovy, jeho cile
a spokojenost zamé&stnancli v tomto ohledu. Druha série otazek se zabyva pracovni pozici,
treti pracoviStém a posledni benefity. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 24 zaméstnanct
z 25, navratnost je tedy 96 %. Dotaznik byl na pfani podniku poloanonymni, kdo chtél mohl
prozradit svou identitu. Divodem byla moZnost 1épe cilit feSeni piipadnych problematickych
oblasti, samoziejme se souhlasem zaméstnance, ktery byl timto zptisobem udélen. Nasledné

byly vysledky dotaznikového Setfeni statisticky zpracovany a poskytnuty podniku.

V navaznosti na dotaznik spokojenosti a analyzu vysledkii autorka sestavila
polostrukturovany rozhovor, ktery prob¢hl se Chief Executive Officer (CEO) a office

manazerkou, jejiz napli prace ma velky pfesah do Human Resources (HR). Rozhovor
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autorka rozdélila na dvé ¢asti, prvni ¢ast je pro oba spolecna. Sklada se z 10 otazek. Otazky
se zabyvaji doposud zjisténymi informacemi z Setfeni nebo jejich vlastnim ndzorem na
danou problematiku. Cast druha je uréena pouze pro CEO, ktery lidské zdroje v podniku
zastfesuje a je pro tuto diskusi nejvice kompetentni osobou, sklada se z 5 otazek. Rozhovory
probihaly v zasedaci mistnosti s kazdym zvlast. Byly realizovany za ucelem uceleni
informaci vyplyvajicich z polostrukturovanych rozhovori se zaméstnanci a dotaznikového

Setfeni a také pro zjiSténi pohledu kompetentnich osob.

Posledni kapitola praktické Casti se vénuje stanoveni odhadované vyse nakladii na motivacni
systém podniku pro rok 2023. Autorka pro vypocet vyuzila interni materidly poskytnuté
podnikem a informace o planech a cilech pro dany rok. Vypocet je rozdélen na hmotné
a nehmotné stimuly. Vysledné néklady vSak nejsou pouhym souctem, jsou upraveny o dan
z ptfijmu pravnickych osob za danové neuznatelné polozky a odvody socialniho

a zdravotniho pojisténi hrazené¢ho zaméstnavatelem za ro¢ni bonusy.

V zavéru prace jsou shrnuty vysledky a navrzena doporuceni vedouci ke zvySeni
spokojenosti zaméstnanct a pracovni motivace. K jednotlivym doporucenim je vypoctena

vyse naklady pro podnik.
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3  Teoreticka vychodiska
3.1 Personalistika

Jakakoliv spolecnost musi pro svou funkénost shromézdit, propojit, uvést do pohybu
a vyuZzivat materidlni, finan¢ni, lidské a informacni zdroje. Lidské zdroje 1ze povazovat za
pohybu za pomoci informac¢nich v podob¢ znalosti, dovednosti a schopnosti lidi (Koubek,

2015, s. 13).

Lidé predstavuji pro organizaci nejen ten nejcennéjsi, ale zpravidla také i nejdrazsi zdroj,
ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku, proto je dle Kocidnové (2010,
s. 9) cilem personalistiky optimalni vyuzivani potencidlu lidi a investic do nich vlozenych
k dosahovani cilii spolecnosti. Soucasné také vytvareni predpokladii pro spokojenost

pracovnikl s vykonavanou praci. Dle Amstronga (2015, s. 48) jsou dal$imi cili:

e rozvoj kultury zaméfené na dosahovani vysokych vykond,
e zabezpeCovani spole¢nosti talentované, kvalifikované a oddané zaméstnance,
e podporovat vznik pozitivnich pracovnich vztahii a navozovani divéry mezi

managementem a zaméstnanci.

Pro dosazeni vySe zminénych cilti se provadéji rizné persondlni ¢innosti, napt. vytvareni
a analyza pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct,
jejich hodnoceni, rozmistovani, odménovani, vzdélavani, péci o zaméstnance, ukoncovani
pracovnich pomért a dalsi. V této diplomové praci se vSak autorka bude zabyvat pouze

motivaci zaméstnanct (Koubek, 2015, s. 20).
3.1.1 Personalistika, jeji historie a vyvoj

V souvislosti s vyvojem personalistiky se lze setkat s pojmy personalni administrativa,
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Tyto terminy byvaji Casto pouzivany jako
synonyma, ale z teoretického hlediska tomu tak neni. Jedna se o jednotlivé vyvojové faze.
Vhodné je také zminit, Ze pojmy personalni prace nebo personalistika se pouzivaji jako
obecné oznaCeni pro tuto oblast fizeni, nikoli jako konkrétni koncepce ¢i vyvojova faze

(Koubek, 2015, s. 14).

Personalni administrativa je povazovana za nejstarsi pojeti personalistiky. Personalni prace

byla chépana spiSe jako zajisténi administrativnich procedur spojenych se zaméstnavanim
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lidi. Jednalo se o zajiStovani, uchovavani a aktualizaci dokumentd a jejich poskytovani

fidicim slozkam spole¢nosti (Koubek, 2015, s. 14; Kocianova, 2012, s. 74).

Dalsi vyvojovou fazi, kterd zapocala cca ve 40. letech, je personalni fizeni. Podniky
zaméeiené na expanzi a eliminaci konkurence shledaly nejlepsi cestu k dosazeni svych cili
ve vyuziti konkuren¢nich vyhod. Jeji vyznamnou slozkou je pravé dobie vybrany,
organizovany a motivovany pracovni kolektiv. To vedlo ke vzniku skute¢ného personalniho
fizeni jako aktivni role. Personalni prace se stala zalezitosti vybranych specialistt, vytvorily
se samostatné utvary, které jiz mély pomérné€ velkou autoritu. Nicméné¢ stale se jednalo spise
o operativni fizeni a orientaci vyhradné na vnitini problémy zaméstnavani lidi (Koubek,

2015, s. 15; Kocianova, 2010, s. 11; Dvorakova, 2012, s. 5).

Rizeni lidskych zdroji je nejnovéjsi koncepce, ktera se ve vyspélych zahrani¢nich statech
zacala formovat v 50. a 60. letech. Je vnimana jako nejdiilezitéjsi illoha v§ech manazerti. Na
rozdil od personalniho fizeni je prosazovan strategicky ptistup. Dalsi pokrok je v orientaci
na vnéjsi faktory, tzn. ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi atd.
Personalni prace ptestala byt zalezitosti odbornych personalistii a stdva se kazdodenni praci
vedoucich pracovniki (Koubek, 2015, s. 15; Kocianova, 2012, s. 76; Dvotakova, 2012, s.
6).

3.2 Zakladni pojmy

Potieba je projev nedostatku, ktery je prozivan clovékem a nemusi byt vzdy zcela
uvédomovany. Pro daného jedince je vSak subjektivné vyznamny. Prozivani se projevuje
jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava cCinnosti odstranujici dany nedostatek.
Tyto popsané vztahy jsou zobrazeny na obrazku €. 1 (Bedrnova, 2002, s. 244; Pauknerova,

2012, s. 94).

Obrazek 1: Vztah nedostatku, potieb a motivace

Na cil
zaméfena
éinnost

Odstranéni

Nedostatek Potieba nedostatku

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje (Bedrnova, 2012, s. 229)

RozliSuji se potteby primarni a sekundarni. Primarni (biologické) potfeby vyjadiuji stav
nedostatku organismu. Patii sem napftiklad potieba vzduchu, potravy ¢i tekutin. Sekundarni

potfeby nazyvané také jako socidlni ¢i spolecenské jsou spjaté s clovékem jako
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spoleCenskym a socialnim tvorem. Jako pifiklad lze uvést potfebu lasky, zdzemi nebo

seberealizace (Bedrnova, 2002, s. 245; Pauknerova, 2012, s. 94) .

Navyk je definovan jako ,, opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob cinnosti ¢loveka
v urcite situaci . Ze zminéné definice je patrné, ze ndvyky se ziskdvaji u¢enim a jsou vazané
na urcitou situaci, kterd aktivuje dany vzorec chovani. Objevuji se prakticky ve vSech
oblastech lidské ¢innosti a lze je vytvafet védomé i nevédomé jako vedlejsi produkt jinych
aktivit. Mohou byt vysledkem vychovy 1 sebeutvaieni ¢lovéka (Bedrnova, 2012, s. 230;
Pauknerova, 2012, s. 95).

Zajmy jsou trvalejSim zaméfenim jedince na urcitou oblast pfedméth ¢i jevi a souviseji
s potfebou poznavat. Pfedmétem zajmu muize byt prakticky cokoli a mnoho zajmu spolu
uzce souvisi. Dle Pauknerové (2012, s. 95) byvaji zajmy v mladi ptechodné a v pribéhu

Zivota se postupn¢ ustali a prohlubuji (Bedrnova, 2002, s. 248; Pauknerova, 2012, s. 95).

Hodnoty si ¢lovek utvari v pribehu Zivota, kdy se setkava se stdle novymi a neznamymi
skute¢nostmi, které poznava, hodnoti a pfisuzuje jim urcity vyznam ¢i dillezitost. Hodnoceni
danych situaci je spjaté s prozivam, tzn. je odrdzen subjektivni vyznam. Souhrn hodnoceni
predstavuje osobni hodnotovou mapu, ve které dotyCny piisuzuje nékterym skute¢nostem
hodnoty vys$i, jinym naopak nizsi. To ovlivituje jednani i prozivani ¢loveka a funguje jako
vyznamny zdroj motivace pro jakoukoli lidskou Ccinnost (Bedrnovéa, 2002, s. 249;

Pauknerova, 2012, s. 96).

Idealy dle Pauknerové (2012, s. 96) ptedstavuji ,,urcité vzory, které lidé touzi napodobit,
kterymi se mohou inspirovat ve svéem chovani a cile, o jejichz dosazeni usiluji . Vznikaji
zejména vlivem socidlnich faktorti pisobcich pii utvareni osobnosti ¢loveka, tj. rodina
a autority obecné. V idedalech se odrazi to, ¢eho si clovek ceni, co je pro néj zadouci a ¢eho

se mu nedostava (Bedrnova, 2002, s. 250; Pauknerova, 2012, s. 96).

Postoje vyjadiuji vztah Clovéka ke svétu. Jedna se o trvalé ¢i relativné stalé pozitivni ¢i
negativni hodnoceni, nazory, pfistupy, citové vztahy a tendence jednat podobnym zptsobem
v uréitych situacich. Clovéku pomaéhaji stabilizovat vlastni prozivani a chovani (Bedrnova,

2002, s. 58; Pauknerova, 2012, s. 99).

Frustrace, deprivace jsou dals$i pojmy, které¢ je vhodné zminit. VSechny motivované

¢innosti ¢lovéka sméfuji k urcitému cili, jejichz dosazeni vede k uspokojeni a k pocitu
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naplnéni. Nicméné do procesu mohou vstoupit rizné piekazky, které uskutecnéni brani coz

vede k frustraci a deprivaci (Bedrnova, 2012, s. 232).

Pojmy frustrace a deprivace vyjadiuji jak prekdzky v motivované ¢innosti, tak soucasné
1 dasledky dopadu jejich existence, tj. urcity vnitini subjektivni prozitek ¢i stav. Vyvolany
psychicky stav znamend prozitek nezdaru, neuspéchu, neuspokojeni, zklamani, roz¢ileni,
vzteku atd. Frustrace obvykle nema zasadnéjsi vliv na utvareni osobnosti clovéka, protoze
se vétSinou projevuje pouze aktualnimi nezadoucimi zménami v psychice a ¢innosti jedince.
Naopak deprivace miize mit vzhledem k osobnosti zavaznéjsi nasledky. Dilezitym znakem
deprivace je dlouhodobé neuspokojeni vyznamné potieby a Casto se jedna o potieby
zakladni. Lze sem zahrnout napft. potfebu podnéta jako takovych a jejich urcitého mnozstvi

nebo potiebu spolecenského uplatnéni (Bedrnova, 2002, s. 251; Nakonecny, 1996, s. 121).
3.3 Motivace

Motivace jsou vSechny vnitini pohony a pohnutky, které podnécuji ¢lovéka k tomu, co d¢la.
Urcuje lidské chovani, davd mu jednotu a vyznam, urcuje také usili a vytrvalost. Dle
Nakonecného (1996, s. 14) ,, motivace vyjadruje stav vnitini nerovnovahy a chovani sméruje
k jejimu udrzovani a obnove, kdyz byla narusena . Funkci motivace je tedy uspokojovani
potieb jedince. Lidé jsou motivovani vykonavat ty ¢innosti, o kterych si mysli, Ze jsou

v jejich nejlepsim zajmu (Bruce, 2011a, s. 1; Lauby, 2015, s. 1).

Motivace pusobi ve tiech dimenzich, tj. smér, intenzita a stalost. Dimenze sméru motivaci
jedince a jeho ¢innosti zaméfuje uritym smérem, a naopak od jinych moznych sméra ho
odvraci. Dimenze intenzity vyjadiuje velikost usili pro dosazeni cile, kterd doprovazi
¢innosti ¢loveka a ur€uje mnozstvi vynalozené energie. Posledni slozkou je dimenze stalosti
neboli vytrvalosti. Jedna se o miru schopnosti jedince piekonat nejriznéjsi vnéjsi 1 vnitini

prekazky, které se mohou objevit pii uskuteciiovani motivované ¢innosti (Bedrnova, 2012,

5. 226).

Pro motivaci z tidici perspektivy dle Bruce (2011b, s. 1) plati, Ze nelze ostatni motivovat,
Ize pouze ovlivnit to, k emu jsou motivovani. Ridici pracovnici se snaZi tento vliv vyuzit
takovym zplisobem, aby svym zaméstnanciim nastavili vhodné prostredi, kde se budou citit
ptirozené motivovani k vysokym vykonim. Vysoké vykony nejsou vsak jediny diivod, pro¢
je dulezité nepodcenit motivaci zaméstnancu. Dle Urbana (2017, s. 12) jsou motivovani

pracovnici vstiicnéjsi, ochotnéjsi a dopousteji se mensiho poctu chyb. Vyzaduji tak mensi
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dohled a kontrolu a pokud komunikuji se zdkazniky ¢i partnery firmy piisobi 1épe. Dle
Bélohlavka (2008, s. 39) 1ze motivaci také podnitit lidi k hledani Gspor, zlepSeni v pracovnim
procesu a k setrvani ve firmé i v tézkych casech. Dale ji 1ze vyuzit pro ziskani odbornikti do
podniku a pro ziskani ochoty pracovnikli nastoupit i na mimotfadné smény, bude-li to

potieba.

Pro zvoleni vhodné motivace je dulezité pochopit motivacni faktory, které ji ovliviuji, ty
bud’ uspokojuji lidské potieby anebo v jejich uspokojovani brani. Porozumét Clovéku
znamend identifikovat motivy jeho chovani, a protoze chovani souvisi s hodnotami, které
jedinec zastava je dilezité porozumeét i jeho hodnotové orientaci (Bruce, 2011a, s. 1-2;

Urban, 2017, s. 12; Nakonec¢ny, 1996, s. 16).
3.3.1 Motiv

Motiv dle Bedrnové (2002, s. 242) ,, prredstavuje urcitou jednotlivou vnitrni psychickou silu,
tj. popud ¢i pohnutku. Miize byt chapan jako psychologicka pricina ¢i duvod urcitého
chovani ¢i jednani clovéka. *“ Motivy maji slozku energizujici a fidici. Energizujici slozky
dodavaji jednani silu a energii a fidici udavaji jeho smér. Clovék se rozhoduje pro uréitou
veéc namisto jiné a vybira zpisob a postup, jakym bude cile dosazeno. Obecnym zdmérem
kazdého motivu je pocit vnitiniho uspokojeni, pfi€emz plsobeni motivu trva tak dlouho,

dokud neni cile dosazeno (Bé€lohlavek, 2008, s. 40; Bedrnova, 2012, s. 227).

vvvvvv

ptisobi cely soubor motivii. Nékteré mohou ptisobit v opacném sméru, nez je zadouci. Mimo
jiné se muze lisit 1 jejich intenzita a perzistence. Pokud motivy pusobi stejnym ¢i podobnym

smérem vzajemné se posiluji a naopak (Bedrnova, 2002, s. 243).

Vyhodou motivace je jeji plisobeni i bez vnéjSich podnétli, samoziejmé za predpokladu, Ze
fidici pracovnik dobte posoudil motivy podiizeného. Nicméné jeji nevyhodou je slozitost.
Pro vhodnou motivaci je dilezit¢ Clov€ka dobie znat a disponovat velkym mnozstvim
informaci, Casto i z osobni roviny. Lidé maji rizné potieby i cile a jejich cesta k uspokojeni
bude rozdilna. Neni tedy mozné aplikovat jeden konkrétni pfistup na vSechny pracovniky

a predpokladat, ze vysledek bude spliiovat o¢ekavani (Plaminek, 2015, s. 17).

Za zdroj motivace jsou povazovany skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Mezi zakladni
zdroje patfi potfeby, ndvyky, zajmy, hodnoty, hodnotové orientace a idedly. Tyto pojmy byly
vysvétleny v kapitole 3.2 (Bedrnova, 2002, s. 244).
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Motivy mizeme rozdé€lit na intrinsické a extrinsické. Za nejvyznamnéjsi intrinsické motivy
1ze dle Kocidnové (2010, s. 26) povazovat potiebu ¢innosti jako takové, kontaktu s druhymi
lidmi, touhu po moci, potfebu smyslu zivota a seberealizace. Mezi vyznamné extrinsické
motivy se fadi potfeba penéz, jistoty, potvrzeni vlastni dileZitosti, socidlnich kontakti,

soundlezitosti a partnerského vztahu (Kocianova, 2010, s. 27).

Dle Plaminka (2015, s. 11) je motivace proces, kdy se c¢lovéku, od kterého je néco
pozadovano, nabizi uspokojeni jeho zajmi tak, aby vSe, co mé byt vykondno v zajmu
n¢jakého celku neziistalo nepovSimnuto. Jedna se tedy vlastné o pojitko mezi tim, ¢eho chce
dosahnout podnik a ¢eho zaméstnanec. Nicméné proto, aby se fidici pracovnik nepohyboval
na hranici manipulace, je nutné zvazovat zajmy a potieby zaméstnancii. Ridici pracovnik by

m¢l byt schopen odpovédét na dve otazky (Urban, 2017, s. 9):

e (Cim zaméstnance motivovat, co jim nabidnout za jejich pracovni Usili a nasazeni?

e Jak s finan¢nimi i dal§imi nastroji motivace zachazet?
3.4 Motivacni proces

Motivacni proces lze definovat jako kolobéh vychdzejici vzdy z né&jaké neuspokojené
poteby, coz v lidské psychice vyvolava napéti, frustraci ¢i stres. Tyto potieby vytvareji
prani néceho dosahnout, dojde tedy ke stanoveni cile, u kterého ¢lovek veéri, ze ho uspokoji.
Nasledné¢ jedinec podnikne kroky nutné pro jeho dosazeni, zvoli si cestu a uskutecni ¢innosti.
Pokud bylo cile dosazeno a potieba je uspokojena, 1ze ocekavat, ze v budoucnosti, objevi-li
se podobnd potieba, bude chovani zopakovano. Pokud vSak k uspokojeni nedoslo
pravdépodobné nedojde k opakovani aplikované¢ho postupu. Po uspokojeni aktualni potieby
se objevi nové a cely proces se bude opakovat. Schéma motivacniho procesu se nachéazi na

obrazku €. 2 (Armstrong, 2009, s. 110; Donnelly, 1997, s. 368).
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Obrazek 2: Model motivace

Stanoveni
cile

Podniknuti
kroku

/

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ uvedeného zdroje (Armstrong, 2009, s. 109)

Dosazeni
cile

3.5 Typy a zptisoby motivace

Motivace ma rizné podoby a lze ji délit z nékolika hledisek. V nasledujici kapitole autorka

popise typy motivace dle riiznych ¢lenéni.
3.5.1 Motivace vnitini a vnéjsi

Vnitini motivaci nepodnécuji vnéjsi pobidky. Dle Armstronga (2015, s. 218) se projevuje,
kdyz lidé maji pocit, Ze jejich prace je duleZita, zajimava a podnétna. poskytuje primérenou
miru autonomie, moznost vyuzivat a rozvijet sve znalosti a dovednosti. Je vedena vnitini
potiebou jedince, dalo by se fici srdcem. Oproti tomu vnéj$i motivaci predstavuji opatieni,
kterymi se Cloveék snazi motivovat ostatni lidi. Je nazyvana jako stimulace, ktera bude
podrobnéji vysvétlena v kapitole 3.8 (Paliskova, 2021, s. 45; Pink, 2017, s. 30; Armstrong,
2015, s. 219).

3.5.2 Motivace védoma a nevédoma

Chovani, které pochazi z nevédomé motivace je ¢asto oznadovéano jako iracionalni. Clovék
se domniva, ze zna divody svého jednani a chape jeho smysl, nicméné vétSinou se jedna
o racionalizaci, kterou se brani napf. vycitkdm svédomi. Skute¢né motivy svého jednani
Casto lidé neznaji anebo znat nechtéji, napt. pokud jsou socialné nezadouci nebo trapné.
Naopak u védomé motivace si ¢lovék uvédomuje pravy divod toho, co déla a pro¢ (Deibl,

2005, s. 55; Nakonecny, 1996, s. 31).
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3.5.3 Primarni a sekundarni motivace

Primérni motivace je Casto nazyvana také jako vrozend, protoze je spojena s biologickymi
procesy v organismu ¢loveka a slouzi k zachovani jedince 1 jeho druhu. Je doprovazena pudy
a instinkty. Pfiklady prvotnich motivl jsou: dychani, hlad, bezpeci atd. Sekundarni neboli
ziskana motivace je spojena se zkuSenostmi ziskanymi pii uspokojovani primarnich motivt.
Bezprostiedné nepiispiva k zachovani Zivota jedince ale k jeho rozvoji. Pfikladem je potfeba
socidlniho kontaktu, dosazeni uspésného vykonu, touha po moci ¢i vlastnictvi (Bedrnova,

2012, s. 87-88).
3.5.4 Hmotna a nehmotna motivace

Motivace je ovlivnéna jak hmotnymi, tak i nehmotnymi faktory. Hmotné faktory jsou
zejména penize, piipadné dalsi benefity. Je nutné brat v tivahu, Ze motivacéni ucinek téchto
faktori s jejich rostoucim uspokojenim klesd. Za nehmotné faktory jsou povazovany
pochvaly, uzndni, moznost ziskavat nové zkuSenosti, rozvijet se i pracovat samostatn¢. Dle
Urbana (2017, s. 16) byva nehmotna motivace fidicimi pracovniky ¢i podniky podcenovana.
Nicméné u hmotné zajisténych zaméstnancti se mize jednat o jediny zpiisob, jak si je udrzet,

protoze pravé nehmotna motivace uspokojuje potiebu seberealizace (Urban, 2017, s. 16).
3.6 Pracovni motivace

Pracovni motivace vyjadiuje pfistup jedince k praci, ke konkrétnim pracovnim tukoltim,
k okolnostem jeho pracovniho uplatnéni i jeho ochotu pracovat. Neni bézné klast otazku
pro¢ Cloveék pracuje, ale pokud by na ni méla zaznit odpoveéd’ hlavnim diivodem je nutnost
zajistit sob¢ a své rodiné zékladni prostfedky pro zivot. Nicméné existuji i jiné motivy, které
uspokojeni, seberealizace ¢i socialni interakce (Bedrnova, 2002, s. 262; Kocianova, 2010, s.

38).

Pokud ma zaméstnanec podavat pracovni vykony, které¢ odpovidaji podnikovym cilim musi
byt dostatecné motivovan. Jejich motivovani je i1 dle Niermeyera a Seyfferta (2005, s. 61)
hlavni kol vedoucich pracovniki. M¢la by jim byt vSak pfipisovana zodpovédnost jen za
tu ¢ast motivace, kterou jsou schopni ovlivnit, tj. podpora podiizenych pii rozvijeni

kompetenci, nachdzeni spole¢nych cill, jejichz dosazeni je atraktivni pro obé& zcastnéné
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strany, poskytovani pfilezitosti, dokéazat si, Ze se vynaloZena energie vyplati a pecCovani

o optimalni pracovni podminky (Niermeyer, 2005, s. 63; Deibl, 2005, s. 58).
3.7 Motivacni teorie

Pro motivaci ¢loveka k praci existuje cela fada vysvétleni. Neexistuje jednotna teorie, ktera
by byla v§eobecné ptijimana. Nicmén¢ kazda z nich se snazi lidské chovani pochopit a najit

nastroje, které ho dokazi vysvétlit. Teorie je mozné rozdélit nasledovne:

e teorie instrumentality,
e teorie zamé&iené na obsah,

e teorie zaméfené na proces (PaliSkova, 2021, s. 52; Nakonecny, 1996, s. 148).
3.7.1 Teorie instrumentality

Vychazi z toho, Ze lidé budou motivovani k praci, pokud odmény a tresty budou piimo
provazany sjejich vykony. Je tedy zdaraznovan zejména vliv financni stimulace.
Uplatilovani této teorie je zaloZeno na systému vnéjsi kontroly a nezohlediiuje fadu dalSich
lidskych potieb. V extrémnim pitipadé lze fici tvrzeni, Ze lidé pracuji pouze pro penize. Vliv

vnitini motivace se neuvazuje (Kocianova, 2010, s. 28; Armstrong, 2009, s. 111).
3.7.2 Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie vychazi z presvédceni, ze kazdé chovani je motivovano neuspokojenymi
pottebami, které vytvareji napéti a stav nerovnovahy. Jejich koncept byl popsan v ramci

motivacniho procesu (Armstrong, 2015, s. 220; Armstrong, 2009, s. 112).

Vsechny potieby nemusi byt pro danou osobu stejné dulezité, nékteré vyvolavaji veétsi usili
k dosazeni cile, jiné mensi. To zalezi na mnoha faktorech, napi. na prostiedi, ze které¢ho

jedinec pochazi ¢i na jeho soucasné situaci.

Nejznaméj$im autorem obsahové teorie je Maslow, ktery sestavil pyramidu potteb, ze které
vychézi i nékteré¢ dalsi teorie (Herzbergova ¢i Alderferova). Rozd¢€luje potieby do péti
kategorii, které jsou pro vSechny lidi spole¢né a hierarchicky uspotadané. Hlavni myslenkou
je, Ze pro uspokojeni potfeb na vysSich rovnich musi byt nejdiive uspokojeny potieby nizsi
urovné. Jednotlivé kategorie a jejich potadi je zobrazeno na obrazku €. 3. (Armstrong, 2015,

s. 220; Armstrong, 2009, s. 112; Paliskova, 2021, s. 52).
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Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb

Potieba seberealizace

Potfeba uznani

Spolecenské potieby
Potieba bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje (Paliskova, 2021, s. 53)
V tabulce €. 1 jsou zobrazeny n¢které ptiklady jednotlivych potieb dle Maslowa.

Tabulka 1: Priklady potieb

V kazdodennim Zivoté V pracovnim Zivoté
Fyziologické Potieba vyzivy, spanku, zdravi, Mzda/plat, zdkladni pracovni
potieby sexuality, slouzi k pteziti pomucky

Ochrana pied nebezpeCim a Jistota pracovniho mista,

Potteba bezpeci y p. . P rus P y .

Skodami, péce ve stari bezpecnost prace
Spolecenské Touha po dobrych mezilidskych Ptatelské prostiedi, sounalezitost s
potieby kontaktech, sympatie, ptatelstvi organizaci ¢i se skupinou

Sebeocenéni 1 ocenéni od ostatnich, touha po spéchu, rovnosti, sile,

Potieba uznani . C oq e s
reputaci, statusu, pozornosti a dalezitosti

Potteba Moznost vyuzivat, co nejlépe své schopnosti a dovednosti a dale je
seberealizace rozvijet, pfindsi vnitini pocit uspokojeni nebo uzite¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé uvedenych zdroji (Deibl, 2005, s. 26; Tureckiova,
2007, s. 39)

Herzberg narozdil do Maslowa definoval dvé skupiny faktort, které ovliviiuji spokojenost
¢1 nespokojenost zaméstnancii. Jednd se o hygienické a motivacni faktory. Nenaplnéni
hygienickych faktor vyvolava u zaméstnanct nespokojenost, avsak jejich naplnéni nemutize
vyvolat spokojenost. U motivacnich faktori zaméstnanec v nepfiznivé situaci neni
nespokojen, ale ani neni dostatecné motivovan (Armstrong, 2015, s. 221; Bedrnova, 2012,

S. 246; Hron, 2018, s. 136).
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Na Maslowa dale navazuje Alderfer svou teorii ERG (Existency, Relatedness, Growth), kde
definoval tii Grovné. Existencni potfeby se tykaji sebezachovy, piedstavuji nutnost
dosahovat a udrzovat rovnovahu organismu. Zatadit sem lze napi. hlad, zizeni, mzdu ¢i
pracovni podminky. Potteby vztahové zahrnuji touhu po piijeti, pochopeni, ptatelstvi nebo
uznani ve spole¢nosti. Rlstové potieby reprezentuji snahu vnitiné rist a najit ptilezitost, co
nejlépe vyuzit potencidl daného jedince. Stejné¢ jako u Maslowovy hierarchie je nutné
nejdiive dosdhnout uspokojeni nize postavenych potieb. Obrazek ¢. 4 zobrazuje hierarchii
potieb dle Alderfera (Kocianova, 2010, s. 28; Armstrong, 2015, s. 221; Bélohlavek, 2008, s.
42).

Obrazek 4: Alderferova hierarchie potieb ERG

Potieby riistové

Pottevy vztahové

Potteby existencni

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje (Bélohlavek, 2008, s. 42)

Posledni je McClellandova teorie, kde jsou identifikovany tfi skupiny potieb. Potieba
uspéchu v konkurenci je posuzovana podle osobniho standardu kvality. Potieba
sounalezitosti, lidé maji potiebu nékam patfit, touzi po vielych pratelskych a soucitnych
vztazich s ostatnimi. Potieba moci, tj. fidit nebo ovliviiovat ostatni, snaha ziskat dominantni,

-----

2018, s. 137).
3.7.3 Teorie zamérené na proces

Posledni skupinou vysvétlujici motivaci ¢loveéka jsou teorie zaméfené na proces, jinak
nazyvané také jako kognitivni. Jsou to teorie orientované na psychické procesy a sily
ovliviiujici motivaci a dale na zékladni potteby. Zabyvaji se tim, jak lidé vnimaji své

pracovni prosttedi (Armstrong, 2015, s. 222).

33



Nejvlivnéjsimi teoriemi motivace jsou Vroomova teorie ocekavani a teorie cile. Teorie
expektance (o¢ekavani) vychazi z presvédCeni, ze vysokou motivaci zajisti, kdyz lidé budou
veédet, co maji udélat, aby dosahli zaslouzené odmény. Nicméné odména musi byt adekvatni

k vynalozenému usili a musi za n¢j stat (Armstrong, 2015, s. 223).

Za vznikem teorie cile stoji Latham a Locke, ktefi vychazeji z pfesvédeni, Ze zlepSeni
motivace a vykonu lze dosahnout stanovenim konkrétnich cilti jednotliveiim. Tyto cile musi
byt dosazitelné a pracovnikiim musi byt poskytnuta zpétna vazba tykajici se jejich vykonu,
ktera umoznuje udrzovat motivaci. Pro spravné fungovani je nutné cile jasné definovat
a jednotlivce zahrnout do procesu jejich ur€ovani, protoze to umozni dohodnout pfimétenou
narocnost a zaroven pracovnikova ucast miize tvofit vyznamny podil na ziskani jeho

souhlasu (Armstrong, 2015, s. 225; Kocianova, 2010, s. 32).

Dalsi teorii zaméfenou na proces je teorie spravedlnosti jejiz zakladem je fenomén
socialniho srovnavani. Lidem je pfirozené srovnavat sebe a svou praci s ostatnimi, a to
z riznych hledisek. Srovnavaji sviij vklad do prace s vkladem svych spolupracovnikii
vykonavajicich obdobnou ¢innost. Dale dochézi k porovnavani efekti, které prace ptrinasi.
Teorie se dale zabyva i lidskym vnimanim toho, jak je s jedincem zachazeno v porovnani
s ostatnimi. Dle Adamse budou lidé 1épe motivovéani, budou-li mit pocit, ze je s nimi
zachdzeno spravedlivé. Nutno vSak podotknout, Ze spravedlnost neni synonymem
pro rovnost. Rovnost by byla nespravedliva v ptipadech, kdy si pracovnici zaslouzi, aby
s nimi bylo zachazeno rtizné¢ (Pauknerova, 2012, s. 176; Bedrnova, 2002, s. 273; Kocianova,

2010, s. 33; Armstrong, 2009, s. 114).

Mezi teorie zamétfené na proces lze zahrnout také teorii kompetence autora R. W. Whita,
ze které pro manazera vyplyva, Zze by mél své podifizené povétovat primérené naro¢nymi
ukoly. Tim se rozumi kol mirné ptekracujici troven schopnosti jedince, kterou doposud
prokazal. Existuje také teorie posilovani. Jejim zakladem je tzv. zakon ucinku ¢i efektu.
Podle tohoto zdkona, jsou-li lidé pfesvédCeni, Ze se v minulosti n&jaké jejich Cinnosti
osveédcily, pak je pravdépodobné vyzkousi znova. Posledni teorii je teorie kognitivniho
hodnoceni. Autofi jsou Deci a Ryan, ktefi tvrdi, Ze pro vhodné vyuziti odmén k posileni
motivace, je dulezité pouzivat je tak, aby lidem vyjadfily uznani za dobie odvedenou praci

a byly prozivany spontanné. Pokud budou pouzity k motivovani lidi pravidelné budou
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prozivany nucené, a to povede k oslabeni vnitini motivace (Bedrnova, 2002, s. 271;

Pauknerova, 2012, s. 177; Hron, 2018, s. 138; Armstrong, 2015, s. 226).
3.8 Stimulace

Motivace a stimulace nejsou synonyma. Zakladni rozdil se zaméfuje na ptvod vztahu
k urcité vykonavané ¢innosti. Doposud byl vysvétlen vliv vnitinich pohnutek, tj. motivace.
Nicméné ¢innost mize byt vykondvana také pod ptisobenim vnéjSich podméth na psychiku

Cloveka, tj. stimulti (Plaminek, 2015, s. 16; Bedrnova, 2002, s. 242).

Stimulace miize mit rozmanité podoby a formy, kazdopadné vSechny maji spolec¢ny tcel,
a tim je aktivni a vétSinou védomé ovliviiovani ¢innosti druhého ¢lovéka vnéjSimi zasahy,

které maji vést ke zméné ¢i usmérilovani jeho motivace (Bedrnova, 2002, s. 242).

Stimulace miize byt pozitivni i negativni. Pozitivni stimulaci rozumime napft. pfislibeni
odmény za splnéni tkolu. Jednéd se soubor odmeén, bonusi, benefitl, pochval ¢i ocenéni.
Negativni naopak je napt. sankce za nesplnéni ukolu. Jsou to hrozby nebo potrestani
zaméstnance odebranim benefiti nebo financnich odmén, ptipadné vytkou ¢i dokonce
upozornénim na moznost ukonceni pracovniho poméru. Je vyuzivan faktor strachu, coz
muze vést v kone¢ném disledku k dalSimu sniZzeni pracovni vykonnosti, proto se tento
zpisob stimulace vyuziva spiSe v pfipadé Casto se opakujicich chyb nebo pii opakované

nevhodném chovani zaméstnance (Pauknerova, 2012, s. 221; Paliskova, 2021, s. 45).

Vyhodou stimulace je jednoduchost, zkratka pokud se vyplaci odmény bude prace probihat
pravdépodobné podle ocekavani. Za nevyhodu je povazovana skutecnost, ze vysledky jsou

viditelné jen dokud stimuly pisobi (Plaminek, 2015, s. 17; Plaminek, 2018, s. 88).
3.9 Motivacni program

Motivacni program zahrnuje nastroje pro stimulaci pracovnik, které jsou v souladu s celou
koncepci fizeni lidi ve spolecnosti a urcuje pravidla jejich uplatiiovani. Jeho ukolem je dle
Kocidonové (2010, s. 39) ,, ovlivitovani pracovni ochoty lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti
a stabilizace* (Bedrnova, 2002, s. 302).

3.9.1 Kritéria pro Gspésnost

Kazdy podnik se snazi vrdmci motivacniho systému nalézt rovnovdhu mezi naklady

avynosy, kdy stranku vynosu pfedstavuje vykonnost a produktivita motivovanych
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zamé&stnancl. Pfi jeho tvorbé je nutné piihlizet k podniku jako celku, ale také k jednotlivym

pracovnikiim a jejich motiva¢nim faktorim (Paliskova, 2021, s. 49).

Mimo jiné by systém mél podporovat neustalé zdokonalovani pracovnikii. Dobré je, aby
program podpofil ztotoznéni zaméstnanct s podnikem, ktefi poté budou povazovat jeho
uspéchy za svoje vlastni. Dale musi poskytnout prostor pro neformélni komunikaci
a podporovat ji. M&l by byt zaméfeny na posilu vlastni iniciativy zaméstnanct a pfili§ je
nelimitovat trestinim chyb, umoznit jim podstoupeni rozumnych rizik. Dale by m¢l
dosahovat kombinace kratkodobych a dlouhodobych cili a byt zalozen na dosazeni

spole¢ného, jasné stanoveného cile, ktery znaji vSichni a je jednotny (PaliSkové, 2021, s. 51).

Proto, aby byl motivacni systém UspéSny musi respektovat obecné poznatky o motivaci
a stimulaci zaméstnanci a vychazet z analyzy motivacni struktury pracovnikli. Vice o tomto

tématu v nasledujici podkapitole.
3.9.2 Priprava motiva¢niho programu

Tvorbé motivacniho systému predchazi analyza vSech skutecnosti majicich podstatny vliv
na fungovani podniku, pracovni ochotu a vykonnost zaméstnancti. Tyto prizkumy umoziuji
zhodnotit vychozi stav ve spole¢nosti v oblasti lidskych zdroju, slabé a silné stranky systému
fizeni a jeho motivacni u€inky. Ziskany tak budou zakladni znalosti vyznamné pro tvorbu

motivacniho programu (Kocianova, 2010, s. 39).
Nekteré informace, které jsou dilezité pro tvorbu motivacniho programu jsou nasledujici:

¢ informace o technickych, technologickych a organiza¢nich podminkéch préce,

e informace o pracovnim prostiedi, pracovnich podminkach, vybaveni pracovist,
apod,

e informace o uplatiovaném systému hodnoceni a odménovani pracovnikd,

e informace o uplatiovanych zpiisobech fizeni a vedeni pracovniki,

e informace o systému persondlniho fizeni a uskuteCniované persondlni praci
Vv organizaci,

e informace vyplyvajici ze shromazdénych a analyzovanych informaci od pracovniki
o pracovni spokojenosti, jejich hodnotach, aspiracich, vztahu k préci, nadzorech, o
jejich subjektivnim hodnoceni spolecnosti (Kocianové, 2010, s. 40; Bedrnova, 2012,

5. 271)
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3.9.3 Tvorba motiva¢niho programu

Postup pfi tvorbé motivaéniho programu lze dle Bedrnové (2012, s. 272) roz€lenit do

nasledujicich krokii:

e Analyza motivacni struktury pracovnikii spolecnosti. Tato faze vede k identifikaci
kritickych mist v oblasti motivace.

e Stanoveni kratkodobych i dlouhodobych cilit motiva¢niho programu, tj. urcit oblast
ptsobeni, na kterou bude zejména zaméien.

e Zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovnikll a stanovit jeji Zadouci
uroven. Rozdily poté umoziuji sndz zjistit problémy ¢i tkoly, které je tieba fesit.

e Vymezeni potencidlnich stimulacnich prostiedkii s ohledem na piedpokladané
zaméteni. Dochazi k ujasnéni moznosti stimulace.

e Vybér konkrétnich forem a postupti stimulace a podminek jejich uplatiiovani.

e Sestaveni motivac¢niho programu ve formé& podnikového dokumentu, ktery slouzi
jako zavazna smérnice upravujici ¢innost fidich pracovnikii.

e Seznameni vSech pracovniki podniku s motivaénim programem. Dtlezity krok pro

spokojenost zaméstnancii (Bedrnova, 2002, s. 305).

Motivacni program vychazi z aktualnich potieb podniku a z podminek pracovnikli v obdobi
piipravy a zavedeni, je nezbytné pocitat s tim, Ze se obé& tyto situace v ¢ase méni, a proto je
nutné program v pifiméfenych ¢asovych intervalech vyhodnocovat a podle potfeby obménit

(Bedrnova, 2002, s. 305).
3.10 Nastroje motivace

V piechozi kapitole autorka vysvétlila pojem motivacni program, jehoz zékladnimi prvky
jsou nastroje motivace. Ackoli asi nejb€znéjsi soucasti pracovni motivace jsou financni
odmény, neni to zdaleka jediny stimul, ktery dokdze zaméstnance pobidnout k uréitym

vykoniim. NiZe autorka popiSe nékteré¢ z nich.
Stimuly hmotné povahy

Patfi sem financni odmény, kam se fadi zédkladni mzda, prémie a odmény. Zékladni mzda
ma vliv spiSe na setrvani v podniku nezli na zvySeni vykonu. Prémie jsou pohyblivé slozky
mzdy a mély by odrazet dlouhodobé&jsi pracovni vykon, nicméné nemaji se vyplacet

pravidelné kazdy mésic, protoze se pro zaméstnance stanou béznou soucasti jejich financni
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odmény a ztrati tak stimula¢ni G¢inek. Odmeéna je opét pohybliva slozka mzdy, ktera byva
udélena za né¢jaky mimotradny pocin. Je jednorazova a vaze se ke konkrétnimu vykonu. Musi
byt vyplacena v nejbliz§im mozném terminu, kdy ma nesilngj$i motivac¢ni a¢inek (Hron,

2018, s. 129).

Nefinan¢ni hmotné odmény mohou zahrnovat naptiklad sluzebni automobil i pro osobni
ucely, mobilni telefon, notebook, slevy na firemni produkty, riizné formy pojisténi,
prispévky na sport, kulturu, sluzby, stravenky atd. Zde plati, Ze vétsi korporatni podniky
nabizeji vice forem benefiti obvykle i ve vyssi hodnoté (Bedrnova, 2012, s. 260; PaliSkova,

2021, s. 46)
Stimuly socialni povahy

Socialni stimuly se vztahuji k postaveni cClovéka uvnitt 1 vné pracovni skupiny
a charakterizuji jeho status. Lze sem zafadit volnou pracovni dobu ¢i moznost prace
z domova, kterd je jakymsi vyjadienim divéry, miize byt chapanad jako ocenéni spolehlivosti.
Nicméné v poslednich letech se u zaméstnani, kterym je to umoznéno, stdva standardem,

o to se zaslouzil zejména Covid-19 (Hron, 2018, s. 130).

Dle Hrona a Traxlera (2018, s. 130) je socialnim stimulem i sluzebni auto, ackoli Bedrnova
(Bedrnova, 2012, s. 260) tento benefit vidi spise jako hmotny stimul. Nicméné¢ sluzebni auto
vyjadfuje postaveni ve skupin€ i navenek, protoze se jedna o benefit, ktery ptislusi pouze
vysoko postavenym manazertim. Jako dalsi pfiklad je uvedeno parkovaci misto, kde zalezi
na jeho umisténi, ¢im bliZze u vchodu, tim vyssi je uznani.

Stimuly moralni povahy

Moralni stimuly se vazi pfimo na vztah mezi podfizenym a vedoucim pracovnikem. Patfi
sem pochvala at’ soukroma ¢i vetejnd, dale ¢lanek v podnikovych nebo jinych novinéch,
reportaz v televizi ¢1 vyhlaSeni motivacni soutéze, kde vitéz bude odménén cenou. Také ale
kritika formou vytky pfipadné jiné negativni moralni stimuly (Hron, 2018, s. 131).
Pochvala

Pochvala je slovni ocenéni, za provedenou praci nebo uznani tykajici se schopnosti ¢i
odpovédného piistupu zaméstnance. Je jednim z nejsilngjSich motivacnich nastroja, patii
k t¢ém nejméné nakladnym a ve vétSin€ situaci naplni zaméstnance novou energii, radosti

z uspéchu a vede ke zvyseni vykonu, i pfes to byva manazery Casto podceniovana. Pracovnik
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by mél byt pochvélen, pokud se zachoval zptisobem, ktery chce manaZzer podpotit. Miize mit
riznorodou podobu, napft. ustni, dékovny e-mail, pfispévek na socidlnich sitich apod.
Pochvala je dualezita zejména vykondva-li pracovnik rutinni praci, kde neni pfili§ mnoho

prilezitosti k vyniknuti (B&lohlavek, 2008, s. 49; Urban, 2017, s. 73).

Chce-li manazer spravné vyuzit silu pochvalu, mél by dle Bélohlavka (2008, s. 49) dodrzovat

nékolik zasad:

e pochvala neni obecna, podtizeny piesné vi, za co je chvalen,

e pochvala je adresovana konkrétnimu ¢lovéku, nikoli omezena na tymovou pochvalu,
e pochvala je vyslovena véas, idedlné ihned po uspéchu,

e pochvala mize byt vetejna, pokud k tomu jsou naklonéné podminky,

e pochvala nema byt formalni, méla by vyjadiovat zdjem,

e manazer ma byt pfipraven chvalit a vyhledavat ptilezitosti.

Autorka by rdda dodala odivodnéni nékterych zasad. Obecnd pochvala mize znit
neupiimné, proto je tteba byt konkrétni. V piipad€ pochvaly celého tymu mohou byt zvlaste
aktivni jedinci ukfivdéni, z tohoto diivodu je tfeba pochvalu adresovat. Pochvala nejsilnéji
pusobi ihned po dosazeni uspéchu. Pokud mezi ¢leny tymu panuje rivalita neni vhodné
vyuzivat vefejnou pochvalu. Rovnéz v piipad¢ introvertnich jedinct, ktefi se mohou citit

v rozpacich (Bélohlavek, 2008, s. 49; Urban, 2017, s. 75).
Kritika
Kritika poukazuje na nespravny postup pracovnika pifi plnéni tkolu. Pfi jejim pouziti je

nutné postupovat opatrnéji nez u pochvaly, protoze nevhodné pouziti vytky mtize vést k silné

demotivaci. Dle Bélohlavka existuje osm zasad pro vhodné vyuziti (2008, s. 50):

e fidici pracovnik (RP) nejdfive vyslechne podfizeného, zajima se o divody selhani,
e netresta se nevédomost, ale nedbalost ¢i nezodpovédnost,

e opravnén pouzit kritiku je pouze ten, kdo pfedem jasné stanovil sva o¢ekavani,

e nepouzivaji se zobecnujici vyrazy,

o vytykaji se konkrétni véci,

e kritika neobsahuje osobni napadenti, kritizuji se postupy a vysledky, nikoli osoba

e vzdy je sdélena soukromé,

e ma odpovidajici formu a je zachovana diistojnost kritizovaného.
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Vyslechnout podfizeného je nutné zejména kviili zjisténi pfi¢in pochybeni, mize se jednat
o selhani tieti strany, které nebylo mozné ovlivnit a poté se nepfislusi kritizovat. V pifipadé
chyby pracovnika je vhodné trestat pouze nedbalost, nikoli nevédomost. Pokud by
neexistoval prostor pro chybu z nevédomosti a byly by postihovéany, nikdo by nebyl ochotny
rozhodovat se samostatné. Obecné vyrazy, napt. vzdy nebo nikdy plsobi jako Utok na
kritizovaného, pfedmét kritiky je tedy pfesné specifikovany. Je nutné stale brat ohledy na
podfizeného, jeho dlstojnost je respektovana, neni ponizovan, zesmesiiovan, urdzen, neni
na n¢j zvySovan hlas a neceli ironickym pfipominkdm, nevybirava slova jsou zcela

vynechdna (Tureckiova, 2007, s. 69; Bélohlavek, 2008, s. 50).
Naplii prace

Zajimav¢jsi, smysluplnéjsi a zabavnéjsi zaméstnani budou povzbuzovat pracovniky snaz.
Existuje celé fada apelti, které vyplyvaji z pracovnich ¢innosti, diky kterym se ¢lovék mize
citit motivovany, napiiklad potfeba uplatiiovat tvofivé mysleni, sebekontrolu, potifeba
pedovat o druhé a byt s nimi v kontaktu, touha po moci ¢ vlastni prestizi atd. Ukolem
vedouciho pracovnika je najit zajimavou ¢ast, kterd plisobi na podtizeného, zvyraznit ji
adale rozvijet. Obsah prace by mél odpovidat zkuSenostem zameéstnance, malo
kvalifikovand, anebo pfili§ naro¢na prace miize vést k demotivaci (Forsyth, 2009, s. 35;

Bedrnova, 2012, s. 261).

Pokud je napln prace fadni sama o sob&, nemusi tomu tak byt v pracovnim prostiedi. Nudna
prace se muze stat atraktivni, pokud ve spolecnosti prevlada dobrd komunikace, lidé znaji
své misto a vidi, ze 1 jejich prace je uzite¢na a dulezitd. Manazeti se mohou napftiklad snazit
roz$ifit Skalu ¢innosti za ucelem zvySeni motivace. Praci lze udélat zajimavéjs$i mnoha
dal$imi zplisoby. Podstatné je zajisténi funkEnosti vybaveni potfebného pro praci. Pokud se
zamestnanci napi. neustale museji omlouvat zékaznikiim za nefunk¢ni software, unavi je to,
a navic nejsou produktivni. Dal§im aspektem je komfort, napft. zajisténi parkovacich prostor,
bezpecnostni opatieni ¢i taxiky pro zaméstnance pracujici dlouho, nebo hlidani déti. Roli
hraje také uspora Casu, kterou zabezpeci kantyna ¢i ostatni sluzby v misté ¢i okoli pracoviste.
Nezbytné je zajistit vhodnou atmosféru, kterou podpoii dostatek prostoru pro komunikaci
s ostatnimi, pfijemné, na oko libivé prostiedi, coz vede ke zvySeni spoluprace a i kreativity

(Forsyth, 2009, s. 36).
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Rozvoj schopnosti

Velmi dtlezity je také vlastni rozvoj schopnosti. Je stézejni, aby manazer své podiizené
v rozvoji podporoval. Ziské tak kvalitni a spokojené pracovniky. Vzdélavani zamé&stnanct
je personalni ¢innost, kde se Casto vyskytuje uzka spoluprace podniku i s externimi
odborniky, nebo specializovanymi institucemi. Intenzita a S§ife vzdélavani zéavisi na
personalni strategii. Existuji podniky a jsou to zejména ty mensi, které davaji ptednost spiSe
odborné dostate¢né pripravenym pracovnikiim. Znac¢né naroky jsou poté vSak kladeny na
jejich ziskavani a vybér. Dale jsou podniky, které investuji do vzdélavani jen v piipadé, ze
je to nutné nebo zbyvaji finance. AvSak vétSina podnikll vénuje vzdélavani svych
zaméstnancl trvalou pozornost. Mé svoji vlastni koncepci a vyclenénou skupinu lidi
zabyvajici se touto problematikou, ptipadné i své vlastni vzdélavaci instituce (Koubek, 2015,

s. 258).
Moznost kariérniho postupu

Poslednim zminénym aspektem, ktery lze vyuzit pro motivaci zaméstnancl je moznost
kariérniho postupu. Jeho soucasti je pievzeti dalSich odpovédnosti a lepsi platové
ohodnoceni. Manazer by mél pracovat na tom, aby lidem dal moznost se na néco zamétit
a rist, jelikoz pravdépodobnost realného posunu je zptsob, jak si udrzet dobré zaméstnance

a zéaroven zvysit jejich efektivitu (Forsyth, 2009, s. 39).
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4  Vlastni prace

4.1 Charakteristika podniku

Autorka si pro svou praci vybrala podnik, ktery se zabyva webovou a digitalni analytikou
a svym klientim umoznuje vyuzivat online potencial. Jsou to experti v oblasti AdTech
platforem, které jsou dulezitou soucasti vedeni digitalni reklamni kampané, dale
v marketingové automatizaci, data privacy a data vizualizace, ¢imz svym klientim pomahaji

udrzet konkuren¢ni vyhodu a technologicky naskok (Podnik XYZ; Podnik XYZ).

Podnik byl zaloZen v roce 2009, dnes ma 25 pracovnikil a sidli v Praze. Mezi jejich nejvétsi
klienty patii SKODA, Erste, Livesport, Invia, Sportisimo, Heureka, Innogy ¢&i Alza.
Nabizené sluzby jsou napt. ndvrhy méfeni a komplexni systém prace s daty z webu
¢iaplikace klienta, poradenstvi v reklamnich technologiich, pokrocilé analyzy dat,
optimalizace vykonnosti, konzultace, Skoleni a dal$i. Podnik spolupracuje dale s tspésnymi

partnery jako je Google, Adobe, SAS ¢i Meiro (Podnik XYZ, 2022; Podnik XYZ)

Cilem podniku je neustdle se rozsifovat a byt jednickou v data analytice a v budoucnu
expandovat. Zakladaji si na kvalitni spolupraci se zdkaznikem, komunikaci a dlouhodobych
vztazich, coz umozni zakazniky dostate¢né poznat a pochopit jejich potieby. Projekty
zpracovavaji od samého zacatku pies zavadéni az po konzultace a Skoleni. Diky témto
zasadam jsou schopni svym klientim poskytnout nejlepsi feseni.

Na obrazku €. 5 je zobrazena tidici struktura podniku, ktera je vzhledem k tématu diplomové
prace vhodnéjsi nez organizacni. Podnik vede CEO, coz je pfimy nadiizeny finan¢niho
(CFO) a provozni teditele (COO) a obchodniho (CSO) a marketingové (CMO) teditele.
Rovnéz je pfimym nadiizenym office manazerky a zastieSuje vyvojafe a account manazery,

ktefi pod sebou maji dale analytiky.
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Obrizek 5: Ridici struktura
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Komunikace v podniku je uvolnéna a velmi neformélni, vSichni si mezi sebou tykaji véetné
nadfizenych. Kancelare maji formu open space, tzn. ze komunikace je umoznéna v prabéhu
celych dni prakticky bez ptekdzek. Pracovni mista jsou sdilend, protoze jich je méné nez
zaméstnanct, tento rezim je realizovatelny diky moznosti prace z domova. Komunikace se
poté odehrava on-line. Hlavnimi komunikacnimi kanaly jsou e-maily, JIRA, Google Chat
a mobilni telefon. Pro sdileni znalosti je vyuzivana interni socidlni sit HumHub. Zarovei se
kazdy ctvrtek konaji pravidelné porady, cozZ je formalnéjsi ptilezitost pro probrani dulezitych
zalezitosti.

CEO podniku komunikuje se svymi podfizenymi velmi oteviené, viele a lidsky. Nechava
pracovniktim prostor pro vlastni rozhodovani a kreativitu. Ukoly zadava osobné, sdéli vlastni
predstavu, ¢eho je potieba docilit, ale provedeni necha na dané osobé. V prubéhu plnéni
poskytuje prostor pro konzultace a zpétnou vazbu, pracovnikiim vénuje svij ¢as. Vnima
nazory druhych a zohlednuje je. Spokojenost zaméstnancli je pro néj velmi dulezita.

Jednoznacéné zastava spise formu vnitini motivace. Usiluje u udrzeni tymové atmosféry. Je
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zamé&feny na lidi, ale samoziejm¢ dbé na prosperitu podniku, nachdzi vhodny kompromis
mezi témito faktory. Vzhledem k vySe zminénému lze styl fizeni manaZzera oznacit jako

tymovy.

Zamgéstnanci podniku jsou zejména vyvojafi, analytici a account manazeti. Account
manazefi jsou specialisté ve svém oboru, ktefi navic udrzuji vztahy s klienty a pecuji o né.
Podnik vidi svou hlavni konkuren¢ni vyhodu v technické strance, kterou do podniku pfinési
zamestnanci, a proto jsou vnimani jako silny zdroj konkurenceschopnosti a dba o jejich

spokojenost.

Pracovnici jsou vybirani tak, aby spliiovali stéZejni kritéria, jejich prace je zajimala a chtéli
se v ni realizovat. Podstatné je, aby nenaruSovali harmonickou atmosféru celého tymu, proto
je velmi dilezita osobnost ¢loveéka. Podnik je ochoten uptfednostnit méné technicky zdatného

kandidata, ktery hodnotové a charakterové odpovida pozadavktm.

Vzhledem k vySe zminénému je patrné, Ze firemni kultura je velmi uvolnénd a neformalni.
Takto nastavené prostiedi podporuje tymového ducha, kreativitu, ochotu a schopnost
zamestnancli  vyjadfovat se. Po zaméstnancich neni vyzadovan formalni odév,
samoziejmosti je Cistota. Prevlada pratelskd a pozitivni atmosféra. V ramci utuzovani
kolektivu se pravidelné potadaji riizné akce, teambuildingy, posezeni v prostoru kancelaie

1 mimo ni, spolecny pobyt na chaté atd.
4.2 Motivaéni systém podniku

Motivacni systém se neustéle zlepSuje a upravuje zejména ze dvou divodii. Prvnim ditvodem
je, ze zaméstnanci podniku jsou svym zplisobem unikatni a t€Zce nahraditelni, navic jak jiz
bylo feceno piedstavuji zdroj konkurenceschopnosti. Piinosné je nejen udrzet pracovniky
v podniku, ale také docilit jejich neustalé spokojenosti a motivovanosti, diky ¢emuz je
dosazeno lepSich vykont. Druhym divodem tprav je neustaly rozvoj podniku a upravovani

systému vzhledem k aktualnim pozadavktm.

Informace ohledn¢ aktualniho motiva¢niho systému jsou zakotveny v dokumentu Interni
pravidla. Dale jsou v tomto dokumentu zachyceny zakladni pravidla, jak se chovat na
pracovisti, moznosti komunika¢nich kanald, pravidla chodu a provozu kancelafe. Popsany
jsou také interni systémy, jaké jsou moznosti feSeni nepfitomnosti v kancelafi atd (Podnik

XYZ,2022).
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V ramci podniku je zndm spolecny dlouhodoby cil, kterym je jeho rist, expanze do zahranici
a dosdhnout zarazeni mezi 10 nejlepSich webové analytickych firem v celé Evropeé.
Z hlediska motivace jednotlivct se individualné stanovuji kratkodobé cile na dany kvartal

a dale dlouhodobé cile spojené zejména s rastem podniku.

Tato kapitola je rozdélena do n¢kolika ¢asti, pfiCemz prvni se zabyva pracovnim zadzemim
jako sloZkou motivace, dal$i mzdovym systémem, zaméstnaneckymi benefity a posledni

naplni prace.
4.2.1 Pracovni zazemi jako slozka motivace

Kancelar podniku se nachazi v Praze. Pracovni prostiedi je Cisté, svétlé, vzdusné a uvolnéné.
Ma formu open space, coz poskytuje zdzemi pro komunikaci, kdykoli v priibéhu dne, av§ak
pro nékteré jedince miize byt tento rezim limitujici zejména z hlediska soustfedénosti a klidu
na praci. To je feSeno formou dvou zasedacich mistnosti, které si 1ze rezervovat. Zasedaci
mistnosti jsou vybaveny modernim vybavenim, televizory a tabulemi. V kancelafich se dale

nachazi knihovna, kde si zaméstnanci mohou puj¢it vzdélavaci knihy a relaxacni zona.

Jak jiz bylo feceno, pracovni stanovisté jsou sdilena. Kazdé pracovni misto je vybaveno
monitorem, nékteré mysi a klavesnici. Kazdému zaméstnanci je pro vykon prace poskytnuto
zékladni vybaveni v podobn¢ notebooku a mobilniho telefonu. Dal$i pracovni vybaveni jako
jsou napft. sluchétka jsou na zadost pracovnika. K mobilnim telefonim podnik hradi také

tarify.

Podstavny vliv na motivaci zaméstnanct, jejich duSevni pohodu a nasledné pracovni vykony
ma atmosféra, ktera na pracovisti panuje. Cely podnik si zaklada na otevienosti, vstiicnosti,
jsou si vzajemné napomocni, coZ ma neopomenutelny vliv na celkovou spokojenost

zaméstnancul.
4.2.2 Mzdovy systém jako slozka motivace

Zékladni finan¢ni ohodnoceni je stanoveno individualné pro kazdého pracovnika na zéklade
pracovni pozice, kterou zastava, dale dle seniority, mnozstvi odpovédnosti a pracovniho
vykonu. VétSinou je vyuzivana fixni mésicni mzda, pouze néktefi part-time zaméstnanci

maji odménu stanovenou hodinovou sazbou vynasobenou po¢tem odpracovanych hodin.
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NavySovani mezd je s kazdym zaméstnancem feSeno individualng. Proces zvySovani mezd
je doptedny, po vzidjemné domluve jsou stanoveny ambicioznéjsi cile, které by mély byt pro

navysSeni mzdy nasledujici dva kvartaly splnény.
4.2.3 Motivace zaméstnaneckymi benefity

Hmotné stimuly

Ro¢ni bonusy

Tym si na zacatku roku déli 20 % z hrubého zisku podniku za pfedchozi rok. Jedna se
o odménu za dobfe odvedenou praci, nikoli narokovou soucast mzdy. Standardné je
zaméstnanci tento bonus vyplacen, pokud odpracoval v podniku cely kalendaini rok a ma
alespon 4/5 tivazek, proaktivné a zodpovédné pfistupuje ke svoji praci a je ochoten pomoci
zbytku tymu. Prozatim nebyl stanoven zadny cil, ve form¢ minimalniho pozadovaného zisku
pro vyplaceni bonusu. Podniku se doposud vzdy dafilo, a proto nebylo tieba benefit nijak

omezovat.

D¢leni zavisi na tom, zda se jednad o full-time nebo part-time pracovnika. Za full-time
zamestnance jsou povazovani i ti, ktefi maji 4/5 tivazek a za part-time ti, ktefi nastoupili
pocatkem roku, neodpracovali tedy cely rok, ale zaroven si zaslouzi odménu. U full-time
zamé&stnancl se bonus déli pomérem mezi poc¢tem pracovniktl a rozdélovanou ¢astkou, kde
je dale zohlediiovano, jak dlouho v podniku ¢lovek pracuje. U part-time zaméstnancii
rozdéleni probihd na zédkladé spokojenosti s jejich praci a je jim rozdélovana podstatné mensi

castka.
Akvizice novych kolegi

Podnik svym zaméstnanctim vyplaci odménu za doporuceni kandidata na otevienou pozici.
Podminkou je, ze kandidat, ktery nastoupi musi v podniku setrvat minimalné do konce
zkuSebni doby. Pokud se jednd o nového zaméstnance na zkraceny uvazek je odména

15 tisic, u plného tivazku 30 tisic.
Snidané a obcCerstveni na pracovisti

Podnik dvakrat tydné potada spolecné snidané, které zajistuje office manazerka. Spole¢né
snidan¢ predstavuji ptilezitost pro pratelsky rozhovor s kolegy, diky ¢emuz dojde k posileni

tymového ducha.
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Mimo jiné se office manazerka stard také o neustdly pfisun obcerstveni na pracovisti
ve form¢ naplnéné lednice, nabidnout si lze také ¢aje, kdvu a dalsi. Nakupuje se pravidelné

jednou tydné. Zaméstnanci se poté mohou kdykoli obcerstvit podle jejich uvazeni.
Stravenky

Podnik dale svym zaméstnancim poskytuje stravenky v hodnoté 150 K¢ z toho 55 % plati
zamé&stnavatel, tj. 82,5 K¢ a zbylou ¢astku 67,5 K& zaméstnanec. Kazdy obdrzi jednu

stravenku za odpracovany den.
Multisport karta

Dalsim benefitem, ktery zaméstnance podporuje v pohybu, je Multisport karta, jejiz cena je

300 K¢&. Podnik doplaci 440 K¢.
Socki

Pon¢kud vyjimeénym benefitem jsou tzv. socki. Je to interni nazev pro obalku s penézi, ktera
se nachazi v kancelafi. Hotovost lze vyuzit, pokud se tfi a vice ¢lenti tymu uc¢astni n¢jaké
kulturni akce napf. posezeni v restauraci nebo pofadaji posezeni v kancelati. Office

manazerka vlozi do obalky kazdy mésic 3 000 K¢.

Socialni stimuly

Flexibilni pracovni doba a prace z domova

Podnik poskytuje svym zaméstnancim moznost prace z domova. V nové tymové dohodé
bylo stanoveno, ze kazdy z tymu by mél byt v kancelafi alespont dvakrat tydné, které dny
to budou je na vlastnim uvadzeni pracovnikli. Samozifejmé pro praci z domova plati
podminka, ze se v kanceléafi nesmi konat schlizka, pfi které je vyzadovana osobni ucast nebo
je zapottebni spoluprace v pfitomnosti. Zarovein podnik prokazuje davéru svym

zaméstnancim flexibilni pracovni dobou.
Pet friendly office

Velkou vyhodou pro milovniky domécich mazlickii mize byt moznost vzit si je sebou
do kancelafe. Samoziejmosti je jejich Cistotnost. Podnik timto opét poskytuje svym

zamg&stnancim pfilezitost, jak 1épe sjednotit osobni Zivot s profesnim.
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Firemni akce

Podnik potadd jednou za tii mésice kvartalni meeting, kde se clenové tymu ohlizeji
zavyvojem firmy a probiraji jejich vize dalSiho rozvoje. Setkani probihd idealn¢
v neformalnim prostiedi. Dale pokud nastoupi novy zaméstnanec, kona se po jeho zkusebni

dobé¢ tzv. ,,Welcome party*, jejiz program vybere on sam.

Mimo jiné se kazdy rok organizuje celopodnikova chata. Jezdi se od stfedy do soboty,
pokazdé¢ do jiné destinace. Program zafizuje office manaZzerka a CEO. Tématem je
spoluprace, uceleni a propojeni tymu. Dopoledne se bézné pracuje, nasleduje obéd a po ném
rozvojové aktivity sexternim mentorem, vecefe a tdborovy program. V ramci tohoto
teambuildingu vznikaji také tzv. tymové dohody. Pracovnici jsou rozdéleni do tymu, kde
spolecné¢ diskutuji nad rGznymi zélezitostmi tykajicich se podniku. Na stanovenou
problematiku kazdy tym ptedstavi ndvrh feSeni a na jejich zakladé dojde ke spolecnému

ustanoventi, tj. dohodé¢.

Tyto celopodnikové akce jsou prospésné nejen pro utuzeni kolektivu, ale také pfispivaji
ke ztotoznéni zaméstnancti s podnikem. Ti jsou pak motivovani vést ho k dalSim tspéchiim,

které vnimaji jako své vlastni.
Osobni rozvoj, vzdélavani

Jak jiz plyne zteorie je dulezité, aby program podpofil zaméstnance v neustdlém
zdokonalovani. Tento aspekt podnik také zahrnuje. V rdmci odborného rozvoje
se pracovnici mohou zucastnit konferenci, externiho Skoleni ¢i rtznych workshopt
zabyvajicich se jejich specializaci. Clenové tymu mohou piijit s vlastnim navrhem
na ne¢kterou z uvedenych akci. Podnik tuto akci uhradi, pokud dojde s nadiizenym k dohodgé,
ze z hlediska odborného riistu zaméstnance a strategického rozvoje podniku mé smysl penize

takto investovat a v rozpo¢tu HR oddéleni zbyva prostor.

Podnik déava prilezitost i nadéjnym juniorim. Z toho divodu maji interni mentorsky
program. Samoziejmé program vyuzivaji i novi jiz zkuseni kolegové, kazdopadné pro né
neni natolik kliCovy a zaroveinl je stanoven na krat$i Casovy usek. Mentor je seniorngjsi
clovek na stejné ¢i obdobné pozici jako nastupujici pracovnik, kterého provede jeho pracovni
naplni, zodpovi mu jakykoli dotaz a je mu po boku v piipadé potieby. Zakladni délka trvani

programu je zkuSebni doba, u juniori 1ze prodlouzit.
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Mezi dalsi rozvojové aktivity patii jazykové kurzy anglictiny, které jsou rozdélené do tii
urovni, tj. zdkladni, pokrocild a obchodni. Kurzy vede rodily mluv¢i a konaji se online,
ttikrat tydné po skupinach stanovenych dle naroc¢nosti. Déle je pro cizince nabizen kurz
cestiny.

Dobrovolena neboli SickDays

K dovolené je pfidano jest¢ 5 dni volna navic, které lze vyuzit libovolng, napf.
na smysluplnou dobrovolnickou ¢innost nebo jako den volna v ptipad¢€, Ze se pracovnici

neciti dobte. Hlasi se v den nepfitomnosti.

Moralni stimuly

Posledni ¢asti jsou moralni stimuly. V podniku se pouzivaji zejména stimuly pozitivni.
K vyzdvihnuti uspéchu pracovnikt je vyuzivano pravidelnych ctvrtecnich setkani v zasedaci
mistnosti, kde je tspéch sdélen vetejné i pred ostatnimi. Mohou si pod¢kovat i clenové tymu
vzajemné. Samoziejmé je kladen diraz na to, jak jsou tyto vefejné pochvaly piijimany,

protoze introvertni jedinci mohou byt uvedeni do rozpak.

Déle je podnik aktivni na LinkedInu, kde v minulosti byly zvefejnény ¢lanky o nékterych
pracovnicich. Dal$i moZnosti jsou tzv. kudos. Obalky, do kterych miize kazdy anonymné

podékovat komukoli z tymu.

Negativni stimuly jsou mén¢ oblibené. Vzhledem k tomu, ze v podniku panuji hodnoty
az témét rodinné firmy, jsou Clenové tymu zaméfeni velmi vztahové. S tim je spojeno
vazba také dulezita. Jeji predavani vzdy probiha v soukromi. Nejedna se o kritizovani dané
osoby nebo jeho prace. SpiSe o predani informaci pozorovatele, ktery pracovnikovi sd¢li,
jakou chybu vidél a jaky méla dopad. Tento pfistup se v podniku osvédcil zejména diky
zaméstnancim s velkou mirou sebereflexe, ktefi jsou ochotni piijmout chyby a poucit

se z nich.
4.2.4 Motivace naplni prace

Vseobecné motivacni pro zaméstnance malych podnikt mtize byt rliznoroda pracovni napln,
kterou zastavaji. Zatimco ve velkych nadnéarodnich korporacich jsou lidé velmi uzce
specializovani na konkrétni problematiku ze svého oboru, v ramci malého podniku je pole

pusobnosti rozsahlejsi.
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Dale je dilezité¢ veédét, které aspekty pracovni naplné jsou pro zaméstnance atraktivni
a zam¢fovat se na né. Vedeni podniku si je védomo, Ze se jednd o jeden z klict pro setrvani
zaméstnancl v podniku. Opravnéné osoby pravidelné vedou se zameéstnanci rozhovory
tykajici se naplné prace, co je bavi a napliuje. Tyto aktivity poté podporuji a pomaha;ji

zameéstnanci v rozvoji jeho schopnosti.
4.3 Analyza trhu prace a konkurenti

V této kapitole se autorka zabyva analyzou sekundarnich zdroji v oblasti trhu prace
vyvojaft a analytikd. Podminkami, které panuji na trhu prace a zdroveil nastavenim
samotnych podminek pro vykon dané profese. Nasledné¢ autorka provede analyzu
konkurentl na zéklad¢ stanovenych kritérii, které jsou uvedené kapitole zabyvajici se touto

problematikou.
4.3.1 Analyza trhu prace

7 M O

Trh vyvojaru (programatori)

V Ceské republice (CR) je dle dostupnych zdrojii neustaly nedostatek vyvojait. Trh prace
jim proto nabizi velky potencial a svého zaméstnavatele si mohou peclivé vybirat. Dle
Andrewa Elliotta (CEO a Co-founder) z naboraiské spole¢nosti Techloop je ,, poptavka po
IT talentech v Ceské republice dlouhodobé velmi vysoka, coz vytvari konkurencni prostiedi
pro nabor novych talentu‘‘. Na zakladé vlastnich udajt odhaduji, Ze zde stale chybi ptiblizné
30 tisic specialisti. K podobnému vysledku dosla i1 spolecnost Grafton, ktera odhaduje

potiebny pocet odborniki na 20 az 30 tisic (Jobs Network news, 2022; Kubes, 2022).

Cel¢ IT odvétvi roste kazdym rokem o stovky procent, bylo i jednim z mala odvétvi, kterého
se nedotkl pfichod Covidu-19 a zistalo stabilni. Poptavka po odbornicich je tedy konstantni,
dle prizkumu spolecnosti Glass Door dokonce poptavka v dobé pandemie stoupla o 33 %

(Stansell, 2020; Green Fox Academy, 2021).

Nicméné dle Jobs.cz a jejich prizkumu z roku 2020 neni konkurence uchazeci vysoka.
Béhem tiiceti dni odpovi na jednu nabidku primérné jen 6 kandidath. Pro ptedstavu
u administrativnich pozic odpovi primérné 50 lidi, na nabidku obchodniho zastupce 25 lidi.
U StartupJobs je situace o néco lepsi, na jednu nabidku ptipadd v priméru 8 kandidata.
Dlivodem je mimo jiné i to, Ze se kandidati na trh prace mnohdy ani nedostanou a zajimavé

pracovni nabidky juniorim pfichdzeji uz béhem studii, a to jak od domacich, tak
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zahrani¢nich firem. Zajem je pfedevsim o softwarové vyvojare, datové analytiky a webové

vyvojate (Jobs.cz, 2020; IDnes.cz, 2022; Mrazova, 2021; Lang, 2022).

Avsak dle webu Kurzy.cz vyvojart a dalSich technicky zamétenych lidi rapidné ptibyva
a letos v lednu se jejich pocet mezirocné zvysil témét o 70 %. Opaény vyvoj je zaznamenan
u podnikd, ty nabizeji méné vyvojarskych pozic, coz mize byt reakce na rostouci naklady

a nutnost Setfit (Kurzy.cz, 2023).

Ackoli vyvojait ptibylo platové si stale polepsuji a dlouhodobé patii mezi nejlépe placené
profese. Primér dle StartupJobs byl v roce 2022 u juniorti 44 414 K¢ au seniorit 111 290 K¢.
Dle Ziba.cz se platové rozmezi pohybuje mezi 55 000 K¢ a 133 000 K¢&. Pravé finance jsou
hlavnim lakadlem zahrani¢nich podniki, které ¢asto pochézeji z bohatSich ekonomik, diky
¢emuz jsou nabidky v ¢eskych podminkach zajimavéjsi. Zaroven jsou penize pro vyvojare
zasadni a jejich uvedeni v inzerci ma vliv na rozhodovani vétSiny znich. V prizkumu
StartupJobs 12,4 % vyvojara uvedlo, Ze se poohlizi po praci v zahrani¢i (Jureckova, 2022a;

Ziba.cz, 2021; IDnes.cz, 2022; Lang, 2020a; Mrazova, 2022b).

Typickym trendem pro tuto profesi prace z domova. V reZzimu full-remote pracuje 32,9 %
respondentl zapojenych do prizkumu StartupJobs (celkovy pocet respondentt 1400). Jedna
se 0 zaméstnance startupll mezi, kterymi je nejvétsi podil praveé vyvojata. Pti analyze obort
je full-remote rezim preferovany zejména pro vyvojaie a ostatni IT pracovniky. Nicméné
v meziro¢nim srovnani zdjem poklesl, v roce 2021 jej preferovalo 34,3 % respondentil
(celkovy pocet respondentti byl 1480). Avsak i presto v preferencich stale dominuje, druhym
nejcastéjSim feSenim je dochdzeni do kancelare jednou nebo dvakrat tydné. Nejméné lidi je
v kancelafi pfitomno pravidelné¢ kazdy den, tj. 22,6 % v roce 2022 a 26,1 % oslovenych

v roce 2021 (JureCkova, 2023a; Mrazova, 2021; Jureckova, 2022a).

Tento trend potvrzuje také prizkum nejoblibenéjsich benefitl, kde se pro rok 2022 objevila
v nasledujicim potadi: flexibilita, home office a prace remote. Déle jsou mezi deseti
nejoblibengj$imi benefity podpora sportu ve formé multisport, permanentek do fitness atd.,
vice dovolené, podpora vzdélavani, stravenky, obcCerstveni a kédva na pracovisti, finan¢ni
benefity a sick days. V¢étSina z téchto benefitii se na vrchnich ptfickach objevovala

1 ptechozich letech (Jureckova, 2023b; Mrazova, 2022a; Lang, 2020b).

Nicméné Hakes (2017) uvadi, ze tim stézejnim pro motivaci vyvojaii nejsou vnéjsi, ale

naopak vnitini faktory. K motivaci pfistupuje dle Herzberga a vys$$i mzdu u vyvojari vnima
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jako hygienicky faktor, ktery motivaci nezlepsi. Kli¢ k dobie fungujicim vyvojaitm
shledava v hledani vyzev, tvliréi svobod¢ a osobnim rlstu. Manazefi by se méli zaméetovat
spiSe na fizeni procesu, nikoli lidi a dat jim dostatecnou volnost. Francino (2019) vidi
motivaci vyvojait podobné. Navic zduraziuje dulezitost pracovniho tymu, kde by se vSichni
méli vzajemné inspirovat a dopliiovat. Dickson (2020) tuto mysSlenku déle jesté rozvedl
o nutnost vytvofit respektujici prostredi, které podminuje kreativni mysleni a kde zadny
napad neni vniméan jako nepatficny. Velky vliv ma také uznéani za piinosy a uspéchy.
Vzhledem k technickému zalozeni téchto pracovnikl je atraktivni rovnéz vyuZzivani
modernich technologii. Mnoho ze zminénych autorti také shledava jako vhodnou volbu
motivace flexibilitu pracovni doby a distan¢ni praci, které si vyvojari ceni i dle vysledkil

pruzkumu StartupJobs (Coding, 2019).

Ackoli Hakes finan¢ni ohodnoceni vidi jako hygienicky faktor prazkum platformy
StartupJobs ukézal, ze se jednd o nejcastéjsi ditvod, pro¢ zaméstnanci uvazuji o zméné
zamé&stnani. Priizkum byl uskute¢nény na konci roku 2022 a vysledky byly zvetejnény
v unoru 2023. Je zobecnén na tzv. startupisty, za které jsou povazovani zaméstnanci
uchazejici se o praci na zminéné platforme, kde inzeruji pracovni pozice zejména Startupy.
Tito lidé jsou v bezmala 45 % z oblasti IT a vyvoje a ve 4,6 % analytici, tj. celkem téméft
50 %. Prizkumu se ucastnilo celkové 1 400 respondentli. Nize se nachdzi graf, kde jsou

uvedeny hlavni faktory vedouci ke zméné zaméstnani (Jureckova, 2022; Jureckova, 2023c¢).

Graf ¢. 1: Faktory vedouci ke zméné zaméstnani dle prizkumu StartupJobs

1200
1000 H Vyssi finanéni odména
B Zajimavy obor podniku nebo projekt
- 800 m Kariérni postup (na vyssi pozici)
'q;: Zajimavy zaméstnavatel
% 600 ] B Moznost prace remote
)% B Prace se zajimavymi technologiemi
£ 400 , . m Pifjemné;si firemni kultura
B Zména naplné prace
200 I l B Pruznéjsi pracovni doba
0

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje (Jureckova, 2023c¢)
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Trh analytiki

Vlivem nartstu digitdlniho obsahu se generuje také vEtSi mnozstvi dat, které podniky
potiebuji analyzovat, tzn. potfebuji stale vice a vice pracovniki disponujici témito
dovednostmi. Lze ofekavat i v budoucnu bude dilezitost datové analytiky nartistat. Dle
ITbiz se jedna o nejrychleji rostouci oblast podnikovych sluzeb, dokonce rychleji nez

doposud dominujici vyvoj a IT (ITBiz, 2022; Pragrova, 2022; Stanglova, 2022).

Dle Jobs.cz reaguje primérné na jeden inzerat analytika 11 uchazecl, na StartupJobs je

prumérny pocet kandidatl na jeden inzerat 9 osob (Jobs.cz, 2020; Lang, 2022).

Primérna mzda analytikli dle StartupJobs je 66 211 K¢, stejny prizkum pred tfemi lety
ukazal, ze byla 52 777 K¢. Dle Lovelydata je minimalni mzda analytiki 35 000 K¢
a maximalni 120 000 K¢. Rovnéz i u analytiki plati, ze nabidky zahrani¢nich firem mohou
byt lukrativnéj$i a Ze je pro né¢ dulezité uvedeni mzdy v inzeratu (Jureckova, 2022b;

StartupJobs, 2019; StartupJobs, 2018; Lovelydata, 2022).

Na rozdil od vyvojait vétsina analytikl chodi alespoil jednou nebo dvakrat tydné do prace.
Moznost full-remote rezimu je az tieti nejcastéj$i. Motivace pro analytiky z hlediska vnitini
1 vn¢j$i bude velice podobnd. Nicméné analytik je na rozdil od vyvojafe velmi Casto
v pfimém kontaktu se zdstupci klienta. Je tedy nezbytné, aby mél dobré komunikaéni
schopnosti. Mimo jiné ¢asto fidi workshopy a rtizné schiizky, kde od klienta ziskava zakladni
1 detailni informace, které dale predava vyvojarim. Z tohoto diivodu by mél disponovat
1 dobrymi organizacnimi schopnostmi. Do osobniho rozvoje pracovnikii mize byt proto

piinosné zahrnout i podporu a rozvoj téchto schopnosti (Jureckova, 2022b; CreatelT, 2021).
4.3.2 Analyza konkurenti

Na piechozi kapitolu autorka navaze analyzou konkurentd z hlediska atraktivity pro
zaméstnance. Cilem je identifikovat moznosti, které¢ konkurence nabizi oproti podniku XYZ
a mohly by piedstavovat ptipadné riziko pro budouci odchod zaméstnanct nebo jejich
nespokojenost. Konkurence mezi podniky na trhu prace v tomto odvétvi je rozsahlé, proto
je nutné vhodné vybrat analyzované subjekty. Pro analyzu byly vybrany nasledujici

spolecnosti:
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e Dolphin Consulting,
e Billigence,

e Neit Consulting,

e Effectix,

e Acomware.

Pro vybér podnikii byly zvoleny nasledujici kritéria:

e pocet zaméstnancl nizsi nez 100,

e predmét ¢innosti webova a digitalni analytika, pfipadné online marketing,
e sidlo v Praze,

e zaméstnanci s podobnymi dovednostmi jako v podniku XYZ,

e aktivni inzerce na n¢kterou pracovni pozici,

e adekvatni pocet hodnoceni na Atmoskop.cz.

Autorka se zaméftila na podniky majici méné nez 100 zaméstnancti a pisobici na poli webové
a digitalni analytiky, ptipadn¢ online marketingu, ktery vychazi z analyzy dat. Tyto subjekty
budou vyhledavat podobné talenty a disponuji srovnatelnymi zdroji. Bylo by bezpfedmétné
analyzovat korporatni spolecnosti, jejichz prostiedky se vyrazné li$i od moznosti malych
podnikl, protoze neni relevantni zvazovat aplikaci nékterych feSeni v podniku XYZ.
Zaroven bylo zohlednéno sidlo spolecnosti v Praze, odkud pochazi vétSina zaméstnanct
vybraného podniku. Z vysledkl analyzy trhu je patrné, ze vyvojafi se lokalitou nemuseji
omezovat diky remote rezimu. Nicmén¢ pro analyzu konkurentl je nutné zohlednit v§echny
profese a napiiklad u analytika je full-remote rezim dle priizkumu StartupJobs az treti
nejcastéjsi. Dale autorka ovétovala, zda maji podniky aktivni inzerci na nékteré platformée
au ni zvefejnéné benefity. Poslednim kritériem bylo hodnoceni na portadlu Atmoskop.cz.
Jedna se o ¢esky recenzni server, ktery se zamétuje na hodnoceni firem na zaklad¢ recenzi
soucasnych nebo byvalych zaméstnanct. Vystup mize byt uzitecny jednak pro kandidaty na

trhu prace, tak 1 pro podniky chtéjici se zlepSovat a 1épe obstat konkurenci.

Hodnoceni vybraného podniku zaméstnanec provadi dle stanovené¢ho dotazniku, ve kterém
odpovida na 22 otdzek tykajicich se témat, jez budou uvedeny pozdéji. Po vyplnéni
dotazniku piijde zaméstnanci potvrzovaci e-mail s informaci, ze do tfi dnti bude pozadan
o prokdzani svého soucasného nebo minulého pracovniho poméru v hodnoceném podniku.

To probiha nahranim nékterého dokladu, ktery obsahuje jméno pracovnika, pfipadné razitko
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podniku. Jednat se mize o BOZP certifikat, fotografii pracovni vizitky, firemni karticky,
nebo jiny pracovni dokument napf. o dokon¢eném Skoleni. Po jeho nahréni se ¢eké az bude

shledan validnim osobné pracovnikem Atmoskop.cz.

Diky darazu na kritérium poctu hodnoceni na Atmoskop.cz miize byt v ramci analyzy
konkurenti zahrnut také ndzor zaméstnanct na podnik, ktery by jinym zplisobem nebylo
mozné ziskat. Zaroven portdl Atmoskop.cz vyhlasuje ve spolupraci se Sodexo anketu
Férového zaméstnavatele roku. Autorka do analyzy zahrnula 4 podniky, které se umistily na

prvnich tiech ptickach v roce 2021 nebo 2022.

Finanéni ohodnoceni

Prvnim kritériem analyzy je spokojenost zaméstnancti svysi pifijmu. Dle analyzy
sekundarnich dat se jedna o nejcastéjsi faktor pro tvahu o zméné zaméstnani. V inzercich
vSechny podniky neuvadéji financni ohodnoceni. Navic je jeho rozmezi ¢asto hodné¢ Siroké,
protoZze se v procesu stanovovani mzdy zohlediiuje fada faktorli, zejména dosavadni
zkuSenosti, mira odpoveédnosti, ndrocnost danych ukolt atd. Naptiklad Neit Consulting na
StartupJobs.cz inzeruje pozici Junior IT analytika a finanéni rozpéti uvadi
34 000- 150 000 K¢&. Moznost posouzeni tohoto kritéria je tedy omezena. Pro hodnoceni

spokojenosti s vysi ptijmu byl vyuzit server Atmoskop.cz.

Mira spokojenosti s pifijem jednotlivych podnikii bude porovndvana s vazenym
aritmetickym primérem. Dlvodem je zohlednéni poctu hodnoceni na serveru, protoze
podniky s vétSim mnozstvim hodnoceni poskytuji komplexnéj$i obraz a bude jim tedy
piifazena vys$si vaha. Samoziejmé, Ze pocet hodnoceni souvisi jednak s mnoZzstvim
zamé&stnancl, ale miize vypovidat i o mife fluktuace. Bude-li v podniku vy$s§i mira fluktuace
existuje vice zaméstnanci kompetentnich pro uskute¢néni hodnoceni. Avsak z divodu
vybéru podnikl podobné velikosti a nedostupnosti dat o fluktuaci analyzovanych podnikt
bude vyuzito metody stanoveni vah. Je vSak vhodné upozornit na tato rizika. Nize je
zobrazena pomocnd tabulka, ve které se nachazi pocet hodnoceni a stanovené vahy

vypocitané na zakladé celkového poc¢tu hodnoceni za v§echny podniky.
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Tabulka 2: Pomocna tabulka

Podnik Pocet  Vaha
hodnoceni

Doplhin Consulting 56 0,237
Billigence 33 0,140
Neit Consulting 34 0,144
Effectix 91 0,386
Acomware 22 0,093
Celkem pocet 236 1,000

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje (Atmoskop.cz, ©1996-2023)

Na portale Atmoskop.cz byla déle zjiSténa mira spokojenosti zaméstnanct s vysi piijmu
a vypocitan jeji vazeny aritmeticky prumér za pomoci vyse uvedenych vah. Nasledné byly
vypocteny odchylky odeCtenim véazeného aritmetického primeéru od miry spokojenosti
s pfijmem u jednotlivych podnikli. Pro zajimavost je v tabulce ¢. 3 uveden i1 pouhy

aritmeticky primér a odchylky stanovené na jeho zéklad¢.

Tabulka 3: Spokojenost s prijmem dle Atmoskop.cz

Pi{jem
Podnik Mira Odchylka  Odchylka

spokojenosti  (vazeny p.) (arit. p.)
Doplhin Consulting 79 0,94 3,00
Billigence 73 -5,06 -3,00
Neit Consulting 82 3,94 6,00
Effectix 81 2,94 5,00
Acomware 65 -13,06 -11,00
Vézeny prumeér 78,06
Prumér 76,00

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ uvedeného zdroje (Atmoskop.cz, ©1996-2023)

Z tabulky je patrné, Ze nejvice spokojeni s vysi pfijmu jsou zaméstnanci Neit Consulting
nasleduje Effectix. Naopak nejhtife hodnoceny je podnik Accomware. Pokud by byly
porovnany odchylky obou primérii vysledné srovnani podnikt bude stejné, avSak odchylky
nabyvaji jinych hodnot. Je to z divodu nezohlednéni vah, kdy klasicky aritmeticky primér
vychdzi niz§i zejména zapficinénim Acomware, jehoz hodnoceni je nejméné pifiznivé.
V ptipad¢ vazeného aritmetického priméru, vzhledem k mensimu poctu hodnoceni, tolik

neovlivni jeho vypocet.

56



V tabulce neni zahrnut podnik XYZ z divodu chybéjicich dat. Hodnoceni na portéle
Atmoskop.cz uskutecnili prozatim pouze 2 zaméstnanci a autorka se bude muset na toto

hledisko zaméfit v ramci dalsi analyzy vybraného podniku.

Mezinarodni prostredi

Pti tivahach o zmén€ zaméstnani je pro zaméstnance dale motivacni zajimavy obor podniku
¢i projekt, nebo také zajimavy zaméstnavatel. Otdzka zajimavosti je velmi subjektivni
pojem, proto ho nelze obecné stanovit. Nicmén¢ autorka se zaméiuje alespon na pisobnost
v ramci mezinarodniho prostredi, které mize byt pro lidi poutavé. Vzhledem k volbé malych
podnikii maji pobocky v zahrani¢i pouze Effectix s pobockou v Bratislavé a Billigence
s pobockami v Londyné&, Frankfurtu, VarSavé, Sydney, Singapuru a San Diegu. Uvazi-li se
mnozstvi pobodek jevi se Billigence jako velkd nadnarodni korporace, aviak v Ceské
republice je skutecné povazovan za podnik majici méné nez 100 zaméstnanct. Dle Justice.cz

zaméstnava cca 20 lidi.

Firemni kultura

Zanalyzovat firemni kulturu vybranych subjektii je komplikované, je samoziejmé, ze na
svych webovych ¢i ostatnich sitich se podniky budou prezentovat v tom nejlepsim svétle.
Nejvice vzdy prozradi zaméstnanci, proto autorka opét vyuzije hodnoceni na portale
Atmoskop.cz.

Zpasob vypoctu je stejny jako u finan¢niho ohodnoceni, tzn. vypocet vazeného
aritmetického priméru na zdklad¢ vah stanovenych v pomocné tabulce ¢. 2 a nasledny

vypocet odchylek. V ramci kritéria je hodnocen zaméstnavatel, nadfizeni a kolegové

z hledisek uvedenych v tabulce €. 4.

Tabulka 4: Hodnocena hlediska

Zaméstnavatel Nadrtizeni Kolegové
Work-life balance Schopnost pochvalit Spolehlivost
Stabilita a budoucnost podniku  Spravedlnost Vz4jemné porozuméni
Slusné a spravedlivé jednani Duvéra Celkova spoluprace

Celkova spoluprace

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje (Atmoskop.cz, ©1996-2023)

Z tabulky €. 5 a 6 je patrné, ze stejné jako v podniku XYZ panuje piijemna firemni kultura

témeét ve vSech vybranych podnicich. Nejvyssi negativni odchylky jsou zaznamenany
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u podniku Acomware. Naopak nejvyssi pozitivni u Dolphin Consulting. Vystup byl pro

ptehlednost rozdélen do dvou tabulek a rovnéz bylo pfiddano porovndni s aritmetickym

prumérem.

Tabulka S: Firemni kultura dle Atmoskop.cz (Zaméstnavatel a nadFizeni)

Zaméstnavatel
Podnik Mira ~ Odchylka
. . (vazeny
spokojenosti =

Doplhin Consulting 99 5,08
Billigence 95 1,08
Neit Consulting 94 0,08
Effectix 93 -0,92
Acomware 83 -10,92
Véazeny prumeér 93,92

Primér 92,8

Odchylka
(arit. p.)

6,20
2,20
1,20
0,20
-9,80

Nadfizeni
Vi Odehyla
spokojenosti ey
p.)
97 3,08
94 0,08
92 -1,92
93 -0,92
82 -11,92
92,92
91,6

Odchylka
(arit. p.)

5,40
2,40
0,40
1,40
-9,60

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje (Atmoskop.cz, ©1996-2023)

Tabulka 6: Firemni kultura dle Atmoskop.cz (Kolegové)

Kolegové
Podnik Mira Odchylka  Odchylka
spokojenosti  (vazeny p.)  (arit. p.)

Doplhin Consulting 97 3,08 5,4
Billigence 94 0,08 2.4
Neit Consulting 95 1,08 3,4
Effectix 94 0,08 2,4
Acomware 78 -15,92 -13,6
Véazeny prumeér 93,36

Primér 91,6

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ uvedeného zdroje (Atmoskop.cz, ©1996-2023)

Benefity

Dalsim kritériem pro zvazeni jsou benefity. Jak jiz bylo uvedeno v analyze trhu, platforma

StartupJobs zvefejnila seznam nejvice ocefiovanych benefitii za rok 2022. Zebiiéek vychazi

z pruzkumu, kterého se ucastnilo 1 400 respondentii. V tabulce €. 7 se nachazi 10 nejlépe

ocenénych benefitl a porovnani s jednotlivymi podniky.
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Tabulka 7: Nejvice ocenéné benefity rok 2022

Polozka P;gl;lzlk CI;?;E {ltlllrllg Billigence Corll\izlliing Effectix Acomware
Flexibilita X X X X X X
Home office X X X X X X
Remote
Podpora sportu X X X X X
Vice dovolené X X X X X X
Podpora
vzdélavani X X X X X X
Stravenky X X X X
Obcerstveni na
pracovisti X X X X X
Finan¢ni benefity X X X X X X
Sick days X X X X X

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje a inzeratl vybranych spolecnosti

(Jureckova, 2023b; Jobs.cz, ©1996-2023; StartupJobs.cz, ©2012-2023)

Benefity byly posuzovany dle aktivnich inzeratd na platformach Jobs.cz a StartupJobs.cz.
Bohuzel inzerce zlistavaji aktivni pouze omezenou dobu, proto jsou v citaci uvedeny pouze

vyuzité portaly, nikoli samotnd inzerce.

Z tabulky ¢. 7 je ziejmé, ze zadny z vybranych podnikl neposkytuje full-remote rezim.
VSechny ostatni benefity podnik XYZ poskytuje, stejné jako Dolphin Consulting, Neit
Consulting a Acomware. Billingence ve svém inzeratu nemd uvedené Sick-days, nicméné
uvadi, Ze maji 10 dni placeného volna navic, je tedy mozné¢, ze Sick-days zahrnuli do tohoto

benefitu. Dle inzerce méa nejméné z vyse uvedenych benefith Effectix.

Podniky poskytuji samoziejmeé jesté celou Skalu dalSich benefitd. V tabulce €. 8, ktera je
rozd€lena na dvé ¢asti, jsou k nalezeni. V prvni ¢asti tabulky se nachazeji benefity, které
poskytuje podnik XYZ. Ve druhé ¢asti se nachazeji naopak ty, které XYZ nemd a ostatni
podniky ano. Zajimavym benefitem podniku XYZ jsou socki a profesni mentor, kterého

nabizi dale jen Dolphin Consulting a Billigence.
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Tabulka 8: Ostatni benefity

. Dolphin e Neit .
Caliedt Consﬁlting Elfisines Consulting i Acomware
Dalsi benefity podniku XYZ
Telefon a
notebook X X X X X
Socki
Pet friendly office X X X X
Firemni akce X X X X X
Profesni mentor X X

Benefity, které podnik XYZ nema
Ptispévek na

penzijni X X
pfipojisténi
Cafeteria X

Moznost del§iho

neplaceného volna X X
Zameéstnanecké

. X
akcie
Firemni psycholog X X
Herni zéna X

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje a inzeratli vybranych spole¢nosti

(Jureckova, 2023b; Jobs.cz, ©1996-2023; StartupJobs.cz, ©2012-2023)

Proto, aby bylo mozné vyhodnotit, ktery podnik mé nejatraktivnéjsi systém benefitli autorka
sestavila vypocet na zdklad¢é bodového hodnoceni. Byl pouzit Zebti¢ek nejvice ocefiovanych
benefitl z pruizkumu StartupJobs, které byly obodované na skale 1-24. Nejvice oceniovany
benefit dostal 24 bodi a nejméné ocenovany 1 bod. Poté si autorka vytvofila tabulky
jednotlivych podnikt a jejich benefiti a vypocitala skore. V grafu ¢.2 je zobrazeno
porovnani. Celkovy vypocet spoleéné s zebfickem ocenovanych benefiti je k nalezeni

v priloze ¢. 1.

Na zaklad¢ uvedené metodiky mé nejatraktivnéjsi systém benefiti Dolphin Consulting.
Navrch ma zejména diky pfispévku na penzijni pfipojisténi, Cafeterii a firemnimu
psychologovi. Podnik XYZ je Ctvrty v potfadi, o bod za Acomware. Nicméné tyto dva
podniky maji benefity velice podobné. Jediné, co md Acomware navic je opét firemni
psycholog, ktery vytvofil bodovy rozdil a herni zona, jenz neni uvedena v Zebficku

StartupJobs, a proto na vypocet nema vliv.
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Graf ¢. 2: Bodového ohodnoceni atraktivity benefiti dle priizkumu StartupJobs.cz
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledné hodnoceni

Pro zjisténi, ktery z analyzovanych konkurentl je nejlepsi byl stanoven vyznam kritérii ve
form¢ vah. V tabulce €. 9 jsou kritéria obodovana na hodnotici Skale 1-5, kdy 5 dostava
kde nejvice motivujicim faktorem pro zménu zaméstnani je vyssi finanéni odména, proto dle
hodnotici skaly dostane 5 bodl. O mezindrodnim prostfedi bylo uvazovano jako o hledisku
zajimavosti zaméstnavatele, Nicméné zajimavost je pojem mnohem Sir$i, proto bude sila
tohoto kritéria nejnizsi. Déle se na grafu nachazi prace remote, kterd je dle prizkumu zarovein
tietim nejocenovanéj$im benefitem. Vzhledem k tomu, Ze tento benefit ani jeden z podnikt
neumoziuje, nebude uvazovan. Dal$im faktorem je firemni kultura, kterd bude ohodnocena
4 body. Poslednim zminénym faktorem pro zménu zaméstnani je pruznéjsi pracovni doba,
ktera je zahrnuta v benefitech. Jejich vyznamnost je tedy stanovena 3 body. Na zédkladé

souctu bodového ohodnoceni jsou uréeny vahy jednotlivych kritérii, viz tabulka €. 9.
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Tabulka 9: Stanoveni vah pro kritéria

Diilezitost Vahy

Piijem 5 0,385
Mezinarodni prostiedi 1 0,077
Firemni kultura 4 0,308
Benefity 3 0,231
Soucet 13 1,000

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce ¢. 10 byly podnikiim ptfidéleny body dle stanovené metodiky. Nasledné bylo
vypocitano vysledné ohodnoceni pomoci skaldrniho soucinu vah a ptidélenych bodd.
Z vysledkt je patrné, ze nejlépe hodnocenym konkurentem je Dolphin Constulting a té€sné
nasleduje Neit Consulting. Naopak nejhorsi je Acomware. Hodnocen nebyl podnik XYZ

z diivodu chybéjicich dat na Atmoskop.cz.

Tabulka 10: Hodnotici tabulka

Kritérium Vahy C[o)gigﬂliig Billigence COIIl\ilillf[ing Effectix Acomware
Piijem 0,385 3 2 5 4 1
Mezinarodni prosttedi 0,077 1 5 1 2 1
Firemni kultura 0,308 5 4 3 2 1
Benefity 0,231 5 2 4 1 3
Vysledné ohodnoceni 3,92 2,85 3,85 2,54 1,46

Zdroj: Vlastni zpracovani
4.3.3 Shrnuti analyzy trhu a konkurenti

V ramci piechozich kapitol bylo zjisténo, ze vyvojart a analytikl je na trhu dlouhodobé
nedostatek. Zatimco vyvojart a dalSich technicky zamétenych lidi v roce 2022 pftibylo, je
ocekavano, ze analytici budou v budoucnu jeste vice zaddani vzhledem k neustale rostoucimu

mnozstvi dat.

Prace z domova je u téchto profesi bézna, u vyvojari vice nez u analytikd. NejvitanéjSim
benefitem je flexibilita. Pofadi ostatni benefitli je k nalezeni v ptiloze €. 1. Dle dalSich
uvedenych zdrojii bylo zjisténo, Ze stézejni nejsou vnéjsi faktory, ale spiSe vnitini v podobé
vyzev, tviréi svobody, osobniho ristu, pracovniho tymu, respektujiciho prostredi a uznani

za piinosy a uspéchy.
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Nicméné dle prizkumu StartuJobs z konce roku 2022 je nejcastéjSim divodem proc
zaméstnanci uvazuji o zméné zamestnavatele vyse pijmu, nasleduje zajimavy obor podniku

nebo projekt a poté kariérni postup.

Nasledovala analyza vybranych konkurentii, kde se autorka zaméfila na podniky spliujici
uvedend kritéria. Je vSak nutné mit na paméti, Ze v dnes$ni dob¢ jsou vyvojaii a analytici
nezbytni pro vétSinu podnikd, at’ uz jsou vlastni nebo outsourcovani. Je proto dilezité zminit,
ze mohou hledat praci i v razné€ velkych spole¢nostech s odliSnym zamétrenim. To sebou
nese pro pracovniky pozitiva i negativa. Lze ocekavat, ze jedno z nejsilnéjSich lakadel
korporatniho svéta budou vys$si mzdy, samoziejmé Casto na ukor firemni kultury. Vyssi
ptijmy budou také v zahraniénich spoleénostech. Cimz je navazano na skute¢nost, Ze velké
podniky dale nabizeji mezinarodni prostiedi, moznost potkavat se s lidmi zjinych zemi
a poznavat tak jejich kulturu. Vyssi finan¢ni moznosti podnikit mohou byt dale promitnuty
do benefitli, vzdélavani, seberozvoje, podnikovych akci atd. Nevyhodou je vsak uzké
pracovni zaméfeni, coz muze byt pro jedince touziciho po rozmanitych zkuSenostech
limitujici. To mize byt kompenzovano kariérnim postupem v rdmci hierarchie. Nicméné
skutecnosti je, ze nékoho mize mnohem vice motivovat touha rast spolecné s podnikem
amit pocit naplnéni z dosazenych cil, ktery je v malém podniku mnohdy vniman

intenzivnéji praveé diky ptatelskym a blizkym vztahtim.

Pro velkou ¢ast analyzy konkurentli byl vyuzit portdl Atmoskop.cz, dle kterého jsou
zaméstnanci nejvice spokojeni s vysi pfijmu v Neit Consulting a nasledné Effectixu.
Skute¢né mezinarodni prostfedi poskytuje pouze Biligence. Firemni kultura je ve vSech
podnicich velmi srovnatelna a pozitivné hodnocend, mirn¢ se odtrhuje Acomware. V ramci
benefitli je nejatraktivnéjsi dle vypoctu Dolphin Consulting a Neit Consulting. Benefity,
které maji tyto podniky navic oproti XYZ jsou penzijni ptipojisténi, firemni psycholog
a Cafeterie. Dle vysledného vypoctu provedeného na bazi stanovenych vah jednotlivym

kritériim je nejlépe ohodnocen Dolphin Consulting a nejhlife Acomware.
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4.4  Rozhovory se zaméstnanci vedené office manaZerkou

Prvnim podkladem, ktery byl autorce poskytnut byly rozhovory, které vedla office
manazerka se zaméstnanci. Pro autorku piedstavovaly jedny ze vstupnich materialt.
Zaznamy peclivé prostudovat a ziskala prvni obraz skutecnosti, ktery je shrnut v této

kapitole.
4.4.1 Vystup z rozhovoru

V prvni casti rozhovoru probirala office manazerka se zameéstnanci planovanou
celopodnikovou chatu, kterd tispéSné probéhla a tento vystup je pro praci bezpredmétny,

proto si jej autorka dovoli vynechat.
Déle byly kladeny nasledujici otazky:

e Jak je zaméstnanec spokojeny s benefity a jaké benefity zejména ocenuje?
e Jaké népady na nové benefity zaméstnanec ma?
e Jaky je nazor na Castéjsi dochazeni do kancelaie?

e Jak jsou zamé&stnanci spokojeni s pracovni prostfedim a co jim piipadné chybi?

Mezi benefity, které zaméstnanci velmi ocefiuji patii pruzna pracovni doba a moznost prace
z domova, nicméné néktefi zaméstnanci by se radi potkavali cCastéji. DalSim velmi
oceniovanym benefitem je Multisport karta, strava na pracovisti a stravenky. Dale je vitano,
ze pracovni telefon a notebook jsou uréeny nejen pro pracovni, ale i soukromé tcely. Nekteti

pracovnici také vyzdvihli pét tydnti dovolené a sick-days.

Névrhy na nové benefity obsahovaly rtizné moznosti dopravy do prace ¢i ke klientim
na schlizky, a to at’ uz v podobé piispévku na dopravu, hrazeni Uberu ¢i Liftaga nebo
dokonce firemniho automobilu. Néktefi zaméstnanci by ocenili ptfispévek na penzijni
pfipojisténi ¢i zdravotni pojiSténi. Zaroven v analyze konkurentd vyslo, Ze n€které podniky
maji vtomto ohledu navrch. Déle zaméstnanci navrhli castéj§i obménu pracovniho
vybaveni, vice moznosti pro vzdé¢lavani, riizna Skoleni, pfipadné seminafe s odborniky

z praxe, nebo trénink tzv. soft skills napt. minutovy fe¢nik.

Co se tyce pritomnosti na pracovisti byla fada zaméstnancii naklonéna k tomu, aby se do
kancelafe chodilo vice a byli otevieni ukotveni této dohody v interni smérnici. Rovnéz se
vétSina zaméstnanci shodla na dvou dnech v kancelafi, které si mohou sami stanovit, dle

vlastni potieby.
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Prostfedi kancelafe povazuji zaméstnanci pfevazné za piijemné nicméné i zde zaznélo
nékolik ndvrhit pro zlepSeni. Jedna znejzasadnéjSich pfipominek je, ze na kazdém
pracovnim stanovisti by méla byt dokovaci stanice, ddle modernéjsi a vétSi monitory,
pripadné dva. Par zaméstnancii se nechalo slySet, ze pravé z tohoto diivodu pracuji v ptipadé
velkého mnozZstvi prace radé€ji z domova, kde v tomto ohledu maji lepsi zdzemi. Dalsi vytka,
systétmem zamlouvani zasedacich mistnosti. Nicméné z reakci zaméstnanct je ziejmé, ze
jsou Casto obsazené. Dalsi body, které by ptredstavovaly piijemnéjsi prostiedi pro praci
souviseji s pohodlim, zejména v podobé ergonomickych zidli, pfipadn¢ polohovatelnych

stold ¢i zména sdileni pracovnich mist na pevna.
4.4.2 Shrnuti rozhovori

Z vyse uvedeného se zd4, ze hlavnim bodem, ktery je tfeba feSit je pracovni vybaveni
zaméstnancl na jejich stanovistich. Tento bod je stéZejni proto, aby zaméstnanci byli
schopni efektivné pracovat nejen z domova, ale také z kancelate, do které by se dle domluvy
méli dostavit minimalné dvakrat tydné. Toto stanovisko jiz bylo zakotveno v tzv. tymové
dohodé. Nicméné jednd se pouze o vstupni informace, proto je pfili§ brzo na vyvozovani
nazoru.

Z benefiti zaméstnanci velmi oceiiuji pracovni volnost v podobé pruzné pracovni doby
a moznost home office. Velmi cenéné jsou informace o potencidlnich benefitech, které
by pracovnikiim udélali radost. Nicméné pro jejich vyhodnoceni bude tieba podrobnéjsi

rozbor, ktery se nachdzi v nasledujicich kapitolach.
4.5 Polostrukturované rozhovory se zaméstnanci

Poté, co autorka ziskala dostateCny vstupni materidl v podob¢ charakteristiky podniku,
analyzy trhu, konkurentli a ziskala prvni pfehled o spokojenosti zaméstnancti, uskutecnila
snimi polostrukturované rozhovory. V této kapitole se nachédzeji vysledky analyzy
rozhovort, ktera byla provedena na zakladé stanovené metodiky, viz. kapitola 2.2. Tato

kapitola je rozdé€lena na dvé Casti, a to kostru analytického ptibehu a vlastni text.
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4.5.1 Kostra analytického pribéhu

Hlavni vyzkumnéa otazka: Co ovliviluje motivaci zaméstnancli a jaké nedostatky ma

motivacni systém podniku?

Cilem analyzy polostrukturovanych rozhovora bylo nalézt odpovéd’ na hlavni vyzkumnou
otazku. Faktory, které ovliviiuji pracovni motivaci zaméstnanct podniku XYZ a vztahy mezi
nimi jsou uvedeny na obrazku ¢. 6. Schéma bylo piehlednost zjednodusené, kompletni verze

je k nalezeni v ptiloze €. 5.

Obrazek 6: Schéma analytického pribéhu

Rozvoj

Smysluplnost a *—’—ﬂ_’*
zajimavost prace

Vztahy

P

Pracovisté Pracovni motivace J

Tvurci svoboda

Financni
ohodnoceni

Stres a nepiiméfeng
mnoZstvi prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Bylo zjisténo, ze motivaci zaméstnancii ovlivituje smysluplnost a zajimavost pracovni
naplné, rozvoj zaméstnancli, vztahy na pracovisti, tviréi svoboda, stres a nepfiméefené
mnozstvi prace, podminky na pracovisti a finan¢ni ohodnoceni. Zaroveii je z obrazku patrné,
ze nekteré faktory na sebe plsobi vzijemné. Tyto vztahy jsou podrobné vysvétleny ve

vyzkumném textu.
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4.5.2 Vlastni vyzkumny text

Polostrukturovany rozhovor lze délit na tfi Casti: prace, pracovisté, motivace a benefity.

Kazdé téma ma vlastni cil vyzkumu, tj:

e 7zjistit jaky vztah ma zaméstnanec k praci a co ho ptipadné tizi,
e 7zjistit postoj zamé&stnancl k podminkam na pracovisti a pracovnimu vybaveni,

e 7zjistit, co zaméstnance zejména motivuje a jaky maji ndzor na benefity.

Spolecnym cilem téchto témat je zodpovézeni vyzkumné otazky uvedené v kostie. Divodem
vyzkumu je ziskani informaci od zaméstnanct a poskytnuti oteviené moznosti vyjadfit se.
Timto zpsobem budou ziskana data, na kterych se bude dale stavét. Pouzité metody
a techniky pro dosazeni cile spolu s odlivodnénim jsou obsazeny v kapitole Metodika. Pfi
stanovovani metodiky bylo vychdzeno z knih Kvalitativni vyzkum a Kvalitativni vyzkum

v pedagogickych védach (Hendl, 2005; Svaticek, 2007).
Prace
Zakladni otdzky, které¢ autorka kladla v ramci této ¢asti rozhovori jsou nasledujici:

e Jaky je Va$ nazor na napln prace?
e Jaky mate pocit z mnozstvi prace a odpovédnosti, kterou mate?
e Jak vnimate Vas kariérni rtist v podniku?

e Jaky je Vas nazor na atmosféru a vztahy na pracovisti?

Uvedené otazky vychazely z teoretického podkladu, dle kterého smeétuje zajimava
a smysluplna prace ke zvysSeni motivace. Soucasné s tim Ize motivaci zaméstnancii k praci
posilit pfijemnou pracovni atmosférou a podporou rozvoje dovednosti. Naopak negativné
muze motivaci ovlivnit pfili§ velké mnozstvi prace €i nepfiméfené odpovédnosti, viz
kapitola 3.10.

V ramci analyzy bylo zjisténo, Ze zaméstnanci shledavaji svoji praci jako zajimavou
a ruznorodou. Poutavé je pro zaméstnance technologické odvétvi, jeho vyvoj a moznost
pracovat s novymi technologiemi. Zaroven tempo vyvoje odvétvi dodava pracovni naplni
smysluplnost, protoze ,, vzhledem k tomu, jak rychle se technologie, které se tykaji internetu
vwiji, je velice uzZitecné dostavat relevantni obsah tak, aby uzivatel zkratil svoji cestu

a nemusel dlouze hledat, “ uvadi zaméstnanec podniku.
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Nicméné je samoziejmé, Ze nazory jsou ruzné i zde se objevili dva zaméstnanci, ktefi
smysluplnost své prace v soucasnosti postradaji. Klicovym zji§ténim je, Ze jsou pfifazeni na
ze spoluprace s klientem az témét frustrovany. Rad by se vénoval vyvoji a tvofil néco
nového, zatimco na soucasném projektu dle jeho vlastnich slov: ,, funguji jako takovy uklize¢
toho, kdyz nékdo néco pokazil prede mnou“. Tito zaméstnanci vyjadfili svoji nespokojenost
a s vedenim podniku dospéli k ndzoru, ze béhem piedem stanoveného obdobi prejdou na
novy projekt u jiného klienta. S touto nespokojenosti se poji stagnace kariérniho rustu.
Vychodiskem je pravé ptechod na jiny projekt, kde ,,se clovek dozvi nové veci nebo bude

mit moznost vyzkouset si nové technologie “.

Déle bylo zjisténo, ze podnik klade diraz na rozvoj svych zaméstnancli a snazi se je
maximalné podpofit. Stanovovani cilti rozvoje probiha spoletné s mentorem, aby profesni
rast zaméstnanct vedl 1 k rGstu podniku. Zaméstnancim nastupujicim do podniku v roli
juniorti podnik poskytne zdzemi pro rist a vSe je nauci. Dobrym piikladem je jeden
z vyvojari, ktery zde zaCal pracovat pred sedmi lety jesté pii studiu. O zkuSenosti
s kariérnim riistem hovoti nasledovné. ,, Od nastupu do podniku cisté jenom rostu. Zacalo to
tim, Ze mé vzdelavali seniornéjsi kolegove, kteri mé zasvetili do tohoto odvetvi. Nasledovalo
hodné samostudia, na které mi podnik jako podporu vyhradil ¢as i v pracovni dobé, kdy jsem
se tedy nemusel vénovat klientské praci, ale vlastnimu rozvoji. Kdyz jsem prisel za
nadrizenym, Ze bych se chtél néco naucit, vzdy mi vysli vstiic. “ Mnoho dalSich zamé&stnanct
uvedlo, Ze v ramci zvySovani svych kompetenci podstupuji rizna Skoleni, kurzy ¢i dokonce
maji své externi mentory. Pracovnik zaméfeny na finance a provoz podniku pocitoval, Ze
jeho dosavadni znalosti, které¢ lze nacerpat interné nebo samostudiem jsou vycerpané.
Potiebuje nové externi zkuSenosti, které by do podniku mohl ptinést. Na rok 2023 mu byl
zprostiedkovan externi mentorsky program s odbornikem z praxe. Podnik zaroven pomaha
zaméstnanciim 1 s certifikaci jiz nabytych znalosti a v rdmci pfipravy poskytuje veskerou

podporu v podob¢ knih, konzultaci s jiz certifikovanym kolegy, pfipadn¢ seminaiti apod.

Z analyzy rozhovorti je patrné, ze zaméstnanci jsou vnitiné motivovani k rstu a podnik tedy

vhodné vyuziva své prostiedky k jejich stimulaci.

Lidé v podniku si jsou vzdjemnou oporou, pomoc se dostane kazdému. Chovaji k sob¢

divéru, coz se podepisuje i na stylu prace. ,, Mnoho lidi pracuje samostatne, nikdo jim
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nemusi stat za zady a kontrolovat, jestli plni své ukoly a terminy. *“ Je o€ividny pozitivni vliv
firemni kultury a spole¢nych hodnot, mezi které patii otevienost, smysl pro zodpovédnost,
spoluprace a ochota pomoci, naslouchani jeden druhému a snaha véci fesit. Z hlediska
podniku dale podpora zaméstnancii a péce o n€, balanc mezi osobnim a pracovnim Zivotem,

spravedlivy pfistup k zaméstnanciim a pokud mozno rychlé reakce na jejich prosby.

Zaroven jsou pozitivni vztahy na pracovisti shledavany jako kli¢ovy prvek pro vykon prace.
., Nikdo nechce chodit do prace, kde jsou vztahy Spatné. S tymem by se poté nedalo
pracovat“. NaruSené¢ vztahy by navic vedly k nedivéie a nabourdni tvur¢i svobody,
samostatnosti a potiebé kontroly. V tomto ptipadé by byla zni¢ena podstata firemni kultury.
Dulezitost pracovnich vztahli podtrhuje nasledujici vyrok: ,,méla jsem dalsi pracovni
nabidku, ale vybrala jsem si, kam mé vedlo moje srdce. Citila jsem, Ze tady si mé budou vazit
a mam tu svoji hodnotu“. Déle account manazer ucCastnici se rozhovoru uvedl: ,,jeden

z hlavnich ditvodii, pro¢ v podniku jsem, je prave kolektiv .

Dobr¢ vztahy sebou nesou chut’ spolecné travit ¢as i mimo pracovni dobu, ¢imz se kolektiv
opét posili. Nicméné v pracovni dob¢ je hojné vyuzivan home office coz dle jednoho
z dotazovanych komplikuje fadu véci vcetné identifikace atmosféry. ,,Kdyz jsou lidé
v kancelari, je atmosféra dobra, ale co se deje zbylé tii nebo ctyri dny se tézko hodnoti.
Kazdopadné v souhrnu vyhodnocuje atmosféru pozitivné. Hlavni pfi¢inu naznacenych

pochybnosti autorka shledava pravé v Casto vyuzivané praci z domova. Podle dotazovaného

vvvvv

vvvvv

Autorka se také zajimala o mnozstvi prace a odpovédnosti, kterou zaméstnanci maji. Bylo
zjisténo, Ze zamé&stnanci pocit'uji v rdmci pracovni ndplné stres, nicméné jedna se o narazové
udalosti, nikoli konstantni stav. Tyto situace nastavaji v dobé&, kdy ,,se blizi deadline, navic
pracujeme v agilnim vyvoji, takze mame néjaké sprinty, taky se stava, Ze prijde néjaky
neodkladny pozadavek nebo nastane kriticky bug, pak se zpozdi prdce ve sprintu a je jasné,
Ze to na vyvojare vyviji urcity tlak*.

Pro pochopeni uvedeného sdé€leni je vhodné vysvétlit nékteré terminy. V agilnim vyvoji je
prace rozdelena do mensich usekd, tzv. iteraci. To vede k rychlejSimu dodéani produktu

NS4

dle pozadavki. Sprinty jsou ve vyvoji ¢asové omezené obdobi, ve kterém se pracuje na
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naplanovaném baliku ukoll, které maji byt v tomto case dokoncené a dodané klientovi.
Kriticky bug je zdvazna chyba v programu nebo aplikaci, kterd zptsobuje neocekdvané

chovani (Kod’ouskova, 2022; Simtnek, 2020; Vodafone.cz, 2023).

Je tedy ziejmé, Ze se jedna o udalosti, které nelze zcela ovlivnit. Account manazeti maji
navic mimo zodpovédnosti za dany projekt také zodpovédnost za rozvoj junioril v jejich

tymu, coz je dalsi aspekt zvySujici mnozstvi préce.

Podnik se snazi predejit zbytecnym stresim organizovanim prace a pldnovanim kapacit.
Avsak dle jednoho dotazovaného 1 pfesto vznikd mnohdy zbytec¢ny stres, kterému by se dalo
zabranit. ,, Nefunguje nam dlouhodobé planovani a jakadsi interni komunikace mezi
vrcholovym vedenim a nami jako béznymi zaméstnanci.* Tento vyrok vSak vede zpét k jiz
zminénému tématu prace z domova a jeho vlivu na komunikaci a preddvani informaci. Lze
ocekavat, ze vedeni by mélo moznost své zaméestnance snaz informovat o déni v podniku
a lépe planovat v piipad¢ pfitomnosti zaméstnancti, kteti budou mit sami lepsi ptileZitost se
vyjadfit. Dotazovany potiz spatiuje hlavné v rozvrzeni prace u jednotlivych lidi. ,, Mame lidi,
ktery se prepracovavaji a staraji se o sedm klientu najednou. To neni viitbec prijemny.

Potrebujeme dalsi personal.

V jistém kontrastu je vétSina dotazovanych, ktefi si mysli, Ze mira stresu neni vyloZené
neunosna a vzdy se najde n¢jaké feSeni. Navic vysoké pracovni zatizeni neni neustalé. ,, Jsou
doby, kdy je prace méné a mame cas premyslet nad tim, co bude do budoucna a zkouset nové
cesty,“ uvadi jeden ze zaméstnancl. Zaroven firemni kultura, jeji nastaveni a spolecné
hodnoty vedou k velké ochoté vzajemné si pomoci. Jednim z aplikovanych fesSeni je prave
rozvrzeni prace i mezi ostatni kolegy. O tomto tématu hovoii nasledujici tryvek z rozhovoru.
., Na schiizkach s kolegy si rikame, jestli vSechny ukoly zvladame nebo toho mame hodné. Je
to hlavné o komunikaci mezi vami a vasimi spolupracovniky. Pokud to nereknete, nikdo to
nevi. Jsme tedy nauceni, zZe jakmile vim, Ze néco nestihnu ke stanovenému terminu, prosté to
Feknu. Zdroven resime také priority, stanovujeme si které ukoly jsou priorita na tento tyden
a co na pristi. “ Mimo jiné jsou kli¢ova rozhodnuti konzultovéna, aby tiha zodpovédnosti
nezavisela pouze na jedné osobé. ,, Obsdahlejsi témata resime konzultacné ve vice lidech,
abych ziskal i jiny nahled, protoze bych nerad udélal néjaké rozhodnuti impulzivné v tom

3

smyslu, Ze toho mam hodne. *
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Nicméné i1 vzhledem k vySe zminénym informacim autorka shledavé opodstatnénym dat si
pozor na miru stresu, ktera by nemcla narGstat, protoze by tento faktor mohl vést
k nespokojenosti zaméstnanct, coz svym vyrokem potvrdila 1 jedna z dotazovanych. ,, Muj
mentor 7idi kapacity v nasem tymu, tim nedochazi k situacim, kdy bychom byli prepracovani.

3

To je super, protoze kdyby to bylo opacné, tak bych s tim nebyla viibec spokojena.
Pracovisté

Motivaci pozitivné i negativné ovliviiuje také pracovisté a jeho komfort. Pro nékteré jedince
mohou podminky na pracovisti z riznych divodt hrat klicovou roli. Navic piijemné a oim
libivé prostiedi vytvaii pozitivni dojem. Autorka se také zajimala o pracovni vybaveni, které
v piipadé¢ opakovanych probléml s funkénosti mlize zaméstnance znacné frustrovat.

V ramci této Casti pokazdé zaznély nasledujici otazky:

e Jaky je Vas nazor na pracovni prostredi?

e (o si myslite o pracovnim vybaveni?

Z analyzy je patrné, ze vzhledem k neustdle rostoucimu poctu zaméstnancii je adekvatni
uvazovat o veétsi kancelafi, a to zejména z diivodu potieby dalSich zasedacich mistnosti.
Zasedaci mistnosti jsou vyuzivané pro online schiizky s klienty, kterych je mnohdy hned
n¢kolik béhem dne. Pokud se v podniku sejde vice zaméstnancii, stavd se, Ze nejsou
k dispozici pro kazdého. Nicmén¢ toto feSeni je velmi nékladné a je tfeba ho dostatecné
zvazit, proto bylo tfeba zaméstnanctim nabidnout prostfedky, které pomohou pieklenout
¢asovou prodlevu. O tom pojednéva nasledujici uryvek z rozhovoru. ,, Vytvoril jsem ndstroj
pro lidi, jakym zpuisobem si mohou v kalendari blokoval stoly, které pouzivame. Funguje
i rezervacni systém zasedacek. Nyni mam v planu jesté do konce brezna naistalovat ke kazdé
ze t7'i zasedacek tablet, ktery bude zobrazovat obsazenost a nabizet moznost rezervace primo
na miste. To jsou nastroje, které lze vyuzit pro to, aby si lidi mohli stanovit, kdy do kancelare
pujdou a kdy ne.” Navzdory témto opatfenim z analyzy vyplynulo, ze fada zaméstnancii

radé¢ji ziistane doma, paklize béhem dne maji n¢kolik schizek.

Zasedaci mistnosti jsou Casto vyuzivané, protoze vramci open-space neni dostatecné
soukromi a klid na schiizky nebo na praci. Dvé dotazované uvedly, ze by rady trochu
intimng&j$i kancelat. To z diivodu, Ze se bud’ nechaji snadno vyrusit a vtahnout do konverzace
nebo zkratka jen potiebuji naprosty klid pro koncentraci. Nicméné to vede k dalSimu zatizeni

zasedacich mistnosti. ,,Obcas, kdyz vidim, Ze mame Relax room volny, zarezervuju si ho
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a dvé nebo tri hodiny pracuju tam a mam klid. Udélam tam praci dvakrat rychleji, nez bych

to udélala v open-space.

Vyse uvedené skutecnosti autorku opét vraceji k preferencim prace z domova. St¢hovani do
novych a prostorngjSich kancelaii je jist¢ ndkladné, nicméné by mohlo vést k ochoté
zameéstnancl travit zde vice Casu. Zaroven pokud by nové prostory poskytovaly vice
soukromi na praci, 1ze ocekavat, ze by vedly i k efektivngjsi praci zaméstnanct, protoze by
se vzajemn¢ nerusili.

Co se tyCe pracovniho vybaveni rozdélili se dotazovani na dvé skupiny, a to na naprosto
spokojené, ktefi uvadéji, ze ,,je to dostatecné vyhovujici, kdykoli jsem néco potreboval, rekl
Jjsem to a bylo mi vyhovéno . Druhé skupina m4 jisté¢ vyhrady. Pracovni vybaveni, které by

bylo pfijemné obnovit ptipadné potidit dle dotazovanych jsou:

e nové monitory,

e dokovaci stanice nebo sjednoceni hardwaru na flexibilnich stolech,
e klavesnice a my$i na kazdém stole ve vychozim stavu,

e nov¢jsi notebooky,

e sluchatka s aktivnim ruSenim hluku.

., Myslim si, Ze podcenujeme viiv investice do kvalitniho hardwaru, kdy lidé casto pracuji na

3

starych a pomalych pocitacich, a to nabourdava produktivitu,” vyjadiuje se jeden ze
zamé&stnancl. Dalsi dotazovani vSak vyjadiuji, ze si uvédomuji, Ze pracovni vybaveni ma
své mezery, ale je to otazka financi a neshledavaji to vylozené¢ urgentnim. Prioritou pfi
obméné by se mély stdt zejména monitory, které zaznély v ramci rozhovorti nejcastéji.
Zaroven dilezitost jejich vymeény potvrzuje nasledujici vyrok: ,, Pracovni vybaveni je za mé
dobré. Jen je potieba vymenit monitory, ty jsou staré a ja a miij mentor jsme z nich meli

zanét spojivek.

V soucasnosti jsou pracovni mista v kancelari sdilend. Kvuli ¢astym home officim by
nebylo vyhodné mit pevna mista pro kazdého. Nicméné by bylo vhodné flexibilni stoly
pfizpusobit pro jednodussi a pohodInéjsi manipulaci. Situaci blize vysvétluje dotazovany.
., Flexibilni stoly by meély disponovat dokovaci stanici nebo byt néjakym zpiisobem

sjednocené, protoze aktualni situace je takovda, zZe kazdy stiil ma jiny hardware a jinak se
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pripojuje. Déale se k tomu vyjadiuje, Zze ve vysledku jsou stoly nepohodiné a je tieba

pokazdé zdlouhavé néco nastavovat.

Z rozhovort lze tedy spatfit, Zze u pracovniho vybaveni je prostor pro zlepseni, nicméné ve
vetsing piipadu se nezda, Ze by zaméstnance stav vyrazné ovliviioval, spiSe situaci chapou.
Jednd se vSak o dal§i zpiisob, kterym zaméstnance motivovat k Castéj$i pfitomnosti
v kanceléfi. Je zfejmé, ze paklize budou mit v kancelafi lepsi pracovni vybaveni, budou

motivovani vice ho vyuzivat.
Motivace a benefity
V posledni ¢asti autorka kladla nasledujici otazky:

e V ¢em shledavate Vas hlavni zdroj motivace?

e Co by zlepsilo Vasi motivaci?

e (o si myslite o benefitech, které Vam podnik poskytuje?
e Jaky benefit Vam chybi?

Ackoli je motivacni proces individualni a nelze ho cilit hromadné, v piipadé opakujiciho se
faktoru je mozné pozitivné ovlivnit hned nékolik zaméstnancii. Mimo jiné se autorka také

zajimala o spokojenost s benefity, které¢ jsou hojné¢ vyuZzivany pro stimulaci pracovnik.

Jak jiz bylo zminéno v pracovnim prostfedi panuji velice pozitivni vztahy, které
4 z 8 dotazovanych uvedli jako svlij hlavni zdroj motivace. ,, V prdci travime pulku Zivota,
nechcete se citit potlacované, Ze nemiizete néco rict nebo rist. “ Zavazek ke kolektivu, ktery
maji radi, ve kterém mayji své ptatele, pracovniky pobizi k dobrym vysledkiim. Mimo jiné
firemni kultura se také zaslouzila o absenci strachu z chyb, coz samoziejmé pozitivné pisobi

na zameéstnance a jejich chut’ zkouset nové véci.

Dals$im vyraznym zdrojem motivace je chti¢ ziskavat nové dovednosti, stat se expertem ve
sv¢é oblasti a mit praci stale zajimavou. N¢ktefi 1 radi pfekonavaji vyzvy. Neopomenutelné
je také finan¢ni ohodnoceni, které by mélo byt adekvatni k mnozstvi odvedené prace, jeji
kvalit¢ a obtiznosti. Zminéna dale byla tvir¢i svoboda a moznost prace snovymi

technologiemi.
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Dle dotazovanych by se motivace dala posilit nasledujicimi zptisoby:

e dalsi podpora osobniho rozvoje a vice prostoru v ramci pracovni doby,
e navazani rozvoje na zvySovani odmény,
e nové kancelare,

e prace co dava smysl.

Autorka uvedla, hlavni poznatky, které pozitivné motivuji zaméstnance. Nyni bude
prozkouman ptistup podniku k t€émto faktorim. Jiz z prvni ¢asti vyzkumného textu je patrné,
ze podnik vyrazné podporuje zamestnance v jejich kariérnim rlstu, proto neni tfeba tomuto
faktoru vénovat dal§i pozornost. Naopak vhodné je zaméfit se na financni ohodnoceni.
Vzhledem k citlivosti tématu ho autorka otevirala pouze v ptipad¢ iniciativy dotazovanych
nikoli své vlastni. Shledavala lepsi ponechat to az do dotaznikového Setieni, kde mohou
respondenti zistat v anonymité. Z tohoto diivodu neni schopna stanovit obecny zaver
o spokojenosti s vysi pfijmu. Lze pouze konstatovat, ze 3 zucastnéni uvedli, ze adekvatné
ohodnoceni jsou a o zbylych tyto informace chybi. Jeden z dotazovanych, se kterym bylo
téma otevieno, zhodnotil situaci nasledovné: , prestoze jsem financné dobre ohodnocen
vnimam, Ze v jinych firmach by to mohlo byt vyrazné lepsi. Celkové si myslim, Ze se s penézi
na persondlu Seti. “ Reseni naléza v navazani rozvoje na zvy$ovani finanéniho ohodnocent,
kde by bylo alespoii rdmcovée stanoveno, jaké dovednosti ¢loveék musi mit, aby si ptilepsil.
Zaroven jiny ¢lovék podobnou myslenku uvedl jako faktor, ktery by mohl zlepsit jeho

motivaci.

Problematika novych kancelatich byla jiz rozebrana v ¢asti zabyvajici se pracovistém. Co se
tyCe smysluplnosti prace bylo na konkrétnich ptfipadech zjisténo, ze vedeni podniku je
v tomto piipadé otevieno diskuzi a hledani vhodnych feseni. Dle analyzovanych rozhovora
podnik poskytuje dostatecnou tviréi svobodu a prace s novymi technologiemi je nejen

vitana, ale dokonce zadouci.

Pokud autorka zhodnoti vySe zjisténé skutecnosti s poklady piipravenymi pro vyzkum
v kapitole 4.3.1, nachazi fadu shod. Stejn¢ jako Hakes i1 zaméstnanci podniku XYZ
shledavaji svoji motivaci v osobnim ¢i kariérnim ristu, tviréi svobod¢, ptipadné vyzvach.
Francino klade dlraz na pracovni tym, to lze rovnéz povazovat za potvrzené. Zaroven bylo
uvedeno, ze vitana je flexibilita pracovni doby a prace z domova, coz zaméstnanci podniku

taktéz vyuzivaji ve velké mife. Nicmén¢ fadu zaméstnancti motivuje prave finanéni odmena,
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kterou uvedeni autofi nevidi jako klicovou. Zde je nutné se ptiklonit na stranu pruzkumu od

StartupJobs.

Posledni otazkou jsou benefity. Nékteré z poskytovanych benefiti vnimaji zaméstnanci
téméf jako standard. ,, Moznost home office bych nenazyval benefitem, ale stavajicim stavem.
Pro mé je benefit néco hezkého navic. Home office je pro me nutnda podminka pro to, abych
vithec s néjakou firmou spolupracoval. “ Dal§imi takovymi benefity jsou Multisport karta
a sick days. Rozdilny je nazor dal§iho zaméstnance, ktery si mysli, Ze volnost at’ ve smyslu
prace odkudkoli nebo ve smyslu tviir¢i svobody je velmi ocefiovanym benefitem a zaroven

smysleni o benefitech je vzhledem k velikosti podniku nadstandardni.

Mimo vyse uvedenych benefiti bylo déale vyzdvizeno déleni rocnich bonusi, 3D tiskarna
pofizend na piani zaméstnancii a nové zavadény benefit Sabatikl, diky kterému budou
zaméstnancim, ktefi jsou v podniku delsi dobu, poskytnuty ¢tyfi tydny placeného volna nad
ramec bézné dovolené. Co se tyce vylepseni benefitl ¢i novych ptani, zaznélo prodlouzeni

tzv. dobrovolené neboli sick-days.

Posledni zjisténim, které je vhodné zminit souvisi s informovanosti zaméstnanct
o benefitech. Zda se, Ze néktefi zaméstnanci nevédi o vSech benefitech, které podnik
poskytuje nebo neznaji podminky stanovené pro jejich vyuzivani. ,, Staci mit v dokumentu
napsané benefity, u koho si o né pozadat a jaké jsou podminky pro jejich vyuzivani, “ uvadi

zaméstnankyné podniku.
4.6 Dotaznikové Setireni mezi zameéstnanci

Tato kapitola pokracuje v praktické Casti a zabyva se dotaznikovym Setfenim mezi
zaméstnanci podniku. Dotaznikové Setfeni bylo sestaveno na zdklad¢é charakteristiky
podniku, rozhovorti se zaméstnanci a analyzy trhu a konkurentii. Dotaznik je rozd€len do
ctyt sekcei, tj. zaméstnavatel, pracovni pozice, pracovisté a benefity. V ndsledujici kapitole
jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setfeni s komentati autorky a kompletni vysledky jsou

k dispozici v ptiloze €. 6.
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4.6.1 Vlastni Setieni
Sekce ¢. 1

Proto, aby zaméstnanci byli motivovani je diilezité, aby se citili ztotoznéni s podnikem, byli
hrdi na to, kde pracuji, citili se spokojen¢ a povazovali cile a uspechy spolecnosti za své
vlastni. Témito otdzkami se zabyva prvni sekce. Z vysledki 1ze usoudit, Ze zaméstnanci jsou
ztotoznéni s podnikem, i jeho cili, které znaji a povazuji je za dobré ¢i dokonce za své vlastni.
Je viditelné, Ze jsou hrdi na to, kde pracuji. Celkovy pfistup zaméstnancti ma zajisté pozitivni
vliv na jejich pracovni motivaci. V této sekci byla zaznamenana u otazky na spokojenost se
stylem fizeni a kvalitu prace podniku pouze jedna negativni odpovéd’. V ramci dalsi analyzy
se bude autorka zamétovat na to, zda se jedna vzdy o tutéz osobu nebo o vice lidi. Grafické

znazornéni viz ptiloha €. 6, grafy €. 12-16.
Sekce €. 2

Druha sekce je zamétena na pracovni pozici, jeji smysluplnost pro zaméstnance, spokojenost
hned z nékolika riiznych hledisek, moznost kariérniho ristu, finan¢ni ohodnocenti, stresovou
z4téz €1 moznosti pro motivaci k lepSim vysledkiim. V nasledujicim grafu ¢. 3 Ize vidét
slozeni personalu, ktery se sklada z analytikl, account manazerti, vyvojafi a ostatnich blize

nespecifikovanych roli jako je napt. HR ¢i marketing.

Graf ¢. 3: SloZeni personalu

16,7%

33,3%

® Analytik
B Account manager
u Vyvojaf

Jina role
29,2%

20,8%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Pro motivovanost zaméstnanct je dilezité, aby jim jejich pracovni pozice a jeji napln davala
smysl. Dale pokud zaméstnance jejich prace bavi a napliuje, odvadéji ji s vetsi chuti a jsou
prirozené motivovani k lepsim vysledkiim. Pozitivni je, ze 1 dotaznikové Setfeni potvrdilo
vychodisko analyzy kvalitativnich rozhovort, tj. Zze svoji praci jako velmi smysluplnou
shledava vétSina zaméstnancli, navic vEétSinu bavi nebo dokonce napliiuje. Neutrdlné ¢i

negativné se u obou otdzek vyjadril pouze jeden Clovek, viz ptiloha €. 6.

V otazce €. 9 byly hodnoceny riizné oblasti tykajici se pracovni pozice a dalSich uzce
spjatych zalezitosti. Hodnoceny byly na Skale 1-5, kde 1 je skvélé a 5 znamend hrozné.

Vyhodnoceni této otdzky je pro piehlednost rozdéleno do dvou nésledujicich graft.

Graf ¢. 4: Hodnoceni pracovnich oblasti dle spokojenosti (1. ¢ast)
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
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Graf ¢. 5: Hodnoceni pracovnich oblasti dle spokojenosti (2. ¢ast)
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

U z4dné oblasti nebyly zaznamenany vylozené alarmujici vysledky. Nepatrn€ mensi
spokojenost je zaznamenana u definovani kariérniho rtstu, kde jsou plné spokojeni pouze
3 zaméstnanci, dalSich 10 zvolilo druhé nejlepsi hodnoceni. V rdmci kvalitativniho vyzkumu
bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou vnitiné motivovani ke svému rozvoji, je tedy dulezité
pracovniky udrzovat v tomto ohledu spokojené. V opacném ptipadé¢ by mohl vzniknout

prostor pro jejich demotivaci.

Autorka se z tohoto diivodu zaméftila na definovani kariérniho postupu z hlediska pracovni
pozice. Bylo zjisténo, ze nejmén¢ definovany kariérni postup pravdépodobné maji account
manazefi, dva odpovédeli negativné a Zadny neni plné spokojen. Dle informaci zjisténych
z rozhovorll jsou account manazeii zodpovédni za rlst lidi ve svém tymu. Je tedy
pravdépodobné, ze jim poté uz nezbyva ¢as na svilij vlastni rozvoj. Dale je jedna negativni
odpovéd’ zaznamenana u analytikl a vyvojaia. V celkovém vysledku je nutné zminit, Ze se
nejedna o nijak alarmujici vysledek, protoze vylozené negativné reagovali pouze

4 zaméstnanci, viz tabulka ¢. 11.
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Tabulka 11: Pfesné definovany kariérni postup dle pozice

Pocet z: Mam piesné
definovany kariérni postup

Skvélé Dobré Primérné Spatné Hrozné Celk? vy
soucet
Account manager 3 1 1 1 6
Analytik 1 3 3 1 8
Vyvojar 1 2 2 1 6
Jind role 1 2 1 4
Celkovy soucet 3 10 7 2 2 24

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setfeni

Z hodnocenych oblasti v grafu €. 4 a 5 je vyborné hodnocena flexibilita pracovni doby, zcela

jisté 1 diky préaci z domova, kterou zaméstnanci hojné vyuzivaji.

Dobry tidici pracovnik posloucha nazory, navrhy ¢i pfipominky svych podfizenych. Ti, diky
tomu, ze praci piimo odvadeji, disponuji zdsadnimi a aktudlnimi informacemi. Tyto
informace mohou byt dilezitym obrazem reality. Zaroven pokud fidici pracovnik zvazuje
navrhy svych podiizenych ziskavaji pocit, ze jsou dilezitym a plnohodnotnym ¢lankem
podniku. Na grafu €. 6 lze vidéet, Zze 16 pracovniki se citi byt pln€ vyslySeno, 7 pracovnikil

uvedlo, ze se tak citi obcas, pfi¢emz pouhy jeden zaméstnanec je nevyslysSen.

Graf ¢. 6: VyslySeni navrhi od vedeni
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
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Dvandcta otazka se zabyvala stresem a pracovni zatézi. Dlouhodoby pracovni stres i pfilis
velké vytiZzeni vede nejen k nespokojenosti zaméstnancti a tim padem ke snizeni motivace,
ale muze vést také k negativnim pocitliim v osobni roviné. Miize predstavovat dostatecny
divod pro zménu zaméstnani. Je tedy dilezité snazit se zaméstnance udrzet v duSevni
pohodé a klast na né rozumnou pracovni zatéz. Autorka toto téma otevirala i v ptipadé
kvalitativniho vyzkumu. Ukazalo se, Ze nazory jsou riznorodé¢, proto i zde zaznéla otazka
na pracovni zatéz. V podniku by se mohlo jednat o podstatny bod vyzadujici pozornost.
Vysledky se nachéazeji v ndsledujicim grafu. Velmi Casto citi stresovou zatéz 8§ zaméstnancil,

dalsich 12 citi vyssi stresové napéti obcCas, téméf bez stresu je jen 5 zaméstnanc.

Graf ¢. 7: Stresova a pracovni zatéz
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Diilezité je vhodné identifikovat pfi¢inu a poté zaujmout adekvatni napravné opatieni.
Autorka zkusila rozebrat miru stresové zatéze zhlediska pracovni pozice, kterou
zaméstnanci vykondvaji, viz tabulka ¢. 12. Z vysledki 1ze fici, Ze mensi miru stresu pocit'uji
interni zaméstnanci, tj. z kategorie jina role, kam patii napt. HR ¢i marketing. Naopak
nejvyssi miru stresu citi account manazeti. V komunikaci s klienty jsou klicovou osobou,
a proto lze ocekavat, Ze je na né vytvaren tlak, zejména v ptfipad¢ jakychkoli potizi,
ptipadnych zpozdéni ¢i chyb. Navic jak jiz bylo feceno maji zodpoveédnost i za svilj tym

a rozvoj jeho Clend.
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Tabulka 12: Mira stresu z hlediska pozic

Pocet z: Jak casto se béhem Vaseho
typického tydne citite ve stresu nebo

pFepracovany/a?

Velmi « Témér Celkovy

b o -

casto viibec soucet
Account manager 4 2 6
Analytik 1 5 2 8
Vyvojar 3 2 1 6
Jind role 2 2 4
Celkovy soucet 8 11 5 24

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Mira stresu autorku opét vratila k otdzce o naslouchani zaméstnanciim. V tabulce nize je
zachycena souvislost téchto kritérii. Z vysledku je patrné, Ze ti, ktefi se citi byt témét bez
stresu jsou pln¢ vyslySeni. Zatimco ve skuping, ktera je Casto pod stresem se vyskytuji 1 taci
jedinci, ktefi se citi vyslySeni jen n¢kdy, jeden dokonce vibec. Opét s odvolanim na
kvalitativni vyzkum lze konstatovat, Ze vliv na komunikaci maji také home office a Cast&jsi
ptitomnost v kancelafi by mohla vést ke zlepSeni komunikace, planovani a nasledné snizeni

stresu.

Tabulka 13: Mira stresu z hlediska naslouchani od RP

Pocet z: Mate pocit, Ze jsou Vase pripominky

Eindy Ehy YK eny? VyslySeni od vedeni

Mira stresu Ano  Obcas Ne Celkovy soucet
Velmi Casto 4 3 1 8
Obcas 7 4 11
Témet vibec 5 5
Celkovy soucet 16 7 1 24

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ dotaznikového Setfeni

Odména za préaci by vzdy méla odpovidat mnozstvi prace, zkusenostem, odpoveédnosti,
pracovnimu vykonu, zatézi atd. Mira stresu nebo pftilis velké pracovni vytizeni miize vést
k tomu, Ze si zaméstnanci nepiipadaji adekvatné ohodnoceni. Paklize to tak je, mohlo by
davat smysl snckterymi vést dialog na téma finan¢niho ohodnoceni a piipadnou
kompenzaci. Vysledky toto stanovisko potvrzuji, protoze pouze jeden ze zaméstnanct, ktery
neciti stresovou zatéz uvedl, Ze neni adekvatné ohodnocen. Naopak z 8 osob, kteti jsou velmi

Casto pod stresem neni adekvatné ohodnoceno 6 jedinct.
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Tabulka 14: Mira stresu a vliv na finan¢ni ohodnoceni

Pocet z: Jste za svou praci adekvatné

ohodnocen/a? Dostatecné finan¢ni ohodnoceni
Celkovy
Mira stresu £NIE W soué(:;y
Velmi ¢asto 2 6 8
Obcas 9 2 11
Témeér vitbec 4 1 5
Celkovy soucet 15 9 24

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Graf ¢. 8 zobrazuje nazor zaméstnancli na finan¢ni ohodnoceni. Jedna se o jeden z hlavnich
nastrojii, které¢ lze pro stimulaci vyuzivat. Adekvatné ohodnoceno je za svou praci dle
vlastniho minéni 15 zaméstnanct z 24. Je dulezité zminit, Ze podstatny vliv mize mit
1 vysokd mira inflace, kdy lidem rostou naklady a jejich naroky jsou poté vyssi. Téma bylo
zminéno i ve vyzkumné zpravé, kde jeden ze zaméstnancti uvedl, ze dle svého minéni podnik
Setfi na finanénim ohodnoceni zaméstnancii. Jak lze vidét vétSina zaméstnancii s timto
vyrokem pravdépodobné nesouhlasi a spokojena je. Vhodné je vSak konstatovat, Ze
vzhledem k velikosti podniku budou jeho finanéni moznosti mensi nez u velkych firem.

Zaroven pokud bude situace ohledné rostoucich nakladl na zivot stdle nepfizniva podnik

bude muset reagovat.

Graf ¢. 8: Adekvatni finanéni ohodnoceni

37,5%

H Ano

H Ne

62,5%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
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Dalsi otazka byla zaméfena na spokojenost s mentorem v ramci interniho mentorského
programu, ktery byl popsan v charakteristice podniku. Po ukonceni programu je
z pracovnika samostatnd pln¢ funkc¢ni jednotka, ale pro ptfipadné konzultace, podporu
a budouci rozvoj zistava mentor zaméstnanci k dispozici. VEtSina zaméstnancti je se svym
mentorem a vedenim konzultaci spokojena, tj. 18 respondentd. Nespokojeno je
6 respondenttl, z nich 2 tuto odpovéd’ zvolili, protoze jsou na takové trovni, ze jsou vedeni
externim mentorem, a proto jim nepiislusi hodnotit interni. Tuto informaci uvedli
v doplnujici otdzce zabyvajici se ndvrhy na zlepSeni mentorského programu. Mezi tyto
navrhy patii napf. Cast¢jSi schiizky, vice prostoru v ramci profesniho rozvoje, piesnéjsi

stanoveni cill a kariérniho postupu a jejich zpétné hodnoceni.

Nasledovala oteviena otazka, jejiz ukolem bylo zjistit, co by zaméstnanciim pomohlo

k lepSim vysledktim, jaké jsou motivy, které by je hnaly kuptedu. Mezi odpovéd’'mi zaznélo:

e pfesné stanovené milniky pro kariérni rist a konkrétni rozvojovy plan,

e vice moznosti a ¢asu pro vzdelavani,

e mit moznost byt nékym externé mentorovan a az nestane doba tak mit vlastni tym,
e mén¢ Casoveého presu,

e lepsi finan¢ni ohodnoceni za odvedenou praci,

e pracovat na projektu, ktery pfina$i hodnoty dovniti podniku,

e odstranéni zna¢né frustrace jednoho pracovnika z projektli nejmenovaného klienta,

které pro néj jiz nadale nemaji pfidanou hodnotu.
Sekce €. 3

Nasledujici sekce se zaméfuje na pracovisté. Prvni otazka z této sekce se zabyvala tim, zda
zaméstnanci z hlediska pracovnich pomticek maji vSe, co potiebuji. Pouze 4 zaméstnanci
odpovédéli, ze jim néco schazi. Otazku doprovazela moznost vyjadfit konkrétni navrh pro
zlepSeni podminek na pracovisti. Zde se vyjadfovali i zamé&stnanci, kteti v pfedchozi otdzce
odpovédéli pozitivné. Bylo navrzeno nésledujici:

e nov¢jsi monitory, dokovaci stanice idealn¢ na kazdy stil,

e novy pocitac,

e sluchatka s aktivnim ruSenim zvuku,

o klid na praci, efektivngjsi systém fizeni zasedacich mistnosti, zvyseni jejich poctu.
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NejcastéjsSim navrhem byla pravé modernizace pracovnich stanovist, zejména novéjsi
monitory, piipadn¢ dokovaci stanice ¢i ostatni vybaveni. Také se objevoval pozadavek
na vétsi klid. Doslo ke shodé pozadavkll vychézejicich z kvalitativniho 1 kvantitativniho
vyzkumu. Z grafu €. 9 vyplyva, Ze pouze 5 pracovnikil je na pracovisti ruSeno a nemohou se
pln¢€ sousttedit na praci, tento rozpor miize do jisté miry souviset s praci z domova, kdy se

do kancelare nedostavi takové mnozstvi lidi a vzajemné se poté nerusi.

Graf ¢. 9: Hodnoceni pracovisté

16
14
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10 |
8
6
4
- HES i. =l
: -
Na pracovisti nejsem rusen a mohu Pracovisté je pln¢ vybaveno a Pracovi$té mi nevyhovuje
se soustredit na praci umoziuje mi pohodIné pracovat
mRozhodn¢ souhlasim  ® Souhlasim  ®Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni
Sekce ¢. 4

Posledni sekce se zajima o nabizené benefity a spokojenost zaméstnancti v této oblasti. Bylo
zjisténo, ze 17 zaméstnancii z 24 je pln€ informovéano o nabizenych firemnich benefitech
a dalsich 6 je informovéno jen o jejich ¢asti, viz graf €. 29 v ptiloze €. 6. S benefity jsou
zamestnanci pomérné spokojeni, 15 zaméstnancti odpovédélo, ze je spiSe spokojeno
adalsich 6 je velmi spokojeno. Pouze 3 pracovnici jsou spiSe nespokojeni, graf

¢. 30 v priloze €. 6.

Jednotlivé benefity byly hodnoceny v dalsi otazce. Zaméstnanci ocenuji zejména Multisport
kartu, sick-days ¢i dobrovolenou a stravenky. Jsou hodnoceny velmi pozitivné, a navic jen
malo lidi uvedlo, Ze tyto benefity nevyuzivaji. Co se ty¢e déleni rocnich bonust jsou

zaméstnanci také spokojeni. Nékteti uvedli, ze benefit nevyuzivaji, pravdépodobné se jedna
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o jedince, ktefi jsou v podniku pouze kratce, a proto neméli moznost bonusy cerpat. Jeden
ze zaméstnancu se v ramci dalsi otazky vyjadril, Zze zptsob déleni rocnich bonusii povazuje
za demotivacni, protoze nereflektuje skutecny vykon. To zazné€lo i1 v rdmci kvalitativniho
vyzkumu. Nejhtite hodnocenym benefitem jsou tzv. socki. Hodnoceni ostatnich benefita viz

graf ¢. 10.
Graf ¢. 10: Spokojenost s nékterymi benefity
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bl wl

Déleni ro¢nich ~ Multisport karta Sick Stravenky Vyuka AJ nebo Socki
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m Velmi spokojen/a M Spokojen/a ® Nespokojen/a & Velmi nespokojen/a M Benefit nevyuzivam

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ dotaznikového Setfeni
V ramci navrhll na zlepSeni ¢i zavedeni benefiti zaznélo nasledujici:

e lepsi kvalita lekci anglictiny,

e kompletné¢ hrazena Multisport karta,

e terapeutické hodiny,

e u déleni bonusti zohlednit skute¢ny vykon a ptinos,

e jizdenku MHD kompenzovanou podnikem.
4.6.2 Shrnuti dotaznikového Setieni

Z kompletnich vysledkii dotaznikového Setfeni je patrné, ze zaméstnanci jsou v podniku
spokojeni, jsou pysSni na to, kde pracuji a jejich hodnoty a cile jsou v souladu s podnikovymi.
Kromé¢ jednoho respondenta vSichni vnimaji svou préci jako smysluplnou a bavi je ¢i

dokonce napliiuje. Vzhledem k tomu, Zze jedna negativni odpovéd se objevila ve vice
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otazkéach zaméfila se autorka na jednotlivé odpovédi, aby zjistila, zda se jedna o jednoho ¢i
vice zaméstnancil. Bylo zjisténo, ze se jedna o dva pracovniky. Kazdy je znepokojen jinou
oblasti. Jeden je frustrovany z projekti nejmenovaného klienta, ve kterych jiz dale
nespatiuje smysl a v souvislosti s nimi se citi 1 velmi piepracovany. Druhy je znepokojeny
spiSe nevyhovujicim pracovistém, mnozstvim prace a zpisobem déleni bonust. Dotaznik
byl stanoven jako poloanonymni, kdo chtél mohl se podepsat prave proto, aby CEO s office
manazerkou meli lepSi moznost nalézt se zaméstnanci vhodné feSeni. Jeden zvySe
zminénych pracovnikli uvedl své jméno a po diskusi se CEO bylo navrzeno feSeni pro

odstranéni negativnich vliva.

Z dotazniku dale vyplynuly vetsi ¢i mensi podnéty, kterym by bylo vhodné postupné vénovat
pozornost. Jako nejdilezitéjsi autorka vnima miru stresu, kterou zaméstnanci citi. To mtize
vést k negativni nasledkiim jak pro zaméstnance i1 pro podnik. Autorku také zajimalo, zda
zameéstnanci zazivajici Castéj$i stres, nabyvaji dojmu, Ze nejsou za svou praci dostateéné
finan¢né ohodnoceni. Celkovy pocet neadekvatné ohodnocenych jedinct je 9, z toho 6 je

velmi ¢asto ve stresu.

Dalsi prostor ke zlepSeni autorka vidi u pracovisté. Rovnéz jako u rozhovorti vedenych
office manazerkou na jate roku 2022 a polostrukturovanych rozhovort pod vedenim autorky
1 zde vyplynulo, Ze zaméstnanci vyzaduji modernéjsi pracovni vybaveni. Zejména v podobé
novych monitori a dokovacich stanic. Né&kteti zaméstnanci opét uvedli, Ze jim pii praci
chybi klid, radi by vice zasedacich mistnosti, lepsi systém pro jejich rezervovani i pro
rezervovani pracovnich stanovist. Adekvatnim, a¢nakladnym feSenim by mohlo byt

ptestéhovani kancelafe do vétsich prostor.

V ramci benefitil jsou zaméstnanci taktéz pomérné spokojeni. Nejkriti¢téji jsou hodnoceny
socki. Z toho Ize usoudit, Ze mensi piispévek z podnikovych penéz na posezeni s nékolika
kolegy, neni natolik motivacni, dosahuji-li lidé urcitého finan¢niho standardu umoznujici
pohodIny zivot a financovani volno€asovych aktivit. Zde by tedy mohl vzniknout prostor
pro zajimavéjsi vyuziti téchto financi. Nejvice vitanym benefitem je Multisport karta, sick

days a stravenky.

86



4.7 Polostrukturované rozhovory s odpovédnymi osobami

Na =zaklad¢ dotaznikové Setfeni autorka provedla polostrukturované rozhovory
s odpovédnymi osobami, tj. CEO a office manazerkou. Tomu se vénuje tato kapitola.
V prvni podkapitole se nachazeji zpracované odpovedi pracovnikili na spolecnou cast otazek.
Autorka poté kladla vykonnému fediteli doplitujici otdzky. Jejich revidovand verze je

k nalezeni v ptiloze ¢. 7. V druhé podkapitole je shrnuti rozhovort s komentarem autorky.
4.7.1 Vlastni Setfeni
Otazka €. 1: V jaké funkci ve spolecnosti piisobite a jak dlouho?

Autorka rozhovor provadéla se CEO, ktery v podniku plisobi uz 12 let a zacinal zde jako
juniorni analytik. Pfes seniorniho konzultanta a vedouciho tymu se dostal az do pozice CEQO.
., Prechazel jsem z pozice specialisty s témer minimalnimi manazerskymi zkuSenostmi, coz
pro mé znamenalo hodné se ucit v praxi. Nyni jsem na této pozici uz 4 roky, “ hovoii o své

zkuSenosti.

Dal§im odpovédnym pracovnikem je office manazerka, kterd v podniku pracuje rok. Jeji
napln prace ma presah jak do HR, tak do financi, stard se o kancelaf a zabyva se i happiness

managementem.

Otazka ¢. 2: Z Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s podnikem, jsou hrdi
na to, kde pracuji, cilim rozumi a vnimaji je pozitivné. Co podle Vaseho nazoru stoji

za jejich spokojenosti?

., Diilezité je, ze jsme s tymem vytvareli vizi, jakou firmu chceme mit a jaké hodnoty budeme
zastavat. Nebyl to bezbolestny proces, trval témer dva roky. Na zacatku jsme udélali temer
Skolackou chybu. Vizi podniku vytvoril management a ta pak byla oddélena od reality, kterou
ziji lidé v nasi firme. Tym to prijal chladné a piil roku jsme dostavali neprimé zpétné vazby,
Ze to nebyl ideadlni pristup, Ze by se nemélo jednat pouze o postoj managementu, ale tymu

“«

Jjako celku, obzvlaste v podniku nasi velikosti.

Spokojenost zaméstnancii vyplyva dle CEO tedy z toho, ze zminénou chybu piijali a zacali
znova 1 s tymem. Vizi naformulovali tak, aby v§em davala smysl a byla pfetvofena na tii

jednoduché body vychazejici z toho jaky podnik chce tym mit:
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e bezpecny pristav,
e hrdost na podnik,

e ambice rast.

Jednotlivé cile a plany poté jiz stanovuje management, protoze komunikovat dil¢i cile
a strategie, rozpadlé na ro¢ni a kvartalni uz by bylo kontraproduktivni. Nicmén¢ vSichni maji
moznost se k ciliim vyjadfit na kvartalnich setkanich. ,, Pokud nékdo projevi zdjem radi mu
poskytneme maximum informaci, jsme velmi transparentni, a nasledné povedeme dialog na
toto téma,” dodava CEO. Office manazerka rovnéz uvadi, ze spokojenost prameni
z oteviené¢ komunikace. ,, Lidé jsou neustdle v obraze ohledné toho, co se v podniku déje

3

a chysta. "

Otazka ¢. 3: Dale bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou spokojeni i se svou pracovni pozici,

ktera jim p¥ijde smysluplna a bavi je. Cim podporujete jejich pozitivni p¥istup?

., To je véc, se kterou jsme bojovali posledni dva roky, kdy nam po Covidu odesli asi 2 nebo
3 seniorni zaméstnanci. Kdyz jsme si od nich vzali zpétnou vazbu, co je vede k odchodu,

“«“

zminili urcitou ztratu smysluplnosti, “ vyjadiuje se CEO.

Tato zpétna vazba vedla vedeni podniku k zdsadnimu uvédomeni: ,, proto, aby s nami tito
talentovani zkuseni lidé zustavali, musime s nimi individualné, neustale a hodné podrobné
pracovat“. Vedeni podniku zménilo sviij pfistup a zajimaji se o to, kam zaméstnanci chtéji

smétovat, sdileji s nimi vizi podniku a poté hledaji spole¢ny prinik.

Zajem zaméstnancl 1 dle office manazerky vychéazi pravé z vySe zminéné skutecnosti.
,,Snazime se, aby lidé uplatnovali v podniku to, co je bavi, co jim je blizké a v cem jsou dobri,
Jjejich pracovni napln tomu prizpusobujeme. Moje pozice je toho dobrym prikladem, protoze

napln prdace predchozi office manazerky byla velmi odlisna od soucasné podoby. *
Otazka €. 4: Jaky je dle VaSeho nazoru kli¢ k dobrym vztahim na pracovisti?

Dle obou odpovédnych pracovniki za dobrymi vztahy stoji firemni kultura a jeji celkové
nastaveni. ,, Klicové je, aby cela skupina zastavala podobné hodnoty, mezi které u nas patii
otevrenost, slusnost, vstricnost, vsichni si vzajemne pomahame, “ uvadi office manazerka.
Charakter c¢lovéka a jeho hodnoty jsou v podniku zasadni jiz pii ndboru novych
zaméstnancu. ,, U prijimacich pohovorii davame prednost kandidatim, kteri maji kulturni

a hodnotovou shodu nez tem, kteri jsou technicky lepsi ¢i zkuSenéjsi, ale charakterovée by
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3

nam nevyhovovali,“ zminuje CEO. Office manazerka dodava, ze ,,firemni kultura pak

pecuje sama o sebe diky tomu, jact lidé ji tvori .

Mimo jiné jsou v podniku potadané i teambuildingy, které kolektiv také vice semknou. Akce

nejsou povinné i1 presto je ucast velika a zpétné vazby velmi pozitivni.

Otazka €. 5: Jakym zptsobem jste schopni zajistit zaméstnanciim moZnost profesniho

rustu? Myslite si, Ze jako mala firma obstojite velkym spole¢nostem?

,, Velka ambice podniku je jeho rust, smerujeme nyni v aktualnim cili na cca 40-50 lidi
a reSime i mezinarodni expanzi, rozsireni portfolia sluzeb apod. Chceme, aby prave
talentovani pracovnici rostli s firmou. *“ Je o€ividné, Ze s rustem podniku vzniknout i nové
pozice, které¢ bude potieba obsadit, a to v€etn¢ manazerskych funkci. Vidinou podniku je, ze

téchto novych roli se ujmou seniorni pracovnici.

Co se tyce konkurence ze strany velkych spole¢nosti vyjadiuje se CEO nasledovné: ,,jsou
schopni lidi preplatit, ale nabizeji poté uz korporatni firemni kulturu. Mnoho lidi da prednost
pravé dobré firemni kulture a tomu, Ze maji dobrého nadrizeného predtim nez mit vice penéz
a byt v prostredi nespokojen . Zaroven office manazerka dodava, ze ve velkych podnicich
mohou lid¢ zaZzivat kariérni postup v ramci hierarchie, ale v malém podniku se mohou vice

naucit, protoze nejsou tolik specializovani.

Otazka €. 6: V dotazniku byla moZnost ohodnotit na stanovené Skale rizna kritéria
spojené s pracovni pozici. Mirné horsi vysledky jsou zaznamenany u kritéria jasné
definovaného kariérniho ristu pro zaméstnance. Cemu byste to prisoudil/a a myslite,

Ze je zde prostor pro zlepSeni, pripadné kde konkrétné?

V ramci rozhovorl s odpovédnymi pracovniky bylo potvrzeno, Ze je téma rozvoje
zamé&stnancl zaleZzitosti schlizek s jejich mentorem, coz bylo uvedeno i v rozhovorech se
zaméstnanci. Dale se CEO vyjadiuje nasledovné: ,, protoze v dotazniku méli zaméstnanci
moznost neziistavat v anonymité. Vime o jednom clovéku, co se negativné vyjadril a situaci
Jjsme s nim zacali Fesit. Jeho frustrace pochdzi z toho, zZe pracuje na projektu, ktery se viibec
neposouvda a nevidi v tom budoucnost, poté postupné ztrdacel energii. Vciera jsme spolu
zrovna méli asi hodinové sezeni, kde jsme resili, jak kompletné prenastavit jeho roli, tak aby

pro nej opét byla smysluplna. Sestavili jsme néjaké prvni kroky prechodu na jiny projekt “.
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Zaroven v ramci profesniho rozvoje uvazuji o zavedeni kontingen¢niho modelu, kde by byly
pfesné zakotveny role od juniori az po seniory a pozadavky pro zatfazeni do seniornéjsi

skupiny. Lidem by tak bylo jasné&jsi, ktera kritéria musi splnit, pro kariérni postup.

Otazka ¢. 7: Myslite si, Ze jsou Vasi podrizeni/kolegové dostatecné finan¢né

ohodnoceni?

Oba odpovédni pracovnici si mysli, ze lidé v podniku jsou dobfe financné¢ ohodnoceni.
Uvédomuji si, Ze kazdy nemusi souhlasit nebo ze n¢které nabidky z trhu mohou byt vyssi

nez mzdy, které jim je schopen nabidnout podnik této velikosti.

Mrwe

Otizka €. 8: V ¢em shledavate hlavni prifinu stresu zaméstnanci a jak s tim

pracujete?

CEO oznacil miru stresu zaméstnancti vyplyvajici ze Setfeni jako nejvice alarmujici
vysledek, ktery rozhodné nechce podcenit. ,, Moznou pricinou je to, Ze za posledni dva roky,
co ma podnik néjaké cile a roste, se zvysuje i tlak na vykon at uz kvalitativné z hlediska
profesionality, tak i kvantitativné. Pro nekteré lidi to byla zména, prace je pak o néco
stresovejsi, nez byla pred 2-3 lety. “ Office manazerka shledava pti¢inu ve velkém mnozstvi

prace.

Kli¢ové je v téchto situacich dle CEO naslouchani lidem a v€asné vypozorovani, kdo
vyjadiuje znamky pfepracovanosti a na to reagovat. Stanoveni zplsobu feSeni je opét
o komunikaci, nékdo radd uvitd kompenzaci finan¢ni formou, jini budou radsi za méné¢ prace,

ktera se poté distribuuje mezi kolegy majici vice prostoru.

Zaroven je cilem podniku na prvni kvartdl roku 2023 nastavit naborovy proces.
,, Potrebujeme vice lidi, kteri nasim zaméstnancum uvolni ruce a ti se poté budou moci

soustredit na mené klientu, *“ ¥ika office manazerka.
Otazka ¢. 9: Jaké motivacni prvky povaZujete za nejefektivnéjsi?

Odpovéd CEO hezky vystihuje ptistup podniku k motivaci zaméstnancu. ,, Z mého pohledu
je motivace individualni véc. Snazime se soustredit pozornost na vnitini motivaci a hledat
pro kazdého konkrétniho cloveka jeho motivatory. Je to o tom identifikovat v jaké fazi

profesni i Zivotni se nachazi a zjistit jaké jsou jeho motivy a ptat se na né.

Z pohledu office manazerky je nejcennéjSim prvkem rozvoj zaméstnancti, kdy dostavaji

moznost realizovat se v tom, co je bavi. Zaroven je timto zplsobem vyjadiena 1 vzajemna
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davéra. ,,Zameéstnavatel chce vzdeélavat své zameéstnance a neboji se, ze po investovani do
Jjejich rozvoje mu odejdou jinam. Zaméstnanec naopak citi, Ze je s nim podnik spokojeny,

protoze kdyby nebyl, neinvestoval by do néj penize ani cas. “

Otazka €. 10: Jaky je Vas nazor na motivacni systém podniku jako celek? Myslite si,

Ze by se dalo néco vylepSit?

Oba pracovnici se shoduji na tom, Ze je tfeba s motivacnim systémem neustale pracovat
a prizptisobovat ho zménadm. ,, Rekl bych je zZe to neustaly proces znovuobjevovani, brani si

zpétné vazby a asi nikdy si nerekneme, takhle uz jsme spokojeni a takhle to nechame, “ uvadi

CEO.
4.7.2 Shrnuti rozhovoru

Z rozhovort vyplynulo, Ze za spokojenosti zaméstnanct s podnikem jako takovym stoji jeho
transparentnost a otevirenost. Pozitivni ptistup k pracovni pozici je disledkem individualniho
ptistupu, komunikace a snahy prolnout vize osobniho rozvoje zaméstnanct s podnikovymi.
S tim souviseji také moznosti profesniho ristu, kdy lidé rostou spole¢né s podnikem.

NejdilezitéjsSim zjisténim plynoucim z ptechozich Setfeni byla mira stresu. PfiCina je
shledana zejména ve vétsim tlaku na vykon souvisejicim s ristem podniku a soucasné i1 ve
vétsim mnozstvi prace. Stanoviska pro feSeni jsou bud’ formou finan¢ni kompenzace ¢i
distribuce zodpovédnosti. Zarovenn se CEO a office manazerka planuji zamé&fit na nabor
novych zaméstnanct. Co se tyce finanéni kompenzace je nutné zminit, Ze takovyto vnéjsi
stimul bude mit pouze docasnou piisobnost. Navic néktefi jedinci mohou byt z hlediska
zivotni faze nebo jejich osobniho nastaveni radsi za mén¢ prace nez financni kompenzaci.
To se miize projevit zejména u seniorngjSich lidi, ktefi maji vys$si mzdy. Motivacni pro né
casto budou jiné aspekty nez finance. Autorka v rdmci vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
zjistila, ze pod nejvétSim tlakem jsou account manazeti, ktefi jsou v pfimém kontaktu
s klienty. Account manazefi jsou zkuSeni odbornici, Ize tedy oCekavat, ze jejich pifijmy
budou obstrojné a financni kompenzace za stresovou zatéz pro n¢€ nebude natolik atraktivni.

Z téchto diivodii autorka shledava zajimavéjsi upfednostnit jiné zplisoby feseni.

Dle office manaZzerky je nejefektivnéjSim nastrojem motivacniho systému moznost rozvoje,
kterou podnik nabizi a zarovei je dilkazem vzajemné divéry. Dle CEO to nelze hromadné
urcit, jedna se o individudlni zélezitost. Co se ty¢e motivacniho systému jako celku je dle

odpovédi neustale ptizptisobovan aktualnimu déni a pozadavkiim.
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Zavérem této kapitoly by autorka rada zminila velice pozitivni piistup a rychlost reakci
zamestnanct. Jiz v dobé¢, kdy probihaly rozhovory byla feSena mira stresu, za¢inajici nabor
a oteviené Uivahy o dalSich moznostech feSeni. Zaroven lze vidét, Zze vedeni pruzné reaguje
na nespokojenost a stereotyp plynouci zprice na projektech. Jak jiz bylo feceno
v rozhovorech se zaméstnanci, i zde se potvrdilo, Ze jedinci, ktefi se negativné¢ vyjadfili
k pracovni pozici a svému profesnimu rozvoji byli vyslySeni. Rozhovor probéhl se CEO na
téma prenastaveni role a piechod na jiny projekt. V neposledni fadé byly otevieny otazky
tykajici se pracoviste, a to jak jeho modernizace, tak zajisténi vétSiho klidu. Otevieno bylo

1 téma piipadného sté¢hovani.
4.8 Vypocty nakladi

V této kapitole se autorka zabyva motivacnim systémem z hlediska nakladt. Nize je
k nalezeni odhadovany vypocet nakladi na motivacni systém vychazejici ze soucasného
nastaveni. Autorka vypocet provadéla na zaklad¢ internich materidli poskytnutych od
podniku XYZ a dalSich informacich o cilech a planech na rok 2023. Vypocet je rozdélen na

hmotné a nehmotné stimuly, rovnéZ jako u charakteristiky podniku.

V tabulce €. 15 se nachazi vypocet ndkladii na hmotné stimuly. Pro vypocet ro¢nich bonust
byla vyuzita ro¢ni tcetni zdvérka podniku za rok 2021. Rozd¢luji se ro¢ni bonusy ve vysi
20 % z hrubého zisku za ptedchozi rok, tj. 1244 387 K¢&. V dobé vypoctu neni dostupna

ucetni zavérka pro rok 2022, proto je uvazovan rok predchozi.

Odmény za doporuceni zaméstnancii jsou predbézné stanovené na 90 000 K¢. Vychazeno
bylo ze zkuSenosti z predchozich let, konkrétn€ v roce 2022 bylo piijato 10 lidi (rozSifeni
tymu a odchod nékterych zaméstnancli), z toho byly 2 na interni doporuc¢eni. Vzhledem
k tomu, Ze v soucasnosti podnik planuje pfijimat zaméstnance pracujici na plny Gvazek, je
pocitano s 30 tisici za doporucené¢ho ¢lovéka. Ve findlni stanovené Castce je ponechana
rezerva 30 tis., tj. jeden ¢lovek, protoze se podnik planuje rozsifovat a otevira nabor novych

pozic, miize se tedy stat, ze se objevi vice lidi na doporuceni.

Stanoveni ndkladl na snidané a obcerstveni pochazelo z primérné ceny jednoho nakupu
a frekvence objednavek. Primérné se uskutecni jedna objednavka tydné v cen€ 2 000 K¢, do
vypoctu byl zohlednén pocet tydnt v kalendainim roce, tj. 52. Vzhledem k vysoké inflaci

budou bézné ndkupy vychazet draz, nicméné zameérem podniku je pfizplisobit se tak, aby
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nedochéazelo k navyseni téchto nakladl. PakliZze by si podnik chtél zachovat sviij standard,
je nutné upravit cenu ndkupu o inflaci. Priméma mira inflace za rok 2022 byla dle CSU

15,1 %. Cena jednoho nakupu vychazi poté na 2 302 K& (Cesky statisticky tifad, 2023).
Pro vypocet nakladii na stravenky bylo zohlednéno nasledujici:

e pocet pracovnikii: 25,

e pocet pracovnich dni v roce: 250

e pocet dni dovolené: 25 (stravenky zaméstnanec nedostava)
e hodnota jedné stravenky: 150 K¢,

e zamgéstnavatel plati 55 %, tj. 82,5 K¢.

DalSim benefitem je Multisport karta, na kterou podnik doplaci 440 K¢&, vyuziva ji
20 zaméstnancd, tj. 105 600 K¢ za cely rok. Vychazeno je z ceniku pro rok 2023. Co se tyce
tarifti jsou odhadované ndklady stanovené na 98 400 K¢, zohlednény byly primérné platby
za poslednich 12 mésicii. Poslednim hmotnym benefitem jsou tzv. socki, tj. 3 000 K¢, kazdy
meésic.

Tabulka 15: Vypocet nakladi na hmotné stimuly

Hmotné stimuly

Benefit Céstka roéné v K¢
Roc¢ni bonusy 1 244 387 K¢
Akvizice zaméstnancl 90 000 K¢
Snidan¢ a obcCerstveni na pracovisti 104 000 K¢
Stravenky 464 063 K¢
Multisport karta 105 600 K¢
Tarify 98 400 K¢
Socki 36 000 K¢
Naklady celkem 2 142 449 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich zdrojt a dostupnych informaci

vV

Celkovy vypocet je rozdélen na podnikové akce a osobni rozvoj zaméstnanctl, viz. tabulka
&. 16. Sedé polozky poté tvoii jejich sou¢et. Mnoho stanovenych nakladi je odhadovanych

na zakladé predchozich zkuSenosti, planech a cilech podniku pro rok 2023.

Prvni polozkou jsou podnikové akce, do kterych spada kazdorocni chata, teambuildingy

a kvartalni meetingy a vanocni vecirek, pfipadné jiné prosincové aktivity. Odhadované
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naklady na realizaci spole¢ného pobytu na chaté jsou stanovené na 80 000 K¢&. Castka
vychazi z minulych let. Je samoziejmé, ze vzhledem k vysoké inflaci bude pti snaze udrzet
si urCity standard cena vyssi. Nicméné podnik se 1 v tomto ptipadé bude snazit Castku co
nejvice optimalizovat, pokud mozno zachovat. Dalsi polozkou jsou teambuildingy
a kvartalni meetingy. Na tyto akce je vyhrazeno 5 000 K¢ kazdy mésic, tj. 60 000 K¢ ro¢né.
Vénocni vecirek je posledni polozkou z této skupiny, ktery se obvykle nese v duchu néjaké
spolecné aktivity napf. unikovych her, motokdr apod. a spolecné vecetfe v restauraci.
Stanoveny rozpocet pro tyto aktivity je 50 000 K¢. Celkoveé vychazi podnikové akce zhruba

na 190 000 K¢ ro¢né. Po Gpravé o pruimérnou miru inflace za rok 2022 cca 218 690 K¢&.

Do osobniho rozvoje jsou zahrnuty externi Skoleni a kurzy, kam spadaji pldnované
vzdélavaci programy nékterych zaméstnanct, pravidelny kurz rétoriky a dale je ponechan
prostor pro nékterda nahodila Skoleni. Celkovy rozpocet pro tuto cast je vycislen na
190 000 K¢. Naplanovana je také ucast na nékterych ceskych i zahrani¢nich konferencich,
suma nakladu tvoti dohromady cca 120 000 K¢. Podnik dale pro nékteré vyse postavené
zamestnance hradi externi mentoring, ktery vychazi na 20 000 K¢ mésicné, tj. 240 000 K¢.
Vzd¢lavaci materialy ve formé knih, ptistupu do vzdélavacich portali apod. jsou stanovené
na 3500 K¢ mésicné, tj. 42000 K¢ rocné. Daéle podnik zprosttedkovava svym
zamé&stnancim lekce anglictiny a €eStiny pro cizince. Lekce anglictiny mési¢né vychéazeji na

7 000 K¢ a ¢estina na 3 000 K&, oboji dle aktualniho ceniku.

Posledni polozkou je mentorsky program pro nové ptichozi zaméstnance. Néaklady nelze
piesné vycislit, jsou velice individualni dle délky programu a ¢asové narocnosti zavisejici
na potifebach daného jedince, jeho seniorité, odpoveédnostem apod. Zahrnut by byl cas
mentora, ktery travi s novym kolegou nikoli svou praci a déale ¢as a finance nového
zamestnance, ktery neprofituje a je tedy zejména nakladovou polozkou. Celkovy vypocet

odhadovanych néklad na nehmotné stimuly viz tabulka ¢. 16.
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Tabulka 16: Vypocet nakladi na nehmotné stimuly

Nehmotné stimuly

Benefit Céstka roéné v K&

Podnikové akce 190 000 K¢
Firemni chata 80 000 K¢
Teambuildingy a kvartal. meetingy 60 000 K¢
Vanocni vecirek 50 000 K¢
Osobni rozvoj 712 000 K¢
Externi Skoleni a kurzy 190 000 K¢
Konference 120 000 K¢
Externi mentoring 240 000 K¢
Vzdélavaci materialy 42 000 K¢&
Vyuka anglictiny 84 000 K¢
Vyuka CeStiny pro cizince 36 000 K¢
Mentorsky program nelze vycislit
Naklady celkem 902 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ internich zdrojii a dostupnych informaci

V tabulce €. 17 jsou k nalezeni celkové odhadované naklady na motivacni systém podniku
pro rok 2023, které ¢ini 3 532 616 K¢. Skladaji se z hmotnych a nehmotnych stimula,
nicmén¢ skutecné naklady bylo nutné dale upravit o DPPO za nedanové benefity. Ty nejsou
dailové uznatelné a podnik si zéklad pro vypocet dan¢ z pfijmu musi o tyto polozky navysit.
Patfi sem néklady vynalozené na obcerstveni na pracovisti, Multisport kartu, socki, které
jsou rovnéz definované jako néklady na obcerstveni, dale vanocni vecirek, teambuildingy
a kvartalni meetingy, kde jde Casto o obc¢erstveni. Mimo jiné byla do vypoctu zahrnuta také

vyse socidlniho a zdravotniho pojisténi (SP a ZP) hrazeného z ro¢nich bonusti.

Tabulka 17: Vypo¢et nakladi na nehmotné stimuly

Celkové odhadované naklady na motivacni systém

Hmotné stimuly 2 142 449 K¢
Nehmotné stimuly 902 000 K¢
DPPO z danov¢ neuznatelnych benefiti (19 %) 67 564 K¢
SP a ZP za ro¢ni bonusy vyplacené ve mzdé 420 603 K¢
Naklady celkem 3532616 KE

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ internich zdrojti a dostupnych informaci
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S  Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

5.1 Vysledky

Zaméstnanci podniku XYZ jsou zejména analytici a vyvojafi. Na zaklad¢ analyzy trhu bylo
zjisténo, ze téchto odborniki je na trhu nedostatek a jsou velice zddani. Primérné na jednu
nabidku na post programatora odpovi 6 zaméstnancti na Jobs.cz a 8 lidi na StartupJobs.cz.
Na pozici analytika 11 lidi na Jobs.cz a 9 na StartupJobs.cz. KIi€ k jejich spokojenosti je dle
sekundarnich zdroji v dobrém pracovnim kolektivu, osobnim rustu, tvarci svobode,
vyzvéch a finanénim ohodnoceni. Samoziejmosti je prace z domova a flexibilni pracovni

doba. V Setieni byl potvrzen pozitivni vliv téchto faktorti na zaméstnance podniku XYZ.

Z hlediska finan¢niho ohodnoceni a mezinarodniho prostiedi mohou byt pro podnik XYZ
konkurenty na trhu prace velké spolecnosti. Nespornou vyhodou malého podniku je vSak
pestiejsi pracovni néplii. Z analyzy konkurent bylo zjiSténo, Ze z vybranych podnikt je
nejatraktivnéj$i Dolphin Consulting a Neit Consulting. Z hlediska benefitli maji navrch diky

prispévku na penzijni pfipojisténi, Cafeterii a firemnimu psychologovi.

Z rozboru rozhovort vedenych office manazerkou vzesly pro autorku prvni vysledky, které
slouzily spiSe jako informacéni ptehled. Vystupem bylo, Ze prostfedi kancelate povazuji
zaméstnanci pfevazné za piijemné. Vitanym zlepSenim by byly nové monitory a dokovaci

stanice. Dale bylo zminéno, Ze pro nékteré¢ zaméstnance je na pracovisti prilis rozptyleni.

Z polostrukturovanych rozhovort vyplynulo a dotaznikového Setieni potvrdilo, Ze je pro
zamé&stnance podniku XYZ pracovni ndplii pfevazné zajimava a smysluplna. To z diivodu
rychlého vyvoje odvétvi a potieby dobré orientace v datech za pouziti vhodnych nastrojt.
Samoziejmé se i zde najdou vyjimky. Nicméné na zaklad¢ analyzy odpovédi zaméstnancii
1ze konstatovat, ze vedeni pruzné reaguje na jejich pfipominky a snazi se najit spolecné

feSeni, coz bylo prokazéano i v rozhovorech s odpovédnymi pracovniky.

Zameéstnanci vyhleddvaji moznosti profesniho rozvoje, které jim podnik ochotné poskytuje
v raznych podobach. Pozitivné by na motivaci zamé&stnanct plisobilo provazani profesniho
rozvoje se zvysovanim piijmi. Pysnit se mohou velice pratelskou firemni kulturou. Dle
odpovédnych pracovnikli za uspéchem stoji zejména charakterova shoda zaméstnanct
a spole¢né hodnoty, které jsou zohlediiovany jiz pfi pfijimacich fizenich. Vztahy pozitivné

ovliviiuji pracovni motivaci z titulu zavazku viici svym kolegiim, dale ochotu vzajemné si
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pomabhat, a to jak v kariérnim rtstu, tak i v pfipad¢ pracovniho vytiZzeni. Mimo jiné divéra

podporuje tvurci svobodu.

Dale bylo zjisténo, ze se fada zaméstnanct potyka s vyssi stresovou zatézi, jedna se Casto
0 account manazery, poté vyvojare. Divodu je pravdépodobné hned n€kolik. Prvnim
divodem je vznik nenadalych a neocekavatelnych udalosti, velké mnozstvi projektl
a potieba dalSiho personalu, vyssi tlak na vykon, protoze podnik roste a mé své vytycené
cile. Poslednim diivodem mtize byt komunika¢ni Sum a mezery v planovani, které béhem
rozhovort zminil jeden z pracovniki. Bylo zji$téno, Zze zamé&stnanci, kteti jsou ve stresu jen
ve vyjimecnych ptipadech se citi zaroven pln€ vyslySeni od vedeni, coz klesa s nartstaji
mirou stresu. Lze tedy usuzovat, ze problém s planovanim kapacit a pfipadné komunikaci
bude mit sviij podil na mife stresu. Casto vyuzivana forma prace z domova poskytuje velmi
vitanou flexibilitu. Nicméné dle Setfeni by cCastéjSi pfitomnost zaméstnanct v kancelafi
podpofila komunikaci, informovanost, planovani kapacit a mimo jiné i vztahy. V ramci
dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze 15 lidi je adekvatné ohodnoceno, 9 lidi odpovédélo,

ze neni. Z toho je 6 osob velmi ¢asto ve stresu.

Zaméstnanci podniku by méli do kancelare dle tymovych dohod chodit dvakrat tydné.
V priibéhu Setteni bylo zjiSténo, ze se tato tymova dohoda casto nedodrzuje a hlavni
ptekazky jsou rozpoznany v pracovnim vybaveni a malych kancelafich s nedostatkem
zasedacich mistnosti. Z pracovniho vybaveni by zaméstnanci uvitali hlavné novéjsi
monitory, dokovaci stanice nebo sjednoceni hardwaru na flexibilnich stolech, klavesnice
amysi na kazdém stole ve vychozim stavu atd. VyslySeni téchto navrhi by mohlo vést
k Castgjsi pfitomnosti zaméstnancl v kancelafi, zejména uvazi-li se pohodlnéj$i manipulace

s vybavenim, technické zaloZzeni zaméstnanct a jejich nadSeni pro moderni technologie.

Z benefiti je nejvice oceflovana moznost prace z domova, flexibilni pracovni doba,
Multisport karta, stravenky a sick days. Naopak nejméné oceniovanym benefitem jsou tzv.
socki. Z polostrukturovanych rozhovorti dale vyplynulo, Ze informovanost o nékterych

benefitech, jejich podminkach pro vyuziti a odpovédnych osobach by mohla byt lepsi.

Zéaveérem byla vypocitana odhadovana finan¢ni narocnost nastaveného motivacniho systému
pro rok 2023 v déleni na hmotné a nehmotné stimuly. Ro¢ni ndklady na hmotné stimuly ¢ini
cca 2 142 449 K¢, na nehmotné 902 000 K¢. Celkova suma téchto dvou polozek ¢ini
3 044 449 K¢&. Ve vypoctu skuteénych nékladt vSak dale byla zohlednéna DPPO z danové
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neuznatelnych benefitl, tj. 67 564 K¢ a vySe SP a ZP hrazen¢ho zrocnich bonust,
tj. 420 603 K¢. Tato castka odpovida stavu, ve které se podnik snazi optimalizovat své
naklady, tak aby nedochazelo ke zbytecnému ristu néklada vlivem vysoké inflace. Pokud
by podnik nebyl ochoten u nékterych stimulti snizit své naroky, napt. celopodnikova chata,

nakupy obcerstveni atd., byly by celkové naklady vyssi.
5.2 Doporuceni

Posledni kapitolou diplomové prace jsou doporuceni stanovend na zaklad¢é provedeného

Setfeni. Kapitola je rozdélena do n¢kolika ¢asti zabyvajicich se vzdy urcitou problematikou.
5.2.1 Stresova zatéz

Nejvhodnéjsim feSenim jak pfedchazet stresu u zaméstnancii, ktery vyplyva z mnozstvi
prace, je posileni tymu. Zaroven bylo zjisténo, Ze podnik jiz zapocal nadborovy proces.
Nicméné nalezeni vhodnych kandidath mtze byt i vzhledem k jejich nedostupnosti na delsi
dobu. Zaroven je nezbytné pocitat s vypoveédni lhiitou u soucasného zaméstnavatele
a Casovym usekem pro adaptaci a zaSkoleni. Zustdva tedy otazka, jak soucasnym

zamestnanctm praci zptijemnit a jak zmirnit dopady stresové zatéze.

Stejné jako je nutné pecovat o své fyzické zdravi, je dileZzité pecovat o psychickou pohodu.
Tato skutecnost je spolecnosti stale vice pfijiméana a lidé jsou otevienéj$i moznosti mit svého
psychologa nebo terapeuta. V ramci prevence proti stresu a zaroven v piipad¢ jeho

pritomnosti pro mirnéni dopadl autorka navrhuje zavedeni ptispévku na psychoterapii.

Dle priizkumu iRozhlas absolvuji lidé nejcastéji 2-10 sezeni, dle klinického psychologa
a psychoterapeuta Petra Moose je v ptipadé potizi minimum cca 10 sezeni. Ceny psychologli
a psychoterapeuti v Praze se pohybuji nejcastéji v rozmezi 1 000-1 500 K¢ za hodinu.
V tabulce ¢. 18 se nachdzi orientacni vypocet ndkladi (Bocek, 2022; Moos, 2023;
ZnamyLekar, 2023).

Tabulka 18: Prispévek na psychoterapii

Pocet sezeni na osobu 10
Ptispévek od zaméstnavatele 1 000
Ocekavany pocet zajemct 8
Celkové naklady 80 000

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na zaklad€ uvedenych informaci byl pocet sezeni dotovanych podnikem stanoven na 10 na
osobu. Vybér vhodného odbornika zéavisi na kazdém clovéku, protoze kazdy ma jiné
preference. Z tohoto diivodu by si zaméstnanci méli sami stanovit koho budou navstévovat.
Vzhledem k nejc¢astejSim cenam odbornikii v Praze byl ptispévek podniku stanoven na 1 000
K¢, tak aby méli zaméstnanci moznost plné hrazeného sezeni. V piipadé drazsi volby si
doplati rozdil. Lze ocekavat, Ze tento benefit nebudou Cerpat vSichni, pro zacatek byl pocet
pracovnikll vyuzivajici pfispévek stanoven dle dotaznikového Setieni, je tedy cilen na
skupinu zaméstnancti, ktefi jsou nejvice stresové zatizeni. Stanoveny vypocet roc¢nich

naklada poté ¢ini 80 000 K¢.
5.2.2 Finanéni ohodnoceni

V prizkumu StartupJobs bylo zjiSténo, ze nejcastéjsim ditvodem, pro¢ lidé uvazuji o zmeéné
zaméstnani, je nabidka vy$siho finanéniho ohodnoceni. V dotaznikovém Setfeni se 37,5 %
lidi vyjadtilo, ze dle jejich nazoru nejsou dostate¢né finanéné ohodnoceni. Je samoziejmé,
ze vliv miize mit vysoka mira inflace, coz mé za nésledek zvySovani pozadavkd na vysi
piijmu. Nicmén¢ je tfeba uvazovat, Ze podniku se rovnéz naklady zvysuji, proto je vhodné
najit co nejmén¢ invazivni feseni.

Resenim, jak piispét zaméstnanctim ispornéji nez formou mzdy, jsou ptispévky na kulturu
a sport v podob¢ Multi Pass CARD a Multisport karty, kterou jiz podnik poskytuje. Nicméné
je nutné dodrZet maximalni stanovenou vysku ptispévku za zdanovaci obdobi, tj. 20 000 K¢,

kdy jsou tyto benefity danove zvyhodnény.
Multisport karta

Podnik XYZ aktudlné piispivda zaméstnanci 440 K¢ na Multisport kartu. Nékteri
zaméstnanci uvedli, Ze by ji radi kompletné hrazenou. Pokud by podnik zvysil ptispévek,
nejen ze bude vyslySeno ptrani zaméstnancl, ale jeSté zaméstnavatel zvysi odmény
usporngj$i formou, nez kdyby jim navySoval mzdu. Celkovy vypocet nakladl se nachazi
v priloze ¢. 8. Multisport kartu nyni vyuziva 20 zaméstnanci, nicméné ve vypoctu autorka
pocitd s 25 zaméstnanci, protoze lze oc¢ekavat, ze pokud by zaméstnanec nemusel platit
zadny vlastni ptispévek, zvysil by se zajem. Pokud by vSak pracovnik nemél o tento benefit
zajem, mohl by mu to podnik kompenzovat vysSim ptispévkem do Multi Pass (MP CARD),

o které bude fe¢ pozdéji.
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Zaméstnanec si nyni hradi 300 K¢, uhradi-li podnik i tuto ¢astku, budou ndklady Cinit
90 000 K¢&. Kdyby podnik ptispél zaméstnanctim formou mzdy, musel by odvadét SP a ZP
za zaméstnance hrazen¢ho zaméstnavatelem, tj. v thrnu 33,8 %. Celkové ndklady
zamestnavatele by poté Cinily 120 420 K¢ ro¢né. Prispéje-li pracovniklim prostiednictvim
zvySeni piispévku na Multisport kartu, bude sice muset o tuto ¢astku navysit zéklad pro
vypocet dan¢ z piijmu pravnickych osob (DPPO). Avsak, DPPO je pouze 19 %. Celkové
néklady poté budou 107 100 K&. Uspora by tedy byla 13 320 K¢&.

Uvazuje-li autorka tutéz situaci z pohledu zaméstnance, je jeho rocni prispévek vyssi
0 936 K¢, protoze nepenézni ptispevek je osvobozen od dané, SP 1 ZP. Zatimco ze mzdy by

odvadél celkem 26 %. Celkovy vypocet viz. tabulka €. 19.

Tabulka 19: Vypocet zvySeni prispévku na Multisport kartu

Zaméstnavatel
Prispévek Multisport ~ Ptispévek do mzdy
Naklady navic (rocn¢) 90 000 90 000
SP a ZP zaméstnavatel (33,8 %) 0 30420
Dan z pfijmu zaméstnavatele (19 %) 17 100 0
Naklady celkem (ro¢n¢) 107 100 120 420
Roc¢ni uspora v K¢ 13320
Zaméstnanec
Prispévek Multisport ~ Ptispévek do mzdy
Vyse ptispévku (ro¢n¢) 3 600 3 600
SP, ZP, dan (26 %) 0 936
Konecny ptispévek zaméstnance (ro¢n¢) 3 600 2 664
Roc¢ni ptispévek navic v K¢ 936

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci jednoho zdanovaciho obdobi bude zaméstnavatel prispivat jednomu zaméstnanci
8 880 K¢, tzn. z moznych 20 000 K¢ I1ze 11 120 K¢ dale vyuzit. V nasledujici ¢asti se nachazi

jeden z navrha.
Multi Pass CARD

V piipad¢, Zze by se podnik rozhodl svym zaméstnanctim zvysit ptijem, bylo by vyhodné
vyuzit systém Cafeteria. V tomto piipadé bude podnik zvazovat pravdépodobné dva
nejznaméjsi poskytovatele, tj. Sodexo a Edenred. Autorka se rozhodla uvazovat Sodexo
z ditvodu vyssiho poctu provozoven, kde lze benefit uplatnit. Zatimco Sodexo Ize vyuzit

v 19 500 provozovnach, Edenred pouze v 6 400. Pti zavadéni tohoto benefitu je nesmirné
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dilezité, aby zaméstnanci neméli problém s jeho vyuzitim. V opacném piipad¢ by benefit

nemél uspéch (Sodexo, 2023; Edenred, 2023).

Cerpat Cafeterii u Sodexa jde hned nékolika zptisoby. Autorka navrhuje zavedeni Multi Pass
CARD, kam je mozné piidat 1 stravenkovou kartu, nebylo by tedy nutné vlastnit dvé.
V ramci tohoto benefitu Ize vyuZzit zbyly ro¢ni piispévek na zaméstnance ve vysi 11 120 K¢.
Odpovédny pracovnik si sdm mulze stanovit, zda zaméstnanciim bude pfipisovat na bodové
konto kazdy mésic piislusny podil, nebo zda bude systém vyuzivat jako ocenéni jeho
vykond, tzn. odméni hotovy ukol, splnény cil apod. Regulaci pfispévkli umoziuje

manazersky modul (Sodexo, 2023; Sodexo, 2023).

V tabulce ¢. 20 se opét nachdzi porovnani nakladi z hlediska zaméstnavatele a vySe
prispévku zaméstnance v piipad¢ piidani formou mzdy nebo Multi Pass Card. Ro¢ni tispora

zaméstnavatele Cini 41 144 K¢ a prispévek navic pro zaméstnance 2 891 K¢.

Tabulka 20: Vypocet zavedeni Cafeterie jako usporného reSeni

Zaméstnavatel
Ptispévek MP CARD  Prispévek do mzdy
NavysSeni odmény (ro¢ni naklad, 1 os.) 11120 11120
SP a ZP zaméstnavatel (33,8 %) 0 3759
Dan z ptijmu zamé&stnavatele (19 %) 2113 0
Naklady celkem (ro¢né, 1 o0s.) 13 233 14 879
Naéklady celkem (ro¢ng) 330 820 371 964
Rocni aspora v K& 41 144
Zaméstnanec
Ptispévek na MP CARD  Ptispévek do mzdy
NavysSeni odmény (ro¢ni) 11120 11120
SP aZP (6,5 % a 4,5 %) 0 1223
Dan z ptijmu (15 %) 0 1 668
Konecny ptispévek zaméstnance 11120 8229
Roc¢ni ptispévek navic v K¢ 2 891

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud by podnik nebyl ochoten uvazovat o zavedeni Cafeteria systému jakozto navySeni
odmén. Navrhuje autorka zvazovat jeho vyuziti pro vyplatu ¢asti ro¢niho penézniho bonusu.
V roce 2022 podnik vyplacel zaméstnancim 1 244 387 K¢&. Primérny bonus na jednoho
zameéstnance ¢inil 49 775 K¢. Podnik by tedy mohl 11 120 K¢ vyplatit formou nepenézniho
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prispévku a 38 655 K¢ prostfednictvim mzdy. Roc¢ni vyse uspory by byla shodné jako

u uvedeného vypoctu.
Stravenky

Ttetim navrhem autorky v oblasti finan¢niho ohodnoceni je pomérné maly piispévek, ale
uzitecny jako projev pochopeni vic¢i zaméstnanciim v situaci rostoucich cen a nakladi na
zivot. Od srpna roku 2022 do ledna 2023 vzrostla primérna cena obéda v CR o 15 K&,
v Praze o 11 K¢, v lednu ¢inila cca 203,7 K¢. V reakci na tuto skute¢nost autorka navrhuje
zvysit hodnotu stravenek ze 150 K¢ na 194 K¢&. Pii1 55% ptispévku je to hodnota stravenky,
pfi které si miize zaméstnavatel uplatnit maximalni ¢astku jako danové uznatelny naklad

(Sodexo, 2023).

Bylo vypocitano, Ze pii ptispévku 55 % a hodnoté stravenky 150 K¢ je aktudlni uspora
podniku 156 853 K¢ rocné oproti tomu, kdyby tento piispévek poskytoval zaméstnanctim
prostiednictvim mzdy. Diivodem téchto Uspor je absence odvodil SP a ZP za zaméstnance,
u piispévku do 55 % i DPPO. Tato varianta je vyhodnd i pro zaméstnance, rocni piispévek

navic ¢ini 4 826 K¢, viz piiloha €. 8.

Pokud by se podnik snazil dorovnat zdrazovani ob&dli zaméstnancim prostfednictvim
zvySeni mezd, C¢inily by celkové naklady rocné 182 135 K¢&. Zvoli-li cestu navySeni
stravenek ze 150 K¢ na 194 K¢, budou nédklady 136 125 K¢, tj. celkova uspora ve vysi

46 010 K¢. Prispévek pro zaméstnance ¢ini o 1 416 K¢ roéné vice, viz tabulka €. 21.

Tabulka 21: Vypocet zvySeni hodnoty stravenek

Zaméstnavatel
Prispévek na stravenky Prispévek do mzdy
Naéklady navic (ro¢ng) 136 125 136 125
SP a ZP zaméstnavatel (33,8 %) 0 46 010
Naéklady celkem (ro¢né) 136 125 182 135
Roc¢ni tspora v K¢ 46 010
Roc¢ni Gspora v % 25,26
Zaméstnanec
Prispévek na stravenky Prispévek do mzdy
Vyse ptispeévku (hruba mzda) 5445 5445
SP, ZP, dan (26 %) 0 1416
Konec¢ny ptispévek zaméstnance 5445 4029
Roc¢ni ptispévek navic v K¢ 1416
Ro¢ni prispévek navic v % 35,14

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci z uvedeného zdroje (Sodexo, 2023)
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Celkova uspora

V tabulce €. 22 se nachdzi prehled navrzenych zmén, ¢astka, o kterou se navysi naklady
zaméstnavatele, a to jak v pfipadé navysSeni ve mzd¢ i1 v ptipad¢ vyuziti benefitl a celkova

rocni uspora zaméstnavatele pii vyuziti benefitli misto navyseni mzdy, tj. 100 474 K¢.

Tabulka 22: Celkova tspora z navrZenych FeSeni pro zaméstnavatele

Polozka Néklady navic do ~ Néklady navic do Uspora
mzdy benefitu zamestnavatel
Multisport 120 420 107 100 13320
Multi Pass CARD 371 964 330 820 41 144
Stravenky 182 135 136 125 46 010
Celkem 674 519 574 045 100 474

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce €. 23 se nachazi tento piehled z pohledu zaméstnance. Tabulka znazornuje, jaka
je vyse ro¢nich ptispévkill pro jednoho zaméstnance za jednotlivé polozky. Opét v porovnani
mzdy a benefitli. Déle jejich sumu a celkovy rozdil pfispévki, ktery ¢ini 5 243 K¢ ro¢né

navic pii Cerpani benefiti.

Tabulka 23: Celkovy prispévek navic z navrzenych reSeni pro zaméstnance

v Prispévek o .
. Ptispévek . . Ptispévek navic pro
Polozka y . zaméstnanci <
zamestnanci (mzda) zamestnance
(benefit)

Multisport 2 664 3 600 936

Multi Pass CARD 9452 11120 2 891
Stravenky 4029 5 445 1416
Celkem 14 922 20 165 5243

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfi implementaci benefitii je dilezité zaméstnance informovat o divodech aplikace téchto
forem feSeni a vhodnym zplisobem objasnit pozitiva, kterd to sebou pfinasi. Nutné je
vysvétlit, ze v ptipadé prispévku formou navyseni mzdy by sam zaméstnanec tratil. Pokud
by podnik tyto vyhody nekomunikoval smérem k zaméstnancim, setkal by se

s nepochopenim. Autorka navrhuje predstavit vyhody feSeni prostfednictvim tabulky ¢. 23.

Mimo jiné autorka navrhuje zvazit zpiisob, kterym jsou uchovavany a sdélovany informace

o benefitech v podniku. Bylo zji$téno, Ze néktefi zaméstnanci neznaji vSechny benefity nebo
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jejich podminky pro vyuziti, odpovédné osoby apod. Zakladni informace jsou shrnuty
v internich pravidlech, ktera byla aktualizovana v roce 2022. Nicmén¢ informace jsou zde
velice stru¢né a nékteré chybi. Autorka navrhuje tedy tento dokument doplnit o potfebné
informace, tj. podminky pro vznik naroku na benefit a zptisob jeho ¢erpani. Kazdopadné
komunikace, hlavné kvili mnoZzstvi textu, ktery mnoho lidi nechce ¢ist. Takovym feSenim

muze byt zpracovani prehledné tabulky. Zajimavéjsi by mohla byt také prezentace.
5.2.3 Pracovisté

Jak bylo uvedeno ve vysledcich, z pracovniho vybaveni si pozornost nejvice zadaji monitory
a dokovaci stanice, které umozni jednodus$si a pohodIngjsi ptistup k flexibilnim stoltm,
u kterych zaméstnanci rotuji. Autorka navrhuje postupné modernizovat vybaveni a zameétit

se nejdiive na tento hardware.

Pro vypocet ndkladii na modernizaci pracovnich mist je nutné si stanovit odpovidajici

parametry vybaveni. Autorka stanovila pro vybér monitort nasledujici parametry:

e uthlopficka min. 27 palct,
e rozliSeni Quad HD, 4 K nebo 5 K,

e nastavitelnd vySka monitoru.

Vyvojafi 1 analytici potebuji dostate¢nou pracovni plochu, ¢asto musi otevtit hned nékolik
oken najednou, které by mély byt dobte viditelné, proto je minimalni velikost stanovena na
alespon 27 palcii. V souvislosti s tim je nutné také zvazit, aby kvalita rozliSeni odpovidala
velikosti monitoru. Poslednim parametrem je nastavitelnd vySka, zejména z divodu
spravného umisténi do trovné oc¢i. Nejlevnéj$i monitory dosahujici téchto parametrii stoji

kolem 5 500 K¢.

Dale by dokovaci stanice mély disponovat konektory USB-C, USB 3.2, DisplayPort
a HDMI. Maximalni hodnota Power Delivery byla stanovena na 100 W. Navic by mély byt
schopny podporovat vice monitort. Cena dokovacich stanic s témito pozadavky se pohybuje

okolo 4 000 K¢.

U nékterych pracovnich mist bude potieba koupit nové piislusenstvi at’ uz v podobé¢ kabeld,
konektorii, ¢i mysi a klavesnici. Jedna se o polozky, které se nejcastéji pohybuji v fadech

nekolika stovek korun, proto neni tieba d€lat ptilis velké finan¢ni rezervy v rozpoctu. Navic
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fada tohoto vybaveni se na pracoviSti nyni nachdzi a je pln¢ funkéni. V tabulce niZe je

vypocet odhadovanych nékladl na navrzena feSeni. Aktualni pocet pracovnich mist je 17.

Tabulka 24: Naklady na modernizaci pracovist’

Polozka Cenazalks Celkova naklady
Monitor 5500 93 500
Dokovaci stanice 4 000 68 000
Ostatni naklady 588 10 000
Celkové naklady 10 088 171 500

Zdroj: Vlastni zpracovani

V prubéhu Setieni néktefi zaméstnanci zminili, Ze by radi méli v kancelafi ergonomické
zidle. Uchazejici ergonomicka zidle se pohybuje kolem 7 500 K¢. Potizeni stejnych zidli ke
kazdému stolu by celkové stalo zhruba 127 500 K¢. Pro maly podnik se jednad o pomérné
velkou castku, proto autorka doporucuje zaméfit se v prvni fadé na zdkladni pracovni

vybaveni.

Co se tyce velikosti kancelafi, bylo by vhodné monitorovat vytizenost zasedacek
a v zavislosti na tom ucinit rozhodnuti o st¢hovani do novych prostor. To i vzhledem
k pottebé rozSifeni tymu a otevienému ndboru novych zaméstnanc. Na zdkladé¢
provedeného Setfeni je zfejmé, ze by kancelaie mély byt dimenzované rovnou na rist poctu
zaméstnanct, ktery je v aktuadlnim cili cca 40-50 lidi. Nové prostory by mély disponovat
dostateCnym poctem zasedacich mistnosti. Soucasn¢ by mélo byt zvazeno, zda open space
nerozdélit. To z divodu, Ze nékteti zaméstnanci jsou na pracovisti rozptylovani uz nyni.
Pokud bude mit podnik dvojnasobny pocet pracovniki, je samoziejmé, Ze kancelat bude
nebude stacit ani jejich dvojnasobny pocet, pokud bude i pocet zaméstnancli dvojnasobny.
Rozdéleni open space by eliminovalo ruch na pracovisti a vedlo by i k nizsi vytiZenosti
zasedacich mistnosti. Zaméstnanci nebudou tolik ruSeni a v nékterych piipadech si budou

moci schiizku vyfesit u svého stolu.
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5.2.4 Naklady podniku na v§echna navrzena reSeni

V tabulce €. 25 jsou zobrazeny nédklady na jednotlivé navrhy a jejich souhrn. Tabulka je
rozdélena na pravidelné rocni a jednorazové néklady. Pravidelné ro¢ni ndklady cini

654 045 K¢, jednorazové ¢ini 299 000 K¢.
Tabulka 25: Naklady podniku na v§echna navrZena reSeni

Pravidelné ro¢ni naklady

Polozka Naéklad
Psychoterapie 80 000
Stravenky 136 125
Multisport 107 100
Multi Pass CARD 330 820
Naklady celkem 654 045
Jednorézovy naklad
Polozka Néklad
Hardware 171 500
Zidle 127 500
Naklady celkem 299 000

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 Zavér
Hlavnim cilem diplomové préace bylo zhodnoceni sou¢asného motiva¢niho systému podniku

XYZ a na zakladé zjiSténych informaci navrhnout zmény a opatfeni vedouci k vyssi

spokojenosti zaméstnancu. Nasledné k navrzenym zménam vypocitat odhadované naklady.

Prakticka cCast zaCina charakterizovanim podniku a jeho motivacniho systému. Dale byla
provedena analyza trhu, kde bylo zjiSténo, Ze zejména pro vyvojaie je standardni prace
zdomova a flexibilita pracovni doby. Dale bylo uvedeno, které faktory jsou dle
sekundarnich zdroju stézejni pro motivaci prislusSné skupiny pracovnikii a jaké je potadi
benefiti dle oblibenosti, coz bylo vyuzito pozdé&ji v analyze konkurentl. Z analyzy
konkurentti vyplynulo, ze z vybranych podnikil je nejatraktivnéjsi Dolphin Consulting a Neit
Consulting, z hlediska benefiti maji navic Cafeterii, firemniho psychologa a penzijni

pripojisténi. Tyto dva dil¢i cile slouzily jako vstupni informace pro vlastni Setfeni.

Dalsim dil¢im cilem byl orienta¢ni vypocet nakladii na motivacni systém podniku pro rok

2023, které ¢ini 3 532 616 K¢.

Vlastni Setfeni se skladalo z polostrukturovanych rozhovorit sosmi zaméstnanci.
Nasledovalo dotaznikové Setfeni, kterého se zucastnilo 24 respondentd. Zjisténé vysledky
poté¢ byly rozebrany s odpovédnymi osobami prostiednictvim polostrukturovanych

rozhovord.

Z Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci jsou spokojeni s ndplni prace, zaroven je vedeni
v opacném piipadé otevieno k diskuzi a hledani feSeni. Velmi pozitivni je atmosféra na
pracovisti, ktera vede k tvir¢i svobod¢€. Ovliviiuje pracovni motivaci a ochotu vzajemné si
pomahat v oblasti kariérniho rastu nebo zvladani stresovych situaci. Motivaci zaméstnancti
pii préaci je chti¢ ucit se nové véci a rozvijet své dovednosti. V tomto ohledu podnik
zaméstnance podporuje riznymi zplsoby, napf. externim a internim Skolenim,
mentoringem, riznymi kurzy, konferencemi apod.

V pribehu Setfeni bylo zjisténo, Ze néktefi zaméestnanci se potykaji s vyssi stresovou zatézi.
Dutivodit vzniku stresu je pravdépodobné hned nékolik jednim znich je velké mnozstvi
projektii a potfeba novych kolegii. V reakci na feSeni situace podnik jiz oteviel vybérové

fizeni.
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zamestnancl by mohla mit pozitivni vliv. Nicméné zaméstnanci uvadéji, ze divodem prace
z domova je velké vytizeni zasedacich mistnosti a méné¢ komfortni pracovni vybaveni nez
v domécich podminkach. Zejména kvili rotaci zaméstnancii u stold s riznymi druhy
hardwaru a tim padem v nékterych ptipadech s nekompatibilnimi konektory pro pfipojeni.
Autorka navrhla modernizaci monitorti, pofizeni dokovacich stanic na kazdy sttl, ptipadné
obnovu ostatniho potiebného ptislusenstvi. Hardware spliiujici stanovené parametry by dle
orienta¢niho vypocti stal 171 500 K& Mimo jiné i vzhledem k dalSimu planovanému
roz$ifeni tymu autorka navrhuje monitorovat vytizeni zasedacich mistnosti a na zakladé toho
ucinit rozhodnuti o st€¢hovani kanceléfi. Bylo by vhodné uvazovat i o rozdéleni open space
pro snizeni ruchu na pracovisti. Uplatnénim téchto névrhti by se divody nepfitomnosti

vyfesily a pfitomnost zaméstnancii by byla ¢astéjsi, to by vedlo ke zlepSeni komunikace.

Radu situaci, které vedou ke stresu viak nelze predikovat. Navic néktera z uvedenych feseni
nejsou okamzita. V tomto piipadé autorka navrhuje zavést ptispévek na psychoterapii jako
prostiedek pro mirnéni dopadii stresového zatizeni nebo jeho prevenci. Naklady cini

80 000 K¢.

Dale v dotaznikovém Setieni 37,5 % lidi uvedlo, ze dle jejich ndzoru nejsou adekvatné
finan¢n€¢ ohodnoceni. To samoziejmé muiize byt i disledek rostoucich nakladii na Zivot
vlivem vysoké inflace. S ohledem na tuto skute¢nost lze ocekavat, ze pozadavky
zamestnanct dale porostou a podnik bude muset reagovat. Autorka navrhla tfi zptisoby, jak
zam&stnancim piispét a zarovenl optimalizovat zvySovani nakladii podniku. Prvnim
navrhem je zavedeni pln¢ hrazené Multisport karty a druhym zavedeni Cafeteria systému.
Vyhodnost spoc¢iva v tom, ze kdyby zaméstnavatel piisp€l zaméestnanci stejnou ¢astku do
mzdy, musel by odvést SP a ZP hrazené za zaméstnance, které jsou v uhrnu 33,8 %.
V ptipadé¢ zavedeni téchto benefitl zaplati pouze 19 % DPPO, protoZe se jedna o nedaiiové
benefity. Z pohledu zaméstnance je feSeni také piiznivEjsi, protoze nepenézni benefity

nepodléhaji dani, SP ani ZP hrazeného zaméstnancem. Vzhledem k vyhodnosti feSeni je

zékonem stanoven limit téchto piispévkii na 20 000 K¢.

Autorka navrhla, Ze zaméstnanctim by podnik pfispival o 300 K¢ vice na Multisport kartu a

roéni naklady navic by &inily 107 100 K¢& Uspora oproti stejné &astce vyplacené
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prostiednictvim mzdy by ¢inila 13 230 K¢ ro¢né. Finance zbyvajici do 20 000 K&, t.
11 120 K¢ by podnik zaméstnanci poskytoval formou Multi Pass CARD, kde by podnik
vynalozil ndklady ve vysi 330 820 K¢ rocné a tspora by cCinila 41 144 K&. Z pohledu
zaméstnance by rocni prispévek navic u Multisport karty oproti mzdé €inil 936 K¢ a u

Cafeterie 0 2 891 K&¢.

Ttetim feSenim, které autorka navrhla, je zvySeni stravenek ze 150 K¢ na 194 K¢&. Princip
uvahy je podobny jako u pfedchozich benefitl. Jen je nutné zminit, Ze podnik by
zaméstnanci pfispival 55 % hodnoty stravenky, které jsou dafiove uznatelné. Naklady se poté
zvys$io 136 125 K¢ aro¢ni uspora ¢ini 46 010 K¢. Z pohledu zaméstnance se jedna o zvySeni

ro¢niho ptispévku oproti mzdé ve vysi 1 416 K¢.

Celkové poté dojde vlivem téchto tfi benefitti ke zvySeni nakladii podniku o 574 045 K¢ a
uspora oproti zvySeni mezd ¢ini 100 474 K¢. Zaméstnanci obdrzi ptispévky ve vysi 20 165
K¢, tj. o 5243 K¢ vice nez prostfednictvim mzdy. Dilezité je zaméstnance pecliveé
informovat o vyhodach, které pro n€ z tohoto feSeni prameni. Celkové naklady na navrzené
zmény jsou rozdéleny na pravidelné ro¢ni naklady ve vysi 654 045 K¢ a jednorazovy naklad

na modernizaci pracovisté ve vysi 299 000 K¢, tj. novy hardware a ergonomické zidle.

Mimo jiné Cafeterie a firemni psycholog jsou benefity, které poskytuje i konkurence, a to
konkrétn¢ Acomware a Dolphin Consulting. Podnik tedy zéaroveil posili svoji

konkurenceschopnost na trhu prace.

Vystupy z Setfeni a zmény navrzené autorkou byly pfedany CEO a office (HR) manaZerce

vybraného podniku, ktefi tak mohou nasledné zvazit jejich implementaci.
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Priloha €. 1: Bod. hodnoceni atraktivity benefiti dle prizkumu StartupJobs.cz

Tabulka 26: Benefity dle StartupJobs.cz

Polozka Bodove .
ohodnoceni
Flexibilita 24
Home office 23
Remote 22
Podpora sportu 21
Vice dovolené 20
Podpora vzdelavani 19
Stravenky 18
Obcerstveni na pracovisti 17
Finan¢ni benefity 16
Sick days 15
Telefon 14
Volba vybaveni a pfispévek na vybaveni 13
Cafeteria 12
Penzijni nebo Zivotni pojisténi 11
Notebook 10
Auto 9
Ptispévek na dopravu 8
Teambuildingy 7
Akcie, podily 6
Zdravotni péce 5
Ptispévek na kulturu a cestovani 4
Pet friendly kancelar 3
Podpora rodiny (Skolka, rodinné akce) 2
Terapie 1

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ uvedeného zdroje (Jureckova, 2023b)
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Tabulka 27: Benefity podnik XYZ a Dolphin Consulting

Podnik XYZ

Polozka

Flexibilita

Home office
Podpora sportu
Vice dovolené
Podpora vzdélavani
Stravenky
Obcerstveni na pracovisti
Finan¢ni benefity
Sick days

Telefon a notebook
Socki

Pet friendly office
Firemni akce

Profesni mentor
Celkem boda

Zdroj: Vlastni zpracovani

Bodové
ohodnoceni
24
23
21
20
19
18
17
16
15
24

N W O

207

Tabulka 28: Benefity Billingence a Neit Consulting

Billigence
Polozka

Flexibilita

Home office
Podpora sportu

Vice dovolené
Podpora vzd€lavani
Obcerstveni na pracovisti
Finan¢ni benefity
Telefon a notebook
Firemni akce
Profesni mentor
Ptispévek na penzijni
piipojisténi

Celkem bodu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Bodové

ohodnoceni
24

23

21

20

19

17

16

24

7

0

11
182

Dolphin Consulting
Polozka Bodove .
ohodnoceni
Flexibilita 24
Home office 23
Podpora sportu 21
Vice dovolené 20
Podpora vzdélavani 19
Stravenky 18
Obcerstveni na pracovisti 17
Finan¢ni benefity 16
Sick days 15
Telefon a notebook 24
Pet friendly office 3
Firemni akce 7
Profesni mentor 0
Ptispévek na penzijni
pfipojisténi 11
Cafeteria 12
Moznost delsiho
neplaceného volna 0
Firemni psycholog 1
Celkem bodu 231
Neit Consulting
Polozka oo ,
ohodnoceni
Flexibilita 24
Home office 23
Podpora sportu 21
Vice dovolené 20
Podpora vzdelavani 19
Stravenky 18
Obcerstveni na pracovisti 17
Financ¢ni benefity 16
Sick days 15
Telefon a notebook 24
Pet friendly office 3
Firemni akce 7
Zamgéstnanecké akcie 6
Celkem bodt 213



Tabulka 29: Benefity Effectix a Acomware

Effectix
Polozka

Flexibilita

Home office

Vice dovolené
Podpora vzd€lavani
Finan¢ni benefity
Sick days

Telefon a notebook
Pet friendly office
Firemni akce

Moznost del§iho neplaceného
volna

Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Bodové
ohodnoceni

24
23
20
19
16
15
24

3

7

0
151

Acomware
Polozka Bodové ,
ohodnoceni
Flexibilita 24
Home office 23
Podpora sportu 21
Vice dovolené 20
Podpora vzdélavani 19
Stravenky 18
Obcerstveni na pracovisti 17
Financ¢ni benefity 16
Sick days 15
Telefon a notebook

24

Pet friendly office 3
Firemni akce 7
Firemni psycholog 1
Herni zéna 0
Celkem bodu 208

Graf ¢. 11: Grafické porovnani score za benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piiloha €. 5: Schéma analytického pribéhu (kompletni)

Smysluplnost a
| zajimavost prace

Pracovni motivace |

| Financni
Moderni ohodnoceni

25 a nepiimérens
mnozstyi prace

Klid na
pracovisti

Neotekdvane
udalosti

Zase;ﬁaéj&\ Planovani
kapacit a
Open space infomovanost

Nepritomnost v

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha €. 6: Vysledky dotazniku spokojenosti

Graf ¢. 12: Hrdost zaméstnancu

37,5%

62,5%

mAno, velmi MSpiSano ®Nevim & SpiSne o Vibec ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Graf ¢. 13: Informovanost o cilech

®Ano, velmi ®SpiSano ®Nevim = SpiSne o Vibec ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
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Graf ¢. 14: Vztah zaméstnanci k cilim

H Tyto cile beru za své M Povazuji cile za dobré ~ ®mCile neznam & Povazuji cile za $patné

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Graf ¢. 15: Spokojenost se stylem Fizeni

HAno, velmi ®SpiSano ®MNevim & Spi§ne ™ Vubec ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Graf ¢. 16: Kvalita prace

mAno, velmi ®SpiSano MNevim & SpiSne ™ Vibec ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ dotaznikového Setfeni

Graf ¢. 17: Pracovni pozice

® Analytik ® Account manager M Vyvojai & Jina role

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ dotaznikového Setfeni
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Graf ¢. 18: Smysluplnost pracovni pozice

®m Ano, velmi ®Spi§ano ®™Nevim = SpiSne ™ Vubec ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

Graf ¢. 19: Zajem o praci

mBavi a zcela napliiuje ®Bavi B Nebavi ani nenapliiuje & Nebavi a ¢ekam na pfilezitost k odchodu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
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Graf ¢. 20: Hodnoceni pracovnich oblasti dle spokojenosti (1. ¢ast)

25

20

15

10

5

, B L e 1. il

Vztah s kolegy =~ Moznost pracovat na Moznost profesniho  Pruznost pracovni  Definovany kariérni

zajimavych rozvoje doby postup
projektech

H] m2 3 w4 m5

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ dotaznikového Setfeni

Graf ¢. 21: Hodnoceni pracovnich oblasti dle spokojenosti (2. ¢ast)

14
12
10
8
6
4
2
,HE E  EBec NS i
Vase napady vedeni ~ Vedeni podniku Jste pozitivné ~ Mate moznost se dale  Firemni hodnoty
ocenuje provadi zmény dobré naladén ke zménam v rozvijet Vam pomahaji v
ipro Vas podniku rozhodovani

H] m2 m3 54 m5

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ dotaznikového Setfeni
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Graf ¢. 22: Moznost kariérniho rustu

HAno ®Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Graf ¢. 23: VyslySeni navrhi od vedeni

4,2%

29,2%

66,7%

HAno EObcas mNe

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Graf ¢. 24: Stresova a pracovni zatéz

33,3%

45,8%
m Velmi Casto mObcas mTémeER viibec m Vibec

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Graf €. 25: Finanéni ohodnoceni

37,5%

62,5%

HAno ®Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ dotaznikového Setfeni
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Graf ¢. 26: Spokojenost s mentorem

HAno ®Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Graf ¢. 27: Pracovni pomiicky

HAno ENe

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Graf ¢. 28: Hodnoceni pracovisté
12
10

6

4

2

, _ - 1
N

a pracovisti nejsem rusen a mohu  Pracovisté je plné vybaveno a Pracovisté mi nevyhovuje
se soustiedit na praci umoziuje mi pohodlng pracovat

[

® Rozhodné souhlasim  m Souhlasim m Nesouhlasim m Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Graf €. 29: Informovanost o benefitech

4,2%

EAno ®Jenonéekterych ®Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
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Graf ¢. 30: Spokojenost s benefity

®Ano, velmi ®SpiSano ®SpiSne = Vibec ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Graf ¢. 31: Spokojenost s nékterymi benefity

L]l

Déleni roénich ~ Multisport karta Sick Stravenky Vyuka AJ nebo Socki
bonust days/Dobrovolena CJ
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B Velmi spokojen/a M Spokojen/a ®Nespokojen/a & Velmi nespokojen/a  ® Benefit nevyuzivam

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Piiloha €. 7: Dopliiujici otazky kladené CEO
Otazka ¢. 1: Mate néjaké Skoleni, rekvalifikace, kurzy, seminare ¢i podobné aktivity,

které jsou nabizené opakované? Nebo je vSe FeSeno operativné pripadné na Zadost

pracovnika?

,,Posledni rok jsem nad tim hodné premyslel. V této oblasti jsme délali hodné pokusii a
omylii. Letos bych chtél nastavit systematicky learning and development pro vsechny.
Nekteré skoleni délame tak, Ze pokud je poptavka poté hledame reseni. Jsou Skoleni, ktera
Ize realizovat interné, protoze mame specialisty napr. na technicka témata, kteri predaji své
znalosti tém, co projevili zajem. Nicméné radu véci je treba outsourcovat, takze zveme hosty,
i na pravidelné bazi, kteri ndas skoli napr. v soft skills. Nyni mame pravidelné kazdy ctvrtek
skoleni rétoriky, coz je skvelé pro lidi, co prijdou do kontaktu napr. s klienty, nebo délaji
néejaky zpiisobem public speaking. Treti rovina je individualni dle toho, v jaké kompetenci se
potiebuje zrovna dany ¢lovék posunout.

W

Otazka €. 2: Zhruba 37 % zaméstnanci uvedlo, Ze za svou praci nejsou dostate¢né
finan¢né ohodnoceni. Momentalné, v obdobi, kdy se ceny zvySuji lze ofekavat, Ze i

finan¢ni naroky zaméstnanci porostou. Jakou strategii v této problematice zaujimate?

,Jistou kompenzaci jsme uz udelali. Usoudili jsme, Ze vsichni lidé nejsou zasaZeni
rovnomerné. Seniori majici vyssi prijmovou hladinu tim nebudou tolik zasazeni jako juniori
s nizsim prijmem. TakzZe jsme si srovnali prijmové skupiny od téch nejvic ohrozenych. Tam,
kde jsme intuitivné citili, Ze je hranice néjakého obstojného prijmu pro normalni Zivot
a bydleni v Praze jsme mzdu nezvysSovali, coz nam umoznilo o to vic pridat lidem, kteri to
potrebuji. Zaroven jsme komunikovali, Ze toto navyseni nemusi byt posledni. Pokud inflace

bude pokracovat budeme se snazit i my vuci klientiim navysovat hodinovou sazbu. *

Otazka €. 3: Co se tyCe pracovisté zaméstnanci zminovali, Ze jsou pri praci ruseni a
maji malo zasedacich mistnosti, pripadné rezerva¢ni systém neni zcela funkdéni.
Zaznamenavite tyto potiZe a lze viibec nalézt vhodné feSeni bez rozsahlych kroki jako

je stéhovani sidla firmy?
., Pravé jsem prisel z meetingu, kde jsme potencidlni stéhovani resili. Uplné nejdiive jsme si
kladli otazku, co by se dalo udélat lip v téchto prostorach, abychom situaci zoptimalizovali.

Kolega dostal za ukol vytvorit lepsi rezervacni system, jak na zasedaci mistnosti, tak i na

rotaci lidi u stolu. Bohuzel i presto je nutné zvazovat stehovani kancelari. Od Covidu se
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mnohem vice vyuzivaji zasedaci mistnosti. Stal se z toho novy standard a kwili
intenzivnéjsimu vyuzivani jich potrebujeme vice. Obcas se stava, ze na nekoho nevyjde a
telefonuje poté z chodby. To by se nemélo stavat a zacinam z toho byt nervozni. S kolegou
otevirame praveé debatu ohledné stehovani. Financné je to velmi narocna zaleZitost,
potrebujeme kancelare uz rovnou dimenzovat na rozsireni tymu a rist firmy, abychom se
nemuseli za rok stehovat znova. Provedli jsme prozatim néjake zakladni vypocty na kolik by
stehovani vyslo. Jedna se o skutecné velkou castku, proto se snaZime najit zpiisob, jak ji

optimalizovat. “

Otazka €. 4: Z hlediska vybaveni byla nékolikrat zminéna potieba dokovacich stanic.
Idealné jejich umisténi na kazdé pracovni stanovisté. Zohlednite tento poZadavek?

Dale zaznély také navrhy na lepSi monitory.

,Ano, tyto pozZadavky se snazime zohlednit, ale hledame néjaky kompromis, protozZe
obnoveni vsech pracovist nardaz by byl naklad ve statisicich. Identifikovali jsme tedy ty
nejvice zastarala pracoviste, monitory, chybéjici dokovaci stanice a zaméstnance, co by je

vyuzili nejvice a postupné v nékolika fazich zacneme modernizovat.

Otazka ¢. 5: Maji zaméstnanci pracujici v podniku dlouhodobé néjaké bonusy c¢i

priplatky?

., Nejvyznamnéjsim benefitem je delenich rocnich bonusii, kdy se tymu rozdeluje 20 % ze

‘

zisku. V ramci systému déleni je zohlednena délka pracovniho uvazku v podniku.
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Piiloha €. 8: Vypocet zvySeni prispévku na Multisport kartu

Tabulka 30: Vypocet tspor u prispévku na Multisport kartu ve vysi 440 K¢

Zaméstnavatel
Ptispévek Multisport ~ Ptispevek do mzdy
Naéklady navic (ro¢ng) 132 000 132 000
SP a ZP zaméstnavatel (33,8 %) 0 44 616
Dan z pfijmu zaméstnavatele (19 %) 25 080 0
Naklady celkem (ro¢n¢) 157 080 176 616
Roc¢ni uspora v K¢ 19 536
Zaméstnanec
Prispévek Multisport  Pfispévek do mzdy
Vyse ptispévku (rocné) 5280 5280
SP, ZP, dan (26 %) 0 1373
Konecny ptispévek zaméstnance (ro¢n¢) 5280 3907
Roc¢ni ptispévek navic v K¢ 1373

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 31: Vypocet aspor u prispévku na Multisport kartu ve vysi 740 K¢

Zaméstnavatel
Prispévek Multisport  Pfispévek do mzdy
Naklady navic (rocn¢) 222 000 222 000
SP a ZP zaméstnavatel (33,8 %) 0 75 036
Dan z ptijmu zamé&stnavatele (19 %) 42 180 0
Naklady celkem (ro¢n¢) 264 180 297 036
Roc¢ni tspora v K¢ 32 856
Zaméstnanec
Ptispévek Multisport ~ Ptispévek do mzdy
Vyse ptispévku (ro¢n¢) 8 880 8 880
SP, ZP, dan (26 %) 0 2309
Konecny ptispévek zaméstnance (ro¢n¢) 8 880 6571
Roc¢ni ptispévek navic v K¢ 2309

Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha €. 9: Vypocet zvySeni hodnoty stravenek

Tabulka 32: Pomocnéa tabulka pro vypocet nakladi na stravenky

Pocet zaméstnancii 25 ,
o , , Rozdil

Pocet pracovnich dni v roce 225

Stravenka (1ks) 150 194 44

Zaméstnavatel 82,5 106,7 24,2

Zameéstnanec 67,5 87,3 19,8

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 33: Vypocet uspor u prispévku na stravenky (stravenka 150 K¢)

Zaméstnavatel
Ptispévek na stravenky Ptispévek do mzdy
Naklady navic (ro¢n¢) 464 063 464 063
SP a ZP zaméstnavatel (33,8 %) 0 156 853
Naklady celkem (ro¢n¢) 464 063 620916
Rocni tspora v K¢ 156 853
Roc¢ni Gspora v % 25,26
Zaméstnanec
Ptispévek na stravenky Ptispévek do mzdy
Vyse ptispévku (hrubd mzda) 18 562,5 18 563
SP, ZP, dan (26 %) 0 4 826
Konecny ptispévek zaméstnance 18 562,5 13 736
Roc¢ni ptispévek navic v K¢ 4 826
Ro¢ni prispévek navic v % 35,14

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 34: Vypocet uspor u prispévku na stravenky (stravenka 194 K¢)

Zaméstnavatel
Ptispévek na stravenky Ptispévek do mzdy
Naklady navic (ro¢n¢) 600 188 600 188
SP a ZP zaméstnavatel (33,8 %) 0 202 863
Naklady celkem (ro¢n¢) 600 188 803 051
Roc¢ni tspora v K¢ 202863
Roc¢ni Gspora v % 25,26
Zaméstnanec
Ptispévek na stravenky Ptispévek do mzdy
Vyse ptispévku (hrubd mzda) 24 007,5 24 008
SP, ZP, dan (26 %) 0 6242
Konecny ptispévek zaméstnance 24 007,5 17 766
Roc¢ni ptispévek navic v K¢ 6 242
Ro¢ni prispévek navic v % 35,14

Zdroj: Vlastni zpracovani
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