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Abstrakt

Diplomova prace se zamé&fuje na problematiku motivace a udrzeni zamé&stnanct
ve vybrané spoleCnosti. Teoretickd ¢ast zpracovava pojmy, které souvisi
s problematikou motivace a retence zaméstnancl. Mezi zkoumané faktory jsou
zahrnuty spokojenost, vzdélavani a rozvoj, vztahy na pracovisti a péce o zaméstnance.
Cilem je identifikovat faktory, které pozitivn¢ ¢i negativné ovliviluji motivaci
zaméstnancii. Data budou ziskana pomoci Ccastecné strukturovaného rozhovoru
a standardizovaného dotazniku. Na zdklad¢ vysledki budou navrzeny mozné zmény

vedouci ke zvySeni motivace a udrZeni stdvajicich zaméstnanct.

Klicova slova

motivace zaméstnanci, retence zaméstnancli, angazovanost zaméstnanctll, rozvoj

a vzdelavani, pracovni spokojenost

Abstract

The thesis focuses on the issue of employee motivation and retention in a selected
company. The theoretical part deals with the concepts related to the issue of employee
motivation and retention. The factors examined include satisfaction, training
and development, workplace relations and employee care. The aim is to identify factors
that positively or negatively affect employee motivation. Data will be collected using
a semi-structured interview and a standardized questionnaire. Based on the results,
possible changes will be suggested to increase motivation and retention of existing

employees.

Keywords

employee motivation, employee retention, employee engagement, development

and training, job satisfaction
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UvVOD

V dnes$ni dob¢ je udrzeni kvalifikovanych zaméstnanct pro kazdou spolecnost
klicové. Zaméstnanci predstavuji nedilnou soucast firemniho uspéchu a jejich motivace
a loajalita jsou cCasto rozhodujicimi  faktory ovliviiujicimi  vykonnost
a konkurenceschopnost podniku. Z tohoto diivodu je nezbytné, aby firmy systematicky

sledovaly a reagovaly na potieby a pfipominky svych zaméstnancti.

Motivace a udrzeni zaméstnanct predstavuje pro kazdou organizaci kli¢ovou oblast,
ktera ovliviiuje vykonnost, produktivitu a dlouhodobou udrzitelnost podnikani. V dnesni
dobég, kdy se pracovni trh stale vice stdva konkurenénim prostfedim, je schopnost
spolecnosti efektivné motivovat své zaméstnance a udrzet je ve svych fadach zasadni
pro dosazeni dulezitych cili a udrzeni konkuren¢niho postaveni. Tento vyzkum se
zamétfuje na analyzu motivace a mechanismll udrzeni zaméstnanci ve vybrané divizi

spole¢nosti.

Rychly vyvoj technologii, zmény ve spoleCenskych hodnotach, rostouci diraz
na pracovni spokojenost a vyvazeny zivotni styl pfedstavuji vyzvu pro moderni
organizace. V tomto prostiedi se stdva kliCovym tkolem pro manazery a HR specialisty
porozumét motivacim a potfebam svych zaméstnancii a navrhnout strategie, které je
budou podporovat v jejich profesnim ristu a ptispivat k jejich dlouhodobému zavazku
vici spolecnosti.

Diplomova prace je strukturovana do né€kolika hlavnich ¢asti. Po Givodu nasleduje
kapitola o teoretickém ramci, kterd poskytuje piehled klicovych teorii a konceptl
tykajici se motivace a udrzeni zaméstnanci. Poté nésleduje analyza divize spole¢nosti
a popis jednotlivych oddéleni. V dalsi ¢asti jsou popsany pouzité metody sbéru dat,
a zhodnoceni dotaznikového Setfeni a ¢astecné strukturovanych rozhovort se stfednim
managementem. V zavérecné kapitole jsou ptedstaveny ndvrhy a doporuceni, které

pomohou zvysit motivaci a retenci soucasnych zaméstnanc.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Nedilnou soucasti kazdého podniku jsou zaméstnanci, proto ma vétSina
spole¢nosti snahu o to, aby si své zaméstnance udrzela. Z tohoto diivodu je pro né
dilezitd zpétnd vazba od zaméstnancl, kterd jim poskytuje informace, jez odrazi
aktudlni situaci ve spolecnosti. Cilem diplomové prace je piedloZzeni navrhii, které

pomohou zvysit motivaci a retenci soucasnych pracovniki.
K dosazeni stanoveného cile povede splnéni nésledujicich dil¢ich milnik:

e Teoretickd cast je zalozena na vymezeni teoretickych vychodisek
na zéklad¢ provedené literarni reSerSe, kterd slouzi k lepSimu porozuméni
problematiky pracovni motivace a retence zaméstnanci.

e Analytickd cast je zaméfena na zjiSténi soucasné situace v divizi
spole¢nosti na zaklad¢ internich dokumentd, kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu.

e Na zikladé¢ vyhodnoceni analytické casti a budou v posledni Ccasti
predstaveny navrhy, které pomohou zvysit motivaci a retenci soucasnych
zamé&stnancl ve vybrané divizi spolec¢nosti.

Diplomové prace zahrnuje popisy metod, které byly pouzity pii zpracovani.
Primérné jde o faktografickou reSerSi, kterd je zdkladnim stavebnim kamenem
teoretické prace. Z oblasti lidskych zdroji jsou klicovymi tématy motivace a podpora
udrzeni stavajicich zaméstnancti. S pracovni motivaci tzce souvisi 1 celkova

spokojenost v rdmci spolecnosti.

Analytickd cast je zaméfena na zjiSténi souCasné situace v divizi spolecnosti
na zéklad¢ internich dokumentt, kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Spole¢nost
bude popsédna pomoci Ccastecné strukturovaného rozhovoru a standardizovaného

dotazniku.

Navrhova ¢ast se bude odvijet od vyhodnoceni piedchéazejici casti. Na zakladé
identifikovani klic¢ovych faktori budou navrzena vhodna doporuceni, kterd povedou
k dosazeni cile a k piredlozeni navrhli, jez pomohou zvySit motivaci a retenci

soucasnych zamé&stnanct ve vybrané divizi spole¢nosti.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Cilem této casti je vymezeni teoretickych vychodisek na zdkladé provedené

literarni reSerSe pro zpracovani tématu diplomové prace.
1.1 Rizeni lidskych zdroji

Definic fizeni lidskych zdrojii je n¢kolik. Pracovnici pfedstavuji pro organizaci to
nejcennéjsi aktivum, proto je kliCové zaméstnance fidit zaroven strategicky i logicky.
Jejich piinos spociva v dosahovani cili spolecnosti prostiednictvim své prace, kterou

vykonévaji (Armstrong, 2007).

Personalni fizeni mé& za cil dosahovat cile spolecnosti a vytvaret podminky
pro spokojenost zaméstnancli na pracovisti. To zahrnuje efektivni vyuzivani potencialu

lidi a jejich pracovni sily, v€etné investic do jejich rozvoje (Kocidnova, 2010).

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje riizné aspekty, jako je strategické fizeni lidskych
zdroju, tizeni lidského kapitalu, znalosti, spoleCenska odpovédnost, rozvoj podniku,
zabezpecovani lidskych zdrojt, fizeni pracovniho vykonu a odménovéani zaméstnanct,
a to jak financni, tak nefinan¢ni formou. Celkové fizeni lidskych zdrojti m& mezindrodni
rozmér. Je realizovano prostfednictvim vnitinich personalnich tutvart,, personalisti

a liniovych manaZzert spole¢nosti (Armstrong, 2015).

Podle mého nazoru jsou zaméstnanci klicovym prvkem podniku, nebot’ jejich
kvalita ovliviluje schopnost spolec¢nosti dosahovat stanovenych cili a planovanych
ziskll. Z tohoto ditvodu by méli zaméstnavatelé o své zaméstnance peCovat, ocenit jejich
praci, poskytovat jim adekvatni pracovni podminky, investovat do jejich dalSiho

vzdélavani, rozvoje a udrzovat je motivované.
1.1.1 Hlavni ¢innosti v ramci Fizeni lidskych zdroja

Systém lidskych zdroji je slozen z propojenych, podplirnych Cinnosti a postupi,
které spoleén¢ sméiuji k dosazeni cilli podniku. Tyto aktivity jsou logicky propojené
a zajist'uji efektivni organizaci lidskych zdroji (Armstrong a Taylor, 2017). Koubek
(2011) vytvoril konkrétni seznam c¢innosti souvisejicich s fizenim lidskych zdroj,

zahrnujici:
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Vytvafeni a analyzovani pracovnich mist: Zamétuje se pfevazné na definici

pracovnich povinnosti, stanoveni pravomoci a odpovédnosti.

Persondlni planovani: Béhem této faze se odhaduje a planuje pocet
zameéstnancl potfebnych pro bezproblémovy chod spolecnosti.

Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct: Aktivity zajiStujici obsazeni
pracovnich pozic jednotlivci s nejlepsimi pfedpoklady pro konkrétni praci.

Hodnoceni zaméstnancii: Skrze pozorovani a neformdlni hodnoceni lze

poskytnout zpétnou vazbu ohledné vykonu a chovani zaméstnanct.

Rozmistovani zaméstnancii: Prace spojené sumisténim pracovnikil

na vybrand pracovni mista, povySovanim nebo pfesunem na jinou pozici.

Ukoncovani pracovniho poméru: VétSinou provadéno formou rozvazani

pracovniho vztahu.

Odménovani: Pouzivani rliznych nastrojii s cilem ovlivnit pracovni vykon

a motivaci zaméstnancu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct: Cinnosti spojené s identifikaci potieb
vzdélavani, zajiSténim potiebného vzdélani a hodnoceni dosazenych

vysledki.

Pracovni vztahy: Souhrn ¢innosti zamétfenych na komunikaci a zlepSeni
vztahi mezi vedenim spolecnosti a zaméstnanci, a mezi samotnymi

zaméstnanci (napf. feSeni sportl na pracovisti).

Péce o zaméstnance: Aktivity zajiStujici bezpecnost a ochranu zdravi
pfi préaci, vytvotreni vhodného pracovniho prostfedi a celkovy blahobyt

zaméstnancu.

Personalni informaéni systém: Zpracovani, analyza a uchovani dat
tykajicich  se  pracovnépradvnich  vztahli, obsahujici informace
o pracovnicich, mzdach, socialnich zalezitostech a aktudlnich informacich

z pracovniho trhu (Koubek, 2011).
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Koubek (2011) zdtraznuje dilezitost ziskavani potfebnych znalosti a dovednosti
pro vykonavani vSech vySe uvedenych aktivit v oblasti lidskych zdroji v kazdé

spolecnosti, bez ohledu na jeji velikost (Koubek, 2011).
1.2 Motivace

Pojem motivace, odvozeny z psychologie, piedstavuje komplexni jev a neexistuje
univerzalné piijimana definice tohoto pojmu (Arnold, 2007). Psychologie, jako véda
zkoumayjici lidské chovani a dusevni procesy, se predevsim zajima o to, pro¢ a jak lidé
jednaji a jakou v této souvislosti hraje roli motivace. Motivace oznacuje vnitini silu,
kterd tidi naSe cilené chovani a odpovida za jeho iniciovani, sméfovani, udrzovani
(Hartl, 2010).

Nakone¢ny zdiraziiuje dynamicky charakter motivace a poukazuje na jeji hlubsi
psychologickou pohnutku, nazyvanou motiv. Motivaci lze tedy chépat jako proces, kde
na zacatku stoji vnitini potfeba, reakce na urCity nedostatek. Tato potfeba nasledné

sméfuje ke stanoveni cile, kterym je uspokojeni potieby a odstranéni nedostatku

(Nakonecny, 2004).

Nad timto pojetim Ize vSak polemizovat. S Mikulastikem sdilim nazor, ze tato
perspektiva adresuje pouze urcité potieby a neni schopna definitivné uspokojit v§echny.
Mikulastik dale klasifikuje oba typy potieb na primarni a sekundérni, které se rozvijeji
s postupem civilizace, napt. primarnimi biologickymi potfebami jsou Zizen, zatimco
sekundarnimi jsou drogové zavislosti. Mezi socidlnimi potfebami je primarni napf.

touha po socidlnim kontaktu a sekundérni potfeba kulturniho vyziti (Mikuléstik, 2007).

Maslowova teorie potieb pak hierarchicky uspotadava vSechny potieby
od télesnych, az po potieby seberealizace. Piicemz potieby vyssi Grovné se projevuji
az po uspokojeni potieb nizSich (Nakone¢ny, 2004). Navzdory tomu, Ze je tato teorie
povazovana za zjednodusujici a nebyla jednoznaéné prokazana (Stikar, 2003), zmifuji
jizde zamérng, protoze znamenité ilustruje podstatu pojmu potieba a jeji vztah

k motivaci.
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1.2.1 Motiv

Motiv miizeme definovat jako silu vnitfnich podnét, zndmych téz jako motivy,
které mohou existovat v jedinci nezavisle na vnéj§im vlivu, tzv. motivatoru. Avsak
pro jejich aktivaci je Casto nezbytné pfispét vnéjSimi podnéty. Podle Vagnerové zni:
,Motivy lze interpretovat jako osobni pficiny ur¢ité¢ho chovani, které mu davaji smysl.*
(Vagnerova, 2004, s. 168). VétsSinu chovani jednotlivee ovliviiuji vnéjsi i vnitini
stimuly. V zavislosti na vzajemném pusobeni vn&jSich a vnitinich stimulti se formuji

aktualni motivy, které maji rizny pivod. V ramci vnitiniho stavu ¢lovéka je zdrojem

motivu potieba, kterd je impulzem k naslednému jednani.

Pokud se zaméfime na vngj$i stav jedince, mlze byt motivaci pro néj vnéjsi
podnét, ktery se oznacuje jako incentiva neboli popud, pobidka. Tento podnét vyvolava
potfebu, na zaklad¢ které vznikne motiv. Mezi témito dvéma stavy jedince existuje
nepiima uméra. Je-1i vnitini potfeba velmi silnd, stava se sama o sob¢é motivatorem.
Naopak, kdyzZ je potieba velmi slabd, je nutné vyvolat silnou incentivu. Slaby vnitini

podnét tady neni dostacujici (Vagnerova, 2004).

Dle Madsena existuje pét modeld, které detailné vysvétluji vznik motivace

a zpusoby dosazeni zddouciho stavu, konkrétné uspokojeni (Madsen, 2004).
1) Homeostaticky model

Motivaci lze vysvétlit jako reakci na naruSeni homeostazy, kde jedinec

automaticky usiluje o obnoveni rovnovahy. Tento koncept rozviji dvé odli$né varianty:

I.  Model nedostatku: Vychazi znepiijemnych pocitd, jako je prazdnota
spojend s tim, ze jedinci néco subjektivné pro néj dilezitého chybi. Jeho
cilem je stimulovat chovani sméfujici k uspokojeni. Piikladem mulze byt
pocit hladu, ktery vznika v diisledku potfeby nasyceni.

II.  Model ptebytku: Tento model vychazi z neptijemnych pocitli spojenych
s napétim a pretlakem. Jedinec se musi zbavit néceho, aby dosahl

uspokojeni. To muze zahrnovat potfebu eliminovat nadmérnou socidlni

stimulaci v dopravnich prostfedcich nebo vybit nadbyte¢nou energii.
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2) Pobidkovy model

Tento model rozSifuje pfedchozi homeostaticky model a zdlraziiuje vyznam
vngjSich faktorl pro rozvoj motivovaného jednéni. Kladl diraz i na regulaci tohoto

jednani a piipadné na uspokojeni aktivovanych potieb.
3) Kognitivni model

Zde se motiv zamétuje na dosazeni urcitého cile. Kli¢ova je predstava zadouciho
cile, kterd reprezentuje budouci uspokojeni. Motivaci ovlivitluje minula zkusSenost, ktera
se projevuje v konkrétni predstaveé o cili, jeho obsahu a hodnoceni miry jeho dosazeni.

Vyvoj osobni motivace je propojen se socializacnim rozvojem jednotlivce.
4) Cinnostni model

Zdrojem motivace je aktivita, ktera neni pouze prostredkem k dosaZzeni vysokého
uspokojeni, ale pfedstavuje zejména sama o sob¢ cil. Tento model zahrnuje potiebu
Cinnosti, ktera se Casto projevuje v hrdch nebo v tvlrc¢i aktivité, jez neni zamétfena

pouze na okamzity efekt (Madsen, 2004).
5) Emoc¢ni model

Motivaci pohani emoc¢ni prozitky, zahrnujici télesné pocity, jako je napt. pocit
nasyceni, a také emoce vyvolané jinymi uddlostmi, napt. prozitek tspéchu ¢i odmitnuti.
Tyto emo¢ni prozitky hraji kli¢ovou roli jako regulatory a integracni prvky motivace.
Mimo to mohou fungovat i jako zpétnd vazba, informujici jednotlivce o mife
dosazeného uspokojeni, coz jim umoznuje regulovat intenzitu, trvani a zaméteni svych
aktivit za ucelem dosazeni uspokojeni. Takové dosazeni uspokojeni muize byt
reflektovano pozitivnimi emoc¢nimi prozitky, at’ uz vredlném provedeni ¢i pouze
v pfedstavach, coz pfedstavuje pozitivni o¢ekavani. Naopak negativni emocni prozitky
signalizuji nedostatecné uspokojeni, naznacujici pretrvavajici potiebu, kterd mize byt
dokonce siln¢jsi. Tim podnécovany jedinec poté sméfuje k urcitym aktivitdm a hleda

alternativni zpusoby, jak dosdhnout svého cile a uspokojeni (Madsen, 2004).
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1.2.2 Zdroje motivace

Vsechny faktory, které formuji motivaci, mohou byt oznaceny jako zdroje
motivace. Bedrnova identifikuje mezi témito zdroji potieby, navyky, z4jmy, hodnoty,

hodnotové orientace a idealy (Bernova, 2007):

e Potfeby zaujimaji v ramci zdroji motivace specidlni postaveni, protoze jsou
pfitomny nejen u lidi, ale i u ostatnich Zivoc¢icht. Pfedstavuji zakladni motivujici
faktor. V této studii je chiapeme spiSe jako soucast motivaéniho procesu bez
ohledu na to, jaky specificky zdroj mlize tento proces spustit. Obecné je mozné
potfebu definovat jako subjektivni pocit nedostatku, ktery Ize odstranit

dosazenim cile nebo prostfednictvim substitu¢niho chovani (Nakonecny, 2004).

e Navyky jsou spojeny s opakovanymi ¢innostmi, které jedinec provadi. Jsou
to automatizované vzorce chovani v konkrétni situaci, naucené a vyvolavaji
pohnutku k opakovani stejného chovéni. Tato pohnutka nésledné ptechazi

do motivacniho procesu.

e Zamy piedstavuji zaméfeni jedince na konkrétni oblast a Uzce souviseji
s motivaci jako pohéanéjici silou za cilenym chovanim. Muzeme je dale
klasifikovat podle oblasti, napt. zajmy poznavaci, estetické, socialni, sportovni

atd.

e Hodnoty jsou subjektivnimi vyznamy, které jedinec pfifazuje vécem na zaklade
svych zkuSenosti. Tvofi hodnotovy systém, ktery ovlivituje dal§i chovani
jedince, jenz bude poté vykonavat cCinnosti, které povazuje za hodnotné

a vyhybat se tém, které ma za ménécenné.

e Postoje jsou nazory na urcitou skutecnost. Ty se vyvijeji od détstvi a jsou
stabilni. Mohou se vSak ndrazové zménit po zasadni zkuSenosti (Mikulastik,
2007). Hronik tvrdi, ze postoje vychazeji z hodnot, a praveé postoje jsou to, co

zajiStuje stabilitu hodnot.

e Idedly pfedstavuji konkrétni piedstavu o tom, co je pro jedince Zzaddouci a co si
pteje dosdhnout. Jsou tedy cilem, ke kterému jedinec smétfuje svou Cinnosti,

a tim stoji na zacatku procesu motivace (Hronik, 2007).
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1.2.3 Motivace jako soucast osobnosti

Vzhledem k tomu, Ze motivace je vnitinim procesem, je vhodné ji zkoumat vzdy
ve vztahu ke konkrétnimu jedinci a jeho osobnosti. Kazdy ¢lovék ma totiz mnoho
motivl, které jsou usporadany do specifické hierarchie, jez se odliSuje od hierarchie
ostatnich jednotlivcl. Navic se méni samotna hierarchie v riiznych obdobich a situacich
(Schein, 1969). V obecném smyslu lze fict, Ze osobnost jednotlivce mé strukturu
slozenou z né€kolika dil¢ich prvka, pficemz jednim z téchto prvki je motivace. Motivace
odpovida na dynamickou otazku, co jedinec chce a kam sméfuje, zatimco ostatni slozky
osobnosti (schopnosti, temperament, charakter) poskytuji staticky pohled na to, co

jedinec umi a jaky je (Mikulastik, 2007).

Z této perspektivy vyplyva klicova skute¢nost: Pokud je motivace soucasti
osobnosti, tak funguje u jednotlivell rliznym zpisobem. Kazdy c¢lovéek miize byt
motivovan né¢im odliSnym a na stejny podnét mohou lidé reagovat rozdilng. V této
souvislosti se diskutuje o motivacnim profilu jednotlivce a Bedrnova identifikuje
nékolik dimenzi, které ho formuji. Mize to byt orientace na individudlni nebo
skupinové aspekty, ¢i zaméteni na ekonomicky prospéch versus moralni uspokojeni

(Bedrnova, 2007).

Piesto se domnivam, Ze teorie Plaminka nabizi vice vystizny pohled. Plaminek
rozliSuje Ctyfi motivacni typy na zdkladé sklonu k efektivité ¢i uzitecnosti a zaroven
k dynamice ¢i stabilité. Ackoliv jde o klasifikaci z populdrné-nau¢né literatury, prave
tato teorie je uzce propojena s praktickym vyuzitim a umoZiiuje jednotliveim
identifikovat se s jednim z téchto motivujicich typt (Plaminek, 2000).

Podle Plaminka se lidé dé€li do nésledujicich typi:

e Objevovatelé: Jsou zameéfeni na uZitenost a dynamiku. Kladou duraz
na vysledky, neboji se celit problémlim, dobfe reaguji na zmény, usiluji
o nezévislost a je pro né charakteristické vysoké nasazeni. Nezavislost je pro né

silnym motivatorem, zatimco kontrola a striktni instrukce mohou pfispét

ke snizeni jejich motivace.

e Usmérnovatelé: Jsou orientovani na efektivitu a dynamiku. Zdtraziuji dosazeni

vysledkt, jsou ochotni podstoupit rizika, pracuji s lidmi a uplatiuji svij vliv.
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Casto opomijeji detaily a mohou mit obtize s pfijimanim kritiky. Jejich motivace
prameni z piilezitosti vyniknout, zatimco nezdjem o jejich osobu je silnym

demotivatorem.

e Sladovatelé: Smeétuji k efektivit¢ a stabilité. Potfebuji stabilni zazemi,
sounalezitost, napomahaji vytvaret funkéni tym. Vénuji vice pozornosti
provedeni ¢innosti nez vysledkiim, umi akceptovat kritiku a nejsou pohodlni
ve stresovych situacich. Jsou motivovani tymovou praci, zatimco nartist osobni

odpovédnosti miize zptsobit demotivaci.

e Zpftesnovatelé: Jsou orientovani na uziteCnost a stabilitu. Potfebuji jistotu,
kladou diiraz na vysledky, usiluji o dokonalost a preferuji efektivni organizaci
prace. Nesnaseji zmény a zvySenou zatéz. Jasné instrukce jsou pro né silnym
motivatorem, zatimco prace slidmi a potieba kreativity mohou snizit jejich
motivaci (Plaminek, 2015).

Podle mého ndzoru spravnéd identifikace motivacniho typu jednotlivce muze

poskytnout névod, jak vytvofit vhodné podminky a jakym zplisobem pfistupovat k dané

osobé, aby se pfirozené rozvinul jeji motivacni proces.
1.2.4 Motivace a motivované chovani

Motivace vnimana jako pocit nedostatku vede jednotlivce k chovani, které ma
za cil odstranit rozpor mezi souasnym stavem a zddoucim stavem, smétujici k dosazeni
vnitini rovnovahy (Nakonecny, 2005). Podle Bedrnové motivace ovliviiyje tii klicové

aspekty chovani:

e Smér chovani: Urcuje, kam ¢loveék smétuje, coz znamend, Ze si uvédomuje, ¢eho

chce dosahnout.

e Intenzita chovani: Odrazi velikost jedincova pfani nebo touhy, coz je klicovy

faktor v motivovaném jednani.

e Stalost chovani: Vyjadifuje schopnost piekonavat piekazky a vytrvat

v motivovaném chovani i v obtiznych situacich (Bedrnova, 2007).

20



Dulezité je zduraznit, ze motivované chovani neni pouze vysledkem vnitinich
potieb, ale je ovlivnéno i aktualni situaci. Tato interakce zhotovuje vzorce chovani,

které se stavaji dostupnymi pro budouci podobné situace (Nakone¢ny, 2005).

Je zajimavé poznamenat, Ze vnéjsi podnéty mohou vyvolat piijemné pocity a vést
k vytvateni preferovanych vzorci chovani (tzv. apetence). Oproti tomu nepiijemné
podnéty mohou vyvolat odpor a vést k jinym vzorclim chovani (tzv. averze). Z ¢ehoz
lze odvodit obecny princip motivace: Zaméfeni chovani ,,spociva ve hledani odmén
a vyhybani se trestim, na zakladé¢ zkuSenosti“ (Nakonecny, 2004, s.478). Tato

perspektiva mize byt pfirozené vyuzita i v pracovnim prostiedi.
1.2.5 Vnitini a vnéjSi motivace

Existuji dva odlisné ptistupy k pracovni motivaci, a to vnitini a vnéj$i motivace

(Nakone¢ny, 1992).
e Vnitini motivace (intristickd)

V ptipad¢ vnitini motivace se jednd o to, ze jednotlivci sami sebe motivuji tim,
ze vyhledavaji praci, kterd uspokojuje jejich potieby a prispiva k ocekévani dosazeni
vlastnich cili. Nejde pouze o samotnou existenci prace, ale také o proces hledani,
objevovani a vykonavani (v€etné ptidélené prace). Lidé si tyto vnitini motivy vytvareji
sami. Mezi b&zné vnitini faktory spadd pocit odpovédnosti, ktery zahrnuje vnimani
diilezitosti prace a kontrolu nad vlastnimi moznostmi, volnost jednani, moznost rozvijet
své dovednosti a schopnosti, zajimava a stimulujici prace, pfilezitosti pro kariérni rast.
Vnitini motivatory maji dlouhodoby a hluboky ucinek, protoze jsou inherentni soucasti

jednotlivce a nejsou mu vnuceny z vn¢jSku (Nakoneény, 1992).
e Vng¢jsi motivace (extrinsickd)

V piipadé vnéj$i motivace jsou jednotlivci motivovani prostiednictvim fizeni
a managementu, ktery vyuzivd rizné metody odménovani, povySeni, pochvaly,
finan¢nich bonust a podobn¢. Tato forma motivace zahrnuje veskeré kroky, které jsou
pfijimany za UcCelem udrZzeni motivace u jednotlived. Muze se jednat o pozitivni
stimuly, jako je zvySeni platu, povySeni nebo pochvala, ale také o negativni stimuly,
véetné sankci, kritiky nebo snizeni platu. Vnéj$i motivatory nemusi mit trvaly ucinek,

ale mohou byt ptisobivé (Nakonecny, 1992).
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1.2.6 Stimulace

Oznaceni stimulace a motivace byva casto zaménovan. Zakladni rozdil mezi
motivaci a stimulaci je ten, Ze stimulace pfedstavuje plsobeni na psychiku jedince
zvngjsku (Plaminek, 2015). Pojmu motivace jsem se podrobné&ji vénovala v kapitole 1.2.
Motivace tedy neni vzdy vnitintho ptuvodu, jako jsou z4jmy nebo idedly. Externi
faktory, napf. finanéni odména, mohou byt zdmérné pouzity k vyvolavani motivace.
V takovém piipadé€ vSak jiz nehovofime o motivaci, ale o stimulaci, pficemz tyto vnéjsi
podnéty nazyvame stimuly (Bedrnova, 2007). Dulezitym aspektem v oblasti pracovni
motivace je skutecnost, ze motivaci lze zamémé vyvolat. 1 kdyz je to klicové
pro pracovni motivaci, véfim, Ze je nezbytné usilovat o to, aby zaméstnanec vykonaval
svou praci co nejlépe i z vnitinich pohnutek. Ideélni je, kdyZ se vnéjsi podnéty a vnitini

motivace vzajemné dopliuji a posiluji (Plaminek, 2015).
1.2.7 Motivace v pracovnim prostiedi

V pracovnim prostiedi hraje motivace kli¢ovou roli, a to z diivodu, ze manazeti
dnes vénuji zvySenou pozornost otdzce pracovni motivace kvili jejimu
pfedpokladanému vlivu na efektivitu prace. Pracovni motivace ovliviiuje, jakym
zpusobem jedinec pfistupuje k praci, jak intenzivné pracuje a jak dlouho své usili
udrzuje, coz ma nasledné vliv na jeho pracovni vykon (Arnold, 2007). Nékteii autofi
dokonce prezentuji vykon jako pfimo zévisly na motivaci, napi. Mikulastik tvrdi,
Ze ,,urovenn motivace odrazi uroven vykonu pracovniki“ (Mikulastik, 2007, s. 137).
Podle studii jsou zaméstnavatelé s vysokou motivaci zaméstnancii schopni dosahovat

o 15 % vySssi navratnosti pro akcionafe nez primérni zaméstnavatelé (Ptikryl, 2006).

Nicméné motivace je v pracovni ¢innosti pouze jednim z mnoha vstupti vedle fady
vnéjSich podnétl a stimulli. Motivace neni pouze pasivnim faktorem, ale aktivné se
podili na vystupech a je podnécovana nékterymi znich, ¢imZz nésobi svij vliv
na pracovni ¢innost (Nakonecny, 2005).

Nelze popfit kli¢ovy vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem. Pokud chapeme
motivaci jako hnaci silu, ktera formuje pracovni aktivity jednotlivce, je podle mého

nazoru pro zameéstnavatele nesmirn¢ dulezitym faktorem. Predpoklada se, Ze jeden

z cili zaméstnavatele, vedle hlavniho cile zvySovani hodnoty podniku prostfednictvim
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maximalizace zisku, zahrnuje ziskdni zaméstnancl, ktefi budou dlouhodobé
angazovani, plni své ukoly, vykonavaji préaci s predvidatelnosti, projevuji inovativnost,

kreativitu a jsou pfipraveni prevzit odpovédnost (Synek, 2010).

Je proto zadouci, aby zaméstnanci vnimali dosaZeni téchto cilti jako svou vnitini
potfebu. Takovy pfistup by zajistil, ze pracovni aktivity jsou pohanény nejen vnitini
motivaci, ale také zdjmem zaméstnavatele. V ptfipad¢ absence tohoto vzajemného
propojeni nebo jeho nizké urovné je vhodné zavadét stimulaci a poskytovat

zaméstnancim vnéj$i podnéty (Kasper, 2005).
1.3 Motivacni teorie poti‘eb

1.3.1 Maslowova hierarchie potieb

V roce 1954 byla ptedstavena hierarchie potieb, kde autor rozdélil potieby do péti
hlavnich kategorii uspofadanych hierarchicky do formy pyramidy, za¢inajici zdkladnimi
fyziologickymi potiebami a koncici nejvyssi potfebou seberealizace (viz. Obrazek 1).
Maslow tvrdi, Ze lidé usiluji o vzestupné napliiovani jednotlivych potieb. Poté, co
Clovek alespon ¢aste¢né naplni nizsi potfebu, zacne usilovat o naplnéni potieby vyssi
a k uspokojeni potieb nizS§iho fadu se neustile vraci. Tvrdi, Ze ,,nejvyssi potieba

seberealizace nemuze byt nikdy absolutn€ naplnéna“ (Armstrong, 2015, str. 217).

A
yo N
A

y === N

Fyziologické potreby

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb
(Zdroj: Armstrong, 2015, str. 217)



Zaméstnanec nahlizi na teorii z pohledu toho, co ho motivuje.

Fyziologické potieby, které zahrnuji vydélek na jidlo, bydleni, zajisténi sebe
a rodiny, mzda za préci.
Potieba jistoty, tj. BOZP, pracovni podminky, potieba jistoty prace, pracovni

smlouva, zaji$téni pii neschopnosti (pojisténi, dichodové zabezpeceni).

Potieba byt soucasti kolektivu — navazovani formalnich a neformalnich vztahti
na pracovisti, udrZzovat pratelské mezilidské vztahy, piijjemna atmosféra

na pracovisti.

Potfeba uzndni za odvedenou préci, vyjadiena skrze osobni ocenéni

od vedouciho pracovnika, povySeni, respekt, pozornost od spolupracovnikl.

Potfeba seberealizace, ztotoznéni se s naplni prace, posldnim, potfeba hlubsiho

smyslu (Urban, 2017).

1.3.2 Alderferova teorie ERG

Alderferova teorie vznikla v roce 1972 v navaznosti na Maslowovu hierarchii

potieb a rozsituje tfi zakladni potieby.

Potieba existence je v izkém spojeni s potfebou mzdy, zaméstnaneckych vyhod
nebo pracovnich podminek, které odpovidaji pottebdm fyziologickym a potiebé
bezpeci. Tato nejzékladnéj$i potfeba musi byt uspokojena pred nasledujicimi
potfebami.

Potfeba soundlezitosti zahrnuje zapojeni se do kolektivu, ve kterém maji
zameéstnanci vliv, ctu a respekt.

Potfeba rlistu byva oznacovana za nejvyznamnéjsi potiebu, jelikoz odpovida
potfebé Uty a seberealizace, kterd zahrnuje potfebu osobniho rdstu a rozvoje,

snahu vyuzit svého postaveni. Tato potfeba miize byt nahrazena potifebou

soundlezitosti (Blazek, 2014).
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1.3.3 McClellandova teorie potieb

Stejné jako Alderferova teorie ERG souvisi s pyramidou A. Maslowa a odpovida

ttem nejvysSim potiebdm soundleZitosti, Ucty a seberealizace. Tato teorie se zamétuje

na potieby vedoucich pracovnikil a definuje tfi potieby.

Potieba soundlezitosti, spoluprace a budovani ptratelskych vztahii ve spolecnosti.

Tato potieba je nezbytnd pii tymové spolupraci, pfi jednani se stakeholdery.

Potfeba moci zahrnuje ovliviiovani a fizeni ostatnich manazerem a pievzeti

dominantni pozice ¢lena kolektivu.

vvvvvv

vvvvvv

(Blazek, 2014).

1.3.4 Herzbergtuv dvoufaktorovy model

Herzbergliv dvoufaktorovy model pochazi zroku 1957 a svym konceptem se

od pfedeslych teorii podstatné odliSuje. Kniha vymezuje zdroje spokojenosti

a nespokojenosti v praci a vymezuje dvé skupiny faktorti:

Motivaéni faktory se zaméfuji na obsah prace, moznosti postupu, uspech
a odpovédnost. Tyto faktory ptsobi jako vnitini stimuly pro zaméstnance a maji

dlouhodobé pozitivni efekt na pracovni spokojenost a kvalitu Zivota v praci.

Hygienické faktory jsou spojeny s vnéjSimi motivy, jako jsou mzda, mezilidské
vztahy nebo podminky v praci. Tyto faktory ptedev§im predchazeji pracovni
nespokojenosti, ale nemaji vyznamny pozitivni vliv na pracovni spokojenost

(Bednat, 2018).

Zatimco teorie autorti Alfedera a McClellanda rozvijeji koncepce Teorie hierarchie

potieb, Herzberg pfedstavuje novy pohled na motivaci, zdiraziluje vyznam jak

finan¢nich, tak nefinancnich faktord. I kdyZz nékteré ztéchto teorii byly kritizovany

za jejich zobecnéni a teoreticky pfistup, jejich pfitomnost v literatufe o managementu

a personalistice ukazuje jejich uzitecnost jako navod pro tvorbu systémii odméenovani.
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Teorie potfeb nam dava vhled do toho, co motivuje lidi k praci. Bednai tuto
mysSlenku déle shrnuje do tii kategorii, pfedstavenych jako ,,motivacni trojuhelnik*

(Bednat, 2018, str. 15-16).
1.3.5 Self-Determination Theory

Self-Determination Theory neboli teorie sebeureni zkoumad, jak rtzné aspekty
motivace a uspokojeni zakladnich psychologickych potieb ovlivituji pracovni vysledky
a pohodu zaméstnancti. Typickymi proménnymi individualnich rozdild v rdmci SDT
jsou obecné orientace na kauzalitu zaméstnancti, které zahrnuji autonomni orientaci,
kontrolovanou orientaci a impersonalni orientaci. Dale se zminuji extrinsické versus
intrinsické aspirace nebo cile jako dal$i méfitko individudlnich rozdild. Uspokojeni tii
zakladnich psychologickych potfeb a autonomni motivace hraje klicovou roli
pfi predikci pracovnich vysledkd, které se typicky déli na proménné vykonu a proménné

unavy.

Autonomni motivace byla zjiSténa jako kli¢ovy prediktor pozitivnich pracovnich
vysledkll, v€etné mensiho vyhoteni, vy$si pracovni spokojenosti i zavazku, a také
niz§ich amysli opustit praci. Zaméfeni se na intrinsické aspirace (napf. osobni rozvoj,
vztahy) je spojeno s lepsi psychologickou pohodou a pracovnimi vysledky, zatimco
zaméteni na extrinsickou aspiraci (napf. financni bohatstvi, slava) je spojeno s horsi

psychologickou pohodou (Deci et al., 2017).

Dale 1ze vné&jsi motivaci rozdélit na Ctyfi typy od nejméné autonomni po nejvice
autonomni: vné&jsi (tj. pro odménu nebo pochvalu), introjektovanou (tj. aby se clovek
vyhnul pocitu viny nebo tzkosti), identifikovanou (tj. protoze ¢lovék v dané cinnosti
vidi hodnotu) a integrovanou (tj. protoze c¢loveék internalizoval divody, pro¢ se

do chovéani zapojil) (Moran et al., 2012).
1.4 Spokojenost

Spokojenost zaméstnancli je komplexni jev, ktery vyzaduje proaktivni pfistup
ze strany organizace. Je nezbytné, aby spoleCnost rozpoznala vyznam spokojenosti

zamé&stnanct a usilovala o jeji zlepSeni prostfednictvim fady strategii, které zahrnuji jak
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organizacni, tak osobni proménné. Zvyseni spokojenosti zaméstnancii mtize vést k vyssi

produktivité, lepSimu vykonu organizace a vétsi loajalité (Sageer, 2012).
1.4.1 Proménné ovliviiujici spokojenost

Tato podkapitola se zamétfuje na identifikaci proménnych, které ovliviiuji
spokojenost zaméstnanci a jejich dopad na podnik. Spokojenost zaméstnancl je
prezentovana jako zakladni prvek, ktery pfipiva k motivaci, dosahovani cili a pozitivni
moralce na pracovisti. To ma piimy dopad na produktivitu podniku a jeho vykonnost
a loajalitu. Mezi hlavni faktory patii jistota zaméstnani, pfidéleni ukold, odménovani
a benefity, pfilezitosti pro povyseni a kariérni rozvoj. Kazdy z téchto faktorti hraje svou

roli v celkové spokojenosti zaméstnanci.

Spolec¢nosti by mély usilovat o zlepSeni spokojenosti zaméstnanct prostrednictvim
efektivni komunikace, poznani potfeb zaméstnanct, poskytovani Skoleni a rozvojovych
programti, zvySeni autonomie zaméstnancl, spravedlivého odménovani, benefitt
a podporou kariérniho rozvoje. Na spokojenost maji vliv i osobni proménné jako je
osobnost, ocekavani, veék, vzdélani a pohlavi. Pouzivani informacnich technologii
a poskytovani flexibilnich pracovnich podminek mtze zvysit spokojenost zaméstnanct

a zlepsit jejich produktivitu (Sageer, 2012).
1.4.2 Pracovni spokojenost

Pracovni motivace je uzce propojend s pracovni spokojenosti, coz predstavuje
stav, ktery pracujici jedinec zaziva pii uspokojeni svych potieb (Mikulastik, 2007).
Muizeme fict, Ze je to takovy druh vrcholné faze motivaéniho procesu. Uroveii pracovni
spokojenosti méa pro zaméstnance znacny vyznam, nebot’ ovliviiuje nejen jeho celkovou

spokojenost v zivoté (Paulik, 2001), ale i jeho zdravi (Hnilica, 2002).

Nékdy se rozliSuje mezi spokojenosti v praci, ktera se tyka osobnosti pracovnika,
a pracovnimi podminkami. V tzkém pojeti spokojenost s praci souvisi s ukoly,
odmeénami a prestizi (Nakonec¢ny, 2005). Tato rozdilnost souvisi s dvoufaktorovou teorii
Fredericka Herzberga, kde jsou rozliSovany motivatory (zplsobujici spokojenost

a nespokojenost) a hygienické faktory. Motivatory jsou spojeny s obsahem prace, napf.
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samotnou praci, zodpovédnosti a uznanim, zatimco hygienické faktory zahrnuji plat,

pracovni podminky a mezilidské vztahy (Stikar, 2003).

Je dtlezité si uvédomit, ze piimy vliv na motivaci maji pouze motivatory.
Hygienické faktory mohou mit bud’ negativni vliv na motivaci, nebo pozitivni vliv,
pokud zaméstnance neuspokojuje jeho obsah prace. Nelze povazovat zadny z faktorti

spokojenosti za univerzalni néstroj stimulace (Bedrnova, 2007).

Pro dosazeni spokojenych zaméstnanct je tedy nutné, aby zamé&stnavatel pominul
vlastni pfedstavy o spokojenosti a provedl analyzu pracovni spokojenosti a motivace
zamg&stnancl. Spokojenost 1ze snadno zjistovat prostfednictvim dotaznikové metody,
ale motivaci je obtizné zkoumat, protoze ,,Clov€k si sdm svoji motivaci neuvédomuje
v celé jeji slozitosti a komplexni struktufe® (Bedrnova, 2007, s. 397). Motivaci lze tedy
hodnotit pouze nepfimo. Efektivnimi metodami jsou pozorovani zaméstnanci béhem
prace, analyza pracovnich vysledkli a ucinnosti stimulli a c¢éaste¢né strukturovany

rozhovor (Bedrnova, 2007).
1.4.3 Pracovni spokojenost ve spojitosti s fluktuaci

Stikar a jeho kolegové zdliraziuji ptimou souvislost mezi pracovnim uspokojenim
a frekvenci absentérstvi. Klicovym ukazatelem nizké adaptace a nespokojenosti v praci
mize byt Castd nebo neodiivodnéna absence na pracovisti. Opakované nepfitomnosti

mohou naznagovat potencialni problémy s fluktuaci v organizaci (Stikar, 1996).

Dale autor poukazuje na to, ze vyzkumy podporuji myslenku, Ze spokojenost
zam&stnancll je tésné spojena s jejich stabilitou v dané organizaci. Pokud se
zameéstnanci neciti spokojeni, mize to vést k vyssi fluktuaci, protoze ztraceji zajem
o svou praci a mohou organizaci opustit. Pfi¢iny nespokojenosti mohou byt rizné

a Gasto se vazou k individualnim situacim (Stikar, 1996).

Podobné Locke (1997) zdlraziiuje vyznam pracovniho uspokojeni jako kritického
faktoru, ktery ovliviiuje fluktuaci a absentérstvi zaméstnancti (Moynihan, 2007). Je také
ziejmé, ze lidé, ktefi jsou spokojeni se svou praci, nejsou motivovani opustit své misto,
1 kdyZ by mohli ziskat vyS$si finan¢ni nabidku jinde, jelikoZ je pro né dilezita jistota
a stabilita, kterou organizace nabizi. Dulezité je si uvédomit, Ze nespokojenost neni

jedinym faktorem, ktery motivuje zaméstnance k dobrovolné fluktuaci. Existuji situace,
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kdy nespokojeni jedinci zlstavaji v organizaci z diivodu omezenych alternativ nebo
kviili prekazkdm, které jim brani v odchodu. Na druhou stranu mohou byt i ptipady, kdy
se spokojeni zaméstnanci rozhodnou opustit spolecnost kvili novym pracovnim
ptilezitostem nebo Zivotnim okolnostem, jako je napft. st€hovani. I kdyz ma pracovni
spokojenost vyznamny vliv na rozhodovani zaméstnancii, nejedna se o jediny faktor,

ktery ovliviiuje jejich rozhodnuti (Armstrong, 2009).

Kromé toho je pro stabilizaci pracovniki klicova 1 jejich oddanost organizaci.
Armstrong popisuje oddaného zaméstnance piiblizné jako jedince, ktery se s organizaci
ztotoziiuje, ma zdjem v ni setrvat a je ochoten v rdmci organizace intenzivné pracovat

(Armstrong, 2009).
1.4.4 Oddanost zaméstnancu

Oddanost a zapojeni zaméstnancti hraji klicovou roli v jejich pracovnim vykonu,
motivaci a setrvani v organizaci. Hlavnim rozdilem mezi t€émito dvéma pojmy je jejich
zaméteni. Zatimco oddanost se tykd vztahu zaméstnance k organizaci, véetn¢ hodnot,
tymové dynamiky a fidiciho stylu, angazovanost se soustfedi piimo na konkrétni
pracovni ukoly a Cinnosti. Prestoze se tyto aspekty odliSuji, jsou vzdjemné propojeny.
Naptiklad kdyZz zaméstnanec zazije vys$$i miru zapojeni diky zajimavéj$im tkolim,
mize to pozitivné ovlivnit jeho loajalitu a spojeni s organizaci, coz vede k vyssi

oddanosti k ni (Armstrong, 2009).

Armstrong zdliraznuje, Ze oddanost a motivace nejsou totozné a oddanost nemusi
automaticky vést k lepSimu pracovnimu vykonu. Piesto vysokd mira oddanosti mlze
podporovat svédomité plnéni pracovnich povinnosti, pravidelnou dochazku a snizenou
potfebu supervize, nakonec je stejn¢ spojena s dobrovolnym usilim. Dale Armstrong
upozoriiuje, Ze oddanost vic¢i organizaci je casto spojena stouhou zUstat v dané
spolecnosti (Armstrong, 2015). Na zdkladé vyzkumu od Purcella (Purcell a kol., 2015)

vymezil tyto klicové faktory oddanosti:
- zaméstnanci absolvovali vzdélavaci program béhem posledniho roku,
- zaméstnanci vyjadiuji spokojenost s moznostmi pro dalsi kariérni postup,

- zaméstnanci hodnoti systém hodnoceni jako pozitivni,
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- zaméstnanci oceiiuji schopnosti svych manazeri v oblasti fizeni a vedoucich

dovednosti,
- zaméstnanci povazuji svou praci za stimulujici a motivujici,
- zaméstnanci citi, Ze organizace je aktivni v podpoie rovnovahy mezi pracovnim

a osobnim Zivotem,

- zaméstnanci jsou spokojeni s komunikaci a vysledky spole¢nosti (Armstrong,

2015).
1.4.5 AngaZovanost zaméstnanci

Vyhody vysoké angazovanosti v tymu mohou zahrnovat nizsi absenci, stabilitu
zaméstnancl, zvysenou produktivitu, vylepSeni kvality prace, zvySeni prodeje, zvySeni

ziskovosti zakaznikil, coz vede k rychlejSimu rastu a vétsi Sanci na uspéch.

Na zéklad¢ studie Crawforda a jeho kolegii (2013) Armstrong rozpoznava klicové

faktory, které ptisobi jako hnaci sily pro angazovanost.

- Zajimavost prace zahrnuje podnétnost, atraktivitu, odpovédnost a ndro¢nost.
Atraktivni a narocné ukoly motivuji jedince k dosazeni svych cilti a osobniho

rozvoje.

- Autonomie v praci, kterd zajistuje svobodu, nezavislost a moznost rozhodovani
pfi planovani a provadéni prace, dava jedincim pocit vlastnictvi a podporuje
schopnost pfevzit kontrolu nad svymi tkoly.

- Ruznorodost prace neboli schopnost vykonavat rizné tkoly nebo uplatnit rizné
dovednosti v praci poskytuje zaméstnancim piileZitost se rozvijet a pfispivat
riznymi zpuisoby.

- Zpétna vazba, kterd poskytuje okamzité a srozumitelné¢ zpétné informace
tykajici se pracovniho vykonu.

- Adaptace a dosazeni souladu mezi zaméstnanci a firemni kulturou, nadiizenym

a pracovnim prostredi.

- Moznosti ristu  vramci poskytovani osobnitho a profesniho rozvoje

zaméstnancu.
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- Odmény zvySuji smysluplnost prace a motivaci tim, ze ocenuji ¢as a usili, které

zaméstnanci vkladaji do svych pracovnich povinnosti (Armstrong, 2015).
1.4.6 Loajalita

Pojem loajalita zaméstnancii se ¢asto pouziva i v teorii internitho marketingu.
Podle této teorie lze zaméstnance povazovat za tzv. interni zédkazniky, pfiCemz veétsi
loajalitu maji zamé&stnanci, ktefi podavaji lepsi vykony, maji méné umysli organizaci
opustit ajsou pro ni povazovani za piinos. Loajalita zamé&stnanci se sklada jak
z postojového, tak i1 behavioralniho prvku. Wolter a dal$i autofi popisuji loajalitu jako
chovani, které je spojené s kontinudlnim jednanim vici objektu zajmu a loajalita jako
postoj predstavuje chovani na zdkladé vlidného hodnoceni od objektu loajality.
Loajalita tedy souvisi s postojovym prvkem behaviordlntho zdméru a s retencnim

chovanim, které zainteresovand osoba u organizace provadi (Wolter et al., 2017).

Loajalitu zamé&stnanct, jejich oddanost a zapojeni do prace je tfeba méfit, protoze
lidé, kteti nejsou loajalni ke své praci, zameSkavaji vice pracovnich dnd, snizuji
vykonnost podniku (Cachén-Rodriguez et al., 2022). Ackoliv existuje mnoho rad, jak
zvysit loajalitu zaméstnanci vzhledem k jejimu vyznamu pro vysledky organizace,
existuje jen malo kvantitativnich tdaji o vlivu na loajalitu zaméstnancii (Kim et al,
2019, Swanson et al., 2020). Metody hodnoceni a pldnovani loajality zaméstnanct
mohou zahrnovat strategické prvky: vedeni, povést, etiku, bezpecnost a zainteresované
prvky. Provozni prvky zahrnuji ocenéni a uznéni, rovnovdhu mezi pracovnim
a soukromym zivotem, fizeni vykonu, nastroje a technologie, ptilezitosti k postupu nebo

spokojenost (Macke a Genari, 2019).

Ineson a dal§i autofi analyzovali faktory, které maji vétsi vliv na loajalitu
zamé&stnancl, a zjistili, Ze socidlni vyhody pfevazuji nad penéznimi (Ineson et al.,
2013). Organizace, které investuji i do programl udrzitelnosti, pozitivné ovliviiuji
produktivitu zaméstnanct, snizuji pramérnou fluktuaci a miru odchodli zaméstnancti

(Whelan a Fink, 2016).
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1.5 Retence

Udrzeni zaméstnanci se tyka postupi, které organizace pouziva k tomu,
aby zabranila odchodu pracovnikli z organizace. Udrzeni zaméstnancii je v mnoha
organizacich pfevazujicim pfistupem v oblasti lidskych zdroji vzhledem k vysokym
nakladim spojenych sndborem novych zaméstnanci a snegativnim dopadem
na vykonnost podniku. Udrzeni zaméstnanct zahrnuje udrzeni téch zaméstnanct,
kteti maji spravné dovednosti a dlouhodobé podavaji optimalni vykon, aby si udrzeli

konkurené¢ni vyhodu (Book et al., 2019).

Planovani lidskych zdroji zahrnuje, Ze si podnik musi stanovit metody, jak bude
lidsky kapital rozvijet, jak ho bude méfit, jak bude zvySovat jeho produktivitu a jak ho
bude udrzovat (Kennedy a Daim, 2010). Kaliprasad navrhl, ze pouzivané metody
udrzeni zaméstnancti vyznamné zavisi na ctyfech kliCovych vzajemné propojenych
procesech. Pro efektivni systém planovani lidskych zdrojii 1ze vyuzit: motivaéni proces,
proces interakce, proces vize a proces uceni se. Udrzeni zaméstnancli nejen ze pomaha
pfi jejich zapojeni, ale také udrzuje smér, ktery zvySuje hodnotu daného zaméstnance
pro dany podnik. Hlavnimi slozkami, které musi metody udrZzeni zaméstnanct
zahrnovat, jsou: orientace a integrace zaméstnancii, planovani a rozvoj kariéry, vztahy
se zaméstnanci a jejich motivace, fizeni vykonu, kariérni rist a programy odménovani

a benefitt (Kaliprasad, 2006).

Byla zjisténa souvislost mezi podporou socidlnich akci ze strany nadfizenych
a vnimanou retenci (Nawaz et al., 2012). Wang a dalsi autofi ukazuji, Ze zaméstnanci
mohou vnimat organizaci nikoliv jako pouhé misto pro praci, ale jako instituci, ktera
sdili jejich socidlni vniméni, coz v disledku toho zvySuje i1 retenci zaméstnanct.
V momenté, kdy se organizacim podafi sladit socialni akce se strategii organizace, zvysi
se tim iangaZovanost zaméstnancll. Zaméstnanci na zakladé toho nebudou aktivné
hledat jiné zaméstndni nebo reagovat na jiné pracovni nabidky, protoze pokud budou

néco potiebovat, budou to hledat v jejich spolec¢nosti (Wang et al., 2017).

Ukazuje se, ze rtzné aspekty, jako je uznani a vztah spolupracovnikl, maji
pozitivni vliv na udrZeni zaméstnancl. Na zakladé toho lze fict, Ze socialni kapital

pfimo a pozitivné ovlivituje retenci zaméstnancti (Munir et al., 2018).
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1.5.1 Strategie pro udrZeni zaméstnanci

Zaméstnanci jsou v jakékoli organizaci tim nejcennéj$im majetkem, stejné tak je
naléhavym problémem dneSnich konkurenc¢nich organizaci udrzeni zaméstnanct
(Singh, 2019). Vedeni tak naro¢ného a turbulentniho prostfedi, kde jsou objevovany
nové technologie a zmény ptichazeji témét denné, bude vyzadovat skuteéné dovednosti
a znalosti (Kossivi et al., 2016). Udrzeni zaméstnanci mé tendenci zvySovat vykonnost
organizace. Stavajici zaméstnanci by méli byt povzbuzovani tim, Ze ve své praci
v organizaci setrvavaji (Padhi et al., 2020). Vné&jsi a vnitini faktory prostfedi ovliviiuji
fluktuaci zaméstnancti. Vnéjsimi faktory, které ovlivituji fluktuaci zaméstnancti, jsou
lep$i pracovni podminky pro mimotfadné kvalifikovanou pracovni silu a zvySena
poptavka v primyslu, kulturni a socidlni faktory prostiedi organizace (Mabaso et al.,

2021).

Dopad fluktuace je pfedmétem znacné pozornosti vrcholového managementu,
odbornikli na lidské zdroje a primyslovych psychologl. Podle teorie lidského kapitalu
Beckera je investice do lidského kapitdlu klicem ke zvySeni zisku a produktivity
zaméstnancl, ale také do jejich pohody, coz vede kvyssi vykonnosti podniku.
Vysledkem mtize byt prospéch jak zaméstnanclim, tak i organizacim. Organizace jsou
pfesvédceny, Ze je tieba usilovat o udrZeni, rozvoj a podporu zaméstnanci vzhledem
k vysokym nakladiim na jejich fluktuaci. Proto je dulezité, aby zaméstnanci vzéjemné
spolupracovali a porozuméli si, coz mize vést ke zvyseni produktivity, zlepSeni postojli

a snizeni absenci a fluktuace zaméstnanct (Becker, 1962).

ZlepSeni efektivity zaméstnancli muze byt dosazeno prostfednictvim Skolicich
programl, motivace na pracovisti, posileni postaveni zaméstnancii, povySovanim
a bonusovymi programy. Organizace se stdle vice zajimaji o to, jak zabranit fluktuaci
zaméstnancll prostfednictvim pracovniho Skoleni a koufovani. Manazefi mohou
podporovat identifikaci cili zaméstnancii prostfednictvim vzdélavacich programi.
Skoleni zaméstnancti miize snizit fluktuaci tim, Ze jim umoZni pocitovat okamzité

uspokojeni z rozvoje svych schopnosti (Osborne a Hammoud, 2017).

Rozvoj strategii pro udrzeni zaméstnanct, vcetné Skoleni, zapojeni do préace,

spokojenosti s praci a poskytovani odmén a vyhod, je nezbytny pro organizace, které
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chtgji snizit fluktuaci zaméstnanci a zlepSit svou vykonnost. Podpora kompetenci,

motivace a prilezitosti mezi zaméstnanci mtize vést k udrzitelné vykonnosti organizace.
1.5.2 Strategie spokojenosti s praci

Spokojenost s praci se sklada z pocitli, postojii a pfesvédceni tykajici se jejich
prace. Obsahuje pozitivni a negativni aspekty konkrétni prace, které se pravdépodobné
muzou prevrhnout ve spokojenost nebo nespokojenost, popt. i v zamér fluktuace.
Vnimané pocity tykajici se prace, které zaméstnanci maji a prozivaji na pracovisti,
s sebou nesou spokojenost s praci. Vztah zaméstnanct k jejich nadfizenému, kvalita
pracovnikl, platové podminky a fyzické prosttedi mohou mit vliv na spokojenost

s praci (Igbinoba et al., 2022).
1.5.3 Strategie Skoleni

Strategii pro optimalizaci zaméstnanci je hloubkové Skoleni a rozvoj, které
vyrazné snizi pasivitu zaméstnancti a zvysi jejich udrzeni. Jde o proces podpory
zamé&stnancl pii ziskdvani pracovnich znalosti, dovednosti a chovani prostfednictvim
planovanych opatfeni. Organizace musi investovat do svych zaméstnancti, aby ziskali
nezbytné dovednosti, znalosti a pozadované schopnosti potfebné pro uplatnéni se

v rychle se ménicim pracovnim prostiedi (Igbinoba et al., 2022).
1.5.4 Strategie odménovani

Podle Agarwala (1998) je odména jako ndlezitost, kterou zaméstnanci obdrzi
za svlj pfinos a vykon, s cilem posilit dosaZeni organiza¢nich cilti. Typy odmén, které
zaméstnanci preferuji, 1ze rozdé€lit na vnitini a vnéjsi. Vnitini faktory zahrnuji samotnou
praci, zodpovédnost, uspéch, osobni rist, uznani a moznost postupu. Mezi vnéjsi
faktory patii plat, firemni politika, nadiizeny, styly vedeni, vztahy se spolupracovniky,
bezpecnost a pracovni prostfedi (Ohunakin et al., 2018). Rizné formy odmény zahrnuji

napf. prémie, finan¢ni bonusy a verbalni uznéni.
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1.5.5 Strategie podpory dohledu

Organizacni zména je podpofena pifimym vedenim a rozvojem dovednosti
zamé&stnancl ziskanych z mentorského vedeni, coz ma vliv na jejich zadmér zlstat
v organizaci. ZlepSeni dovednosti zaméstnancli mé pozitivni dopad na celkovou
produktivitu organizace. Nedostatek mentoringu ze strany nadfizeného muze zvysit
neochotu zaméstnanci setrvavat u zaméstnavatele. NedostateCnd supervize vede
k nespokojenosti zaméstnancli, coz miize zpusobit zvySenou fluktuaci. Supervize ma
klicovy vliv na organizaci pracovnich procesl, podporuje dilezit¢ vztahy mezi
zaméstnanci, maximalizuje pracovni spokojenost a minimalizuje fluktuaci persondlu

(Scandura a Williams, 2004).
1.5.6 Well-being zaméstnanci

Pracovni pohoda se tykd hodnoceni, které zaméstnanci provadéji ohledné svych
pracovnich zkuSenosti. Mze zahrnovat kognitivni i afektivni slozky. V ramci efektivni
slozky je pohoda rozliSovana mezi pozitivnimi a negativnhimi emocemi, a také mezi
pasivnimi a aktivnimi afektivnimi stavy. Bakker a Oerlemans vyuzivaji Russeliv
circumplex model k vysvétleni riznych aspekti zaméstnanecké pohody, jako je
spokojenost s praci, pracovni angazovanost a pocit §tésti. Tyto rizné ukazatele pohody
mohou byt chépany jako rtizné aspekty pozitivnich emociondlnich stavi, které se lisi
v urovni aktivity a potéSeni. Upfednostiiuji dynamicky ptistup k pohodé, ktery zahrnuje
rizné konstrukty, jako je spokojenost s praci, pracovni angazovanost a pocit Stésti

(Bakker a Oerlemans, 2011).
1.6 Retenc¢ni strategie

Nékteré spolecnosti pfistupuji k retencnim strategiim jako k periodickym
projektiim, provadénym napiiklad dvakrat roéné v reakci na specifické udélosti. Toto
pristupovéani vSak neni dostatecné, a je vhodné vnimat tyto strategie spiSe jako zasady

postavené na diivéfe mezi pracovniky a manazery (Hudson, 2017).

Jednou z reten¢nich strategii je vystupni pohovor, ktery se kona ve chvili, kdy se
pracovnik rozhodl odejit. Je vSak dilezité si uvédomit, Ze nékterd data z téchto

pohovorti nemusi byt vzdy spolehliva, protoze nékteti odchazejici zaméstnanci nemusi
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sdélit skutecné ditvody svého odchodu. Pro ziskani pravdivych informaci mutze byt

uzite¢né vyuzit externi tazatele a zajistit anonymitu.

Alternativnim pfistupem k udrzeni pracovnikd, je tzv. stay interview, ktery se
zamé&fuje na odhaleni nedorozuméni a prevenci odchodu zaméstnanct. Tato strategie je
povazovana za efektivni, zejména v kontextu budovani divéry mezi pracovnikem
a nadfizenym. Stay interview predstavuje otevieny dialog o profesnich cilech, vyzvach
vpraci a faktorech udrzujicich pracovnika angazovaného. Zaroven zkouma, co

spole¢nost mtize nabidnout a kde jsou limity této spoluprace (Hudson, 2017).

Informace ziskané prostiednictvim stay interview poskytuji manazerovi klicové
znalosti, které jsou nezbytné i pfi nadboru novych zaméstnanci. Manazer by nemél
do tymu pfijimat jedince, kteti vyhledavaji interakce s kolegy, pokud hled4d samostatné
pracovniky. Tento piistup by mohl vést k rychlému odchodu nového ¢lena tymu.
Existuji vSak situace, zejména v tymech, kde je klicové, aby kazdy pracovnik na dané
pozici mél odliSny typ osobnosti. Strategie zamétfené na podporu retence ¢asto zahrnuji
obecngjsi témata, avSak je klicové si uvédomit, ze kazdy zaméstnanec je jedineény
v ramci svych cilli, obav a silnych a slabych stranek. Pro dosazeni optimalnich vysledkt
vretenci je nezbytné pfistupovat kjednotlivym zaméstnancim individudlné,

coz zahrnuje pfizpisobeni tkold, poskytovani zpétné vazby a motivaci (Conerly, 2013).

I kdyz narazové zvyseni mzdy mlize byt vnimano jako pozitivni krok, je nezbytné
tento krok peclivé promyslet. Pied navySenim mezd je dilezité zjistit, jak jsou
zaméstnanci skutecné ohodnoceni vzhledem k jejich potiebam a jakou nabidku ptinasi
konkurence. V nékterych ptipadech miize byt adekvatni poskytnout zaméstnancim
jednorazovy benefit, bonus nebo 13. plat. Pokud spole¢nost zvySuje mzdy, aby predesla
odchodu zaméstnancii, mohou se odehrat dvé situace. Bud’ konkurence podnikne stejny
krok a valka o zamé&stnance se pfesune na vyssi uroveil mezd nebo mize byt motivacni
efekt pouze doCasny a dlouhodobé netesi skute¢ny problém. Pouhé zvyseni mezd samo
o sob& nestaci, avSak pokud jsou mzdy zaméstnanci podprimérné a nedostacuji
k uspokojeni jejich potfeb, mize byt navyseni prvnim klicovym krokem (Bednaf,

2018).
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1.6.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Béhem procesu vzdélavani a rozvoje dochdzi k prohlubovani a rozsifovani
odbornych znalosti a dovednosti zaméstnancii. Vzdélavani mnohdy vyzaduje znacné
investice, které by se mély odrazit ve vétsi efektivité zaméstnancii tim, Zze ziskané
poznatky pienesou do pracovniho prostfedi. Rozvoj zaméstnancli se soustiedi spiSe
na osobni charakteristiky, jako jsou pracovni schopnosti, socialni dovednosti nebo
motivace (Tettevova, 2017). Vzdelavani a rozvoj zaméstnancii jsou kli€ové pii adaptaci
novych pracovnikli, a proto se tyto oblasti uzce propojuji. Po ptichodu nového
zaméstnance do organizace je dulezité, aby byl schopen co nejdiive dosahovat
pozadovan¢ho vykonu. Toho Ize dosahnout prostfednictvim riznych Skoleni

a vzdélavacich programii (Sikyt, 2016).
1.6.2 ZvySeni platu

Metoda zvySovani platii je ¢asto U¢inna zejména u zamestnancii, ktefi dosahuji
vysokého pracovniho vykonu (Armstrong, 2017). Podle nedédvného vyzkumu
provedeného v roce 2021 ve Spojenych statech az 63 % lidi uvadi nizky plat jako diivod
k odchodu z prace. Z tohoto poctu 56 % poté nastoupilo do nové prace s vyssim platem.
Nicméné¢, vzhledem k obdobi prizkumu je mozné, ze nékteti lidé ukoncili své pracovni
poméry z divodu komplikaci spojenych s pandemii. Pouze 31 % respondentl ale uvadi
pandemii Covid-19 jako hlavni divod odchodu z ptedchdzejiciho zaméstnani (Parker

a Horowitz, 2022).

Nékteré organizace pravidelné zvySuji mzdy svym zaméstnancim bud
v pravidelnych intervalech, nebo pfi kazdoro¢nim hodnoceni vykonu. Pfi této praxi jsou
posuzovany riizné aspekty prace a vedouci manazeii poskytuji ¢iselné hodnoceni, napft.

podle Skaly 1 az 5 (Heatfield, 2021).
1.6.3 Nabor a vybér zaméstnancu

Udrzeni zaméstnancti za€ina jiz pfi procesu naboru novych pracovnikl. Spravny
vybér kandidatli miize predejit mnoha problémim v budoucnosti. Nabor je o stanoveni
pravidel a postupi pro ziskavani pracovnikli do organizace, zatimco vybér je

o konkrétnim vybéru jednotlivych kandidath. Pfi nédboru a vybéru jsou klicovymi cili
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stanoveni kritérii pro vybér, osloveni dostatecného poctu lidi v cilové skupiné,
doporuc¢eni vhodného kandidata a poskytnuti manaZerovi moznosti informovaného
vybéru.

Existuje nékolik principti, kterymi lze fidit proces ndboru a vybéru kandidata
s cilem snizit fluktuaci pracovnikil. Priorita je vybér nejvhodnéj$iho, nikoliv pouze
nejlepsiho kandidata. Je dilezité si pfedem stanovit poZzadované vlastnosti a dovednosti,
kterymi by mél uchaze¢ disponovat. Objektivita pfi vybéru znamend pouziti validnich
a spolehlivych metod, stejné jako transparentnost vybérovych procest. Transparentni
ptistup organizace sved¢i o jeji integrité a buduje si dobrou povést na trhu prace. Tim se

také minimalizuje riziko pfipadnych pravnich problémi.

Dutlezitost diverzity vybirajicich osob pfi vybéru kandidata na klicové pozice
v organizaci nelze podcenit. Kazdy jedinec vnima situace odlisné, a proto je dilezité mit
Siroké spektrum pohledl. Diverzita by méla zahrnovat rtiznorodé vékové skupiny

a rtizné zkusenosti. Cim vice riiznych perspektiv, tim 1épe.

Podobné jako v psychologii nelze spoléhat pouze na jednu metodu pro ptresnou
diagnostiku. Totéz plati i pfi vybéru kandidatid, kde je rozhodovani ovlivnéno nékolika
faktory chovani. Je nutné vyuzit Sirokou skalu metod, jako jsou naptiklad Assessment
Centra, rozhovory nebo pracovni stimulace. Dulezité je si uvédomit, Zze vybér
zaméstnance neni pouze jednostranny proces. I uchazec¢ si vybira svého zaméstnavatele.
Efektivni vybér kandidath pomaha urychlit proces a zvySuje Sance na Gspesné zaclenéni

zameéstnance do tymu (Hom et al., 2020).
1.6.4 Objasnéni ofekavani a standardu

Nastaveni ocekavani a standardu je klicové pro dosazeni vysoké pracovni
vykonnosti. Zaméstnanec musi presné védét, jaka kritéria a urovné se od n¢j ocekavaji.
Klarifikace ocekavani tykajicich se dorucovéani sluzeb, komunikace se zdkazniky,
pracovniho chovani a kvality sluzeb je klicem k prevenci konfliktli z nesplnénych

standardd (Armstrong, 2017).
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1.6.5 Kariérni rozvoj zaméstnancu

Poskytovani moznosti kariérniho rozvoje zaméstnancim je zasadni pro jejich
dlouhodobou loajalitu k firmé. Pravidelnd komunikace se zaméstnanci o jejich
kariérnich cilech a preferencich a nasledné poskytovani podpory pii dosahovani téchto

cilt mize vést k jejich vEtsi spokojenosti a zavazani se k firmé¢ (Armstrong, 2017).

Kariérni rozvoj ma podstatny vliv pro vykonnost zaméstnanct a Uspéch
organizace. Zahrnuje rizné faktory, jako jsou napf. schopnosti, dovednosti a znalosti
zaméstnanct, které jsou optimalné vyuzivany, pokud se zaméstnanci citi v praci dobie
a maji v ni podporu. Podniky mohou podporovat kariérni rozvoj prostfednictvim Skoleni
a vzdélavacich programt, které zvysSuji dovednosti a sebevédomi zaméstnanci. Tyto
iniciativy nejen Ze zvySuji produktivitu a spokojenost s praci, ale pfispivaji také
k blahobytu a loajalit¢ zaméstnanci. Zavedeni G¢innych strategii kariérniho rozvoje je
proto nezbytné pro podporu motivovanych zaméstnancii a dosazeni cilli spolecnosti

(Caniago a Rustanto, 2022).
1.6.6 Work-life balance

Jiz dlouho je znamo, Ze intervence mezi pracovnimi a mimopracovnimi
povinnostmi ma na zaméstnance Skodlivé ucinky. Vysokd mira konflikti mezi
pracovnimi a soukromymi povinnostmi je trvale spojovdna sniz§i pracovni
spokojenosti a angazovanosti zaméstnanci (Burke a Greenglas, 1999). Navic tyto
konflikty c¢asto vedou ke snizeni pracovniho usili, sniZzeni vykonnosti a zvySeni
fluktuace. Negativni dopad se navic roz§ifuje i na pohodu zaméstnanct, nebot’ konflikt
mezi pracovnim a soukromym Zivotem je spojovan se zvySenym stresem, vyhotenim,
kognitivnimi obtiZeni a snizenou urovni celkového zdravi a energie (Anderson et al.,

2002).
1.6.7 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanci

Nabirdni novych zaméstnancti ma za ukol pfildkat a oslovit vhodné uchazece
o pracovni misto v ur¢itém casovém ramci a s rozumnymi naklady. Klicovym prvkem
je efektivni komunikace mezi zaméstnavatelem a potencidlnim uchazeCem

o zaméstnani. Je nezbytné informovat uchazece o dostupnych pracovnich moznostech,
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pracovnich podminkach a specifickych pozadavcich spojenych s pracovni pozici.
Kvalita této komunikace ma vliv na povést zaméstnavatele a celkovou efektivitu

procesu naboru zaméstnanct (Sikyt, 2012).

Cilem je prilakat dostatecny pocet vhodnych uchazect o pracovni misto, ktefi
spliiuji stanovené pozadavky. Jakmile zaméstnavatel dosdhne tohoto cile, nasleduje faze

vybéru zaméstnancl. Proces ziskdvani zaméstnancii zahrnuje nékolik kroki:
e Posouzeni potieby obsazeni volného pracovniho mista.
e Definice pozadavki a specifikace pracovniho mista.
e Identifikace potencialnich zdroji zaméstnanc.
e Volba metod pro ziskdvani zaméstnanci.

e Stanoveni pozadovanych dokumenti od uchazecii (zivotopis, reference,

kopie diplomt atd.).
e Vytvofeni a zvetfejnéni pracovni nabidky.
e Piedbézny vybér vhodnych uchazedt (Sikyt, 2012).

Vybér zaméstnancti slouzi k posouzeni a vybrani vhodného uchazece, ktery
splituje kritéria pro konkrétni pracovni pozici. Tato fidze pfimo navazuje na proces

ziskavani zaméstnanct a probihd na zékladé stanovenych kritérii a metod.

Kritéria pro vybér zaméstnancii zahrnuji nezbytné, potfebné, piithodné i vedlejsi
pozadavky nutné pro vykon prace. Tato kritéria mohou byt odvozena bud’ z vlastnich
potieb (vzdélani, pracovni zkuSenosti, specidlni dovednosti a znalosti) nebo
z piislusnych pravnich ptedpisit (beztthonnost, zdravotni stav, pradvni zpusobilost).
Pti vybéru vhodného uchazece se berou v tvahu jak pozitivni, tak negativni pozadavky.
Vhodny uchaze¢ musi prokazat schopnost vykonavat praci a zaroveil mit potencial

pro dalii rozvoj (Sikyt, 2012).

Metody vybéru zameéstnance predstavuji specificky proces hodnoceni schopnosti

uchazecl v souladu s pozadavky pracovni pozice. Tento proces zahrnuje:
e hodnoceni zivotopisu,

e vybérovy pohovor,
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e testovani uchazecu,
e assesment centre,
e provétovani referenci (Sikyt, 2012).

Pfijiméani zamé&stnancli zahrnuje formalni kroky spojené s uzavienim pracovniho
poméru s vybranym uchazeCem o zaméstnani. Tato faze nasleduje po vybéru
zaméstnancl, kde byla provedena evaluace vhodnosti uchazecii. Cilem tohoto procesu

je uzaviit pracovni dohodu s vybranym uchazecem pro konkrétni volné pracovni misto.
Zameéstnavatel ma moznost obsadit volné pracovni misto nasledujicimi zplisoby:

e Zaméstnanim  vlastntho  zaméstnance na  zdklad¢  primarniho
pracovnépravniho vztahu (v souladu se zakonikem prace, a to bud’ formou
pracovniho pomeéru, dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni

¢innosti).

e Piijetim pracovnika na pfechodnou dobu z agentury préace (prostfednictvim

dohody o pfechodném pfidéleni zaméstnance z agentury prace).

e Piechodnym pfidélenim zaméstnance od jiného zaméstnavatele (skrze
dohodu o prechodném pridéleni zaméstnance k druhému zaméstnavateli)

(Sikyt, 2012).
1.6.8 Adaptace

Adaptace novych zaméstnancli predstavuje proces, béhem kterého se jednotlivei
novée pfijati do pracovniho kolektivu ¢i predchazejici z jiného oddéleni nebo spole¢nosti
pfizplsobuji novym pracovnim podminkam a prostiedi. Cilem tohoto procesu je
prostfednictvim riznych vzdé€lavacich aktivit sezndmit zaméstnance se spolecnosti,
novymi ukoly, pracovnimi podminkami a socidlnim prostiedim, aby se co nejlépe

integrovali a mohli rychle pfispét k firemnimu cili (Koubek, 2007).

Adaptace zaméstnancl (zndma také jako onboarding) obecné zahrnuje cely proces
od komunikace s novymi zamé&stnanci pted jejich oficidlnim néastupem do spole¢nosti

az po efektivni plnéni jejich pracovnich povinnosti. Soucasti adaptace je uvitani novych
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zaméstnancl (indukce) nebo orientace, ktera jim pomahd ptizplsobit se novému

pracovnimu prostiedi a ukolim. Orientace mé vyhody pro obé¢ strany (CIPD, 2019f).

Zaméstnavatelé s kvalitnim orienta¢nim programem snizuji fluktuaci zaméstnanct
asni spojené ndklady, zvySuji loajalitu zamé&stnanct a jejich pracovni spokojenost.
Orienta¢ni program poméaha zaméstnancim lépe pochopit firemni kulturu, jejich
pracovni role, zpisoby prace a také sniZzuje stres a vytvaii redlna ocekdvani

(CIPD, 2019f).

Orientacni program by mél byt peclivé naplanovan pro prvni den nebo prvni tydny
nového zaméstnance ve spolecnosti. Pfed jeho pfichodem je vhodné poskytnout bali¢ek
informaci, casto prostiednictvim e-mailu, ktery obsahuje kli¢ové informace
o spolecnosti a pribéhu orientace. Tim ma novy zaméstnanec moznost se piipravit

a pfipadné si nachystat otazky (Luenendonk, 2019).

Béhem prvnich dnti orientace se novi zaméstnanci seznamuji se spolecnosti a jsou
informovani o jeji kultufe, misi, vizi a hodnotach. Soucasné se provadi administrativni
ukony, jako je podepisovani potiebnych dokumenti, zajisténi pfistupi a poskytnuti
nezbytné¢ho vybaveni. Dulezitou soucasti je také pridéleni mentora, ktery novackovi
poskytuje podporu béhem celého procesu adaptace, a domluva setkéni s pfimym

nadfizenym (Luenendonk, 2019).

Obsah orienta¢niho programu se odviji od velikosti spole¢nosti. Podle Armstronga

a Taylora (2017) by novi zaméstnanci m¢li ziskat nasledujici kli¢ové informace:

- Struény piehled spolecnosti, vCetné historie, produktii, organizacni struktury
a fizeni.

- Zakladni pracovni podminky, jako je pracovni doba, dovolend a dichodovy
systém.

- Procedury tykajici se nemoci, vcetné¢ zplsobu oznadmeni nemoci, platu
a pojisténi.

- Pravidla tykajici se dovolené, podnikova pravidla, disciplinarni opatfeni
a postupy pro feSeni problémi s pracovnim vykonem a stiznosti.

- Informace o odménovani, véetné struktury a terminti vyplaceni odmén.
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- Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.

Timto zplisobem je novym zaméstnancim poskytnuta kompletni a ucelena

pfiprava na jejich novou pracovni roli a prostfedi (Armstrong a Taylor, 2017).

Adaptace nového zaméstnance je neustaly proces, ktery zahrnuje i orientaci a ma
za cil pomoci zaméstnanci pochopit ofekavani spojend s jeho novou roli a Gspé$né se
v ni etablovat. Klicové je, aby tento proces navazoval na informace poskytnuté béhem
naboru a poskytoval zaméstnanci jistotu, Ze se pfipojil k vhodné organizaci. To, jak se
novy zaméstnanec adaptoval béhem prvnich dnli a mésicii ve firmé, mé zasadni vliv
na to, zda ve spole¢nosti zlstane. Podporu angazovanosti béhem adaptace lze provadét
nasledujicimi aktivitami:

- Setkani s klicovymi osobami ve firm¢.

- Skoleni a oteviené diskuse s moznosti zpétné vazby.

- Postupné uceni pod vedenim manazera.

- Individudlni mentoring, stinovani a podpora ze strany persondlniho oddéleni.
- Praktické zkuSenosti s produktem c¢i sluzbou spole¢nosti (Luenendonk, 2019).
Pro maximalizaci uspéchu adaptace je dulezité zaméfit se na nasledujici aspekty:

- Posileni sebedvéry (self-efficacy) zaméstnance, aby ziskal potiebné
sebevédomi pro plnéni svych pracovnich tkoll. Silna sebediivéra ovliviiuje jeho

loajalitu k firmé a pracovni spokojenost.

- Klarifikace pracovni role a ocekévani spojenych s touto roli. Nejasna role vede

k niz§imu pracovnimu vykonu a negativnimu postoji k praci.

- Socialni integrace prostfednictvim kvalitnich vztahil s nadfizenymi a kolegy, coz

napomaha lepSimu poznani firemni kultury.

- Porozuméni firemni kultufe a schopnost zapadnout do této kultury a prosperovat

v ni je také kli¢ové pro UspéSnou adaptaci (Luenendonk, 2019).
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1.7 Quiet Quitting
1.7.1 AngaZovanost a zapojeni zaméstnanci

Stale vice je tfeba, aby organizace pfistupovaly k zaméstnanciim jako ke zdroji
pfidané hodnoty, nikoli jako k ndkladiim. A pravé toto védomi je klicovym prvkem
dobie fungujicich organizaci. Organizace si obecné uvédomuji vyznam piiznivého
pracovniho prostfedi, pfilezitosti kuceni a ristu, dobrého dohledu a dobrych
mezilidskych vztahii. Poukazuji vSak na rozdil mezi znalostmi téchto faktorti, potfeb
a skute¢nou realizaci ¢i G€innosti navrhu a realizaci planu pfilakani a udrZeni talentt

(Shafig a Aburum, 2020).

Sebeucinnost zaméstnancl Ize definovat jako kombinaci sebediivéry, odhodlani
a vnitini motivace k praci. Tato kombinace vede k energickému chovani, zvySené
angazovanosti a aktivnimu pfispivani na pracovisti. Védci rozliSuji tfi formy zavazku:

afektivni zdvazek, kontinudlni zavazek a normativni zavazek (Na-Nan et al., 2021).

Afektivni zavazek je spojen s pocitem soundlezitosti jednotlivce s organizaci, coz
znamena, ze je ochoten vénovat svllj maximalni potencidl praci. Kontinualni zdvazek
odmité tendenci jedince ménit organizaci, protoze véti, ze jeho prace v této organizaci
je otazkou Casové investice a za svou praci bude 1épe ohodnocen. Normativni zadvazek
je spojen s loajalitou vic¢i organizaci a odrazi soulad jednotlivce s cili, hodnotami,
kulturou a normami dané organizace. Sebedlivéra vede k oddané a angazované praci,
coz vede k pracovni spokojenosti, protoze zaméstnanci chapou svou praci jako vyzvu
k rozvoji svych schopnosti. Pracovni spokojenost nasledné podporuje projevy

pozitivnich emoci a chovani (Na-Nan et al., 2021).

Rameshkumar identifikoval spojitost mezi zavazkem a angazovanosti, kde
angazovanost je vyznamng spojena s vétSinou pracovnich a organizacnich vysledk.
Dosahovani angazovanosti i splnéni cili organizace souvisi s pracovnimi podminkami

a interakci mezi lidmi uvnitt organizace (Rameshkumar, 2020).

Zavazek k organizaci je dosazen vytvafenim prostfedi, kde zaméstnanci pocit'uji
pfislusnost a kde se jejich osobni hodnoty shoduji s hodnotami organizace. To posiluje

pracovni spokojenost zaméstnanct a podporuje jejich efektivitu.
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1.7.2 Vliv turbulentniho obdobi na chovani zaméstnancu

Era primyslu 4.0 stejné jako pandemie Covid-19 predstavuji klicové momenty
v ménicich se pracovnich modelech. Konstatuji, Ze diisledky pandemie Covid-19 mély
pfimy dopad na vykonnost zaméstnancl, zejména pokud jde o praci na dalku.
Soucasnym zavadénim technologii 4.0 a postupt virtualniho pfipojeni, a tim i zménou
pracovnich procesti a rutin, by mohlo byt dosazeno vyssi vykonnosti zaméstnanct

(Narayanamurthy & Tortorella, 2021).

Informacni a komunikacni technologie vyznamné narusSuji rovnovahu mezi praci
a soukromym Zivotem, zvySuji Groven vyhotfeni a maji negativni dopady na pracovni
spokojenost. Proto by vedeni mé¢lo pfijmout opatieni, které¢ by zaméstnanciim pomohlo
zvladat naroky s tim spojené. Zaméstnanci by tak vnimali informacni a komunikacéni

technologie spiSe jako prilezitost nez jako stresujici pozadavek (Ninaus et al., 2021).

Pandemie Covid-19 donutila spole¢nosti pfijmout nové pracovni metody. Mnoho
zamé&stnancll muselo pracovat z domova, podporovani informa¢nimi a komunika¢nimi
technologiemi. Cim vys§i je Groveii prace na dalku, tim vy3ii je uroveit pohody
a vys$i urovni pracovniho zapojeni (Andrulli & Gerards, 2023). Zlepseni zdravi a blaha
pracovnikll lze dosdhnout piepracovanim prace. Zaméstnavatelé by méli do tohoto
procesu zapojit pracovniky od zacatku, aby podpofili participaci a uspéch. Participativni

pfistup zapoji pracovniky a povede k udrzitelnosti (Pronk, 2022).

Marsh a jeho kolegové podrobné zkoumali dopady technologii na pracovniky
a identifikovali pét hlavnich negativnich aspektii: stres, nadmérnou pracovni zatéz,
uzkost, rozptyleni a zavislost. Kromé toho identifikovali Sest kognitivnich a afektivnich
vysledkd, které mohou byt spojeny s touto problematikou, jako je napéti, konflikt mezi
praci a rodinou, vyhoteni, pracovni spokojenost, blahobyt a spokojenost uzivatele. Dale
zjistili, ze existuji Ctyfi behavioralni vysledky, které jsou dusledkem téchto negativnich

faktort: produktivita, vykon, organizacni zavazek a imysl odejit (Marsh et al., 2022).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Pro ucely diplomové prace byla vybrana divize Small Business spolec¢nosti
Seyfora.s. Jedna se o akciovou spolecnost, ktera pfinaSi komplexni feSeni

pro zékazniky v oblasti informacnich technologii.
2.1 Obecna charakteristika spolecnosti

Spole¢nost mé hluboky zavazek efektivnimu vyuzivani informacnich technologii
scilem uleh¢it zivot a praci lidem. Jeji softwarova feSeni jsou navrZzena tak,
aby pomahala firmam vSech velikosti a typi zvladat povinnosti souvisejici
s legislativou, denni pracovni rutinou a fizenim podnikani. S vice nez 30letou historii
vybudovala stabilni evropskou sit’ sluzeb a produktii, které se neustale rozvijeji a rostou
v souladu s potiebami jejich klientl. Jeji prioritou je poskytovat systém, ktery
metodicky feSi kazdodenni problémy jejich zakaznikl, umoziujici jim sousttedit se
na jejich podnikani. Je hrda na své hodnoty stability, odbornosti a neustalého uceni se,
které ptedstavuji zékladni pilife jejiho podnikdni. Diky témto hodnotdm je schopna
poskytovat komplexni a efektivni feSeni, kterd pfinaSeji skute¢nou hodnotu jejim
klientim a pomahaji dosahovat jejich obchodnich cili. Seyfor se d€li na 4 obchodni
divize. VSechny tyto divize se nasledné d€li na Business Units (obchodni jednotky, a to
podle jejich zaméfeni na produkty, technologie nebo zédkazniky). Divize Small Business
nabizi feSeni pro zivnostniky a malé firmy, kterym pomahé s kazdodenni agendou

spojenou s fakturaci a tcetnictvim (Seyfor, 2023).
2.1.1 Obecna charakteristika divize Small Business

U divize Small Business najdeme kotfeny spolecnosti Seyfor a.s. (diive Solitea
Ceska republika) a Seyfor Slovensko a.s. (dive Solitea Slovensko), které jesté do roku
2017 figurovaly pod nazvem Cigler Software. Jedna se tedy o pivodni firmy, které staly
u samotného zrodu jednoho Seyforu. Divize Small Business vyviji fakturacni a ucetni
programy a také nabizi zdkazniklim pokladni software i hardware. Tato feSeni jsou
pfedevsim pro zivnostniky, malé firmy, Ucetni kancelafe nebo neziskové organizace.
Money S3 patii mezi TOP 3 tletni programy v Cesku a vyuziva jej pies 16 000

zakaznikl. Fakturani sluzbu iDoklad si registrovalo uz ptes 275000 uzivateld.
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POS oddéleni vedle pokladniho hardwaru nabizi i aplikaci Profi UGtenka
pro jednoduché markovani i odesilani trzeb do EET. Aktudlné vyviji tym Evala novy

ucetni systém, ktery bude fungovat v cloudu (Seyfor, 2024).
2.1.2 Historie spole¢nosti

Spole&nost vznikla jen nékolik dni po sametové revoluci v Ceskoslovensku, kdy
byla zalozena Martinem Ciglerem. Piivodni firma Cigler Software pozd¢ji zménila sviyj
nazev na Solitea Ceska republika. V roce 2013 provedla akvizici spole¢nosti Atlus
software, ¢imz polozila zdklad budoucimu rozvoji. O rok pozdéji, v roce 2014, vznikla
Solitea, kterd ihned po =zaloZeni rozsifila své portfolio o produkty zamétené

na enterprise segment a HR systémy akvizicemi spole¢nosti Aquasoft a Vema.

Postupem &asu Solitea rozsifila své pisobeni nejen v Ceské republice, ale také
v zahrani¢i. V roce 2015 vstoupila na némecky hovofici trhy akvizici spole¢nosti
JET ERP Betriebsgellschaft a posilila svou pozici na ¢eském trhu ndkupem spolecnosti
JKR., pozdgji prejmenované na Byznys software. Dal$i expanze smeéfovala
na balkanské trhy, kde Solitea akvizovala vyznamné hrace jako Saop, ¢imz se vice

etablovala na regiondlnim trhu.

Solitea nadale posilovala svou pozici akvizi€nimi aktivitami a rozsifila své
portfolio o dalsi spole¢nosti, naptiklad Mainstream Technologies, D3Soft, Prytanis, AW
Solutions, MIT Informatika a Opal Informatika. Timto zpisobem se stala jednim
z hlavnich hra¢t na trhu podnikovych feSeni a pokladnich systémt. Kli¢ovym milnikem
se stal rok 2022, kdy Solitea piejala novou identitu pod znackou Seyfor. Tato zména
reflektovala snahu 1épe vyjadfit vztah k zdkaznikim a byla doprovazena obnovou
vizuélniho stylu. Seyfor dale prokazuje svij Gspéch, coz potvrzuje jeho silné postaveni

na trhu (Seyfor, 2023).
2.1.3 Firemni hodnoty

Spolecnost si zakladd na pevnych firemnich hodnotach, které tvoti zékladni pilife
celé organizace. Prvnim z nich je stabilita, kterd se projevuje dlouholetou pfitomnosti
na trhu a zdvazkem k dlouhodobému rozvoji a udrZzeni sméru firmy. Tato stabilita je

zakladem pro divéru klientl i zaméstnancti. Druhou kli¢ovou hodnotou je odbornost,
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ktera je v centru veSkeré cCinnosti spolecnosti. Seyfor se zaméfuje na neustalé
zdokonalovani znalosti a dovednosti v oblastech IT, datové analytiky, obchodu, prava
a dalSich, coZ umoziluje vytvafeni kvalitntho softwaru a efektivni podpory
pro zékazniky. Partnersky pfistup je dalSim dalezitym prvkem firemnich hodnot. Seyfor
si zaklad4d na dodrzovani slibi a vzajemné davéte jak v ramci vztahli se zékazniky,
tak 1 mezi zamé&stnanci. Partnerstvi je pro spolecnost klicové pro uspéch a dlouhodobé
vztahy s klienty i v ramci interniho prostiedi. Nadale je pro Seyfor dulezitd lidska
stranka v podnikani. Spokojenost zaméstnanct je prioritou, coz se odrazi v pravidelnych
prizkumech a naslouchani potfebam a nazorim zameéstnanci. Spolecnost aktivné
pracuje na zlepSovani pracovniho prostiedi, komunikace a rozvoje zaméstnanci, coz

pfispiva k harmonickému a efektivnimu pracovnimu prostiedi (Seyfor, 2023).
2.1.4 Produktové portfolio divize

Divize Small Business se zaméfuje na 3 hlavni produkty, a to fakturace iDoklad,

ucetni program Money S3 a ucetni program Evala.

iDoklad je cloudova fakturaéni sluzba, kterd umoziuje fesit komplexni fakturacni
agendu, od nabidky a vystaveni faktury, az po tvorbu podkladi pro dafiové ptiznéni.
iDoklad vyniké svou jednoduchosti a intuitivnim ovladanim. I diky tomu si tato sluzba
nasla své misto u podnikateld rizného zaméteni — od femeslnikil, pfes rizné specialisty
(tzv. bilé limecky), aZ po majitele drobnych firem. Sluzba byla spusténa v bfeznu 2011.
Pro sviij beh pouziva Windows Azure Platform od spole¢nosti Microsoft. V soucasnosti

uz vyzkouselo iDoklad vice nez 200 000 uzivateli. Sluzba funguje i na Slovensku.

MoneyS3 je Gcetni program urceny pro Sirokou skupinu podnikateltl. Je vhodny
pro zivnostniky, mensi spolecnosti ¢i t€etni kancelare. Je ptehledny, snadno se ovlada
a diky volitelnym moduliim se ptesné pfizplisobi potfebam svych uzivatelti. Historie
vzniku sahd az do devadesatych let. Od té doby Money S3 nabral na oblib¢ i popularité.
Money S3 aktudlné funguje jako on-premise feSeni s jednou nebo vice uzivatelskymi

licencemi. Vizi Money S3 je v§ak umoZznéni cloudového provozu.

Jejich feSeni si pravidelné plati pres 40000 drobnych podnikatel v Cesku
azhruba 6000 na Slovensku. Typicky se jedna o zivnostniky a malé¢ firmy

do 5 zaméstnanci s obratem do 3-5 mil. K¢&. Dalsi desitky tisic pouZzivaji jejich produkty
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bezplatng. Jejich tymy najdeme v Brné¢ na Drobného, kde sidli tymy Money S3 a POS
a dale na Hilleho, odkud sviij vyvoj zajistuje iDoklad. Dalsi tymy maji v Praze a také

na Slovensku v Bratislavé a PreSové (Seyfor, 2024).
2.1.5 Motivaéni program spolecnosti

V ramci motiva¢niho programu spolecnost nabizi neomezenou dovolenou, kdy
ve smlouvé je 5 tydnti dovolené a 3 sick days. V pfipad€, ze ma zaméstnanec svou
pfidélenou praci hotovou vcas a kvalitné, ma moznost si po domluvé s nadfizenym
a tymem odpocinout. Pokud to pozice alesponl trochu umoziuje, vychazi spole¢nost
svym zameéstnanclim vstiic s pruznou pracovni dobou. Standardné¢ maji zaméstnanci
povinnost dodrzovat pracovni dobu od 10 do 14:30 a zbytek pracovni doby je na jejich
preferenci, zda upfednostni pracovat rano, vecer, v kancelafi nebo z domova. V ramci
stravenkového pausalu zaméstnanci dostavaji ptiblizné 2 000 K¢ navic a je jen na nich,
jak tento ptispévek vyuziji. V rdmci zaméstnaneckych programil si maji moznost zalozit
vyhodnéjsi bankovni ucet, ziskat az 5 SIM karet pro rodinu a mnoho dalSich slev.
Ostatni benefity si zaméstnanci voli sami, dostavaji ekvivalent na rok, ktery mohou
pouzit na MultiSport kartu, cestovani pies Benefit Plus, pfispévek na penzijni pojisténi,

kurz malovani nebo vyuku cizich jazykt (Seyfor, 2023).

2.2 Organizacni struktura divize Small Business

Stfedni

management
| ! :
podpora

= Evala

Obrazek 2: Organizacni struktura Small Business
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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2.2.1 Popis jednotlivych oddéleni divize Small Business

1. Oddéleni People & Culture (HR)

People & Culture odd¢leni je tvoreno HR Business Partnery, ktetfi jsou zodpovédni
za vedeni agend spojenych se zaméstnaneckym Zivotnim cyklem. Spole¢né
s managementem planuji ndborové aktivity, pfipravuji a vedou strategii retence
stavajicich zaméstnancti, napt. odménovani, vzdélavani a rozvoj, organizace spole¢nych
akci pro posileni tymové spoluprace, a dale provazi nadfizené a zaméstnance vystupnim
procesem. Ma na starosti exekuci strategické persondlni politiky a také se snaZzi
o zefektivnéni administrativnich procestt tak, aby spole¢nosti a zaméstnancim
pomahaly, nikoli je zatézovaly. Jsou poradci, privodci a divérnici pro management

a zameéstnance.
2. Oddéleni zakaznické podpory

Zakaznickd podpora poskytuje technickou pomoc, fesi problémy a odpovida
na dotazy zékaznikli ohledné produktl a sluzeb. Zaroven také dokumentuje interakce
a komunikace s empatii a profesiondlnim piistupem. Pozice na tomto oddéleni jsou
Vedouci zakaznické podpory, Team leader, Senior konzultant, Technicky konzultant,

a Koordinator.
3. Oddéleni marketingu

Oddéleni marketingu je zodpovédné za propagaci produktl a sluzeb spolecnosti,
budovani znacky a ziskavani novych zédkazniki. Planuji marketingové kampané, tvorbu
obsahu pro online i offline kanaly. Dale maji na starosti spravu socialnich médii,
analyzu trhu a konkurence. Soucasti tohoto oddé€leni je ManaZer Design tymu a UX

Designér.
4. Oddéleni obchodu

Obchodni oddéleni ma za Ukol budovat a udrzovat vztahy se zakazniky,
maximalizovat prodej a generovat piijmy. Cilem je identifikace potencidlnich
zakaznikl, vyjednavani obchodnich podminek, poskytovani podpory zakaznikiim
a sledovani obchodniho vykonu. V ramci oddéleni obchodu jsou tyto pozice: Obchodni

feditel, Obchodni manazer, Obchodni konzultant, Specialista aktivni péce.
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5. Oddéleni internich zdroju

Oddéleni internich zdroji se stard o interni operace a infrastrukturu spolecnosti,
kam spadaji provozni procesy, sprava a udrzba budov/kancelaiskych prostorti, provoz

recepci, zabezpeceni BOZP a PO, vozovy park a celofiremni dokumentaci.
6. Oddéleni vyvoje

Vyvojové oddéleni se zamétuje na vyvoj a udrzbu softwarovych produktii a sluzeb
a spolecnosti. Jeho ukolem je programovani a vyvoj softwaru, testovani a ladéni
aplikaci, implementace novych funkci a aktualizaci. V rdmci oddéleni vyvoje iDokladu
je Manazer vyvoje iDokladu, Programator, Analytik, Test Lead, Senior Tester, Tester,
Scrum Master, Tech Lead. Soucésti tymu Vyvoje MS3 jsou Manazer vyvoje,
Produktovy manazer, Vedouci tymu, Programator, Senior Programator, Tester,
Analytik, Asistent Analytika a Administrativni pracovnice. Na vyvoji €etniho softwaru

Evala se podili Manazer vyvoje, Produktovy manaZzer.
7. Oddéleni IT

IT oddéleni je zodpovédné za spravu a bezpecnost informacnich technologii
ve spolecnosti. Maji na starosti spravu siti a serverl, zajiSténi datové bezpecnosti,
poskytovani technické podpory uzivatelim a implementace novych technologickych
feSeni. VSechna tato oddéleni spolu uzce spolupracuji za ucelem dosazeni obchodnich

cilt spolecnosti Seyfor a poskytnuti kvalitnich sluzeb svym klientim (Seyfor, 2024).
2.3 Ekonomicka situace spole¢nosti

V ekonomické situaci spole¢nosti hraje motivace a retence klic¢ovou roli. V obdobi
stability spolecnosti Casto investuji do programi, které podporuji motivaci a udrzeni
zamé&stnancl, aby si udrzely konkuren¢ni vyhodu a maximalizovaly sviij vykon.
Naopak v obdobi nestability mohou spolecnosti ¢elit tlaku snizovani nakladt, coz mize
vést k omezeni investic do rozvoje zaméstnancli. Nicménég, pravé v téchto obdobich je
dilezité, aby organizace nezanedbavaly péci o své zaméstnance, nebot’ jejich loajalita
anasazeni mohou byt klicové pro piekonani obtizi a wudrzeni dlouhodobé
konkurenceschopnosti. Udaje, které byly pouzity v této kapitole, jsou pievzaty
z Vyrocnich zpréav z let 2017 az 2022.
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2.3.1 Podil mzdovych nakladii na celkovych nakladech

Podil mzdovych nakladti na celkovych nakladech

m Celkové ndklady Mzdové naklady
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. 1
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Graf 1: Podil mzdovych nakladi na celkovych nakladech
Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Seyfor, 2023)

V roce 2017 Cinily mzdové nadklady 54 % z celkovych nakladd. V nasledujicich
letech mély mzdové naklady v poméru k celkovym nakladim snizujici se tendenci.

V roce 2022 dosahovaly mzdové naklady 49 % z celkovych nakladt (Seyfor, 2018).

2.3.2 Vyvoj celkovych nakladi

Vyvoj celkovych nakladi
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Graf 2: Vyvoj celkovych nakladi
Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Seyfor, 2023)
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Z grafu lze usuzovat, ze celkové naklady mély od roku 2017 az do roku 2021

rostouci tendenci, s ¢imz souvisi rozsifeni a akvizice spole¢nosti (Seyfor, 2022).

2.3.3 Vyvoj trzeb

Vyvoj trzeb
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K¢2 500 000 000
K¢2 000 000 000
K¢1 500 000 000
K¢1 000 000 000
K¢500 000 000
Ke-
2017 2018 2019 2020 2021 2022
Rok

Graf 3: Vyvoj trzeb
Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Seyfor, 2023)

Od roku 2017 maji trzby zvySujici se tendenci diky ziskdni novych klienti

a roz§ifeni portfolia produkti (Seyfor, 2022).
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2.3.4 Vysledek hospodareni

Vyvoj vysledku hospodareni
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Graf 4: Vyvoj vysledku hospodaieni
Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Seyfor, 2023)

Od roku 2017 ma vysledek hospodateni kolisavy charakter. Nejvys$si hodnoty
hospodateni doséhla spolecnost v roce 2021, a to konkrétné 248 283 tis. K¢ (Seyfor,
2022).
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3 METODOLOGIE VYZKUMU

3.1 Techniky sbéru dat

Pro uskuteénéni vyzkumu byla ve spole¢nosti Seyfor vybrana divize Small
Business se sidlem na Drobného v Brné. V ramci vyzkumu byla technikou sbéru dat

zvolena kvalitativni i kvantitativni metoda.

Kvantitativni vyzkum provedeny v divizi spoleCnosti Seyfor a.s., byl proveden
za ucelem identifikace faktorti, které ovliviluji motivaci a retenci zaméstnancl
ve vybrané divizi spole¢nosti. Dotaznik byl rozeslan elektronicky v§em zaméstnanctim,
kteti v divizi Small Business pracuji. Dotaznik obsahoval kratky uvod, piedstaveni mé
osoby, shrnuti tématu a cile dotazniku a kolik ¢asu vyplnéni samotného dotazniku
zabere. Zahrnoval celkem 13 otevienych a 29 uzavienych otazek. Na zacatku dotazniku
byly obsazeny i zakladni otdzky tykajici se obecnych informaci o zaméstnancich.
Na vyplnéni dotazniku zaméstnanci méli 3 tydny. Po obdrzeni vyplnénych dotazniki
nasledovalo okamzité vyhodnoceni a vysledky byly zndzornény v grafech v nésledujici

kapitole.

Kvalitativni metoda v podobé polostrukturovanych rozhovorii se stfednim
managementem, byla doplnéna kvantitativnim dotaznikovym Setfeni se zaméstnanci
divize. Diky tomuto postupu byl ziskdn pohled z obou stran. Vybrani respondenti si
nepiali byt jakymkoliv zpGsobem blize ptedstaveni. Pokud by respondenti nebyli
absolutné¢ anonymizovani, pravdépodobné¢ by nebyli ochotni oteviené¢ odpovidat
na kladené otazky nebo sdélit svlij opravdovy nazor. Takova situace by mohla

znehodnotit cely rozhovor.

Vétsina rozhovort probihala prostfednictvim osobniho setkani v sidle dané divize
spole¢nosti. Pfed samotnym rozhovorem byli vSichni G¢astnici pozaddni o souhlas
s nahravanim. Rozhovory trvaly mezi 30 az 50 minutami. V ptiloze diplomové prace
jsou zahrnuty hlavni otazky, které byly respondentim poloZeny. Béhem rozhovort
s respondenty byly kladeny i dodatecné otazky s cilem lépe objasnit urc¢ité body a ziskat
tak podrobnéjsi informace. Respondentiim byla zaslana ramcova struktura rozhovoru.

Vétsina vSak reagovala na otdzky bez pifedchozi piipravy, zdivodu pracovniho

vytiZeni.
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Centralni vyzkumna otazka zni: Jaké faktory ovliviiuji motivaci a retenci
zaméstnancll ve vybrané divizi spolecnosti a jaka konkrétni opatfeni by mohla byt

navrzena a implementovana ke zlepSeni téchto faktora?
3.2 Dotaznikové Setieni

Predtim neZz zaméstnanci zacali vypliovat, byli sezndmeni s tim, ze je dotaznik
soucasti diplomové prace, jejimz cilem je predlozeni navrhl, které pomohou zvysit
motivaci a retenci soucasnych pracovnikd. Dotaznik byl v§em zaméstnanciim rozeslan
elektronicky. Na vyplnéni méli vSichni zaméstnanci 3 tydny. Dotaznik obsahoval
13 otevienych a 29 uzavienych otazek, které byly rozdéleny do jednotlivych casti.
V prvni ¢asti zaméstnanci vyplnili zdkladni informace. Poté nasledovaly 3 oblasti. Prvni
oblast se tykala otdzek ohledné motivace, druhd oblast byla v rdmci spokojenosti. Treti

oblast se soustiedila na retenci a otazky s ni spojené.

Dotaznik byl odeslan k vyplnéni 108 zaméstnanclim. Po 3 tydnech a opakované
prosbé o vyplnéni, se mi jich vratilo 55 vyplnénych. Celkovd mira navratnosti
dotaznikového Setfeni tedy dosahovala 50,9 %. Celkovou mira névratnosti lze spocitat

pomoci nasledujiciho vzorce:

L ) _ celkovy pocet respondentii
celkova mira navratnosti = — * 100
celkovy pocet ve vzorku

Vypocet je:

5
celkova mira ndvratnosti = * 100 = 50,9 %

108

1. Na jakém oddéleni aktuilné piisobite?
Z grafu vidime, Ze nejvice respondentt odpovédélo na dotaznik z oddéleni vyvoje,
a to 36,4 % a 23,6 % respondentii z oddéleni IT. Dalsi skupinu tvofi zaméstnanci
zakaznické podpory, kterych odpovédélo 16 %. Stejnym podilem 9 % odpovédéla

oddéleni marketingu a obchodu. Nejmensi skupinu tvoii interni sluzby a HR.
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Rozdéleni respondentli podle oddéleni

1 3,6%

1,8%

= HR

= Interni sluzby
u T

= Marketing

= Obchod

m Zakaznicka podpora

= Vyvoj

Graf 5: Rozdéleni respondenti podle oddéleni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2. Jsem nadiizeny nebo podiizeny?

Vramci dotazniku byli osloveni jak zaméstnanci, tak 1 nadfizeni tymu
zameéstnancl. Z celkovych 55 respondentti tvotili 78,2 % pravé zaméstnanci a 21,8 %

nadfizeni tymd.

Hierarchicka struktura respondent

= Zaméstnanec

= Nadtizeny tymu

Graf 6: Hierarchicka struktura respondenti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

57



3. Jaké je vaSe pohlavi?

Setfeni prostiednictvim dotazniku se zac¢astnilo 27 muzi a 27 Zen.

Rozdéleni respondentti dle pohlavi

1,8%

m Zena
» Muz

= Nechci odpovidat

Graf 7: Rozdéleni respondentu dle pohlavi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
4. Jaky je vas vék?

Z grafu vidime, Ze nejvice na dotaznik odpovédélo respondentt ve véku 20-39 let,
a to 63,6 %. Vic nez tietinu, a to 36,4 %, tvofi zaméstnanci ve véku 40-59 let, kteti jiz
maji dostatek pracovnich zkuSenosti a spolecnost by méla ve svém zajmu usilovat

o jejich péci a udrzeni.
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Rozdéleni respondentt dle véku

= 0-19 let
w 20-39 let
u 40-59 let

m 60 a vice let

Graf 8: Rozdéleni respondenti dle véku
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

5. Jak dlouho piisobite ve spole¢nosti?

Dalsi otazka se tykala délky pracovniho poméru respondentd v divizi. VétSinovy
podil zaméstnancti ve spolecnosti pracuje 1-5 let. Z toho 29,1 % v divizi ptsobi 1-3
roky a 29,1 % zaméstnancii je v divizi 3-5 let. Stali zaméstnanci, ktefi v divizi pracuji
10 a vice let maji 18,2 % podil z celkovych zaméstnancti. Nejkrat§i dobu, méné nez
1 rok pisobi v divizi 16,4 % respondentii. Nejmensi zastoupeni maji zaméstnanci, ktefi

ve spole¢nosti pracuji 5-10 let, a to 7,3 %.
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Délka pracovniho poméru

16,4%

= Méné nei 1 rok
u 3-5 let
= 5-10 let

= 10 a vice let

Graf 9: Délka pracovniho poméru
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

6. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Vétsinovy podil respondentd v divizi doséhlo vysokoskolského vzdélani, a to

58,2 %. Zbylych 41,8 % disponuje sttedoskolskym vzdélanim s maturitou.

z Vs

Nejvyssi dosazené vzdélani

m Zakladni skola

= Stredoskolské vzdélani bez
maturity

= StfedosSkolské vzdélani s
maturitou

= Vlysokoskolské vzdélani

Graf 10: Nejvyssi dosaZené vzdélani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

60



3.2.1 Oblast motivace

7. Co vas v praci nejvice motivuje?

V ramci motivacnich faktorti zaméstnanci nejvice ohodnotili své kolegy, jelikoz
jsou pro n¢ vztahy na pracovisti a spoluprace v tymu dilezitym faktorem. DalSimi
dilezitymi faktory jsou pro zaméstnance pracovni vysledky, osobni rozvoj a finan¢ni
ohodnoceni. Proto by se spole¢nost v ramci divize méla zaméfit nejen na podporu
silnych vazeb mezi zaméstnanci, ale i na osobni rozvoj a edukaci zaméstnancti, které by
podporily i1 pracovni vysledky zaméstnanct. Dal§imi faktory hodnocenymi 12,89 %
a 12,34 % byly uznani a pochvala od nadtizenych. Nejméné motivujicimi faktory jsou

pro vétSinu zaméestnanct benefity a povySeni v préci.

Motivacni faktory respondentt

= Kolegové
Osobni rozvoj
= Pracovni vysledky
= Mzda
= Uznani
= Pochvala
= Benefity

Povyseni

Graf 11: Motiva¢ni faktory respondenti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
8. Jaké dalsi faktory by mély vétsi vliv na vasi motivaci?

V ramci otazky, jaké dalsi faktory by mély vétsi vliv na motivaci, se vyskytovalo
Skoleni Al firemni snidané, ctvrtletni bonusy, recharge days a learning days. Moznost
learning days, které vsSak podle informaci od vedeni, zaméstnanci maji. Ptilezitost

seberealizace, vedlej$i aktivity, vice teambuildingovych akci.
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9. Miyslite si, Ze jste za svou praci spravedlivé ohodnocen/a?

Touto otdzkou jsem se zaméstnanci ptala, zda si mysli, ze jejich financni
ohodnoceni je spravedlivé a odpovida préci, kterou vykonévaji. Vice nez polovina
respondentt si mysli, Ze spiSe ano, a to 60 %. Dalsi cast, 23,6 % je zcela spokojena se
svym finan¢nim ohodnocenim. Ti, ktefi si nejsou jisti, tvoii 3,6 % respondentt, 10,9 %
zamé&stnancl si mysli, Ze spiSe ne. Respondenti, ktefi nejsou spokojeni a mysli si,

ze nejsou spravedlivé ohodnoceni, tvofi pouze 1,8 %.

Spravedlivé finan¢ni ohodnoceni

1,8%
10,9%
3,6%
= Ano
Spise ano
= Nevim
m Spise ne
= Ne

60,1%

Graf 12: Spravedlivé finan¢ni ohodnoceni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

10. Pracujete na projektech, které vam prinaseji osobni a profesni rist?

Jelikoz je prace na projektech jeden z dulezitych motivatorQ, viz. otazka €. 7, tak
byli respondenti dotazovani, zda pracuji na projektech, které jim profesni rist prinaseji.
Vyraznad Cast respondentl, a to 81,8 %, fikd, ze ano. Ti, ktefi si nejsou jisti, jsou
zastoupeni 9,1 %. Zbylych 9,1 % nepracuje na projektech, které by jim profesni rast

pfinasely.
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Profesni rlist na projektech

= Ano
= Nevim

= Ne

Graf 13: Profesni rust na projektech
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

11. Jak casto obdrZite zpétnou vazbu od nadfizeného?

Dalsi otazka se zabyvala frekvenci obdrzeni zpétné vazby od nadfizeného. Vice
nez tfetina respondentd, 38,2 % obdrzi zpétnou vazbu od nadfizeného kazdy mésic.
32,7 % dostane zpétnou vazbu pouze jednou rocné. Jedenkrat za pul roku obdrzi
ovéfeni, zda svou praci délaji dobte 18,2 %. Respondentd, kteti dostavaji zpétnou vazbu

kazdy tyden, je 10,9 %.

Frekvence obdrzeni zpétné vazby

u Jedenkrat ro¢né
= Jedenkrat za pal roku
» Kazdy mésic

m Kazdy tyden

Graf 14: Frekvence obdrZeni zpétné vazby
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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12. Zda se vam to dostacujici?

Na zaklad¢ této otazky bylo zjisténo, zda je zvolend frekvence zpétné vazby
dostaCujici. Zaméstnancl, ktefi jsou stouto frekvenci spokojeni, je 74,5 %.

Respondentd, pro které je tato frekvence nedostacujici, je 25,5 %.

Dostatecnost frekvence zpétné vazby

= Ano

= Ne

Graf 15: Dostatecnost frekvence zpétné vazby
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
13. Jaky vliv ma pracovni prostiedi a vztahy s kolegy na vaSi meotivaci

a vykonnost?

Pozitivni vliv pracovniho prostfedi a vztahy s kolegy na motivaci ma na 58,2 %
a ¢astetné¢ pozitivni na 27,3 % respondentti. Neutrdlni vliv pracovniho prostiedi
na motivaci a vykonnost méa na 10,9 % respondentti. Pouze na 3,6 % respondentti maji

vztahy s kolegy negativni vliv.
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Vliv pracovniho prostredi na motivaci

3,6%

= Pozitivni

= Caste¢né pozitivni
= Neutrdlni

n Castecné negativni

= Negativni

Graf 16: Vliv pracovniho prostfedi na motivaci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

3.2.2 Oblast spokojenosti

14. Jak byste ohodnotil/a celkovou miru spokojenosti se svym zaméstnanim

v této organizaci na stupnici od 1 do 5?

Z grafu vyplyva, ze 25,5 % respondentli je spokojenych a 41,8 % castecné
spokojenych. Naopak 21,8 % zaméstnancii je celkové nespokojenych se svym
zameéstnanim. Jelikoz je cilem diplomové prace predlozeni navrhi, které pomohou
zvySit motivaci a retenci pracovnikil, vénuji se v radmci zpracovani navrhi tomuto

podilu nespokojenych respondentd.
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Celkova mira spokojenosti
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Graf 17: Celkova mira spokojenosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

15. Jaké faktory nejvice prispivaji k vasi pracovni spokojenosti?

Tato otdzka méla zjistit, ktery z faktorti ¢ini zaméstnance spokojengjsi. Nejvice
spokojenosti zaméstnanciim piinasi flexibilita prace, kdy si zaméstnanci svou pracovni
dobu voli podle sebe. Dalsim dilezitym kritériem jsou pro zaméstnance vztahy
na pracovisti. VEtsi spokojenost respondentt ptindsi také adekvéatni finanéni ohodnoceni
a napln jejich prace. K vétsi spokojenosti pfispiva i styl vedeni, ktery zaméstnavatel
uplatituje, moznost prace z domova a zazemi pracoviste. Mén¢ diillezitym faktorem,

ktery ptispiva ke spokojenosti jen ¢astecné, jsou benefity a moznost kariérniho ristu.
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Faktory pracovni spokojenosti

Moznost kariérniho riistu GGG 85
Benefity NI 37
Zazemi pracovisté I 10,3
MozZnost prace zdomova I 11,5
Styl vedeni I 11,8
Obsah prace I 12,1
Finanéni ohodnoceni IS 12,2
Vztahy na pracovisti I 12,4
Flexibilita mEEEE 12,5
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Graf 18: Faktory pracovni spokojenosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

16. Jaké jiné faktory prispivaji k vasi spokojenosti?

Tato otazka méla individualn€ doplnit pfedchdzejici Skalu faktort, které pfispivaji

k vétsi spokojenosti zaméstnancii. Opakovalo se pofadani firemnich tymovych akei,

teambuildingt a celkové akci mimo pracovni dobu.

17. Jak se citite ohledné vaSi rovnovahy mezi pracovnim a soukromym

Zivotem? (na $kale 1-5, 1-nespokojeny/a, S—spokojeny/a)

V ramci rovnovahy mezi soukromym a pracovnim zivotem se 38,2 % zamé&stnanct

citi spokojen¢. 41,8 % respondentil se citi spiSe spokojené. Neutralni pozici v rdmci

spokojenosti s rovnovdhou mezi pracovnim a soukromym zivotem uvedlo 16,4 %

zameéstnancl. SpiSe nespokojené se citi 3,6 % respondentd.
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Rovnovaha mezi soukromym Zivotem a praci
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Graf 19: Rovnovaha mezi soukromym Zivotem a praci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

18. Co by prispélo k vasi vétsi spokojenosti v ramci rovnovahy mezi pracovnim

a soukromym Zivotem?

Tato otazka nabizela prostor tém, ktefi jsou v rdmci work-life balance nespokojeni
a maji navrh, diky kterému by byli spokojenéjsi. Tito zaméstnanci by ocenili ¢tyfdenni
pracovni tyden, popi. zkracenou pracovni dobu v patek, kratSi pracovni tivazek, aby
m¢éli vice volna pro rodinu. Byl by z4jem i o moznost dlouhodobé prace ze zahranici
a satelitni internet zdarma. VéEtSina zaméstnanch vSak vnimd, ze osobné problém
s nerovnovahou nema a vnimaji, Ze syst¢ém firmy je k rovnovdze mezi pracovnim
a soukromym zivotem velmi piivétivy.

19. Jak se citite v pracovnim prostiedi ve vasi organizaci?

V ramci pracovniho prostiedi se citi 50,9 % zaméstnanct, tedy vice nez polovina,
casteCné¢ spokojend. Spokojené se citi 36,4 % zaméstnancl. Coz je dohromady
obdivuhodny vysledek v ramci spokojenosti v pracovnim prostiedi a myslim, ze si

divize ve vytvareni motivujiciho pracovniho prostiedi vede skvéle. Pouze 12,7 % uvadi

neutrdlni pozici v ramci spokojenosti.
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Spokojenost s pracovnim prostredim

= Spokojeny

= Castecné spokojeny

= Neutrdlni

u Castecné nespokojeny

= Nespokojeny

Graf 20: Spokojenost s pracovnim prostiedim
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

20. Jak se citite ohledné kvality vztahi s vaSimi kolegy?
V ramci kvality vztaht s kolegy se citi 47,3 % spokojen¢ a 40 % respondentl
CasteCné spokojené. Neutralni vztah s kolegy popisuje 9,1 %. Dle odpovédi, 1,8 %
respondentll je ¢astecné nespokojena s kvalitou vztahti s kolegy a 1,8 % respondentti je

nespokojena.

Kvalita vztaht s kolegy

o 1,8%
1,8A>_\ r

u Spokojeny

» Caste¢né spokojeny

= Neutrdlni

u Castecné nespokojeny

= Nespokojeny

Graf 21: Kvalita vztahu s kolegy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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21. Jak dulezité jsou pro vas pozitivni vztahy s kolegy a nadfizenymi pro vas

pracovni Zivot?

Pro 74,5 % respondentii jsou pozitivni vztahy s kolegy a nadfizenymi dilezité
apro 16,4 % spiSe dualezité. Z celkovych respondentt jsou pro 5,5 % pozitivni vztahy

neutralni zalezitosti a pro 3,6 % spiSe bezvyznamné.

Dtilezitost pozitivnich vazeb s kolegy

3,6%

= Dllezité

= Spise dulezZité

= Neutrdlni

m Spise bezvyznamné

= Bezvyznamné

Graf 22: DiileZitost pozitivnich vazeb s kolegy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

22. Které faktory nejvice vystihuji efektivitu tymové prace ve vasi divizi?

Dle respondentil nejvice vystihuje efektivitu tymové prace v jejich divizi moznost
se na koho obratit, oteviena komunikace a spoluprace. Co vsak dle odpovédi v tymové

praci chybi, je vzajemné pochopeni a diveéra.
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Faktory efektivity tymové prace
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Graf 23: Faktory efektivity tymové prace
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

23. Povazujete teambuilding a spolecné divizni akce jako formu zlepSovani

vztahui a komunikace?

Tato otazka se tyka teambuildingl a diviznich akci, jako formy zlepSovani vztahii
a komunikace. 69,1 % zaméstnancli povazuje teambuildingy jako formu budovani
vztahi a podporu komunikace. Z celkovych respondenti 16,4 % se domniva,
ze teambuilding nepodporuje zlepSovani vztahli a komunikace. Zbylych 14,5 % na tuto

otazku jesté nezna odpoved'.
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Teambuilding jako forma zleSovani vztah

= Ano
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Graf 24: Teambuilding jako forma zlepSovani vztahi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
24. Ukastnite se jich?

Tato otdzka navazuje na predchdzejici a vztahuje se k ti¢asti na teambuildingovych
diviznich akcich. Dle odpovédi respondentii se teambuildingovych akci Gcastni 61,8 %

a 27,3 % jen n€kdy.

Ucast na teambuildingovych akcich

= Ano
= Ne

= Nékdy

Graf 25: Uéast na teambuildingovych akcich
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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25. VSimate si, Ze se po teambuildingové akci zlepSila tymova atmosféra?

Proto, abych méla vypovidajici hodnotu o teambuildingovych akcich, zeptala jsem
se respondentli, zda si v§imaji, ze se po divizni akci zlepSila tymova atmosféra. 50,9 %
respondentli zaznamenava zlepSeni tymového prostiedi. Ostatnich 27,3 % respondentii
si neni jisto, ze by si vSimli zlepSeni kolektivniho prostiedi a 21,8 % nevnimd zménu

v tymové atmosfére.

ZlepSeni tymové atmosféry po teambuildingu

= Ano
Ne

= Nevim

Graf 26: ZlepSeni tymové atmosféry po teambuildingu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

26. Co byste si prali, aby pro vas vas tym nebo nadrizeny udélal, aby se zlepSila

vaSe pracovni spokojenost?

Tato otazka byla oteviena a zaméstnanci zde mohli vyjadfit sviij nazor. Nékteti
zaméstnanci by ocenili, kdyby jejich nadfizeny vnimal, co mu fika tym a delegoval vic
odpovédnosti. Jini by se radi ¢astéji bavili o tom, co jim jde i nejde a jak néco zlepsit,
jelikoz je nadtizeny nechava pracovat samostatné a nezajima se pracovni postupy. Zde
je to v8ak individualni dle odd¢€leni a doby ptisobnosti ve spolecnosti. Dle vysledkt jsou
v divizi zaméstnanci, ktefi oceni vice zodpoveédnosti a volnosti iV pracovnich
postupech. Jini by ocenili vy$$i pracovni nasazeni nékterych clent tymu nebo

malickosti v podobé oslav narozenin a spole¢nych obédt.
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27. Myslite si, Ze by va$ nadrizeny a tym mél védét, co se déje ve vasSem

osobnim Zivoté?

Zde byli zaméstnanci dotazovani, jestli si mysli, ze by jejich nadiizeny a tym mél
veédét, co se d&je v jejich osobnim zivoté. Z grafu lze vidét, Zze s odpovédi ano se
ztotozniuje 34,5 % dotazanych. Nevim odpovédélo 25,5 % respondentd a nejvetsi pocet
dotazanych, a to 40 %, odpovédélo, Ze si nemysli, Ze by jejich nadfizeny a tym mél byt

informovéan o tom, co se déje v jejich osobnim zivoté.

Informovat nadfrizeného o osobnim zivoté

= Ano
= Ne

= Nevim

Graf 27: Informovat nadrizeného o osobnim zivoté
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

28. Domnivate se, Ze to, co se déje ve vaSem osobnim Zivoté, néjakym zpiisobem
ovliviiuje vasi praci?

Na otazku, zda se zaméstnanci domnivaji, Ze to, co se d&je v jejich osobnim zivote,

n¢jaky zplisobem ovlivituje jejich praci, odpovedélo 54,5 %, ze ano. DalSich 23,6 % se

domniva, ze mozna a 21,8 % si mysli, Ze na jejich praci déni v osobnim zivoté nema

vliv.
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Dopad osobniho Zivota na pracovni vykon

= Ano
= MozZna

= Ne

Graf 28: Dopad osobniho Zivota na pracovni vykon
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

29. Pokud ano, jakym zptusobem?

Tato otdzka byla oteviend a zaméstnanci zde mohli vyjadfit svlij nazor, jakym
zpusobem ovliviiuje jejich praci to, co se déje v jejich osobnim zivote. Zde se odpoveédi
moc neliSily, jelikoz respondenti uvadi, ze Zivotni oblasti a role jsou provazané, proto
zasadni osobni udalosti mohou snizovat pracovni vykon. Ovlivni to néaladu, kreativitu
ichut k praci, at uz pozitivng, tak negativné. Zaznéla i odpovéd’, ze neni mozné
podavat 100% vykon v piipad€, Ze nas v osobnim zivoté néco trapi. Ve vSeobecnosti

lidé nemaji stale stejny vykon, s ¢imz naprosto souznim.

3.2.3 Oblast retence

30. Které faktory jsou pro vas diilezité a motivuji vas ziistat v této spole¢nosti?

V ramci faktorti, které motivuji zaméstnance zlstat ve spolecnosti, nejvice boduji
pfijemna pracovni atmosféra, spokojenost s naplni prace, vztahy na pracovisti a finan¢ni
ohodnoceni. DalSimi faktory, kvili kterym zaméstnanci ziistavaji ve spolecnosti, jsou

flexibilita prace z domova, ptatelstvi s kolegy, jistota zaméstnani.
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Faktory, kvuli kterym zaméstnanci ztistavaji
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Graf 29: Faktory, kvili kterym zaméstnanci zistavaji
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

31. Forma, jakou voli nadfizeny pro komunikaci se mnou, je adekvatni k dané

situaci.

VétsSiné respondentli, a to 63,6 %, vyhovuje forma komunikace, jakou jejich
nadfizeny voli. DalSim 20 % respondenti forma komunikace nadfizené¢ho spise
vyhovuje. Neutrdlni pozici vramci formy komunikace nadiizeného zastava 10,9 %
respondentli. Pouze 5,5 % respondenti forma komunikace nadiizeného spise

nevyhovuje.
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Forma komunikace nadfrizeného

5,5%

= Vyhovuje mi
SpiSe mi vyhovuje
= Neutrdlni
= SpiSe mi nevyhovuje

= Nevyhovuje mi

Graf 30: Forma komunikace nadiizeného
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

32. Jaky je vas nazor na pracovni prostiedi ve vasi spolecnosti?

V této oteviené otdzce méli zaméstnanci prostor napsat svllj ndzor na pracovni
prostiedi v jejich spolecnosti. Zde se odpoveédi moc neliSily a nejcastéjsi odpoved’ byla,
ze v divizi Small Business maji pozitivni, pfijemnou a motivujici atmosféru, kde panuje

svoboda rozhodovani, spolupréace a volnost.
33. Co si myslite, Ze je uloha vaseho nadrizeného?

Tato oteviend otazka slouzila k ziskdni pohledu zaméstnanci na ulohu
nadiizeného. Dle odpovédi vSak respondenti maji pomérné jasno v tom, co je Uloha
nadiizeného a shodli se na tom, Ze uloha jejich manazera je vést tym, motivovat
do ukold, podporovat a organizovat praci a zadavat tkoly, eliminovat prekazky a davat

zpétnou vazbu.
34. Co si myslite, Ze je uloha HR?

V ramci této otdzky méli zamé&stnanci prostor vyjadfit svllj ndzor, na naplii a ulohu
HR. Z pohledu zaméstnancii je tlohou HR pifedev§im péce o zaméstnance, nabor
novych zaméstnanci, proces odchodu zaméstnanct, pofadani firemnich akci v ramci
divizi a tymu, zaji§tovani spokojenosti a podpora vzdélavani a rozvoje, persondlni

agenda, feSeni konflikti.
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35. Do jaké miry souznite s firemni kulturou a hodnotami spole¢nosti?

Tato otazka se tykala toho, do jaké miry zaméstnanci souzni s firemni kulturou
a hodnotami. Z celkovych respondentt 58,2 % spiSe souzni, 27,3 % souzni a 14,5 % ma

k firemni kultufe neutralni postoj.

Souznéni s firemni kulturou a hodnotami

= Souznim

= SpiSe souznim

= Neutralné

m SpiSe nesouznim

= Nesouznim

Graf 31: Souznéni s firemni kulturou a hodnotami
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

36.Co by podle vias mohla vaSe divize udélat lépe, aby si udrzela své

zaméstnance?

Zde m¢li zaméstnanci prostor fict svlij ndzor, co by podle nich mohla divize udélat
Iépe, aby si udrzela své zaméstnance. Dle nékterych respondentli by se divize méla
zam¢étit na rozSifeni benefiti, jelikoz aktudlni benefity nejsou tolik zajimavé. Déle by se
dle respondentii spole¢nost méla zaméfit na podporu teambuildingl, otevienou
komunikaci. Vyskytovaly se zde odpovédi i zaméfeni se na rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl a platové ohodnoceni, popt. motivacni slozky. Zaméstnanci by méli zdjem
1 0 moznost vyuky angli¢tiny, avSak dle informaci od vedeni, tuto moznost zaméstnanci

maji. Zaznél taky navrh na ¢tyfdenni pracovni tyden a vytvofeni mistnosti pro relax.
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37. Zvazoval/a jste v nedavné dobé (posledni 2-3 mésice) odchod?

Dalsi otazka se tykala toho, zda zaméstnanci zvazovali odchod v poslednich 2-3
mésicich. Z celkovych respondentti 21,8 % zaméstnancli odchod zvazovala. VétSinova

¢ast, 78,2 % odchod nezvazovala, jelikoz je spokojena.

Zvazeni odchodu za posledni 2-3 mésice

= Ano

Ne

Graf 32: Zvazeni odchodu za posledni 2—3 mésice
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

38. Pokud ano, pro¢ jste premyslel o odchodu?

Tato otdzka navazuje na pfedeslou a snazi se identifikovat faktory, kvili kterym by
zameéstnanci mohli odejit. NejéastéjSim diivodem bylo platové ohodnoceni. Tento diivod
vSak nejde generalizovat, jelikoz kazdé odd¢leni 1 pozice maji néjaké limity. DalSim
diivodem bylo, ze maji pocit, ze brzdi tym a citi osobni vyhoteni, nevyhovuje jim napln,
diky ¢emuz je prace dlouhodobé nebavi. Dle informaci od vedeni vSak zaméstnanci
maji kdykoliv moZnost pfesunu na jiné oddéleni. Co by vSak mohlo byt divodem
odchodu, je nabidka c¢tyfdenniho pracovniho tydne, pokud by byly vSechny ostatni
proménné, jako je slozeni tymu a zajimavy projekt, zachované. Ackoliv lze tvrdit,
ze v divizi Small Business maji opravdu hezké vztahy na pracovisti a jsou pro né
dilezité, najdou se zde i ti, ktefi to tak nevnimaji. Odchod by zvazovali, pokud by

preferovali vétsi volnost a flexibilitu, jakou nabizi prace na OSVC.
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39. Piredstavte si situaci, kdy jste se rozhodl/a, Ze néco udélate se stavajici

nespokojenosti, jaké podniknete kroky?

Tato otazka se tykala krokul, které zaméstnanci podniknou v piipad€, ze nejsou
spokojeni a chtéji tuto situaci zménit. NejCastéjsi odpovedi bylo, ze to zaméstnanci
komunikuji s nadiizenym. DalSich 60 % zaméstnanci neodmitne nabidku na pohovor
na zajimavou pozici a mluvi o tom s kolegy. V moment¢, kdy se zaméstnanci snazi néco
udélat se svou nespokojenosti, tak se 52,7 % zaméstnancii zafne rozhlizet jinde.
Postupné prestava pracovat na plny vykon 14,5 % a az dostanou nabidku, dava vypoveéd

14,5 %.

Kroky, které respondenti podniknou
pti nespokojenosti
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Graf 33: Kroky, které respondenti podniknou pfi nespokojenosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
40. Co se déje, kdyzZ jste nespokojeny/a?

Dalsi otazka byla oteviena a zaméstnanci meli moznost napsat, co jiného se déje,
kdyz jsou nespokojeni. Vyskytovaly se zde odpovédi, ze se to snazi komunikovat, aby
odstranili to, co jim vadi. Dale klesd jejich motivace, pracovni vykon i nasazeni,

produktivita a zvySuje se prokrastinace.
41. Doporucil byste tohoto zaméstnavatele nékomu?

Posledni otdzka smeéfovala k tomu, zda by zaméstnanci svého zaméstnavatele
né¢komu doporucili. Vice nez polovina, tzn. 56,4 %, by svého zaméstnavatele

doporucila. Z celkovych respondenti by zaméstnavatele spiSe doporucilo 30,9 %
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respondentli. Zbylych 12,7 % zaméstnancl nevi, zda by svého zaméstnavatele nékomu

doporucilo.

Doporuceni tohoto zaméstnavatele

= Ano
Spise ano

= Nevim

= Spise ne

= Ne

Graf 34: Doporuceni tohoto zaméstnavatele
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

3.3 Zhodnoceni dotaznikového Setreni

Do dotaznikového Setfeni v divizi Small Business se zapojili zastupci vsech
oddéleni. Konkrétné¢ oddéleni vyvoje, IT, zakaznické podpory, marketingu, obchodu
a HR. Nejvétsi ¢ast respondentti je veéku 20 az 39 let. VétSinovy podil zaméstnancti

v divizi pracuje 1-5 let a dosahlo vysokoskolské vzdélani.

V ramci prvni oblasti motivace a zjiSténi motivacnich faktorti, zaméstnanci nejvice
ohodnotili své kolegy, jelikoz jsou pro né¢ vztahy na pracovisti a spoluprace v tymu
dilezitym faktorem. DalSimi dialezitymi faktory jsou pro zaméstnance pracovni
vysledky a osobni rozvoj. Zaroven by zaméstnanci ocenili Skoleni Al, firemni snidané,
vedlejsi aktivity ¢i vice teambuildingovych akci. Pro vice nez 25 % zaméstnanci je
frekvence obdrzeni zpétné vazby od nadiizeného nedostate¢na. Vsichni tito respondenti
dostavaji zpétnou vazbu pouze jednou za rok nebo jedenkrat za pul roku. Forma
komunikace, kterou nadfizeny voli, nevyhovuje nebo spiSe nevyhovuje 16,4 %

respondentim.
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V oblasti spokojenosti z dotaznikového Setfeni vyplyva, Zze dualezitymi faktory
spokojenosti jsou pro zaméstnance flexibilita prace, kdy si zaméstnanci svou pracovni
dobu voli podle sebe. Dal§im dilezitym kritériem jsou pro zaméstnance vztahy
na pracovisti. Zameéstnanci, kteti nejsou spokojeni v ramci rovnovahy mezi pracovnim a
soukromym zivotem by ocenili ¢tyfdenni pracovni tyden, popf. zkradcenou pracovni

dobu v patek, kratsi pracovni uvazek, aby méli vice volna pro rodinu.

Pro téméf 75 % zaméstnancl jsou pozitivni vztahy s kolegy a nadfizenymi
dilezité. Dle respondentid nejvice vystihuje efektivitu tymové prace v jejich divizi
moznost se na koho obratit, oteviend komunikace a spoluprace. Témét 70 %
zamé&stnancll povazuje teambuildingové a divizni akce jako formu zlepSovani vztaht
a komunikace. Vice nez 50 % respondentl si v§imd, Ze se po divizni akci tymova
atmosféra zlepSila. V rdmci otevienych otdzek se respondenti vyjadfili pro poradani

vice firemnich aket, které podporuji tymovou motivaci.

Tteti oblast dotazniku se tykala retence, tzn. udrZzeni zaméstnanci ve spolecnosti.
Faktory, kvuli kterym zaméstnanci zistdvaji ve spole¢nosti, jsou pifijemnd pracovni
atmosféra, spokojenost s naplni prace, vztahy na pracovisti a finanéni ohodnoceni.
Dle respondentil by se divize méla zaméfit na rozSifeni benefitl, jelikoz aktudlni
benefity nejsou tolik zajimavé. Dale by se dle respondentli spolecnost méla zamérit
na podporu oteviené komunikaci a teambuildingl. V rdmci otevienych otazek se
respondenti vyjadiili 1 pro zaméfeni se rozvoj a vzdélavani zaméstnancl a platové
ohodnoceni, poptf. motivacni slozky. Odchod ze spolec¢nosti zvazovalo 21,8 %

respondentl. Svého zaméstnavatele by doporucilo 56,4 % a 30,9 % spiSe taky ano.
3.4 Casteéné strukturované rozhovory se stfednim managementem

Nasledujici kapitola se tyka provedenych rozhovorl se zameéstnanci stfedniho
managementu. Z diivodu zachovani anonymity, budou jednotlivi zamé&stnancti oznaceni
jako Respondent x + 1 ve stejném jazyce i rod€. Stejné tak nebudou uvedeny ani

konkrétni pozice jednotlivych respondentt.

Do rozhovorG v divizi Small Business se zapojili zaméstnanci stfedniho
managementu. Kromé jednoho rozhovoru, ktery probihal na online platform¢, prob¢hly

vSechny rozhovory osobné v kancelafi divize vulici Drobného. Par tydni pied
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dohodnutym terminem rozhovoru byla respondentim zasldna ramcova struktura
rozhovoru, kterd zahrnovala hlavni otazky, které byly respondentim poloZeny. VétSina
vSak reagovala na otazky bez ptfedchozi ptipravy. Rozhovory trvaly mezi 30 az 50
minutami. Pfed samotnym zacatkem jsem je poprosila o souhlas s nahravanim
za uCelem zachyceni obsahu. V ramci kazdého rozhovoru jsem se respondentim

nejprve piedstavila a seznamila je s cilem rozhovoru.
3.4.1 Oblast motivace

V prvni oblasti rozhovoru se zaméfuji na motivaci zaméstnancli na pracovisti.
Otazky, které jsem polozila, se zamétuji na riizné aspekty motivace a zpusoby, jak je
ovlivilovana. Déle se tykaji vlivu komunikace, vedeni a osobniho pfistupu na motivaci
zameéstnancl. Zameétila jsem se také na reakci vedeni na signaly poklesu motivace nebo
nedostatecného zapojeni a konkrétni strategie, které byly zavedeny k podpoie

dlouhodobé motivace.

1) Jak casto a jakymi zpisoby komunikujete s vasimi podfizenymi o jejich

vykonech, pFinosu k tymovym cilim a jaky vliv to ma na jejich motivaci?

Respondent 1 uvadi, ze aktudlné¢ vyrazné méné: ,,Jelikoz se tym rozrostl a uz se
nedokazu veénovat kazdému zaméstnanci, tak tuto komunikaci maji na starosti team
leaders. “ 1 tak se ale jako nadfizeny snazi se zaméstnanci vzdy prohodit par slov, jak se

jim dafi. Osobni setkani vSak probihaji dvakrat rocné.

Podobny nazor uvadi i respondent 5: ,, Mam je rozdeélené do nékolika tymii, které maji
svého team leadera a resi to oni.” Steam leadery funguje na setkdni one to one

na mésicni bazi. Team leadefi jsou se zaméstnanci v dennim kontaktu.

Cast&jsi frekvenci uvadi respondent 2: ,Kazdy dostal moznost si stanovit viastni
interval. Moje podminka byla, Ze to nemiize byt méné Casto, jako jedenkrat za mésic.

3

Nekdo to mad jednou za dva tydny, nékdo jednou za tii tydny, vétsina jednou za mésic. *

Respondent 6 se svymi podiizenymi komunikuje jedenkrat tydné a individualné jednou

za Ctrnact dni.

Respondent 3 je se svymi podiizenymi v dennim kontaktu a jedenkrat tydné se s nimi

schazi v kancelafi.
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Podobné reaguje i respondent 4: ,, Mluvime o tom, co se déje kazdy den a minimalné
jedenkrat tydné resime primdrné to, jaké maji starosti v praci.“ Jednou kvartalné maji

one to one setkani.

2) Jaké konkrétni strategie jste zavedli pro podporu dlouhodobé motivace

zaméstnancu ve vasem oddéleni?
Respondent 2, 3 a 6 se shoduji, ze nejdiilezitéjsi jsou pravidelna one to one setkani.

Podle respondenta 1 je nejtézsi identifikovat, co bude daného clovéka skute¢né
motivovat: ,, Proto se snazim s nimi komunikovat na lidské urovni a postavit si néjaky
strom jejich hodnot.** Zaroven se snazim zaméstnanctim vytvaret takové prostiedi, kdy

se mizou kdykoliv ozvat, pokud se jim néco nelibi nebo se neciti motivovani.

Respondent 2 uvadi, ze si sleduje n¢jaka kritéria: ,, 7o, Ze je néjaky mésic slabsi, hned
neznamena pokles vykonu. Pokud je néco, co vybocuje ze standardu, tak se s nimi

o tom bavi.

Také respondent 4, se snazi najit optimalni feSeni, kdyZ zaméstnanci ztraci motivaci:
,,Podporujeme se vsichni navzdjem, snazim se do toho zapojovat soutéze, aby je to

‘

motivovalo podavat lepsi pracovni vykon. *

Neutralni postoj ma k této otdzce respondent 5, zminuje, Ze kromé one to one, provadi

se zaméstnanci i tzv. rocni rekapitulace.

Naproti tomu se respondent 3 domniva, Ze: ,, Pokud se néco déje, tak diky tomu, Ze se

setkavame kazdy tyden osobneé, tak to Ize podchytit.

3) Jaky vliv ma vaSe vedeni a osobni pristup na celkovou motivaci

zaméstnanci ve vaSem tymu?
Respondent 2 uvadi, ze: ,, Vzhledem k tomu, s kym pracuji, se snazim neprekadzet.

Naopak respondent 1 zminuje: ,, Snazim se je podporovat v tom, aby uvazovali nad tim,
co je v té praci bavi a davam jim prostor a moznost se profilovat a prejit do jineho
oddelent spolecnosti.

U respondenta 3, 4, 5 a 6 zazn¢la podobnd odpoveéd’, a to Ze si mysli, ze urCité¢ maji

vliv velky.
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Osobni zkuSenost sdili respondent 4: ,, Chci, aby méli prostor a moznost vidy prijit
a neméli pocit, Ze je mi jedno, jak se citi.“ Snazi se jim véci vysvétlovat a pfipravovat

doprovodny program.
O minimalni fluktuaci zaméstnancti na oddéleni se zminil respondent 1 a 5.

Respondent 6 dodava: , Rad se s nimi potkavam osobné. Maji na oddéleni extrémni

¢

volnost, pokud vse funguje. ‘

4) Jak reagujete na signaly poklesu motivace nebo nedostate¢ného zapojeni

zaméstnancu?

Respondent 1 zmiiuje: ,, Snazim se to resit a zjistovat v ramci povidani si s kolegy. Je

lepsi, kdyz clovek prijde diive, nez az kdyz je frustrovany. *
Také respondent 3 a 4 se vétSinou snazi s nimi o tom mluvit a zjistit, pro¢ se to déje.

Dle respondenta 6: ,, Veétsinou to byva akcni plan, ktery si nastavime.” Zaroven

posouvame one to one setkani na ¢astéjsi bazi.

Respondent 2 uvadi: ,, Prdavé na setkanich se jich ptam, co se déje a zda jsou néjaké
probléemy. ““ Sdili 1 svou osobni zkuSenost: ,, U nékoho uz dokazu predpokladat, kdy ten

pokles motivace bude. “

Podobné odpovidal i respondent 5: ,, Diilezité je tyto signaly odhalit dopredu, zda je

prdce stale bavi a jak budeme postupovat dal.
Zhodnoceni oblasti motivace

Prvni oblast se zamétfuje na rtizné aspekty motivaci zaméstnancli na pracovisti
a zpusoby, jak je ovliviiovana. Respondenti prezentuji rizné pfistupy k tomu, jak Casto
a jakymi zplUsoby komunikuji se svymi podfizenymi o jejich vykonech a piinosu
k tymovym cilim, a jaky to ma vliv na jejich motivaci. Stejné jako vysledky
dotaznikového Setfeni, tak i rozhovory potvrzuji, ze frekvence zpétné vazby je jina
na kazdém odd¢leni. VétSina respondenti zdlraziuje dulezitost pravidelnych
individudlnich setkdni a klade diraz na pochopeni individudlni motivace kazdého
zamé&stnance a budovani otevieného prostiedi pro komunikaci. Respondenti zduraziuji

vyznam vlivu svého vedeni na motivaci zaméstnanct. Respondenti se snazi pokles
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motivace identifikovat na setkanich, ptat se, zda maji zaméstnanci problémy, zjistit

pfic¢inu poklesu motivace, popf. stanovit spolecny akéni plan, jak budou pokracovat dal.
3.4.2 Oblast spokojenosti

Ve druhé oblasti mého vyzkumu jsem se zaméfila na spokojenost zaméstnanct
na pracovisti. Dotazovala jsem se na klicové faktory ovliviiyjici jejich spokojenost,
opatfeni smétujici k vytvotfeni pfiznivého pracovniho prostfedi, zapojeni zaméstnanct
do procest rozhodovani a podporu rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem.
Tyto otazky mi umoznily porozumét strategiim, které spolecnost pouziva k zajiSténi
spokojenosti svych zaméstnanci a kidentifikaci oblasti, které je tieba =zlepsit

pro dosazeni optimalniho pracovniho prostredi.

5) Jakym zpiisobem se snaZite identifikovat hlavni faktory, které ovliviuji

spokojenost zaméstnanc?

Respondent 5 zminuje: ,, Meérili jsme to kazdorocné, ale ted’ to mérime v dvouletém
intervalu, ale s néjakym mensim mérenim se vratime ke kazdorocnimu cyklu. *

Za to respondent 2: , Délam se svym tymem jedenkrdt rocné hodnoceni, kde maji

‘

moznost se vyjadrit k mé osobé i tymu.
Zatimco respondent 4 a 6 se to snazi identifikovat jiz pfi one to one setkanich.

Ackoliv nenti jisté, ze vam clovek fekne, co si mysli, tak respondent 1: , Dadle se snazim

‘

delat néjaké anonymizované dotazniky a rozhovor.*
6) Jaka opatieni podnikite k vytvoreni prijemného pracovniho prostredi
s cilem zvySit spokojenost zaméstnanci?

Respondent 4 uvadi: ,, Mame skvélého séfa, takze pokud prijdeme s pozadavkem, ktery

‘

by nas motivoval podavat vyssi vykony, tak nikdy neni probléem. *

Podobny nédzor zminuje respondent 6: ,, Pri rekonstrukci si spoustu véci, co mohli,

zaméstnanci navrhli sami. “

Také respondent 2: , V'ybavu kancelare resim spolecné s tymem a koupi se to, na cem

3

se dohodneme.
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Respondent 3 zminuje podobnou odpovéd: ,,Kazdeé ctvrtleti se i ptam, zda néco

v ramci vybaveni kancelare nepotiebuji. *

Respondent 5 zminuje, ze ma velkou cast tydne tym na home office. Co se tyka

kancelére, tak uvadi: ,, To vychazi od lidi, co by tam chteli mit.

Zatimco respondent 1 se primarné snazi o to: , Aby v prostiedi, kde aktualné

zameéstnanci pracuji, byla otevienost v komunikaci.

7) SnaZite se zahrnout nizory a zpétnou vazbu zaméstnanci do procesi

rozhodovani s cilem podpofrit jejich spokojenost?

Dle respondenta 1: ,, Chci, aby si cestu k jednotlivym ciliim zaméstnanci nejprve nasli
sami. Pokud si nevi rady, tak se jim snazim klast otazky, diky kterym si na cestu prijdou

¢

sami.

Podobnou odpovéd’ respondent 1 zminuje s respondentem 6: ,, Kazdé rozhodnuti je

‘

vzdycky oteviené a svij ndazor si reknou.
Respondent 2: ,, Snazim se davat zaméstnancum volnost a pocit, ze rozhodli oni, pokud
to je mozné. "

Osobni zkuSenost sdili respondent 4: ,, Mnohdy mi to da pohled na tu vec jesté jinak. Je

to pro mé dulezité a snazim se o to. "

Ackoliv respondent 5 uvedl, Ze rozhodn¢ ano, tak dodava: ,,Jsou nékdy rozhodnuti,
ktera clovek nemiize udélat podle jejich nazorii a pripominek, ale podle toho, co

¢

povazuje za spravné.’

8) Jakou roli hraje vase oddéleni pri podpofe rovnovahy mezi pracovnim

a soukromym Zivotem zaméstnancii, ovliviiuje to jejich spokojenost?

Respondent 2 zminuje: ,, Netrvam na tom, aby chodili do kancelare, staci mi, aby byla

¢

prace hotova. *

Respondent 5 si mysli, Ze maji velkou volnost v tom, co délaji. ,, Predevsim musi splnit

prdci, kterou maji zadanou. **

Za svou strategii, aby m¢li zaméstnanci vyvazeny pracovni a soukromy Zivot, povazuje

respondent 1: ,, Nesleduji ani dochazku, staci mi, Ze je prace hotova. “
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Stejn¢ 1 respondent 4: , Pokud zaméstnanci potrebuji volno, snazim se tomu vidy
prizpusobit. *“ Zaroven se snazi udélat maximum, kdykoliv se nékdo citi vyhotely.

‘

Respondent 3 uvadi: ,, Kdyz potrebuji, tak miizou pracovat z domu. *

Dle respondenta 6 to maji skvélé: ,, Muzou si brat do kancelare psy, kdykoliv si vzit

‘

home office, dokonce maji neomezenou dovolenou.
Zhodnoceni oblasti spokojenosti

V ramci oblasti spokojenosti probiha celofiremni priizkum spokojenosti, ktery je
zakladnim nastrojem v tomto procesu, jak uvedli respondenti. Z odpovédi vyplyva,
ze vytvafeni piijemného pracovniho prostfedi je zaloZeno na aktivni participaci
zamg&stnancll a oteviené komunikaci v rdmci tymu. Zaméstnanci maji moznost sami
rozhodovat o vybaveni pracovniho prostiedi podle svych potieb a preferenci. Rada
respondentll zdlraznuje flexibilitu v pfistupu k vybaveni kanceldte, kde se
pfi rozhodnuti o novych potizenich nebo upravach vychazi z kolektivniho rozhodovani.
Respondenti vétSinou potvrzuji snahu o zahrnuti ndzori a zpétné vazby zaméstnancti
do procesti rozhodovani jako prostiedku k podpofe jejich spokojenosti. Respondenti
vétSinou zduraziuji flexibilitu a diraz na vysledky prace pfed Casem stravenym
v kancelafi jako klicové prvky podpory rovnovdhy mezi pracovnim a soukromym
zivotem zaméstnanctl. Flexibilni pracovni podminky, jako je moZnost prace z domova
¢i neomezena dovolend, pfispivaji k celkové spokojenosti zaméstnancii s jejich

pracovnim prostfedim.
3.4.3 Oblast retence

Ve tfeti oblasti rozhovoru jsem se zaméfila na retenci zaméstnanct ve spole¢nosti.
Prizkum obsahoval otdzky tykajici se opatfeni pouzivanych k udrzeni klicovych
zaméstnancl a jejich uspésnosti, identifikace potencidlnich rizikovych faktorti odchodu
a predchazeni témto rizikim, budovani silnych vztahli se zaméstnanci a jejich loajality
aretenci. Dale roli kariérniho postupu a nabizeni dalSich pftilezitosti pro rozvoj
v podpofe retence zaméstnancii. Tato setkdni poskytla cenné poznatky o strategiich,
které spolecnost pouzivéa k udrzeni svych zaméstnancii a identifikaci klicovych faktord,

které ovliviiuyji jejich loajalitu a zGstavani ve spolecnosti.
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9) Jaka opati'eni pouZivate k udrZeni klicovych zaméstnanci a jaky je uspéch

téchto opatieni?

Respondent 5 tuto problematiku popisuje: ,,Skldda se to z nékolika casti. Je to
adekvatni ohodnoceni, prijemné prostredi a zajimavad napln prdce, aby délali to, co je

bavi a co je nékam posouva.

Dle respondenta 2: , Snazim se udrzovat i financni ohodnoceni a vychazim jim vstric,
pokud maji néjaké pozadavky s dochdzkou. *

Podobné odpovida respondent 3: ,, Hlidam jejich financni ohodnoceni a je dulezité

3

vedet, na cem jim zdlezi, protozZe ne vzdy to je jen o financnim ohodnocent.

Podle respondenta 1: ,,Je jasné, zZe klicovi zaméstnanci svou prdci zvladaji lépe a ti si
poté nemusi tolik obhajovat, pro¢ potrebuji vice dovolené. Celkové se s nimi snazim

3

mluvit o tom, jaké maji ambice a zda jsou spokojent tam, kde jsou.

Naopak respondent 6 zminuje: , Myslim si, Ze je to urcite ta volnost, kterd je za mé

‘

urcite extremné dilezita a je to prave i kviili work—life balance.

Podle respondenta 4, to je pravé kolektiv, kvili kterému se jim tézko odchazi:
., Za posledni dva roky neodesel zadny zaméstnanec z tohoto oddéleni, kromé presunu
na jiné oddeleni v ramci spolecnosti. Myslim si, Ze to je tim, jak mame otevieny

pratelsky kolektiv a snazime se vyhoveét ve vsem, co je mozné. *

10) Jakymi zpisoby se snaZite identifikovat potencidlni rizikové faktory

odchodu zaméstnancii a jak se snaZite témto rizikiim predchazet?
Respondenti 2, 3, 4 a 6 se to snazi identifikovat v ramci one to one rozhovort.

Respondent 2 doplnil: ,,Je to tézké i presto, zZe se jich v ramci téch rozhovoru snazim
ptat, jak se citi, jaky maji pocit z prdace a zda je to napliiuje nebo zda nechtéji néjakou
zménu.

Dle respondenta 4: ,, VZdy je néjaka indicie o tom, zda ztrdaci motivaci a snazime se
najit pricinu. Davam jim prostor, aby chodili s tim, co muzZeme udélat proto,

aby spokojeni byli.

., Pokud by chteéli odejit, tak to proberou dopredu. “ odpovida respondent 3.
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Podle respondenta 1: ,,Z mého tymu nikdo neodesel, takze se mi ktomu tézko
vyjadiuje. Dokonce se snazim, pokud zaméstnanci uvazuji, ze by odesli, tak aby odesli
Jjiz ve zkuSebni dobé. Cimz si jako tym uSetiime energii i cas. Celkové se na né snazim
apelovat, ze kdyz bude néjaky probléem, tak aby prisli.

Respondent 5 zminuje: ,, Ta nespokojenost zacina pomalu zrdt a je potieba ji podchytit
v zdarodku. Je to o tom, zda ty veci, se kterymi jsou zaméstnanci nespokojeni, se daji
néjak ovlivnit. Je moznost prechodu na jiné oddéleni a pozici v ramci spolecnosti. Jsou
situace, které nejsou resitelné, a pak se loucime. S tim souvisi jiz na zacatku vyber toho

spravného clovéka. *

11) Co podnikate k budovani silnych vztahii se zaméstnanci a jaky vliv to ma

na jejich loajalitu a retenci?

Respondent 1, 2 a 3 zminili, Ze se o tom s nimi snazi komunikovat a budovat n¢jakou

divéru, aby se o téch vécech mohli bavit.

Respondent 4 uvadi: ,, Navzdajem se podporujeme i ve volném case a jezdime spolecné

na vylety.
Podle respondenta 5: ,, V rdamci divize probihaji riizné grilovacky. “

12) Poskytujete zaméstnanciim moZnost kariérniho postupu a jakou hraje roli

nabizeni dalSich prileZitosti pro rozvoj v podpofe retence zaméstnanci?
Respondent 2: ,, Pokud nékdo prijde se zajmem o jinou pozici, nesmime mu branit. *

Stejny nazor zastava respondent 3: ,, Kdyz by chteéli, tak tu moznost urcité maji. *

Také respondent 4: , Zaméstnanci maji moznost kdykoliv prijit se zdajmem presunu
na jiné oddeéleni a pozici ve spolecnosti a maji moznost mit i zarizené Skoleni v ramci
Jjejich prani. “

I respondent 1 uvadi: ,, Pokud ma clovek zajem, nabidnu mu prostor a cas, aby se
vzdelaval v nékteré oblasti a mohl prejit na jine oddeéleni ve spolecnosti.

Respondent 5 dopliuje: ,,Miuize to byt horizontdlni i vertikalni posun nebo i mezi
riiznymi oddélenimi.

Podle respondenta 6: ,,Je moznost presunu na pozici v ramci celé spolecnosti.

90



Zhodnoceni oblasti retence

V ramci treti oblasti jsem se zaméfila na retenci zaméstnanct v divizi spole¢nosti.
Respondenti uvadéji strategie pro udrzeni klicovych zaméstnanci, které zahrnuji
adekvatni financni ohodnoceni, pifijemné pracovni prostiedi a zajimavou pracovni
napln. Dulezitym prvkem je také komunikace se zaméstnanci ohledné jejich ambici
a spokojenosti. Dliraz na kolektivni atmosféru a snahu vyhovét zaméstnanciim ve vSem,
co je mozné, také pfispiva k udrzeni tymu. Respondenti pouzivaji rizné metody
k identifikaci potencidlnich rizikovych faktori odchodu zaméstnanct, pfi¢emz duraz
kladou na osobni rozhovory a otevienou komunikaci. One to one setkani jsou klicovym
prosttedkem pro monitorovani stavu zaméstnancii a zjiStovani jejich spokojenosti.
Respondenti se snazi budovat silné vztahy se zaméstnanci prostfednictvim oteviené
komunikace a budovéni divéry. Dlraz kladou na osobni interakce a aktivni zapojeni
do firemniho prostfedi. Dale jsou to spolecné aktivity mimo pracovni dobu, vylety,
grilovacky a podobné udalosti, které také ptispivaji k posilovani vztahl. Tato opatieni
maji pozitivni vliv na loajalitu zaméstnancii a piispivaji k jejich retenci v organizaci.
Vsichni respondenti zdUraziuji dtlezitost poskytovani zaméstnancim moZnosti
kariérniho postupu a rozvoje. Zaméstnanci maji moznost pfesunu na jinou pozici nebo

oddélenti, a to jak vertikalné, tak horizontaln¢.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENi A DOPORUCENI

V této casti diplomové prace budou ptedstaveny navrhy zmén, které by divizi
pomohly zvysit motivaci a retenci zaméstnanct. Vlastni navrhy feSeni a doporuceni
jsou podloZeny dotaznikovym Setfenim a rozhovory se stfednim managementem, které
byly v divizi uskuteénény. Na zaklad¢ shrnuti analytické ¢asti byla odhalena slaba mista

a nasledujici navrhy by mély vést ke zvySeni motivace a retence v divizi spole¢nosti.
4.1 Moznost online terapie

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 40 % respondentii se shodlo, Ze by jejich
nadfizeny o tom, co se d¢je v jejich osobnim zivoté, védét nemél. Vice nez 50 %
respondentll pocituje dopad osobniho Zivota na pracovni vykon. Ovlivni to jejich

naladu, kreativitu i chut’ k préci, at’ uz pozitivné, tak negativné.

Poskytovani terapeutickych sezeni zaméstnancim jednou mésicné by bylo
pro divizi v ramci zvySeni motivace a retence velmi prospéSné. Terapeutickd sezeni
mohou pomoci zaméstnanciim zvladat stres, uzkost i ostatni vyzvy spojené s praci. Dale
mohou snizit absenci v praci z divodu dusSevnich potizi a zvySit zaméstnaneckou
angazovanost. Zaméstnanci, ktefi jsou podporovani ve svém pracovnim prostiedi,
budou pravdépodobné produktivnéjsi. Sezeni dava prostor ke sdileni zkuSenosti
a pocitl, diky kterym mohou zaméstnanci vytvofit silnéjsi pouta v tymu. Poskytnuti
terapeutickych sezeni jako benefitu muize zvysit loajalitu zaméstnanct k firmé.
Zaméstnanci budou mit tendenci ziistdvat ve spolecnosti, ktera se stard o jejich dusevni

zdravi a celkové blaho.

Zavedeni této moznosti by zahrnovalo fixni mési¢ni ¢astku za pfistup k platformé
Hedepy, kde by zaméstnanci méli pfistup k preventivnimu obsahu a néstrojim
pro méfeni spokojenosti. Na zaklad€ poskytnutych informaci od B2B manazera, by tato
fixni ¢astka cCinila priblizné 8690 K¢ mésiéné bez DPH pro 108 zaméstnanci.
Samotné terapie by byly dostupné zaméstnancim za individudlni ceny, které se
pohybuji od 790 do 1290 K¢ bez DPH za terapii. Z dosavadnich zkuSenosti, které
platforma ve firmach ma, by terapii vyuzilo pfiblizn€¢ 10-15 % zaméstnanct (Hruby,

2024).
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Na zaklad¢ této informace by se celkové ndklady na terapie pro vSechny
zamé&stnance pohybovaly od 21 330 K¢ do 148 010 K¢ bez DPH mési¢né. Je dilezité
mit na paméti, Zze skute¢né naklady budou zéaviset na skute¢né mife vyuziti terapie
zamé&stnanci. Tato iniciativa by mohla pfinést fadu vyhod pro zaméstnance, vcetné
zlepSeni jejich dusevniho zdravi a celkové pohody, coz by mohlo mit pozitivni vliv
na pracovni prostredi, vést ke zvySeni jejich motivace a ochoté zistat ve spolecnosti
dlouhodobé. Zaroven by nadfizeni nemuseli feSit se zaméstnanci véci, ve kterych se

neciti komfortné¢ a kompetentné.
4.2 Castéjsi zpétna vazba od nadrizeného

Na zékladé vysledki dotaznikového Setfeni navrhuji implementaci pravidelnéjsi
zpétné vazby od nadfizeného. Tato zpétna vazba by se méla tykat vSech zaméstnanct,

kteti dostavaji zpétnou vazbu mén¢ €asto nez jedenkrat mésic¢né.

Zpétna vazba by mohla probihat formou individualnich setkani mezi nadfizenym
a jednotlivymi zaméstnanci, kde by byla zdlraznéna pozitiva, oblasti potencidlniho
zlepSeni a cile pro dalsi rozvoj. Dilezité je, aby tato zpétna vazba byla konstruktivni,
specifickd a zaméfend na poskytnuti uzitecnych informaci zaméstnanciim pro jejich

osobni a profesni rust.

Néklady na pravidelngj$i zpétnou vazbu zahrnuji cas, ktery lze nastinit napf.
uvedouci oddéleni IT. Néklady na implementaci této iniciativy jsou odvozeny
z odhadovanych nakladii na hodinovou sazbu vedouciho a poctu zaméstnancti, ktefi
budou zapojeni do procesu zpétné vazby. Pfi praci na plny uvazek je hodinova mzda
470 K& (Personalka, 2024). S ptfedpokladanym casem trvani jednoho primérného
setkani 30 minut, jsou celkové ndklady na jednu pravidelné poskytovanou zpétnou
vazbu odhadovany na 235 K¢ za kazdého zaméstnance. Celkové ndklady na mésicni
pravidelnou zpétnou vazbu pro 24 zaméstnanci by tak Cinily 5 640 K¢&. Ocekava se,
ze pravidelnéjsi zpétnd vazba bude mit pozitivni dopad na motivaci a retenci
zam&stnancli v oddé¢leni IT vybrané divize spolecnosti. Zaroven v dlouhodobém

horizontu jsou tyto naklady na udrzeni zamé&stnance nizsi nez fluktuace.

Za lonsky rok se fluktuace divize spolec¢nosti pohybovala na hranici 6 % (Seyfor,

2024). Dle odbornikii se zdrava fluktuace pohybuje mezi 5 az 7 %. Negativni vliv
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na chod firmy by tato fluktuace méla pouze v ptipadé, Ze by odesli vysoce kvalifikovani
zaméstnanci. V CR se fluktuace dlouhodobé pohybuje primérné okolo 15 %. Néklady
spojené s naborem a zaskolenim nového zaméstnance jsou v dneSni dobé vétSinou
pomérné vysoké, Casto se pohybuji v fadech desitek tisic korun. Kromé toho je tieba
zohlednit i plat nového zaméstnance béhem prvnich ¢tyf mésicti jeho plisobeni, nebot’ to
je prumé&rna doba potiebna k jeho zaskoleni a plnému zaclenéni do pracovniho procesu.
Tyto naklady mohou piekrocit 300 tisic korun (BusinessInfo.cz, 2024). Dle mého
nazoru je proto rozumné zvazit, zda neni lepsi investovat do stavajicitho osvéd¢eného

zaméstnance.
4.3 Leadership akademie pro manaZery

Jednim z klicovych opatfeni pro zvySeni motivace a retence pracovnikll je
uskutecnéni Leadership akademie pro 12 team leaderti této divize spolecnosti. Tato
akademie by poskytovala intenzivni Skoleni zaméfena na rozvoj dovednosti v oblasti
vedeni a poskytovani zpétné vazby. Jednim z hlavnich divodi pro zavedeni Leadership
akademie je nedostateCna zpétnd vazba poskytovand zaméstnancim. Nedostatek
konstruktivni zpétné vazby mulze vést kpocitu demotivace a nepochopeni,
coz negativné ovliviiuje jejich motivaci a retenci. Leadership akademie by poskytla
team leaderim potiebné dovednosti a nastroje k efektivni komunikaci a poskytovani
zpétné vazby, coz by posililo jejich vztahy s podiizenymi a celkové zlepsilo pracovni
prostfedi. Rozvojovy program by se sklddal ztvodnich, pribéznych, zavéreénych

individudlnich konzultaci a ¢tyfech jednodennich moduli.

Na zéklad¢ nabidky leadership $koleni pro celou skupinu 12 ucastnikl by celkové
naklady cCinily 212 402 K¢ bez DPH. Cena zahrnuje néklady spojené s pfipravou
tréninku, materidlnim zabezpecenim a také nédklady spojené s cestovanim lektora
(Osickova, 2024). Tyto naklady by vSak mohly byt v dlouhodobém horizontu vyvazeny
zvySenou produktivitou a retenci zaméstnancti, coz by vedlo kuspofe néakladi
spojenych s fluktuaci pracovnikll a ztratou know-how. Zaroven by investice do rozvoje
vedeni mohla vést k dlouhodobé&jSimu rlstu divize spolecnosti a posileni jeji

konkurenceschopnosti na trhu prace.
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4.4 Tymové Skoleni stress management pro zaméstnance

S ohledem na dulezitost osobniho rozvoje zaméstnancli,, navrhuji implementaci
Skoleni pro jednotlivé tymy divize zaméfené na rtizné postupy a techniky vypotradani se
se stresem. Mezi nejCastéj$i pfi€iny patii nefeSené konflikty, nejasné pracovni
pozadavky, pravomoce, odpovédnosti inedostatena komunikace se zaméstnanci.
Skoleni by probihala vzdy v patek. Zaméstnanci by byli rozd&leni do dvanacti skupin
po osmi zaméstnancich. Cilem je zajiSt€éni podpory jednotlivych tymi, efektivni

a interaktivni prostiedi pro kazdého ucastnika.

Dé¢lka skoleni by byla 8 hodin a uskutec¢nila by se v divizni jednaci mistnosti. Dle
doporuceni Skolitele byl stanoven pocet 8 zaméstnancti na jedno Skoleni. Predpokladané
naklady na Skoleni jedné skupiny by ¢inily 13 520 K¢ bez DPH. S ohledem na pocet
Skoleni, odhadované celkové naklady na dvanact Skoleni jsou ve vysi 162 240 K¢
bez DPH. Cena neobsahuje naklady na cestovné lektora ve vysi 15 K&/km bez DPH
(AbecedaPC.cz, 2024). Za predpokladu, ze by lektor cestoval z Prahy (Chodov), tzn.
200 km z Prahy do kanceldfe na Drobného, je nezbytné pficist k cené¢ Skoleni také
naklady 6 000 K¢ bez DPH na cestovné lektora na jedno Skoleni. Celkové néaklady
1 s cestovnym by Cinily 234 240 K¢ bez DPH.

Nicméné je ofekavano, Ze tato iniciativa pfisp&je ke zvysSeni motivace a retence
zamg&stnancl tim, Ze jim poskytne uZzite¢né nastroje pro jejich osobni rozvoj a zlepSeni

pracovniho vykonu i podporu tymového ducha.
4.5 Divizni snidané

Pro podporu ptijemné pracovni atmosféry a vztahli na pracovisti, jako dilezitych
faktori udrzeni soucasnych zaméstnancii v divizi, navrhuji implementaci pravidelnych
firemnich snidani, které budou probihat dvakrat mési¢né v sidle divize. Tato iniciativa
je zaméfena nejen na podporu vztahll na pracovisti, budovani tymové atmosféry, ale
také na podporu oteviené komunikace mezi zaméstnanci. Kazdé setkani bude
poskytovat prilezitost zaméstnancim k neformalnimu setkani a k uvolnéné vymeéné

napadi, nazort a zkuSenosti.
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Néklady na kazdé setkani jsou odhadovany na zéklad¢ poctu zaméstnanci v divizi.
Predpokladané naklady na potraviny a népoje jsou stanoveny na 260 K¢ na jednoho
zameéstnance, coZ pii poctu 108 zaméstnanci ¢ini 28 080 K¢ za jednu divizni snidani.
Uvedena cena je dle ceniku, vcetné dopravy, poskytnutého cateringovou spolecnosti
Svacinovo. Celkové ndklady na implementaci této iniciativy budou zaviset na poctu
setkani bchem daného obdobi. Néklady na 2 divizni snidané mésicné by Cinily
56 160 K¢ (Svacinovo, 2024). Tento koncept firemnich snidani je navrzen s cilem
posilit vztahy mezi zaméstnanci, vytvofit pfijemnou pracovni atmosféru a podpofit

otevienou komunikaci, coz by ptispélo ke zvySeni motivace a retence zaméstnanct.
4.6 Skoleni Al

Dale navrhuji zavedeni Skoleni v oblasti umélé inteligence (AI) pro prvni zajemce
z divize. Tato iniciativa by méla poskytnout zaméstnanclim pfilezitost k rozvoji jejich
profesnich dovednosti a znalosti v oblasti Al, coz by mohlo pozitivn¢ ovlivnit jejich
pracovni vykonnost a loajalitu k firmé.

Navrhuji uspotadat dvé pilotni Skoleni, po kterych by si divize sesbirala zpétnou
vazbu od ucastniki a rozhodla se, zda ve Skoleni i pro ostatni zaméstnance bude
pokracovat. Skoleni AI by bylo interaktivni a zamé&fené nejen na teorii, ale také
na praktické dovednosti a znalosti, které mohou zaméstnanci okamzité¢ uplatnit
ve své praci.

Casova néarocnost Skoleni by byla 5 hodin a $koleni by se ucastnilo
12 zaméstnanct. Tento pocet je stanoven nejen z divodu kapacity prostor, ale zaroven
aby byla zaji§téna moznost se vénovat kazdému ucastnikovi. Skolici den pro jednoho
zameéstnance vychazi na 5100 K¢ bez DPH (MBK Consulting, 2024). Celkové naklady
pro jednu skupinu 12 Gcastnikli by tedy cinily 61 200 K¢é bez DPH. Cena zahrnuje
studijni materidly, osvédceni a bohaté obcCerstveni véetné obéda. Jelikoz Skolitelé sidli
v Brné, nebude k cené pficteno zadné cestovné. Celkové naklady na dvé pilotni Skoleni

jsou odhadovany na 122 400 K¢ bez DPH.
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4.7 Implementace pracovniho tydne s diirazem na efektivitu a osobni

rozvoj zameéstnanci

Na zékladé otevienych odpovédi, kdy méli respondenti prostor vyjadrit svilj nazor,
navrhuji upravit pracovni tyden tak, aby divize podpoftila efektivitu i osobni rozvoj
zamé&stnancl. Opatieni by se tykalo pouze odd¢leni, na kterych to je mozné. Zavedeni
tohoto opatfeni, by mélo pozitivné ovlivnit motivaci a retenci téch, ktefi premysleli
o odchodu. Kazdy patek bude urcen jako den bez schiizek, tzn. Ze zaméstnanci budou
mit prostor na dokoncovani projektli, planovani a osobni rozvoj. Béhem roku budou
ze strany divize pofadana organizovana Skoleni. V patek bude také vyhrazen ¢as pro
dotahovani administrativy a neodkladnych ukolt, které se hromadi béhem pracovniho

tydne. Diky tomuto zptisobu budou zaméstnanci flexibilnéjsi v pldnovani svého Casu.

Lze oc¢ekavat, Ze implementace pracovniho tydne se zavedenim no-meeting day
v patek povede k redukci stresu a vyhofeni u zaméstnancl,, coz by mélo pozitivné
ovlivnit spokojenost téch, ktefi by si ¢tyfdenni pracovni tyden ptali. Tento navrh se
zamétuje na podporu work-life balance zaméstnanci prostfednictvim efektivniho

vyuzivani pracovniho ¢asu a Skoleni v klicovych oblastech.
4.8 Revize benefitniho systému

Ackoliv  benefitni systém v souCasnosti nepfedstavuje davod k odchodu,
doporucila bych se zietelem na konkurenceschopnost podniku jeho revizi v prabéhu
nasledujictho roku. Zpétna vazba od respondenti poukazuje na to, ze mnohé
ze stavajicich benefitl pro né nejsou tolik pfitazlivé ¢i dostatecné vyuzivané. Tato
situace nastoluje otazku efektivity stavajictho benefitniho systému a poukazuje
na potiebu jeho revize. Navrhovana revize benefitniho systému by mohla zacit internim
pfezkoumanim soucasného stavu. Pfezkoumani by zahrnovalo sbér a analyzu dat o tom,
které benefity jsou nejvice a nejméné vyuzivané, stejné jako prizkum spokojenosti
zaméstnancli s témito benefity. Na zdkladé¢ téchto informaci by spolecnost
identifikovala klicové oblasti pro zlepSeni a ptizplisobila nabizené benefity aktuilnim
potfebam zaméstnancil. Implementace nové navrhovanych zmén by méla byt postupna.

Diky ¢emuz bude moci spolecnost optimalizovat systém benefitt.
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ZAVER

Diplomova prace vychazi ze soucasné situace v oblasti motivace a retence divize
Small Business spole¢nosti Seyfor. Cilem diplomové prace bylo ptedlozeni navrha,

které pomohou zvysit motivaci a retenci souc¢asnych pracovniku.

Prvni ¢ast teoretické prace se zabyvala teoretickymi poznatky z odborné literatury
a stanovila tak teoreticky ramec prace. V této ¢asti prace jsou shrnuty myslenky a pojmy

vychézejici z oblasti motivace a retence pracovniku.

V analytické casti byla stru¢né pfedstavena spolecnost a divize Small Business.
V ptipad¢ divize i1 rozd€leni na jednotliva oddéleni. Analytické ¢ést také zahrnuje vyvoj
ekonomické situace ve spolecnosti. Klicovym zdrojem pro tvorbu byl kvalitativni
a kvantitativni vyzkum mezi zaméstnanci, a to formou rozhovorti a dotaznikového
Setfeni. Polostrukturované rozhovory probé¢hly s vétSinou respondentl prostiednictvim
osobniho setkani v sidle na Drobného v Brn€. Dotaznik byl elektronicky rozeslan vSem
zamé&stnancl, ktefi v divizi Small Business pracuji. Na vyplnéni méli zaméstnanci
3 tydny. Navratnost dotazniku byla 50,9 %. I ptfes opakovanou vyzvu zaméstnanct
k vyplnéni, jsem tuto skute¢nost nemohla nijak ovlivnit. Na zdklad¢ kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu je mozné vyvodit zavéry, které vedou k ndvrhu aktivit,
jejichz primarnim cilem je podpofit problematiku motivace a retence v divizi
spolecnosti. Obecné vysledky zapadaji do teoretického ramce nastaveného v prvni ¢ésti,

diky tomu je mozn¢é vyvodit relevantni zavery tykajici se zvolené problematiky.

vvvvvv

kolegové, osobni rozvoj a pracovni vysledky. Kli¢ovymi faktory retence jsou: piijemna

pracovni atmosféra, spokojenost s naplni prace a vztahy na pracovisti.

V navrhové casti diplomové prace jsou aplikovany poznatky z vyzkumu.
Na zaklad¢ informaci ziskanych od zaméstnancl jsou piedstaveny realistické navrhy,
které byly konzultovany s HR Business Partner divize za Gcelem zvySovani motivace
aretence zaméstnancti v souladu s vysledky v dané oblasti. VéEtSina zndvrhid byla
ptijata kladn€. V nejblizsi dobé se vedeni bude zabyvat poskytovanim castéjsi zpétné
vazby od nadfizen¢ho. Dale bude zvéazena leadership akademie pro manazery. Tato

akademie poskytne teamleaderim dovednosti a ndstroje k efektivni komunikaci
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a poskytovani zpétné vazby podiizenym. Také bude zhodnocena realizace dvou
pilotnich Skoleni umélé¢ inteligence. Navrhuji pravidelné divizni snidané jako prostfedek
k podpofe piijemné pracovni atmosféry a posileni vztahli na pracovisti. Tyto faktory
jsou podle vysledki dotaznikového Setfeni klicové pro udrzeni zaméstnancd.
Pro podporu duSevniho zdravi navrhuji implementaci moznosti online terapeutického
sezeni. Vytvoreni takového pracovniho prostfedi, které dlouhodobé podporuje motivaci
zameéstnancl a stard se o udrzeni zaméstnanct ve spolecnosti, bude soucasti uspésnych

firem pusobicich na pracovnim trhu.
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Priloha ¢. I: Ramcova struktura rozhovoru

Motivace

1) Jak casto a jakymi zpisoby komunikujete s vasimi podiizenymi o jejich
vykonech, pfinosu k tymovym cilim a jaky vliv to ma na jejich motivaci?

2) Jaké konkrétni strategie jste zavedli pro podporu dlouhodobé motivace
zamg&stnancl ve vasem oddéleni?

3) Jaky vliv ma vase vedeni a osobni pfistup na celkovou motivaci zaméstnanci
ve vasem tymu?

4) Jak reagujete na signaly poklesu motivace nebo nedostate¢ného zapojeni

zameéstnanct?
Spokojenost

5) Jakym zplsobem se snazite identifikovat hlavni faktory, které ovliviuji

spokojenost zaméstnancii?

6) Jaka opatfeni podnikate k vytvoreni piijemného pracovniho prostfedi s cilem

zvysit spokojenost zaméstnanct?

7) Snazite se zahrnout ndzory a zpétnou vazbu zaméstnancii do procesi

rozhodovani s cilem podpofit jejich spokojenost?

8) Jakou roli hraje vaSe oddéleni pifi podpofe rovnovahy mezi pracovnim

a soukromym zivotem zaméstnanct, ovliviiuje to jejich spokojenost?
Retence

9) Jaka opatieni pouzivate k udrzeni klicovych zaméstnancti a jaky je uspéch téchto

opatieni?

10) Jakymi zplsoby se snazite identifikovat potencialni rizikové faktory odchodu

zamé&stnancl a jak se snazite témto rizikiim predchéazet?

11) Co podnikate k budovani silnych vztahli se zaméstnanci a jaky vliv to ma

na jejich loajalitu a retenci?

12) Poskytujete zaméstnancim moznost kariérniho postupu a jakou hraje roli

nabizeni dalSich pfilezitosti pro rozvoj v podpoie retence zaméstnancti?
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Priloha ¢. II: Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance divize spole¢nosti Seyfor a.s.
Vazena pani, vaZeny pane,

mé jméno je Anna Zdrazilova a jsem studentkou druhého ro¢niku magisterského

studia podnikatelské fakulty VUT v Brné.

Obracim se na vas s zadosti o spolupréci pii vyplnéni dotazniku k mé diplomové
praci. Analyza dat bude také slouzit jakou zpétnd vazba HR a miZze pomoci, ke zlepSeni

oblasti, se kterymi nejste spokojeni.

Setteni je zcela anonymni a ziskané udaje nemohou byt spojovany s Vasi osobou.
Poskytnuté informace budou pouzity k vypracovani diplomové prace. Vyzkum je

provadén ve spolupraci s personalnim oddélenim.
1) Na jakém oddéleni aktualné piisobite?
o HR
o Interni sluzby
o IT
o Marketing
o Obchod
o Zékaznickd podpora
o Vyvoj
2) Jsem nadfrizeny nebo podrizeny?
o Zamegstnanec
o Nadfizeny tymu
3) Jaké je vase pohlavi?
o Zena
o Muz

o Nechci odpovidat
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4) Jaky je vas vék?
o 0-19 let
o 20-39 let
o 40-59 let
o 60 a vice let
5) Jak dlouho piisobite ve spolecnosti?

o Méné nez 1 rok

o 1-3roky
o 3-51let
o 5-10let

o 10 avice let

6) Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zakladni skola
o Stfedoskolské vzdélani bez maturity
o Stredoskolské vzdélani s maturitou

o Vysokoskolské vzdelani

Oblast 1: Motivace
7) Co vas v praci nejvice motivuje? (na Skale 1-5, 1-nejméné, S—nejvice)
o Mzda
o Pochvala
o Uznani
o Benefity
o Pracovni vysledky

o Osobni rozvoj
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O

O

Povyseni

Kolegové

8) Jaké dalsi faktory by mély vétsi vliv na vasi motivaci?

O

Oteviena odpoveéd’

9) Myslite si, Ze jste za svou praci spravedlivé ohodnocen/a?

@)
@)

O

10)

13)

Ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

Pracujete na projektech, které vim prinaseji osobni a profesni rist?
Ano

Nevim

Ne

Jak ¢asto obdrZite zpétnou vazbu od nadrizeného?
Jedenkrat rocné

Jedenkrat za pil roku

Kazdy mésic

Kazdy tyden

Z.da se vam to dostacujici?

Ano

Ne

Jaky vliv ma pracovni prostiedi a vztahy s kolegy na vaSi meotivaci

a vykonnost?

O

Pozitivni
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o Castecné pozitivni
o Neutralni
o Castecné negativni

o Negativni

Oblast 2: Spokojenost

14)  Jak byste ohodnotil/a celkovou miru spokojenosti se svym zaméstnanim

v této organizaci na stupnici od 1 do 5?
o Na skale 1-5 (1-nejménég, 5—nejvice)

15)  Jaké faktory nejvice prispivaji k vasi pracovni spokojenosti? (na skale 1-5,

1-nejméné, S—nejvice)
o Obsah prace
o Finan¢ni ohodnoceni
o Styl vedeni
o Vztahy na pracovisti
o Zéazemi pracovisté
o Moznost kariérniho ristu
o Benefity
o Flexibilita
o Moznost z prace z domova
16)  Jaké jiné faktory prispivaji k vasi spokojenosti?
o Oteviend odpovéd

17) Jak se citite ohledné vaS$i rovnovahy mezi pracovnim a soukromym

Zivotem?

o na Skale 1-5 (1-nespokojeny/a, S—spokojeny/a)
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18)  Co by prispélo k vasi vétSi spokojenosti v ramci rovnovahy mezi pracovnim

a soukromym Zivotem?
o Oteviend odpoveéd
19)  Jak se citite v pracovnim prosti‘edi ve vasi organizaci?
o Na skale 1-5 (1-nespokojeny/a, 5—spokojeny/a)
20)  Jak se citite ohledné kvality vztahi s vasimi kolegy?
o Na skale 1-5 (1-nespokojeny/a, 5—spokojeny/a)

21)  Jak dilezité jsou pro vas pozitivni vztahy s kolegy a nadfizenymi pro vas

pracovni Zivot?
o Na skale 1-5 (1-bezvyznamné, 5—dtlezité)
22)  Které faktory nejvice vystihuji efektivitu tymové prace ve vasi divizi?
o Vzijemné pochopeni
o Spravedlivé rozdélend prace
o Duvéra
o Spoluprace
o Moznost se na koho obratit
o Oteviena komunikace
o Respektovani nazort
o Vzijemnd podpora
o Zapojeni vSech ¢lenti tymu
o Rizeni konfliktéi
o Spravné rozdeleni odpovédnosti

23)  Povazujete teambuilding a spole¢né divizni akce jako formu zlepSovani

vztahd a komunikace?
o Ano

o Ne
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o Nevim
24)  Utastnite se jich?
o Ano
o Ne
o Nekdy
25)  Vsimate si, Ze se po teambuildingové akci zlepSila tymova atmosféra?
o Ano
o Ne
o Nevim

26)  Co byste si prali, aby pro vas vas tym nebo nadiizeny udélal, aby se zlepsila

vaSe pracovni spokojenost?
o Oteviend odpovéd
27)  Myslite si, Ze by vas nadrizeny a tym mél védét, co se déje ve vaSem osobnim
Zivoté?
o Ano
o Ne
o Nevim
28) Domnivate se, Ze to, co se déje ve vaSem osobnim Zivoté néjakym zptisobem
ovliviiuje vasi praci?
o Ano
o Mozna
o Ne
29)  Pokud ano, jakym zptisobem?

o Oteviend odpovéd
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Oblast 3: Retence

30) Které faktory jsou pro vas dilezité a motivuji vas zistat v této spole¢nosti?

(na Skale 1-5, 1-bezvyznamné, 5—dileZité)
o Spokojenost s naplni prace
o Finan¢ni ohodnoceni
o Vztahy na pracovisti

o Neomezena dovolena

@)

Pfijemna pracovni atmosféra

@)

Benefity

o Flexibilita prace z domova
o Jistota zaméstnani

o Spolecensky status

o Kariérni rozvoj

o Moznost vzdélavani

o Akce pro zaméstnance

o Podpora dusevniho zdravi
o Pratelstvi s kolegy

31) Forma, jakou voli nadfizeny pro komunikaci se mnou je adekvatni k dané

situaci.
o Vyhovuje mi
o SpiSe mi vyhovuje
o Neutralni
o SpiSe mi nevyhovuje
o Nevyhovuje mi
32)  Jaky je vas nazor na pracovni prostiredi ve vasi spole¢nosti?

o Oteviend odpovéd
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33)  Co si myslite, Ze je uloha vaseho nadrizeného?
o Oteviend odpoveéd

34)  Co si myslite, Ze je uloha HR?
o Oteviend odpovéd

35) Do jaké miry souznite s pracovni kulturou a hodnotami spole¢nosti?
o Na skale 1-5 (1-nesouznim, 5—souznim)

36) Co by podle vas mohla vase divize udélat lépe, aby si udrzela své

zaméstnance?
o Oteviend odpovéd
37)  Zvazoval/a jste v nedavné dobé (posledni 2-3 mésice) odchod?
o Ano
o Ne
38) Pokud ano, pro¢ jste premyslel o odchodu?
o Oteviend odpovéd

39) Predstavte si situaci, kdy jste se rozhodl/a, Ze néco udélate se stavajici

nespokojenosti, jaké podniknete kroky?
o Komunikuji to se svym nadfizenym
o Mluvim o tom s kolegy
o Postupné pfestavam pracovat na plny vykon
o Zacnu se rozhlizet jinde
o Neodmitnu nabidku na pohovor na zajimavou pozici
o Zacnu byt pasivni
o Nikomu nic nefeknu
o Je to moje véc

o Az dostanu nabidku, ddvam vypoved’
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40) Co se déje, kdyzZ jste nespokojeny/a?
o Oteviend odpoveéd
41)  Doporudil byste tohoto zaméstnavatele nékomu?
o Ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSe ne

o Ne

Dékuji vam za vas ¢as a spolupraci.
Pteji vam krasny zbytek dne.
S pozdravem,

Anna Zdrazilova
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