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Uvod

Prvni ¢ast diplomové prace se veénuje vymezeni teoretickych pojmi z oblasti
strategického fizeni. Problematice se z ¢eskych autorii vénuji Fotr, Vacik, Soucek,
Spacek a Hajek (2020), dale také Hanzelkova, Keikovsky a Vykypél (2017). Nejprve je
definovdna mise, vize a strategické cile. Nasledné je na zédklad¢ poznatki Koubka (2011),
Sikyte (2016) a dalsich autorti popsana personalni strategie a personalni politika. Dalsi
¢ast se zabyva strategickou analyzou, kde je popsané prostiedi firmy — makroprostiedi,
mezoprosttedi a mikroprostedi. Ke kazdému prostiedi je zminéna alespon jedna metoda.
Nasledné je popsana SWOT analyza, ktera je aplikovdna v praktické ¢asti na celou

organizaci a nasledné se zamétuje i na jeji lidské zdroje.

V teoretické Casti je rovnéz vénovana pozornost pojmum z oboru fizeni lidskych zdrojt.
Je zde vymezen vyznam lidskych zdroji. Velky pfinos pro tuto oblast ma Armstrong
(2020). V praci jsou vyuzity poznatky ¢eskych autorii Paliskové, Legnerové a Striteského
(2021), Muzika a Krpalka (2017). Jsou popsany charakteristiky jednotlivych generaci na
zédkladé Horvathové, Blahy a Copikové (2016). Informace z oblasti pracovniho prostedi
a vzdélani a rozvoji zaméstnancl jsou pievzaty od Altmana (2021). Planovani lidskych
zdrojii popisuje jednotlivé faze procesu formovani pracovni sily podniku. Kli¢ovym
pojmem Vv préci je retence zamestnancli. Zaveér teoretické ¢asti se vénuje metoddm pro
podporu fizeni lidskych zdroji. V praci budou rovnéz vyuzity odborné ¢lanky z databaze

ProQuest a relativni internetové zdroje.

Pro vypracovani praktické ¢asti prace byla zvolena spolecnost Alfa Software, s.r.o. Jedna
se o maly podnik, ktery se zabyva vyvojem, prodejem a servisem pocitacovych programi
urcenych ke zpracovani mezd a dochazky. Spolecnost ma pomeérné stabilni kolektiv
pracovnikii a do budoucna si ho planuje udrzet. Proto se prace zabyva retenci

zaméstnancl a udrZenim si talentovanych pracovniki v podniku.

Hlavnim cilem diplomové prace bude popsani soucasného stavu organizace a vytvoreni

navrhll pro podporu retence lidskych zdroji ve zmiflované organizaci.

Dil¢imi cili prace bude formulovat teoretickd vychodiska tykajici se daného tématu a

provést analyzy aktualniho stavu v oblasti strategického fizeni lidskych zdrojt.

Na zakladé cile prace jsou stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:



Jaké kroky spole¢nost Alfa Software, s.r.o. podnikd, aby si udrzela zaméstnance
ve vélce o talenty se svymi konkurenty?
Ovliviiyje socialni politika zkoumané spolecnosti retenci zaméstnancti?

Ovlivnila pandemie Covid-19 stabilizaci zaméstnanct u zkoumané spole¢nosti?



1 Teoreticka cast

Prvni ¢ast diplomové prace se vénuje vymezeni teoretickych pojmt. Teorie je rozdélena
do dvou celkii — v prvnim jsou popsany pojmy z oblasti strategického fizeni, druhy celek

se zabyva fizenim lidskych zdrojt.

1.1 Strategické rizeni

V moderni organizaci predstavuje strategické fizeni komplex znalosti a zkuSenosti,
s jejichz pomoci se vytvaii v podniku rovnovédha mezi cili a potfebami, a to i do
budoucna. Podnik fesi rozhodovaci ulohy na vsech svych urovnich. Cilem je alokovat
disponibilni zdroje a zajistit tak prosperitu v konkuren¢nim prostiedi. Jadro strategického
fizeni tvofi strategie. Strategie je Siroké spektrum hypotéz urcujicich konkurenéni
schopnosti, rozvijeni jedineCnych a nenapodobitelnych kompetenci firmy (,,Core
Competences®), naplnéni budoucich cilt a politiky urcujici dosazeni téchto cilti (Fotr, a

kol., 2017).

Aby firemni strategie a z ni vyplyvajici personalni strategie byly Uspésné, musi
zohlediiovat mnoho rtiznych faktort, které ovliviiuji zptsob, jakym pracovni sila firmy

funguje a jak se vyviji, coz ma velky vliv na celkovy uspéch firmy (Koubek, 2011).

1.1.1 Vize, mise

Vize piredstavuje, ¢im chce firma byt, o jakou pozici usiluje. Méla by byt pochopena
vSemi zainteresovanymi osobami, kterym je uréena. Formuluje perspektivni orientaci a
hlavni cile firmy pro dlouhodob¢jsi horizont. Vize je urena piedevSim pro firemni
potiebu, konkrétni obsah se odviji od odvétvi, ve kterém plisobi. Mlize se stat motivacnim

faktorem pro zaméstnance (Srpova a kol., 2020).

Mise formuluje poslani organizace a je urena Sirokému okoli. Vyjadiuje ptani podniku,
jak by chtéla byt vnimana vefejnosti, predstavuje diivod existence firmy. Obsahem
mohou byt také etické, ¢i spolecenské hodnoty. Podnik prostfednictvim mise muze
deklarovat svému okoli, Ze usiluje o spole€ensky, regionalni, ¢i globalni pfinos (Srpova

a kol., 2020).



1.1.2  Strategické cile

Ukolem vedeni podniku pii strategickém procesu je definovani cilti organizace a nasledny
vybér vhodné strategie k dosaZeni stanovenych cilt. Cile orientuji a sjednocuji v§echny
¢innosti podniku. Také poskytuji manazerim kritéria pro vybér, ¢i zamitnuti z variant
strategii na zakladé¢ hodnoceni potencionalu jednotlivych strategii. Strategické cile
vychazi z interpretaci ptedchozich provedenych analyz (viz nasledujici kapitoly).
Zpracovani dlouhodobych cili by mélo navazovat na definovanou vizi, upfesnénou v
meéftitelnych predpokladanych vysledcich, které uspokoji stakeholdery. Formulované cile

musi spliiovat pravidlo SMART, to znamena:

e Specific — specificky,

e Measurable — métitelny,
e Achievable — dosazitelny,
e Realistic — redlny,

o Timed framed — Casové ohrani¢eny (Fotr a kol., 2017).

Zasadnim aspektem strategické prace v oblasti lidskych zdroju je stanoveni celkovych
cilti. Tato prace zahrnuje specifikaci klicovych ukoli, které jsou souhrnné a prifezové a
tykaji se bud’ celé oblasti lidskych zdrojii, nebo nékolika dil¢ich oblasti, které jsou nutné

k naplnéni celkové strategie (Hanzelkova a kol., 2013).

1.2 Personalni strategie

Strategie lidskych zdroji, ¢i persondlni strategie, je zdkladem pro préaci s lidmi v
organizaci. Komplexni persondlni strategie vychazi z celkové strategie organizace a
urcuje dlouhodobou koncepci pro fizeni a vedeni lidi v organizaci. Z této komplexni
strategie se odvijeji specifické strategie pro jednotlivé oblasti persondlni prace, jako
napiiklad strategie vybéru, hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani. Klicové je, aby tyto
specifické strategie byly navrZeny a realizovany jako soucast jednoho systému, ktery
slouzi k dosaZeni strategickych cilti organizace (Sikyt, 2016).

Podle Armstronga (2015) vyjadiuje persondlni strategie plany organizace ohledné¢ fizeni
lidskych zdroja, véetné politik a postupli. Tyto plany by mély byt propojeny se strategii
organizace a navzajem mezi sebou. Cilem strategie lidskych zdroji je podnitit inspiraci,

coz vede k vyjadieni zamérl a jejich ndslednému pievedeni do konkrétnich akei.
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Pti tvorbé strategie lidskych zdroja se vyuziva mnoho analytickych metod, jako je SWOT
analyza, VRIO analyza, PEST analyza atd. Existuji dva hlavni typy strategii lidskych
zdrojli: obecné strategie zamétené na fizeni a rozvoj zaméstnanctu a specifické strategie
zaméfené na fizeni talentll, znalosti, ziskavani a udrzovani kvalitnich zaméstnanct a
neustalé zlepSovani pracovnich procesit v kontextu organizace. Je dilezité, aby tyto
specifické strategie byly navrZeny a napliiovany jako soucast celkového systému, ktery

pomaha organizaci dosahovat svych strategickych cili (Urbancova & Vrabcova, 2023).

Dle Koubka (2009) ptedstavuje strategické tizeni lidskych zdroji praktickou realizaci
persondlni strategie v podniku. Jednd se o konkrétni kroky a usili, které maji za ukol
dosédhnout stanovenych cilli v ramci persondlni strategie. Koubek (2011) tvrdi, Ze
personalni strategie je ur€ena celkovou strategii firmy, coZ zahrnuje dlouhodobé, obecné
a komplexné pojaté cile. Personalni strategie vSak sama tvofi jadro firemni strategie,

protoZe pracovni sila je klicovym zdrojem, ktery podnik vyuziva.

1.3 Personalni politika

Personalni politika, nebo také politika lidskych zdroja, predstavuje néstroj pro realizaci
strategie lidskych zdroji. Jedna se o soubor pravidel pro fizeni a vedeni zaméstnanct v
podniku, ktery vyjadiuje hodnoty a postupy vztahujici se k lidskym zdrojim v organizaci.
Tyto hodnoty jsou obvykle obecné a konkrétnéjsi politiky lidskych zdroja je piesnéji
specifikuji. Dilezité je, aby hodnoty personalni politiky byly v souladu s celkovymi
hodnotami organizace, ale zaroven se zamétovaly na spravné fizeni lidskych zdroji v

ramci organizace (Horvathova a kol., 2016).
Armstrong (2015) zmifiuje nasledujici hodnoty politiky lidskych zdroji:

e Spravedlnost — jednat s pracovniky spravedlivé a nestranné.

e Ohleduplnost — pfi rozhodovani je nutné brat v tivahu situaci jednotlivych osob.

e Uceni probihajici v organizaci — piesvédceni, ze je dilezit¢é podporovat
vzdélavani a rozvoj vSech zaméstnanct v organizaci.

e Vykon prostfednictvim lidi — vytvafeni pracovni kultury zamétené na vykon a
neustalém zlepSovani.

e Kbvalita pracovniho zivota — umyslné a trvalé zlepSovani kvality pracovniho

prostiedi.
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e Pracovni podminky — vytvaret pracovni prostfedi, které je bezpecné a piijemné

pro zaméstnance.

V malych firmach, kde je obvykle vysoké troven vzajemného povédomi a kontakti mezi
zaméstnanci a vedenim spolecnosti, je zasadni, aby persondlni politika byla naprosto
transparentni a zaméstnanci byli informovani o vSech zaleZitostech, které by mohly
ovlivnit jejich postaveni. V mensich firméach je nutné uplatiiovat specificky styl vedeni
zaméstnanct, ktery se soustfedi spiSe na vedeni nez fizeni a zahrnuje ti€ast zaméstnancti
pfi rozhodovani, aktivni komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci a otevieny tok

informaci obéma sméry (Koubek, 2011).

1.4 Strategicka analyza

vvvvv

podrobné, protoze je podkladem pro formulaci a tvorbu strategie. V této fazi je nutno
odhadnout a ocenit silné stranky, slabiny, budouci hrozby a pfilezitosti organizace a

zaroven urc€it jeji hlavni konkurenéni vyhody (Hanzelkova a kol., 2017).

Analyza vychazi z definované mise podniku. Nasledné se zpracuje externi a interni

analyza podniku. Ziskané informace management shrne a vyhodnoti je.

Vhodnym nastrojem pro identifikaci a hodnoceni faktor vnéjsiho a vnitiniho prostredi
firmy je strategicka situacni analyza. Je to komplexni pfistup k zachyceni podstatnych

faktort ovlivitujicich ¢innost podniku ve vzajemnych souvislostech.

Clenéni okoli podniku se u jednotlivych autord lisi, a to pfedev§im v prostiednim okoli
firmy. Nékteti tviirei definuji mezoprostiedi, mikroprostiedi, ¢i oborové okoli. Tato prace

vychazi z vykladu Fotra a kol., (2020).
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Obr. 1 Prostredi firmy

MAKROPROSTREDI

Legislativa Demografie

Distribuce

MIKROPROSTREDI
Ekonomika Zdroje

strategického
zaméru (podniku)

Konkurence Dodavatelé
Substituty

Sociologie
Kultura

Technologie Ekologie

Zdroj: Fotr a kol., 2020

V nésledujicich podkapitolach jsou popsana jednotliva prostiedi.. Déle jsou zminéné

nekteré analyzy, které napomahaji k zajisténi vybéru vhodného strategického planu.

1.5 Makroprostredi

Na podnik ptisobi vnéj$i prostiedi celé ekonomiky, at’ uz narodni, evropské, nebo svétove.
Vnéjsi prostfedi by méla firma velmi dobfe znat, protoZze na ni mohou Cekat nejen
prilezitosti, ale také ohrozeni. Makroprostiedi pojima vlivy, okolnosti a situace, které
firma v podstat¢ nemuze ovlivnit. Pro zhodnoceni vyvoje lze vyuzit PEST analyzu.
Nézev analyzy je odvozen od pocatecnich pismen. V analyze se popisuji faktory, které

maji vliv na podnikatelskou ¢innost:

e Politické — hodnoti politickou situaci a jeji predpokladany vyvoj.
e Ekonomické — zkouma pusobeni a vliv mistni, narodni a svétové ekonomiky,
e Socialni —jedna se napiiklad o demograficky vyvoj, mobilita obyvatelstva, vyvoj
zivotni Grovn¢ a zivotniho stylu.
e Technologické — zjistuje dopady stavajicich, novych i vyspélych technologii,
vydaje na vyzkum a vyvoj, rychlost technologickych zmén (Srpova a kol., 2020).
Analyza vnéjSiho prostiedi by méla byt zaméfena obzvlasté na odhaleni vyvojovych
trendli pisobicich v okolnim prostiedi (ve spolecnosti, v ekonomice, na trhu firmy), které

mohou podnik v budoucnu vyznamnéji ovlivnit, nebo mohou byt vyuzity ve strategiich

firmy (Hanzelkova a kol., 2017).
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1.6 Mezoprostredi

V ramci vnéjsi analyzy mezoprostiedi je zkoumano odvétvi, ve kterém spole¢nost plisobi,
nebo kam chce rozsitit svou ¢innost. Odvétvova analyza zkouma zékladni charakteristiky,
které pasobi na podnik. Vyuzivd se zde Benchmarking (porovnani spolecnosti
s konkurenci), bé¢hem kterého se hodnoti piedevsim konkurenceschopnost firem
ptsobicich v oboru, jejich vykonnost, a sleduje se vyvoj daného sektoru. Lze vyuzit

statistické udaje z rtiznych zdrojt (Fotr a kol., 2020).

1.6.1 Porteriv model péti sil

v

Mezoprostiedi vyzaduje podrobnéjsi informace oproti makroprostiedi. Ke zmapovani
situace v odvétvi se vyuziva Porteriiv model péti sil. Michael Porter (1980) zachytil pét
konkuren¢nich faktori, které umoznuji popsat podstatu konkuren¢niho prostiedi uvnitt

odvétvi:

1. Zékaznici (Buyers) — vyjednavaci sila kupujicich,
Dodavatelé (Suppliers) — vyjedndvaci sila dodavatele,
Substituéni vyrobky (Substitutes) — hrozba substitu¢nich produkti/sluzeb,

Potencionalni novi konkurenti (Pofential Entrants) — hrozba nové piichozich,

A

Konkurence v oboru (Industry Competitors) — rivalita mezi stavajicimi firmami.

1.6.2 Konkurence, konkurenceschopnost

Tématem prace je konkurenceschopnost podniku. Z toho divodu je zde vymezena
predevsim konkurence. Konkurence nemaé jednotnou definici, napiiklad dle Organizace
pro hospodatskou spoluprici a rozvoj (OECD) (2008) se konkurenci rozumi situace na
trhu, kdy firmy nezavisle usiluji o pfizenn kupujicich se zdmérem dosaZeni urcitého

obchodniho cile napt. zisk, podil na trhu apod.

Vyklad pojmu konkurenceschopnosti je obtizny, protoze stejné jako na konkurenci a
konkuren¢ni vyhody na néj lze nahliZzet z n¢kolika 0hli pohledu. Podle Suchénka a
kolektivu (2013, str. 15): ,, Konkurenceschopnost podniku je vnimana jako schopnost
trvale a udrzitelné pusobit na trhu. Jedna se o posuzovani situace mezi jednotlivymi
podniky, jako subjekty vyskytujicimi se na daném trhu, ve smyslu jejich schopnosti trvale

na daném trhu piisobit, tedy udrzovat si svij podil na trhu formou procesu konkurovani
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dalsim podnikiim na tomto trhu, jako subjektiim predstavujicim konkurenci na daném

trhu.

vvvvvv

nazyvaji konkuren¢ni vyhodou. Je dillezité se zaméfit predevsim na vyhody v oblastech,
které jsou rozhodujici pro zédkaznika. Tyto vyhody by mél podnik spravné identifikovat,

respektovat a nadale rozvijet.

1.7 Mikroprostredi

Po analyze vné&jSiho prostfedi se management zamétfuje na analyzu internich zdroji
vlastniho podniku. Tyto faktory mlze podnik ovlivnit. Vysledkem je seznam silnych a
slabych stranek podniku ve vSech jeho funk¢nich oblastech. Cilem interni analyzy je
objektivni zhodnoceni pozice firmy na trhu a posouzeni potenciondlu na mozny
strategicky zadmér. Hodnotitel musi dobte znat podnikatelsky subjekt. Zdroje spolecnosti
se planuji a organizuji s dostatec¢nou flexibilitou, ktera zajist'uje v€asnou reakci na ménici
se vlivy okolniho prostiedi. V tomto smyslu se vyuziva VRIO analyza. Ta porovnava
moznosti nasazeni a potencional uspésnosti zdroju pii realizovani podnikové strategie za
respektovani plisobeni vlivii externiho prostfedi. Nazev je odvozen od pocatecnich
pismen jednotlivych dimenzi v angli¢tin€. Analyza odpovida na otazky pro jednotlivé

dimenze:

e Hodnota (Value) — Jak je zdroj nédkladny? Je snadné ziskat zdroj na trhu (nékup,
najem, zapijceni)?

e Vzacnost (Rareness) — Jak je zdroj vzacny/omezeny?

e Napodobitelnost (Imitability) — Jak slozité je napodobeni zdroje?

e Organizace (Organization) — Podporuje stavajici uspofadani vyuzitelnost zdroje?

(Fotr a kol., 2020)

1.8 SWOT analyza

Pro zjisténi vhodné strategie lze vyuzit riizné metody, patii mezi né napiiklad SWOT
analyza. Jedna se o obecnou metodu tvorby strategie (Fotr a kol., 2020).
SWOT analyza je velmi rozsiteny analyticky nastroj. Rozviji porozuméni celé organizace

a napomahd pii rozhodovani o vSech moznych situacich, do kterych se mize podnik
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dostat. Jedna se o jednoduchy a vysoce efektivni planovaci néstroj, ktery vyuzivaji malé
1 velké firmy po celém svété. Pomaha firmé& ur¢it, kde se nyni nachazi, v jakych mistech
je potieba se zlepsit a prizplisobit ménicimu se trhu. SWOT analyza se zamétuje na vnitini
faktory (silné a slabé stranky) a vnéj$i faktory (pfilezitosti a hrozby) odvozené ze situacni
analyzy. Je potieba brat v ivahu, Ze SWOT analyza bude subjektivni, malokdy budou mit
dva lid¢ stejné vysledky (Soundaian, 2019).

SWOT je odvozené od pocatecnich pismen anglickych slov jednotlivych kvadranti:

o Strenghts (Silné stranky) — pozitivni vnitini faktory, které firmé umozZni ziskat
pievahu nad konkurenty (napt. vysoka hodnota znacky, vysoka kvalita vyrobku).

o Weaknesses (Slabé stranky) — negativni vnitini podminky, které mohou vést
k niz§i organizacni vykonnosti podniku (napf. nizka znalost znacky, nizka
technologicka uroven, nedostate¢na uroven distribuce).

e Opportunities (Ptilezitosti) — soucasné nebo budouci okolnosti vnéjsiho
prostiedi, které jsou pfiznivé souCasnym nebo eventudlnim vystupim firmy
(napf. nové technologie, zmény v kupni sile, oslabeni konkurence).

e Threats (Hrozby) — soucasné nebo budouci ptredpoklady vnéjsiho prostiedi, které
maji nepfiznivy vliv na vystupy organizace (napt. demografické trendy, posileni

konkurence) (Karlicek, a dalsi, 2018).

Ze SWOT matice lze odvodit matici TOWS, ktera slouZzi k podrobnému rozboru a urceni

jednotlivych strategii. Kombinuje vliv silnych a slabych stranek, pfileZitosti a hrozeb.
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2 Rizeni lidskych zdroji

Lidé svymi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi predstavuji v nynéjsi dobé vyznamny
zdroj konkurencni vyhody organizace. Aby se firma stala Usp&Snou na trhu, musi
disponovat nejen modernimi technologiemi a vyrobnimi procesy, mit dobfe nastavené
interni postupy a prozakaznickou orientaci, ale musi mit zejména vzdélané a angazované
zaméstnance. Pravé pracovnici organizace mohou byt schopni tspéch podniku vyznamné
ovlivnit svym pfistupem k praci, ptemyslivosti, loajalitou a nadSenim (PaliSkova a kol.,

2021).

Rizeni lidskych zdroji (Human Resources) je proces ziskavani, Skoleni, hodnoceni a
odménovani zameéstnancii organizace a péce o jejich pracovni vztahy, zdravi, bezpecnost
a z4jmy. VSichni manazefi by méli mit prehled v fizeni lidskych zdrojl, protoze se

zapojuji do naboru, pohovort, vybéru a skoleni svych zaméstnancti (Dessler, 2020).

Dle Plaminka (2018) nejsou lidskymi zdroji lid¢, ale potencial k vykonu, jehoz jsou lidé
nositeli. Vykon byva relativné¢ dobie definovatelny, méfitelny a hodnotitelny. Oproti

vvvvv

se miZe 1 nemusi viditeln€ projevovat méfitelnymi vykony.

2.1 Vyznam Fizeni lidskych zdroju

Jednim z hlavnich divodi kladeni diirazu na fizeni lidskych zdroja je fakt, ze se stava
rovnocennym zdrojem s ostatnimi zdroji podniku, jako jsou finance, technika,
technologie apod. Do ur€ité miry je tim piekonan historicky pfistup, kdy se lidské zdroje
jen piizpusobovaly stanovenym podnikatelskym zamértim. Dnes je hlavnim cilem
strategického ftizeni lidskych zdroji vytvaret koncepce k tomu, jak je mozné zachazet
s dillezitymi zalezitostmi, které se tykaji zivota lidi v podniku. Strategické fizeni
umoziiuje a usnadiiuje dlouhodoba rozhodnuti, kterd je tieba udélat, a kterd mayji
vyznamny dopad na GspéSnost a vykon organizace. K dosahovani trvalé konkuren¢ni
vyhody je potteba, aby méla spole¢nost kvalifikované, oddané a motivované zaméstnance

(Muzik & Krpalek, 2017).

Cilem fizeni lidskych zdrojt je vykonavat vSechny personalni aktivity tak, aby co nejvice
ptispivaly ke zvySovani hodnoty organizace. Personalni manazefi musi propojit né€kolik,
casto protikladnych, aspektii, jako nizké (odpovidajici) ndklady, spokojenost pracovniki
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a vysoky vykon. Strategické fizeni lidskych zdroji firmé umoziuje 1épe vyuzit
disponibilni lidské zdroje ke splnéni strategickych cili. Klade diiraz na neustalé
zvySovani kvality a uroven lidského kapitalu jako strategického zdroje konkurencni
vyhody. Lépe se propojuji dil¢i personalni ¢innosti a dochazi ke zvyseni jejich efektivity.
Prace s lidskymi zdroji je zalozena na jejich planovani, diky ¢emuz mize podnik
pfedchédzet problémim s nedostatkem ¢i nadbytkem zaméstnanct (Paliskova a kol.,

2021).

Management lidskych zdrojl se oproti pivodni persondlni praci vice zaméfuje na kvalitu
pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnanci. V praxi jde napt. o uplatiovani principt
Work-life balance, nabizeni flexibilnich tivazkii, pruzné pracovni doby atd. ZvySuje se
také diraz na péci o zaméstnance, zejména v oblasti pracovniho prostiedi, bezpecnosti

prace (BOZP) a v oblasti poskytovanych sluzeb pro pracovniky (Jezkova Petrii, 2021).

2.1.1 Pracovni prostiedi

Kazdy zaméstnanec je nedilnou souéasti organizace. Usp&iné fungovani organizace
zavisi na jeji struktue. Struktura podminuje, do jaké miry jsou zaméstnanci propojeni a
nakolik jsou na sebe vzajemné zavisli. Interpersonalni vztahy na pracovisti ovliviiuji
jedince, ktefi tyto vztahy vytvéfeji, a organizaci, kde vztahy vznikly a vyvijeji se.
Ptitomnost pozitivnich vztahli na pracovisti, ale 1 se zdkazniky, je v pracovnim prostiedi
dilezitym ¢lankem pracovni uspésnosti, kariérniho ristu a prib&hu socializace (Vyrost,

a kol., 2019).

Podnikova kultura je soucést identity organizace. Dle Hrdlickové a kol. (2019) je
podnikova identita definovana jako cilevédomé utvareny strategicky koncept vnitini
struktury a fungovani vn&j$i prezentace konkrétni organizace v trznim prostiedi.
Podnikovou identitu tvofi naptiklad: podnikova kultura, chovani zaméstnavatele, design

zaméstnavatele, komunikace a produkty zaméstnavatele.

Kultura je souhrn vSech interakci, norem a chovani v podniku. Je také prostiedkem pro
ziskani smysluplnych pracovnich zkuSenosti. V pribéhu let se méni vztah zaméstnancti
k préci, tymy maji jiné potieby a o¢ekavani od lidrd. Diive bylo zamé&stnani brano tak, ze
pracovnici chodili na 5 dni v tydnu do préce, a za to dostavali vyplatu. Nyni firmy chté&ji
pomahat rist svym zaméstnancim a vyzaduji, aby se sladili s vizi podniku. Velké
ovlivnéni piislo také s pandemii nemoci Covid-19, béhem niz byly nékteré firmy nuceny
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k prechodu do vzdéaleného pracovniho prostfedi — prace zaméstnanct z jejich domovt.
Vétsina zamé&stnanct hledd tfi kli€ové atributy, aby byli skutecn€ oddani a zapojeni do

sveé prace. Tyto atributy tvofi:

e Ukel (Purpose) — smysl kariéry pracovnika, ktery mu dava souvislost mezi jeho
osobnim Ucelem a ¢asem strdvenym v praci.

o Komunita (Community) — sklada se z malych skupin, tymt nebo celé organizace,
ve které zaméstnanci nachazeji davéru, silnou komunikaci, respekt, rovnost a
spolupréci.

e Riist (Growth) — pomoc zaméstnanclim utvaiet budouci smétrovani jejich kariéry

(Altman, 2021).

2.2 Strategické Fizeni lidskych zdroji jako konkuren¢ni vyhoda

Rizeni lidskych zdrojii je brano jako strategicky, integrovany a soudrzny proces. Spojuje
tento proces s piistupem, ktery zahrnuje pfijeti Sirokého a dlouhodobého pohledu na to,
kam organizace sméfuje. Rizeni lidskych zdroji je ovlivnéno koncepcemi strategického
fizeni a strategii. Zakladnim cilem strategického HR managementu je vytvorit
organiza¢ni kapacitu tak, aby mél podnik kvalifikované, angazované a dobfe motivované
zaméstnance, které firma potfebuje k dosaZeni trvalé konkuren¢ni vyhody (Armstrong &

Taylor, 2017).

Pokud dokaze firma vytvofit a prodat urcity produkt 1épe nez jeji konkurence, ma vici
nim konkuren¢ni vyhodu a soucasné i pevny bod, kterym muize podepfit strategii podniku.
Firemni strategie pro dané obdobi by méla zodpovéd¢et otdzku, na jakych konkurenénich

vyhodéch bude v urcitém obdobi zalozeno podnikani (Plaminek, 2018).

Udrzitelnd konkurencni vyhoda nespociva pouze v diferenciaci produktu ¢i sluzby nebo
v tom, Ze se Clovek stane lidrem v oblasti nizkych ndkladd. V dneSnim silné
konkurenénim prostiedi je dulezité vyuzit portfolia dovednosti spolecnosti, aby mohla
firma reagovat na potfeby zakaznika a kroky konkurence. Vice se uznava, ze se vyrazné
kompetence ziskavaji prostfednictvim vysoce rozvinutych dovednosti zaméstnanct,

odli$nych organiza¢nich kultur, procest a systému fizeni (Das Gupta, 2020).

Diky vyméné generaci dochdzi na pracovnim trhu k ur€itym generanim stfetim.

V ptipadé€, ze podnik nereaguje adekvatné na specifika a potieby generaci hrozi, ze
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nebude pln€ vyuzit potencidl, ktery zaméstnanci nabizi. Pracovniky je tfeba spravné
motivovat. Nyni nastupuje na trh prace generace Z (1idé narozeni mezi lety 1995 a 2010).
Stejné jako predchozi generace, 1 oni pfinaseji na trh nové pozadavky. Hlavni motivaci
neni predevsim kariérni riist nebo vysoky plat, ale preference osobni svobody a flexibility.
Chté;ji ziskat respekt a uznani. Problémem pro zamé&stnavatele se mlize stat stfet generace
Z se starSimi kolegy — generace Y (narozeni piiblizn€ mezi lety 1982 — 1995) a generace
X (narozeni ptiblizné mezi lety 1965 — 1981). Lidé generace X vyrostli v dobach finanéni,
rodinné a spoleCenské nejistoty. Maji radi své jistoty a nevyhledavaji zmény. Jsou
loajalni, obc¢as pasivni. Prace je v jejich zebticku hodnot vysoko. Mezi charakteristické
rysy generace Y patii vysoké ambice. Za dulezité povazuji zajimavou praci plnou vyzev,
svobodu, davaji do popfedi osobni Zivot, v praci chtéji mit spiSe pratele nez kolegy

(Horvathova a kol., 2016).

2.3 Planovani lidskych zdroji

Planovani persondlu je procesem, jenz vychdzi z taktickych a strategickych cila
organizace. Personalni planovani musi navazovat na podnikatelské plany a vychéazet
znich. Musi pfispivat k efektivnosti podniku. Planovani lidskych zdroji v prvni fadé
rozpoznava a predvida potfebu zaméstnanct v podniku a vyhledadva dostupnost zdroji k
pokryti této potfeby. Kromé zajisténi podnikovych cilli by podnik nemél opomijet ani

individualni cile, z4jmy a potieby zaméstnancii (Hrdlickova a kol., 2019).

Dtlezitym bodem pfi planovani lidskych zdroji je predvidani, kolik zaméstnanct a
s jakymi kompetencemi bude firma pravdépodobné potiebovat, a to v kratkodobém i
v dlouhodobém horizontu, aby mohl podnik zajistit plynuly chod vSech podnikovych
procesu a splnit stanovené cile a ukoly. Je nutné zohlediiovat né€kolik faktorti, napiiklad:
vyvoj odvétvi, mezinarodni ekonomické a politické vztahy, zavadéni modernich

technologii a postupil, pracovnépravni legislativa,...) (Paliskova a kol., 2021).

Personalni ukazatel zachycujici odchod zaméstnance z firmy se nazyva fluktuace. Divod
odchodu muze byt z osobnich nebo disciplinarnich divoda. K fluktuaci se nepocitaji
odchody, které maji pfirozenou pfic¢inu (napf. starobni diichod, invalidita, imrti) a jiné
podnikové davody (napt. strukturdlni zmény). Fluktuace je zhlediska organizace
povazovana za negativni jev persondlni praxe. MiiZze nastat, pokud nejsou v podniku

splnény ocekavané pozadavky zaméstnancli na podminky pracovniho Zivota. Fluktuaci
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lze pocitat jako tzv. koeficient fluktuace, kdy se pocet odeslych zaméstnanci vydéli

primérnym poctem zaméstnancti (Muzik & Krpalek, 2017).

2.3.1 Strucna charakteristika vybranych personalnich ¢innosti v podniku

Vychozi a kli¢ovou persondlni ¢innosti v podniku je ziskavani zaméstnanci. Vyuzivaji
se dva pojmy — nabor a ziskavani pracovnik. Nabor znamena ziskavani zaméstnanct
z vng¢jSich zdroji. Moderni ziskavani pracovnikii usiluje o pracovniky z vné¢jSich zdroja,
ale také z fad soucasnych zaméstnancti podniku. Proces ziskdvani zaméstnancti zahrnuje
vyhledéavani a rozpoznavani potencionalnich pracovnich zdrojl, informovani a nabizeni
volnych pozic, jednani s uchaze€i o zaméstnani, ziskani informaci od uchazecli a

administrativni a organizaéni zajisténi téchto aktivit (Jezkova Petrti, 2021).

Nasleduje vybér zaméstnanci. Cilem a ucelem vybéru vhodnych pracovnikil je vybrat

vhodného uchazece, ktery pravdépodobné nejlépe splituje pozadavky na uréenou pozici.

Po pfijeti zaméstnance do podniku nasleduje adaptace zaméstnance. Ta ma za cil
pomoci novému pracovnikovi zaclenit se do kolektivu a pfizpiisobit se podminkam na
konkrétni pozici. Béhem celého procesu poskytuje mentor novému zaméstnanci
praktickou pomoc a rady. V ramci formalni adaptace lze proces ukoncit pracovnim

hodnocenim na konci zkuSebni doby (Muzik & Krpélek, 2017).

Nasleduje hodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni méa za kol zaméstnance motivovat,
nikoliv demotivovat. Vystupem hodnoticiho rozhovoru pracovnika by mél byt navrh
rozvojového planu, oznameni o piipadné upravé odméiovaciho schématu nebo
moznostech kariérniho posunu a jeho ¢asovém horizontu. Zavérem by mélo byt shrnuti
dosavadnich vysledkt prace, zhodnoceni chovani pracovnika a ur¢eni cilii na dalsi obdobi

(Paliskova a kol., 2021).

Posledni fazi je odménovani zaméstnanci. V pracovné pravnich vztazich je zalozeno
na pracovni smlouvé. Za vykonanou praci néalezi pracovnikiim mzda, plat ¢i odména

z dohody za podminek stanovenych zakonikem prace (Hrdlickova a kol., 2019).
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2.4 Retence zaméstnancu

Retence zaméstnancii je, stejné jako fluktuace, personalni ukazatel. Zkouma stabilitu
zaméstnancl. Retence neboli udrzeni zaméstnancti obsahuje Cinnosti, které podporuji
zaméstnance, aby zistali pracovat v organizaci. Podnik usiluje o udrZeni si talentovanych
zaméstnancl, dobré vztahy mezi zaméstnanci a organizaci, zapojeni zaméstnancl

(Dessler, 2020).

V poslednich letech se udaly zmény vlivem pandemie nemoci Covid-19. Vice se ve
firmach rozsitila prace z domova (home office), online schiizky, vice se zacaly prosazovat
technologie apod. Pfildkani, zapojeni a pfedevsim udrZeni $pickovych talentli v podniku
je zésadni pro dlouhodobé¢ udrzitelny rast podniku. Schopnost udrzet si své zaméstnance
je v této dobé klicova. Firmy mohou diky pfisluSnym postupiim, politikdm a strategiim,
zabranit odchodu talentovanych zaméstnancti. Udrzeni téchto zaméstnancti v podniku je
firemni kultura, vzd€lani, moznosti rastu, flexibilita v praci atd. Zaméstnavatel by mél
naslouchat pracovniklim. Zaméstnanci, kteti maji pocit, Ze si jich firma vazi, v ni

pravdépodobné budou chtit pracovat i nadale (Sonica, 2022).

Mohou se lisit pohledy na pojem talent. Z pohledu podniku je talent kombinaci
kompetence, odhodlani a piinosu zaméstnance. Cilem fizeni a udrzeni talenti je mit ve
firmé co nejvice vysoce hodnotnych a angazovanych zaméstnanci, aby byla podpoiena
vykonnost podniku. Zachovani talentovanych zaméstnanci s vysokym potencionalem se
stava kritickou ¢innosti pro persondlni strategii. Pro pfilakani a udrZeni talentovanych
zaméstnancl jsou dilezité konkurenceschopné platy a benefity. Vyuzivani finan¢niho
odménéni jako jediné strategie jiz ale neni efektivni. Pokud maji pracovnici pocit, Zze by
své cile a dovednosti uplatnili vice v konkuren¢nim podniku, pravdépodobné zmeéni
zaméstnani. Vykonnost a loajalitu zaméstnance vii€i organizaci ovliviiuje jeho vnimani
spravedlnosti na pracovisti a uznani jeho pfinosu. Pracovnici, ktefi se citi spravedlivé
odménovani, maji vétsi oddanost organizaci a pozitivni pocity ohledné¢ své role (Human

Resource Management International Digest, 2021).

Z vyzkumu spole¢nosti Randstad (2023) provedeného v Cesku vyplyva, Ze v roce 2022

potenciondlni zaméstnanci pti vybéru zaméstnavatele preferuji tyto faktory:

e atraktivni mzda a benefity (70%),
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e financni zdravi (64%),
e jistota zaméstnani (63%),
e piijemna pracovni atmosféra (63%),

e zajimava pracovni napli (55%).

Déle vyzkum mimo jiné poukazuje na to, Ze kariérni rist je podstatny obzvlasté pro
mladsi pracovniky do 34 let — jedna se o0 54% respondentii. Ptiblizné 57% dotazovanych
by pravdépodobné zistalo u svého zaméstnavatele, kdyby jim nabidl moznost
rekvalifikace, ¢i zvySeni kvalifikace. Tento vysledek poukazuje na to, ze by si
zaméstnavatelé mohli nabidkou vzdélani a rekvalifikace udrZet zhruba polovinu
zaméstnancti. V Cesku poklesl podet lidi pracujicich na dalku. V roce 2021 se jednalo o
40% a vroce 2022 pracuje z domova zhruba 28% dotazovanych. Tento pokles je

zpusoben ustupem pandemie Covid-19 (Randstad, 2023).

2.5 Metody a ¢innosti pro podporu Fizeni lidskych zdroja

Podnik by mél usilovat o podporu svych zaméstnancti a zajimat se o to, co by mohl ud¢lat
pro jejich trvale vysoky vykon. To znamena piihlizet k nejvhodnéjSim zplsoblim

motivovani zaméstnancti (Horvathova a kol., 2016).

Oblast péfe o zaméstnance zahrnuje jak povinnou péci, kterd vyplyva z legislativy
(ptedevsim Zakoniku prace) a kolektivnich a pracovnich smluv, tak i dobrovolnou péci.
Ta vychazi z personalni politiky zaméstnavatele. Mezi povinnou péci patii naptiklad
vytvareni vhodnych podminek pro praci, odstranéni rizikové prace, ochrana a bezpecnost,
kvalifikace zaméstnancli. Dobrovolna péce se zabyva predevSim poskytovanim

zaméstnaneckych vyhod (benefitll) a dalSich sluzeb (Paliskova a kol., 2021).

2.5.1 Motivace zaméstnancu

Dle Armstronga (2020) je motivace impuls k chovani, které sméfuje k dosazeni urc¢itého
cile. Do urcité miry je soucasti procesu vedeni a fizeni pracovnikli. Motivace je vyvolana
neuspokojenim néjaké potieby. Nasledné se stanovi cil, ktery ma danou pottebu uspokojit

a je rozhodnuto o zptisobu dosazeni tohoto cile.

Motivace pracovnikil pfedpoklad4 pochopeni jak okolnosti, které pfispivaji k motivaci,

tak 1 faktorim, které ji brani. Souhrnné se tyto okolnosti nazyvaji motivaéni faktory.
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Proces motivace se déli na dvé skupiny — vnitini a vnéj$i motivace. Vnitini faktory
motivace souviseji s praci jako takovou. Patii sem napiiklad samostatnost, ziskdni novych
schopnosti, rozvijeni schopnosti, viditelné¢ vysledky prace zaméstnance, spolecensky
vyznam. K faktorim vnéjsi metivace se tadi to, co za svou praci ziska zaméstnanec od
organizace. Pfedevsim se jedna o finan¢ni odménu (mzda, prémie, bonus apod.), ale také

o nad¢ji na povyseni ¢i zvySeni mzdy (Urban, 2017).

Manazer ma k dispozici n€kolik ndstroji pro motivaci svych zaméstnancii, jako napf.
pochvala a pod¢kovani, naslouchani a vnimani druhych, informace a vtahovani do d&je,
osobni zodpovédnost, podpora iniciativy, motivacni systém spolecnosti, oslavy a ritualy
apod. Je dulezité si uvédomit, Ze pracovniky nelze vést stejné. Kazdy je jiny a je potieba
to respektovat. Pokud se bude manazer chovat ke v§em stejnym zplisobem, vytvori
uniformni prostfedi bez individualit. Akceptace odliSnosti neznamend nechat vécem

volny priibéh, ale vnimat rozdilnost, pfijimat ji a reagovat na ni (Medlikova, 2021).

Zaméstnanecké benefity slouzi kromé motivace pracovnikili i k upevnéni jejich loajality
a zvyseni prestize podniku. Cim $ir$i nabidku benefiti firma nabidne, tim je vétsi jeji
konkurenceschopnost. Benefity jsou poskytované vyhody pro zaméstnance nad ramec
platu & mzdy. V Cesku patii mezi popularni a ¢asto poskytované benefity spojené s tzv.
pfimou spotiebou. Jedna se naptiklad o stravenky, firemni auto, telefon, dovolena navic.
Dal8im vyznamnym benefitem, ktery posiluje vazbu pracovnika na firmu, patii vzdélani
— profesni kurzy, jazykové kurzy apod. V soucasnosti klesa pocet zaméstnanct, kteti

nedostavaji zadné benefity (Muzik & Krpalek, 2017).

2.5.2 Vzdélani a rozvoj zaméstnancu

Lidé neustdle hledaji nové prilezitosti a vyzvy. Snazi se zlepSit sebe 1 svou kariéru,
piebiraji nové odpovédnosti a vyviji se v pracovnim Zivots. Clovék chce byt $tastny a
vidét posun béhem své kariéry v prubehu let. Dnesni svét se méni velmi rychle a
dovednosti maji stale kratsi trvanlivost, pficemz trh prace zlstava nejisty. Zaméstnanci,
predev§im milenialové, se zajimaji o to, co mohou ziskat od svych zaméstnavatela,

zejména pak o prilezitosti k rlstu a vzdélani (Altman, 2021).

Aby bylo vzdélani co nejefektivnéjsi, musi byt tento proces systematicky, neustale se
opakujici a m¢l by nésledovat strategii vzdélavani. Proces se rozdéluje na nékolik fazi.
Nejprve se identifikuji potfeby vzdélani zaméstnanct. Nasledné se naplanuje vzdélavani
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véetné rozpoctu, ¢asového planu, seznamu zaméstnancl, obsahu apod. Poté prob&hne
samotnd realizace, z které se vyhodnoti vysledky vzdé&ldvani. Nakonec se posoudi
ucinnost vzdélavaciho programu. Metody vzdélavani se déli na pouzivané na pracovisti
a mimo pracovisté. Mezi metody vzdélavani na pracovisti patii naptiklad: instruktdz pti
vykonu prace, kouCovani, mentoring, konzultovani, asistovani, povéfeni ukolem,
pracovni porady. Druhou moZnosti jsou metody vzdélani mimo pracovisté, kam se fadi
pfednaska, demonstrovani, workshop, brainstorming, e-learning, feSeni ptipadové studie

apod (Hrdlickova a kol., 2019).

Znalosti, at’ uz obecné nebo specifické pro obor, se staly snadno dostupnymi pro vSechny.
V dnes$ni dobé nemd ziskdvani znalosti téméf Zadné limity, pokud jde o zdroje, Cas a
misto. Tomu tak nebylo pro pfedchézejici generace. Predpokladalo se, Ze zhruba polovina
vSeho, co se lidé ve skole nauci, bude zastaralé zhruba po 20 letech. Nyni se tato doba
v mnoha ohledech zkracuje a to rychleji nez kdy jindy. Zejména v digitalnich védach, kde
se nyni méti vyuziti znalosti v mésicich. Obecné plati, Ze ¢im je specializovangjsi obor,

tim rychleji se tyto znalosti zhorSuji v diisledku nového vyvoje a zjisténi (Troger, 2021).

V soucasné dob¢ piedstavuje vzdélani vyznamny faktor konkurenceschopnosti. Znalosti
a dovednosti pracovnikli maji podstatny vliv na to, jak efektivné je firma schopna
zachazet se svymi ostatnimi zdroji (materialni a finan¢ni). Rozvoj zaméstnancii je proces,
ktery méa za cil zlepSit nebo rozsifit stavajici dovednosti a kompetence pracovnika

(Paliskova a kol., 2021)
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3 Prakticka c¢ast

Prakticka ¢ast diplomové prace zacina predstavenim spolecnosti Alfa Software, s. 1. 0.,
kde je prace zpracovana. Nasledné je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast se
zamétuje na strategické fizeni organizace a budou analyzovany jednotlivé kroky, které
organizace podnika k tomu, aby si udrZela zaméstnance a tim i konkuren¢ni vyhodu
v oboru. Druha ¢ast se bude vénovat konkrétnim postupiim a néstrojim, které¢ firma

pouziva k tizeni svych lidskych zdrojt.
3.1 Predstaveni podniku

Praktickd Cast prace je zpracovana ve spoleCnosti Alfa Software, s. r. o. (dale Alfa
Software). Jedna se o spolecnost s ru¢enim omezenym se sidlem v Klatovech, ktera se
specializuje na poskytovani softwarovych feseni a sluzeb. Spolecnost na trhu ptisobi od
roku 2003 a od té doby se stala jednim z prednich dodavatelt informacnich technologii

zamétenych na zpracovani mezd na ¢eském trhu.

Dle poctu zaméstnancti a velikosti ro¢niho obratu se firma fadi do malych podnikd.
Zaméstnava mén¢ nez 50 osob a rocni Cisty obrat za ucetni obdobi byl 27 830 000 K¢ (za
rok 2021 — posledni vefejny udaj). Ugetni obdobi je stejné jako kalendaini rok (Alfa
Software, s.r.o0., 2022) (Evropska unie, 2015).

Spolec¢nost se zaméiuje na vyvoj a implementaci softwarovych feseni, a to jak pro malé
a stfedni podniky, tak pro velké korporace. Podnik pomahd firmém a organizacim s jejich
potfebami a povinnostmi v oblasti personalistiky a odménovani zamé&stnancti. Konkrétné
se zabyva vyvojem, prodejem a servisem pocitacovych programi urcenych ke zpracovani

mezd a dochazky.

V ramci svych sluzeb Alfa Software nabizi poradenstvi, Skoleni a podporu pro své
zakazniky. Cilem je poskytnout kvalitni a efektivni feSeni, kterd piindseji zakaznikim
pfidanou hodnotu a pomahaji jim zvySovat jejich produktivitu a konkurenceschopnost.

Pracovnici spolecnosti jsou specialisté v oblasti zpracovavani mezd a vedeni personalni
agendy. Organizace poskytuje v rdmci programatorského servisu a podpory telefonické

poradenstvi tzv. Hotline (konzulta¢ni linka), kde proSkoleni konzultanti pomahaji fesit

uzivatelim problém ihned. Zakaznik se vzdy dovola pifimo zaméstnanci a nekomunikuje
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s zadnym zaznamnikem ¢i robotem. Konzultaéni linku mohou zakaznici vyuzit
v pracovni dny od 7:00 do 15:30. Lze vyuZit také e-mailové poradenstvi. Ro¢né se
uspesné vyiidi pres 21 000 dotazi. Firma si zakladd na poskytovani vyjimecného a
komplexniho servisu, diky tomuto ptistupu ma osobn¢jsi vztah ke svym zdkaznikiim. Pro
spoleCnost je osobni a lidsky pfistup dilezity. Snazi se svym zakaznikiim zpfijemnit a
zjednodusit praci ve mzdové uctarné tim, ze distribuuje piirucky a tipy. Jednou z ptirucek
je ,Radce pro mzdové ucetni a personalisty, ktera se vydava kazdoroén&. Ctenaf
v publikaci najde aktudlni informace pro dany rok naptiklad o vys$i davek, danovych
slevach a zvyhodnénich, cestovni nahrady, zdkonné piiplatky, odmény za pracovni
pohotovost a mnoh¢é dalsi. Ptirucka je dostupna také na webovych strankach spole¢nosti
po zadani e-mailové adresy. Na webovych strankach se nachazi také sekce ,,Aktuality*,
kde jsou aktudlni informace tykajici se pfedevsim zpracovani mezd (Alfa Software, s.r.o,

2023).

V soucasné dobé spolecnost zaméstndva 21 pracovnikll. Organizace se sklada z oddéleni:
administrativy, mzdové podpory, dochazky, programatofi a vedeni. Podnik fidi

jednatelka.

3.2 Produkty

V této kapitole jsou popsany jednotlivé produkty spolecnosti, aby ¢tenat ziskal lepsi

kontext pro dalsi analyzy.

Portfolio produktii obsahuje predev§im mzdovy software ALFA MZDY AVENSIO, dale
pak ALFA DOCHAZKA, ALFA PRISTUPY, ALFA WEB-APPS, ALFA SKOLA. Nize
budou jednotlivé produkty detailnéji popsany. Klienti je mohou vyuzit bud’ samostatné,

nebo je v idealnim piipadé vzajemné kombinovat.
ALFA MZDY AVENSIO

Jedna se o univerzalni mzdovy a persondlni program respektujici individudlni potieby
zakaznikil. Systém nabizi spojeni mzdové a persondlni agendy do jednoho programu.
Diky zpétné vazb¢ od klientll se organizace snazi sviij software vylepsovat a udélat jej
uzivatelsky pfivétivéjSim. Kazdy meésic je vsoftwaru ALFA MZDY AVENSIO
zpracovano vice nez 300 000 mezd a plati. Tym zaméstnanct poskytuje sluzby pies 2

000 spokojenym zakazniklim. Zakazniky tvoii Siroké spektrum firem a organizaci ze
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vsech obort - zdravotnictvi, Skolstvi, vyrobni firmy, firmy z oblasti sluzeb, potravinafstvi,
chemie nebo obecni a méstské urady. Klient si miize vybrat zplsob financovani
programu. Na vybér jsou nasledujici moznosti: ptimi nakup licence jednoradzovée, ptimi
nakup licence ve 4 splatkach, cloudové feseni (ALFA CLOUD) nebo prondjem
programu. Cena za produkt je stanovena individudlné a zohlediiuje n¢kolik faktori. Vyse
ceny zavisi na typu organizace, pficemz se poskytuje sleva pro skolské a zdravotnické
instituce. Kromé toho je cena ovlivnéna poctem aktivnich listkii (tj. poctem zpracovanych
mezd) a poctem uzivateld, kteti maji ptistup k programu. Alfa Software sestavi kalkulaci

na zéklad¢ poptavkového formuléie, ktery klient vyplni (Alfa Software, s.r.0, 2023).
ALFA DOCHAZKA

Program ALFA DOCHAZKA je komplexni fedeni evidence pracovni doby, zaznamenava
pruchody a automaticky z dat vyhodnocuje odpracovanou dobu a oSetti také specifika
jako je planovani nepravidelnych smén, diivody neptitomnosti atd. ALFA DOCHAZKA
ma i roz§ifené moduly. Jednim z nich je ,,Alfa jidlo*“. Je vhodny pro klienty se zdvodnim
stravovanim. DalS§im modulem je ,,Pfitomnost“, kde je rychly ndhled na pocet aktudlné
piitomnych pracovnikil v kombinaci se systémem ALFA PRISTUPY lze vidét rozmisténi
zaméstnanct v jednotlivych prostorovych zénach. Piistupovy systém ALFA PRISTUPY
zajistuje kontrolu nad vstupy do objektli a umoziuje ptehled o pohybu osob ve firemnich

prostorach (Alfa Software, s.r.o., 2023).
ALFA WEB-APPS

ALFA WEB-APPS piedstavuje nadstavbovou webovou aplikaci k softwaru ALFA
MZDY AVENSIO a ALFA DOCHAZKA. Aplikace slouzi ke sdileni & pienosu

informaci mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
ALFA SKOLA

V ramci ALFA SKOLY se pravidelné poiadaji vzdélavaci akce (§kolent, konference) pro
mzdové G&etni, personalisty, ekonomy a vedouci pracovniky. Skoleni je zaméfeno na
programy ALFA MZDY AVENSIO a ALFA DOCHAZKA. Konference se specializuji
na novinky ve mzdovém Ucetnictvi a personalistice. Mzdové konference potada
organizace jiz od roku 2009 a zve na n¢ profesionalni lektory, experty na mzdovou
problematiku se specializaci na pracovni pravo, socialni a zdravotni pojisténi, zdanovani

pfijmu. Ucastnici se dozvi novinky a zmény v zdkonech v€as. Vzdélani probiha jak
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prezencni, tak online formou. Organizace nabizi také vyukova videa a specializované
kurzy. Tato vyukova platforma je urené nejen pro klienty spolec¢nosti Alfa Software, ale

muze se ucastnit kdokoliv (Alfa Software, s.r.o0., 2023).

3.3 Vize, mise

Spole¢nost nemé definovanou jednu vizi, misi a strategické cile. M4 stanovené zakladni
pilite, na kterych stavi. Vymezila si sedm bodi, které fikaji, co podnik chce a kam

smétuje. Body jsou nasledujici:

e Byt nejlepsim dodavatelem mzdového, persondlniho a dochazkového systému
v ramci Ceské republiky.

e Udrzet firmu nadéle jako eticky, stabilni a prosperujici podnik, ktery je osazen
profesiondlnim tymem zaméstnanci a spolupracovnikii, z nichZz kazdy ma
odborné znalosti a schopnosti potfebné pro svou praci.

e Byt schopni pfedvidat budouci potieby zakaznikii, pomahat a poskytovat jim vzdy
to, co pozaduji, a jesté néco navic.

e Pouzivat moderni technické vybaveni a technologie v souladu s nejnovéjSimi
trendy v oboru, a zarovei stale dbat na bezpecnost a ochranu dat klientd.

e Dale se rozvijet a zdokonalovat pocitacové systémy a aplikace, které pomahaji a
zjednodusuji praci uzivatelam.

e Poskytovat nadstandardni sluzby a udrzovat a rozsitovat portfolio spokojenych a
vérnych klientl a ptiznivci spole¢nosti.

e Svous silu a prosperitu vyuzit také na pomoc potiebnych a slabsim (Alfa Software,

s.r.0., 2023).

3.4 Strategické cile

Jednatelka ma urcitou vizi, kam by podnik mél smétovat, ale zatim nebyly zvefejnény
oficialni strategické cile podniku. Je to strategické rozhodnuti vedeni spoleCnosti, aby se

zamezilo pfipadnému zvefejnéni citlivych informaci o budoucim sméfovani podniku.
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3.5 Strategicka analyza

Strategicka analyza spolecnosti Alfa Software je zaméfena na analyzu prostiedi a
konkurence, ktera pomiize identifikovat vlivy a faktory ovliviujici vykonnost a uspésnost
podniku. V této ¢asti budou pouZity nastroje: PEST analyza, Porteriv model péti sil a
konkurenéni benchmarking. Nasledné je provedena interni analyza spolec¢nosti pomoci
VRIO analyzy a na zavér jsou poznatky ze zminénych nastrojii pouzity do SWOT
analyzy. Data pro zpracovani byla ziskana analyzou webovych stranek spole¢nosti (Alfa

Software, s.r.o, 2023) a na zaklad¢ rozhovoru s finan¢ni tcetni.

3.5.1 PEST analyza

Za i¢elem ziskani obecného pohledu na vnéjsi prostiedi, v némz spole¢nost podnika, byla
nejprve provedena analyza PEST. Na rozdil od vnitinich faktori jsou tyto faktory pro
podnik obtizné¢ ovlivnitelné. Pfesto musi mit podnik piehled o téchto faktorech a

zohlednovat je.
Politické faktory

Alfa Software se pohybuje v oblasti, ktera je ovliviiovana zédkony a pfedpisy. Kromé
obecnych pravnich norem, jako jsou Obchodni zdkonik, Obcfansky zékonik, Zakonik
prace, Danové zakony a Zakony o ucetnictvi, se podnik fidi internimi pfedpisy a

normami.

Od roku 2018 veslo v platnost Obecné natizeni o ochrané osobnich udajii (ddle GDPR -
General Data Protection Regulation). GDPR je zakladnim pravnim ptedpisem Evropskeé
unie, ktery reguluje ochranu osobnich udaji a soukromi obcanti. Natizeni se tyka 1
softwaru na zpracovani mezd a personalistiky, jelikoz obsahuje citlivé informace o
zamé&stnancich. Spole€nosti, které zpracovavaji osobni udaje, musi dodrzovat urcité
zasady ochrany osobnich tdajii a musi byt v souladu s GDPR. Mezi tyto zdsady patii
naptiklad povinnost ziskat souhlas od doty¢né osoby se zpracovanim jejich osobnich
udajii, pravo na pristup k osobnim udajim a jejich opravu, nebo povinnost zabezpecit
osobni tudaje tak, aby nebyly ztraceny nebo zneuzity (Ministerstvo vnitra Ceské

republiky, 2023).
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Ekonomické faktory

Mezi makroekonomické faktory, které maji vliv na spole¢nost Alfa Software, miZzeme
zahrnout tempo rtstu hrubého domaciho produktu, miru inflace a nezaméstnanost. Tyto

faktory mohou ovlivnit hospodateni spole¢nosti, zisky a investice.

Rok 2022 m¢l byt pokracovanim obnovy po dvou letech negativnich dopadti pandemie.
Nicméné dnes vime, Ze se situace zmeénila a svét se nyni potyka s energetickou krizi, ktera
ma vyznamny vliv na makroekonomické ukazatele. Krome¢ toho firmy stéle fesi problémy
s dodavatelskymi fetézci a pokracujici valku na Ukrajing, ktera ma ekonomické i

geopolitické nasledky.

Nezaméstnanost je kli¢ovy ekonomicky ukazatel, nebot’ vysokd mira nezaméstnanosti
muze mit negativni dopad na ekonomiku a spole¢nost jako celek. Pokud je mnoho lidi
bez prace, miize to vést k nizké spotieb¢, niz§im ziskim pro podniky a vySs$i mife
socidlniho napéti. Naopak nizka mira nezaméstnanosti mize vést k vyssi poptavce po
pracovni sile a diky tomu k vy$§im platim a benefitim. V roce 2023 by méla vzrist jen

nepatrné na 3,2 % (Ministerstvo financi Ceské republiky, 2023).
Socialni faktory

Firma Alfa Software bude ovlivnéna starnutim populace a souvisejicim nedostatkem
pracovni sily, coz mize vést k potencidlnim problémim s obsazovanim volnych

pracovnich pozic a ztraté zkusenosti a know-how odchézejicich pracovniki.
Technologické faktory

V soucasném kontextu nabyvaji technické a technologické faktory stale vétsiho vyznamu
a patfi k nejvice se rozvijejicim slozkdm makroprostfedi. Diky rychlému rozvoji
informacnich a komunikacnich technologii a objeviim v riiznych oblastech existuji pro
firmu pftilezitosti k dalSimu rtstu. Alfa Software bere v uvahu dilezitost téchto
technologickych faktori a pravideln¢ investuje do nového a modernéjsiho

technologického vybaveni.
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3.5.2 Porteriiv model péti sil

Zakaznici

Alfa software ma rozsédhlou zdkaznickou zékladnu a kazdorocné poskytuje své sluzby
pfes 2 000 zikaznikl. Portfolio zdkaznik je mozné rozdélit do péti skupin podle
zamgéteni na: podnikatelské subjekty, nepodnikatelské subjekty, Skolstvi a Skolské sluzby,
zdravotnictvi a socidlni sluzby a statni spravu. Mezi podnikatelské subjekty, které
vyuzivaji produkty organizace, patii naptiklad: Ergotep, ktery ocenuje logické usporadani
programu nebo Siroké moznosti filtrovani v jednotlivych sestavach. Dal$im klientem je
napiiklad Méstska knihovna v Chebu, ktera patii mezi nepodnikatelské subjekty. Skolska
zafizeni predstavuji vice nez 1240 zakaznikl. Organizace zna specifické potieby jejich
mzdovych ucetnich a pofada specializovand Skoleni. Mezi Skoly, které vyuzivaji ke
zpracovani mezd program ALFA MZDY AVENSIO, patii napiiklad: VOS, SPS a SOS
Strakonice nebo Masarykovo gymnézium Plzeni. V oblasti zdravotnictvi a socidlnich
sluZzeb patii mezi zdkazniky Thomayerova nemocnice nebo Méstsky Ustav socialnich
sluzeb Klatovy. Ze statni spravy organizace spolupracuje mimo jiné s méstem Zelezna

Ruda, nebo Statnim ufadem inspekce prace v Opavé, a to jiz od roku 2010.

Spole¢nost klade diraz na individudlni pfistup k zakaznikim, ktefi maji moZnost
konzultovat své problémy s odborniky na konzulta¢ni lince. VétSina zakaznikt jsou stali
klienti. Implementace nového programu v podniku znamena pro zdkaznika nejen naklady
na pofizeni softwaru, ale také casovou narocnost, kdy se musi zaméstnanci, jako
napiiklad mzdova ucetni nebo personalistka, naucit pracovat s novym programem. Z
tohoto diivodu podniky pfili§ ¢asto neméni své mzdové nebo persondlni programy. Tim
je vyjedndvaci sila zdkazniki spiSe nizsi. I pfesto musi spolecnost usilovat o maximalni
spokojenost svych zdkazniki a brat vuvahu, ze jejich ztrita miize znamenat

potenciondlni hrozbu.

Dulezitou zalezitosti je také sestaveni obchodnich podminek, které by mély byt vyhodné

pro ob¢ strany, jez jsou do smlouvy zapojeny.
Dodavatelé

Diky tomu, ze se spole¢nost zaméfuje pfevazné na poskytovani softwaru, ma pomérné
malo dodavateld. Dulezitym dodavatelem je spolecnost Master DC. Jedna se o ptedni
¢eskou hostingovou spolecnost, ktera provozuje data centra. V ramci produktu ALFA
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CLOUD je program od spole¢nosti Alfa Software umistén pravé v datovém centru a
klient se k nému pfipoji odkudkoliv pomoci internetu. Vyjednavaci sila dodavatele je

velka, jelikoz Alfa Software nevyuziva sluzby jiného data centra.
Substituéni vyrobky

Vyse jiz byly uvedeny produkty spole¢nosti. Kazdy zakaznik ma specifické pozadavky
na software, ale zdkladni verze softwaru je pro vSechny stejnd. Zakaznici si mohou vybrat
pouze urCit¢é moduly softwaru podle svych potieb. Alfa Software se snazi plné
respektovat pozadavky svych zdkaznik a nastavit program tak, aby co nejvice vyhovoval
jejich potfebam. V odvétvi, ve kterém spolecnost podnikd, existuje cela fada dalSich
mzdovych a persondlnich softwari ¢i systéml na zaznamendni dochazky. Hrozba

substituti je tedy pomérné vysoka.
Potencionalni novi konkurenti

Pti vstupu novych konkurentli do odvétvi jsou k dispozici znacné prekazky. Nejveétsi
piekazkou je pocatecni kapitadlovd naro¢nost, kterd dosahuje vysokych castek, a to

pfedevsim za vyvoj nového softwaru.

Dalsi zasadni bariéru pro vstup na trh piedstavuje pocet jiz existujicich podnikl v oblasti
mzdovych a personélnich softwarti. Sehnani novych klienti, navic bez referenci, nebude
snadné. Vyznamny bude i jiz zmifovany fakt, Ze pro klienty je zména softwaru nakladna

a ¢asove narocna na zauceni.

Ziskani kvalifikovanych pracovnikl v oblastech IT a mzdového Gcetnictvi je narocné a

navic musi byt dodrzena platna legislativa pii nastavovani softwaru.
Konkurence v oboru

Odvétvi se mzdovymi a personalnimi systémy v CR je velmi rozvinuté a konkurenéni.
Existuje zde mnoho firem, které nabizeji rzné typy softwaru pro sprdvu mzdovych a
personalnich agend, v¢etné vétSich hraci na trhu jako jsou SAP, Abra nebo Pohoda.
Zminovani konkurenti nabizi ERP systémy, ve kterych jsou moduly zaméfené na mzdy a
personalistiku. Pro zadkazniky, zejména pro velké podniky, mohou byt ERP systémy
vyhodnéjsi, protoze mohou vyuzit i jiné moduly (napf. pro pldnovani vyroby, sklady,

controlling apod.).
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Mezi konkurenty patii i firmy jako napiiklad Kvasar, Tulip, Ron Software, které se

zamé&fuji konkrétné na software tykajici se mezd a personalistiky.

Vzhledem k tomu, Ze kazdy klient ma své specifické pozadavky na software, spolecnosti
v tomto odvétvi se snazi nabidnout co nejvice moznosti nastaveni a pfizptsobeni

programu konkrétnimu zakaznikovi.

Diky rostoucimu vyznamu digitalizace a automatizace v oblasti mzdovych a personalnich

agend se ocekava, ze bude tento trh i naddle rist a rozvijet se.

Oproti konkurenci je o Alfa Software pomérné nizké podvédomi.

3.5.3 Konkuren¢ni benchmarking

Utelem je porovnani se spole¢nosti nabizejici konkurenéni produkty nebo sluzby na
stejnych trzich. Pro porovnani si autorka prace vybrala spole¢nost Kvasar, spol. s.r.o0.
(dale Kvasar), kterd je pfiblizn¢ stejné velka jako Alfa Software a autorka ma se

softwarem osobni zkuSenost.

Spole¢nost Kvasar se specializuje na problematiku zpracovani mezd a vyvoj personalniho
systému PERM 3, ktery vyviji od roku 1991. Sidlo spole¢nosti je Zlin. Firma ma pies
1600 klientli a mési¢né se v softwaru zpracuje 200 000 mezd. PERM 3 je mzdovy a
persondlni systém, ktery lze roz§ifit o manaZersky a zaméstnanecky portal PermWeb, a
také o modul pro vypocet cestovnich nahrad nazvany Cesty. Do systému je mozné se
piihlasit z libovolného mista a jeho uZzivatelské rozhrani je velmi intuitivni. (PERM 3,

2023)

Spole¢nost nabizi program Ovzdusi SQL, ktery je ur¢en krajskym tGfadiim pro zpracovani
evidence vyjmenovanych zdrojii a obcim s pienesenou piisobnosti pro evidenci zdroji
zneciStovani ovzdusi.

Kvasar také poskytuje Skoleni pro uzivatele. Ta jsou zaméiena na specifické Casti

systému, bud’ v oblasti mzdového, nebo persondlniho fizeni. (Kvasar, 2023)

Podpora pro uzivatele je dostupna v pracovni dny v rozmezi 7:00 - 11:00 a 12:00 - 16:00

vvvvvv

dovolat.
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zakaznika a vyuzivanych modull a je stanovena individualné.

V tuto chvili ma spole¢nost Kvasar vice nez Ctyficet zaméstnancii, coz je téméi o polovinu
mén¢ nez u Alfa Software. Pfi planovani budouciho rozvoje by bylo vhodné zvazit, zda

by Alfa Software neméla rozsifit sviij tym pracovniki. (Kvasar, 2023)

Kvasar poskytuje svym zaméstnancim benefity, jako je vysoké platové ohodnoceni,
prodlouZenou dovolenou o paty tyden, ndhradu za nemocenské dny (Sick Day), ptispévek
na stravovani, moznost ob¢asn¢ prace z domu po zauceni a dalsi zamé&stnanecké vyhody.
Kromé¢ toho podporuje pohyb svych pracovniki a ucastni se projektu Do prace na kole.

(Kvasar, 2023)

Alfa Software poskytuje podobné benefity, s vyjimkou Sick Day. OvSem nezapojuje se
do projektl na podporu zdravi zaméstnancii tak, jako Kvasar. Pokud se zaméstnanci chtéji

zapojit do téchto projektd, musi to udélat soukromé.
Nasledujici tabulka shrnuje informace o porovnéni obou spolecnosti.

Tab. 1 Porovnani Alfa Software a Kvasar

Hodnocena oblast Alfa Software Kvasar
Pocet zakaznika 2 000 1 600
Pocet zpracovanych mezd

300 000 200 000
(mésicne)
Pocet zaméstnancu 21 cca 40

Konzultaéni linka

Ano (vSedni den 7:00 —

Ano (vSedni den 7:00 —

15:30) 11:00, 12:00 — 16:00)
Nadstavba ALFA WEB-APPS PermWeb
Program Ovzdusi SQL Ne Ano
Zaméteni na Skoly a jejich
) Ano Ne
specifikaci
Prirucky ke stazeni Ano Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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3.5.4 VRIO analyza

Organizace disponuje jak hmotnymi, tak nehmotnymi zdroji. Hmotné zdroje organizace
lze rozdélit na fyzické, financni a lidské. Z pohledu konkurenéni vyhody ptedstavuji

klicové zdroje spolecnosti zejména nehmotné, fyzické a lidské zdroje.

Spolecnost Alfa Software mé 21 zaméstnanci, ktefi tvoti lidské zdroje. Tito zaméstnanci
jsou dullezitym a cennym aktivem, jelikoz mnoho z nich je vysoce kvalifikovanych, ¢imz
ptispivaji k celkové produktivité firmy. Pracovnici jsou k firmé loajalni. I kdyz jsou
zaméstnanci vyjimecni, je jejich nahrazeni relativné jednoduché, protoze kazda
spoleCnost muze nabidnout vzdélavaci a Skolici programy, které mohou pomoci

zaméstnanctim zlepsit jejich schopnosti, nebo pfetdhnout zaméstnance od jinych firem.

Alfa Software poskytuje klientim svymi produkty vysokou hodnotu, protoze poméaha
zefektivnit a zjednodusit procesy souvisejici se mzdami a personalistikou. Tim umoziiuje
zakaznikim snizit naklady a zvysit produktivitu zameéstnanci. Software ma tedy

vyznamnou hodnotu pro firmy, které jej vyuzivaji.

Produkty, predevsim software na zpracovani mezd a personalistiky, jsou povazovany za
vzéacné, protoze jejich vyvoj a implementace vyzaduji specifické znalosti a dovednosti.
Pokud si firma dokéze udrzet vyvojové know-how, miize to byt klicovym zdrojem
konkurenéni vyhody. Firma ma vysokou troven know-how, protoZe jiZ 20 let plisobi na

trhu a nabyla mnoho zkusenosti, zaroven se stala ucastnikem rtiznych situaci a problém.

Béhem svého dlouholetého plisobeni na trhu firma ziskala dobré jméno, jeji klienti jsou
se spolupraci spokojeni.

I kdyz je vyvoj programu slozity, mtze byt relativné snadno imitovan jinymi firmami,
pokud nema firma patentova prava nebo jiné ochranné znamky. Spole¢nost ovSem vlastni

ochrannou zndmku na program ALFA MZDY AVENSIO. Alfa Software se snazi

program nastavit svym klientim individualné dle potieb.

Firma musi byt organizovana a efektivni, aby byla schopna uspésné udrzet produkty na
trhu. Ma potfebné zdroje a systémy, které umozni u€inny vyvoj, testovani, implementaci
a podporu tohoto programu.

Alfa Software poskytuje nejen zékladni sluzby, ale také dal$i dopliikové sluzby jako

Skoleni, ucast na odbornych konferencich a rizné materidly, vcetné piirucek a
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elektronického Casopisu pro své klienty. OvSem tyto sluzby uz se v dnesni dobé stavaji

standardem.

Poskytovani klientského servisu ma vysokou hodnotu jak pro firmu, tak pro zadkazniky.
Tento servis predstavuje dilezity kandl pro pfenos informaci a umoziuje firmé ziskat

zpétnou vazbu od zdkaznikl, véetné nazord na to, co nevyhovuje jejich potiebam a

podobné.
Tab. 2 VRIO analyza
Tézko Organizacné
Zdroj Hodnotny? | Vzacny? Vyhodnoceni
napodobitelny? | vyuZitelny?
Docasna
Zameéstnanci Ano Ano Ne Ne konkurencni
vyhoda
Dlouhodoba
Produkty Ano Ano Ano Ano konkuren¢ni
vyhoda
Dlouhodoba
Know-how Ano Ano Ano Ano konkurencni
vyhoda
Dlouhodoba
Vybudované
) Ano Ano Ano Ano konkurencni
dobré jméno
vyhoda
Docasna
Dopliikové
Ano Ano Ne Ne konkuren¢ni
sluzby
vyhoda
. Docasna
Klientsky
‘ Ano Ano Ne Ne konkurenéni
servis
vyhoda

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Z provedené VRIO analyzy lze konstatovat, ze spole¢nost ma tfi vyznamné dlouhodobé
konkurenéni vyhody — produkty (pfedev§im ALFA MZDY AVENSIO), know-how a
dobré jméno na trhu. Tyto vyhody jsou velmi cenné, protoze diky nim ma firma velké
mnozstvi zkuSenosti a schopnosti, které umoznuji vyrabét a nabizet kvalitni produkty na
trhu. Alfa Software také vyuziva svych dobrych vztaht se zakazniky, aby zlepsila svij

produkt a ziskala zpétnou vazbu pro dalsi vyvoj.

Organizace musi byt schopna nadéle udrzet své know-how a dobré jméno, aby tyto
vyhody byly udrzitelné na dlouhou dobu a aby se spole€nost mohla udrZet na

konkuren¢nim trhu.

Zaméstnanci, dopliikové sluzby a klientsky servis jsou docasné konkurenéni vyhody.
Tyto vyhody jsou napodobitelné a mohou byt nahrazeny jinymi spole¢nostmi na trhu.
Nicméné pokud jsou tyto vyhody efektivné vyuzivany a podporovany v ramci podnikové

strategie, mohou byt klicovym faktorem pro udrzeni a posileni pozice spolecnosti na trhu.

3.5.5 SWOT analyza

Na zaklad¢ predchozich analyz podnikatelského prostiedi byla provedena SWOT analyza
spolec¢nosti Alfa Software. Vysledkem této analyzy je zjisténi silnych a slabych stranek
podniku, stejné jako identifikace pfilezitosti a hrozeb, kterym podnik celi. Analyza
pomaha podniku ziskat lepsi ptehled o vlastnich moznostech a o rizicich, které mohou

ohrozit jejich pozici na trhu.

Tab. 3 SWOT analyza

Silné stranky (S) Slabé stranky (W)

Dlouholeté plisobeni na trhu a dobré | Nizké povédomi o firme.

jméno v oboru.

Maly pocet zaméstnancii a omezené
Know-how. _ _
kapacity pro rozsifovani nabidky.

Zaméfeni na plnéni specializovanych | Neni jasné stanovend mise a vize.

pozadavki zadkaznik.

ZkuSeny tym specialistii s technickymi a | Zadné certifikaty.

odbornymi schopnostmi a znalostmi.
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Tab. 4 SWOT analyza

Zékaznicky servis.

Dobra finanéni stabilita.

Prilezitosti (O)

Hrozby (T)

Vyuzivani trenda v oblasti digitalizace a

Konkurence v odvétvi a substituty.

automatizace.

Rostouci poptavka po softwarovych | Naro¢né pozadavky a piedpisy v oblasti
fesenich. ochrany osobnich udaji.

Vysoké vstupni ndklady pro nové | Nestabilni ekonomické a politické
konkurenty pfi vstup na trh. podminky.

Siroka zékladna odbérateld.

Ztrata klicovych zdkaznikd nebo omezeni

jejich finanénich prostredki.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

3.5.6 TOWS matice

TOWS matice je strategickd metoda, kterd vychazi z vystupi SWOT analyzy a nabizi

moznosti strategickych smérti pro organizaci. Pfi vyuziti této matice je dulezité zohlednit

vzajemny vliv vnéjSich a internich faktort (Fotr a kol., 2020).

Z matice vyplyvaji Ctyii mozné strategie:

e Strategie Maxi — Maxi (SO) - tento kvadrant se zaméfuje na vyuZiti silnych stran

podniku k vyuziti ptilezitosti.

e Strategie Mini — Maxi (WO) — soustfedéni na vyuziti ptilezitosti v okoli k

minimalizaci slabych stranek spolec¢nosti. Tento pfistup by meél pomoci

maximalizovat potencial organizace.

e Strategie Maxi — Mini (ST) — specializuje se na to, jak vyuZit silné stranky k

minimalizaci hrozeb.

e Strategie Mini — Mini (WT) — orientuje se na moznosti minimalizace slabych

stranek spole€nosti a zdroven minimalizaci hrozby.
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Diky sestavené SWOT analyze je TOWS matice pro Alfa Software nasledujici:

Strategie Maxi — Maxi (SO)

Spolecnost by mohla déle posilovat tym specialistd a jejich odborné znalosti a
schopnosti, aby mohla UspéSné plnit specializované pozadavky zadkazniki.
Zameéstnanci se mohou vzdélavat v ramci organizace. Maji mozZnost Gcastnit se
Skoleni, ptipadné konferenci, které Alfa Software potfadd, a kde jsou pfitomni
externi odbornici z praxe.

V oblasti informacnich technologii je kli¢ové sledovat aktudlni trendy, které
zahrnuji naptiklad automatizaci procest véetné tvorby smluv a vyplatnich listka.
Dal$im vyuzivanym ndstrojem je uméld inteligence a strojové uceni pro
zpracovani dat. Tyto a dalsi kroky maji za cil zefektivnit a zjednodusit procesy v
oblasti mezd a personalistiky a zlepSit produktivitu prace. Zaméstnanci Alfa
Softwaru se musi pribézné vzdélavat a adaptovat své produkty na soucasné

trendy.

Strategie Mini — Maxi (WO)

Spolecnost by mohla zlepsit své marketingové a prodejni aktivity s cilem zvysit
poveédomi o své znacce a ziskat vice zakaznikll. V soucasnosti spole¢nost vyuziva
pouze placenou propagaci skoleni na socialnich sitich a spoléhd se pfevazné na
organicky dosah. Pro zvysSeni povédomi o své znacce by bylo vhodné vyuzit
naptiklad placenou reklamu na socidlnich sitich zaméfenou na organizaci,
nejenom na Skoleni, nebo na specializovanych internetovych strankach
zameétenych na oblast mezd a personalistiky.

V budoucnu by spolecnost méla ziskat certifikat. Certifikaty se v dnesni dobé
stavaji standardem a mohou pfinést konkurenéni vyhodu, protoze né&kteti
zakaznici uz ocekavaji, ze spolecnosti budou mit urcité certifikaty. Pro firmu by
mohla byt vhodna naptiklad mezinarodni norma ISO 9001 - Systém fizeni kvality.
Hlavnim cilem normy ISO 9001 je zajistit, aby organizace dokazala dodavat
produkty nebo sluzby, které vyhovuji pozadavkim zédkazniki a ptipadné i dalSich
zainteresovanych stran, a souCasné neustdle zvySovat jejich spokojenost

(www.iso.cz, 2023).
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Vyuziti vyhod vstupnich bariér pro nové konkurenty a posileni své pozice na trhu,
aby se novi konkurenti stali méné atraktivnimi pro zédkazniky, a aby se firmé
podafilo udrzet si své zdkazniky. Toho muze firma dosdhnout neustdlym

zlepSovanim a komunikaci se zékazniky.

Strategie Maxi — Mini (ST)

Dale se specializovat na poskytovani softwaru pro specifické obory (napt. skoly).
Timto zptisobem by se firma mohla stat konkurenceschopnéjsi. Je vhodné zaméfit
se spiSe na konkrétni odvétvi nez na velké korporace, které vétSinou vyuzivaji
ERP systémy.

Vyuzit know-how, technické a odborné schopnosti a znalosti zaméstnanct k
vyuzivani trendi v oblasti digitalizace a automatizace a vytvafeni novych

softwarovych feSeni pro zakazniky.

Strategie Mini — Mini (WT)

Spole¢nost by méla byt pfipravena na neo¢ekavané situace a mit krizovy plan, aby
mohla rychle reagovat na zmény v podminkéch trhu. Zaroveit by mohla hledat
nové piilezitosti v jinych odvétvich nebo trzich.

Spolec¢nost by méla definovat jasnou misi a vizi a komunikovat je zaméstnancim
1 zakaznikim. To pomulze Iépe se orientovat na trhu a zaméfit se na dulezité

oblasti.
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4 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje Sirokou $kalu aktivit, které maji za cil zajisténi a spravu

protoze lidé predstavuji klicovy faktor pro uspésné fungovani kazdé organizace.

Tato kapitola bude pojednavat o strategickém vyznamu fizeni lidskych zdroji a jeho vlivu
na celkovou vykonnost organizace. Spravné fizeni lidskych zdroji miZe napiiklad vést
ke zvySeni produktivity, lepSi motivaci a zapojeni pracovnikl do firemniho procesu a v

kone¢ném diisledku k dosazeni cild a GispéSnému fungovani organizace.

Informace potfebné pro zpracovani byly ziskény prostfednictvim rozhovoru s finan¢ni

ucetni a poskytnutymi internimi materialy.

Nasledujici kapitoly jsou vychozim bodem a dilezitym podkladem pro pochopeni

soucasného stavu a néslednou analyzu empirického vyzkumu.

4.1 Firemni identita

Kapitola o lidskych zdrojich za¢ina vysvétlenim firemni identity, nebot’ je dilezité mit
poveédomi o kontextu celé organizace pred popisem informaci tykajicich se zamé&stnancti

organizace.

Firemni identita zahrnuje historii, filozofii, vizi, lidské zdroje a etické hodnoty
organizace. Existuji rizné definice firemni identity, ale zakladem je komplexni obraz
organizace, ktery je tvofen pomoci ruznych nastroji, aby byla dosazena pravé jeji
komplexnost a ucelenost. Vysekalova, Mikes a Binar (2020) hovofi o ¢tyfech zdkladnich
prvcich firemni identity. Jsou jimi: firemni design, firemni komunikace, firemni kultura

a produkt, ¢i sluzba.

4.1.1 Firemni design

Firemni design, zndmy také jako jednotny vizualni styl, je soubor vizualnich prvkl
pouzivanych v komunikaci jak interné, tak zejména vné firmy. Tyto prvky by mély byt
specifikovany v grafickém manualu, ktery pfesné urcuje, jak maji byt pouzivany. Firemni
design zahrnuje prvky jako nazev firmy a jeho prezentace, logo, pismo, barvy a firemni

grafiku, v€etné propagacnich materiala a tiskopist. (Vysekalova a kol., 2020)
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Jednou z nejvyraznéjSich a nejzapamatovatelnéjSich slozek je firemni logo. Logo je
znamé a vnimano celou spolecnosti bez ohledu na znalost konkrétni firmy. Kdyz je logo
dobie vytvoreno, ma schopnost ziistat v zakaznikove mysli a zanechat v ném urcity dojem
o firm¢. Alfa Software méa pomérné jednoduché logo. Tvoii ho znak podobny pismenu X
a nazev Alfa Software. Neni z néj patrné, co konkrétné firma nabizi, pouze, ze se jedna
o software. Avsak je pro klienty snadno zapamatovatelné. Spolecnost pouziva kromé loga
také symbol v podobé€ hlavy vlka (Obr. 3), ktery byl zvolen ve spojeni se slovem ,,Alfa®.
Vik alfa je oznaCeni pro dominantniho jedince vid¢i smecky. Je to nejsilnéjsi a

nejzkusenéjsi vlk, ktery fidi a organizuje Cinnost smecky.

Obr. 2 Logo Alfa Software

Zdroj: Alfa Software, 2023

Jako primarni barvy byly zvoleny ¢ervena, $eda a bila barva. Cervena barva zvyraziiuje
dilezité informace a v kontrastu s neutralni Sedou vynikne. Podle psychologie barev je
&ervena &asto spojovana s emocemi, jako je vaseli, energie, sila a nékdy i nebezpedi. Seda
barva naopak symbolizuje prakticnost, konzervatismus nebo profesionalitu. (Kotler &

Keller, 2013)
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Obr. 3 Vizualni styl webovych stranek

Konzultaéni linka: +420 376 709 85

Zakaznickd zéna

Napiste, co hledate n MOJE ALFA

Vstoupit —

Produkty * Sluiby = Reference * Podpora ~ Aktuality *+ Onds v Kontakt v ALFA SKOLA
Radce 2023

pro mzdové ucetni

ALFA

Komplexni systém pro Garantujeme spravnost vypoétd Konzultaéni linka a perfektni Odborna skoleni na aktudlni

personalisty a mzdové ucetni. a legislativu hlidame za Vas. poprodejni servis. témata a mzdové konference.

Zdroj: Alfa Software, 2023

4.1.2 Firemni komunikace

Firemni komunikace zahrnuje veskeré formy interakce, kterymi firma pfedava informace
a zpravy jak uvnitf, tak 1 vné firmy. To zahrnuje vSechny zplsoby, jakymi firma
komunikuje o své identité a vystupuje na trhu. Firemni komunikace je tedy klicovym

prvkem pro prezentaci firemni identity a také pro vytvareni firemni kultury (Vysekalova
a kol., 2020).

Alfa Software vyuziva pro externi komunikaci s klienty webové stranky, které zpracovalo
ANTstudio. Na prvni pohled je webova stranka esteticky pfijemna a piehledna. Webové
stranky jsou pln€ responzivni, coz znamend, ze 1ze snadno zobrazit jejich obsah i na
mobilnich zafizenich. Na webovych strankach jsou dilezité informace nejen o
produktech, ale také o poskytovanych sluzbach. Pokud by zakaznik na strdnkach nenalezl
to, co hleda, jsou uvedeny kontaktni tdaje. Jak bylo zminéno vySe, organizace
kazdoro¢né vydava pomocné materialy, mezi néz patii naptiklad Radce 2023 pro mzdové
ucetni. Publikace je dostupnd na webu. Staci zadat e-mailovou adresu, na kterou je poté
poslana aktudlni ptirucka. Pro své klienty spolecnost ptipravuje elektronicky casopis
Alfik, kde jsou mimo jiné rizné tipy prevazn¢ ze mzdové sféry, rozhovory se zaméstnanci

Alfa Softwaru, nadchéazejici udalosti ¢i dopisy od klientl (Alfa Software, s.r.0, 2023).
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Firma aktivné pouziva socialni sit¢ jako Facebook, dale je na YouTube a LinkedIn.
Vzhledem k zaméfeni firmy se snazi spiSe cilit na ziskani povédomi o znace, neZ na
prildkani novych zakazniki. Na Facebooku informuje sledujici o svych aktivitach,

poradanych skolenich, ¢i aktualitach z oboru.

Pro vnitropodnikovou komunikaci pouziva firma primarné osobni setkavani nebo e-
mailovou komunikaci. Firma mé kancelafe na jednom patfe, coZ umoziuje, aby se
zaméstnanci vidali ¢asto osobn¢ a mohli snadno hovofit tvari v tvar. Poradaji se také

pravidelné porady.

4.1.3 Firemni kultura

Firemni kultura pfedstavuje soubor presvédCeni, zasad, postoji, hodnot a mozna i
artefaktl, které ovliviiuji chovani a zapojeni pracovnikii k organizaci a vykonané praci.
Uspé&sna organizace dokaZe spojit cile, ambice a touhy svych zaméstnancii se zajmy
firmy. Tento soubor vétSinou piedstavuje relativné trvalé nebo dlouhodobé udrzované
presvédceni, myslenky, ptistupy a hodnoty, které jsou sdileny v celé organizaci. (Bartak,

2023)

Béhem rozhovoru s finan¢ni ucetni bylo zjisténo, ze v Alfa software s.r.o. jsou
zaméstnanci spokojeni a fluktuace je nizk4. Firma mé 21 zaméstnancli, coz umoziuje
individualni piistup vedeni. Zakladatelka firmy, je stale aktivné zapojena do jejiho fizeni
jako jednatelka. Pravideln¢ komunikuje se zaméstnanci a motivuje je k vlastni iniciative,

coz se ukazuje jako uspésna strategie.

Tento rok spolecnost oslavi 20. vyroc¢i ptisobeni na trhu. Za tu dobu se firma vyvijela do
dnesni podoby, kterou charakterizuje rodinna atmosféra, coz je vyznamny prvek firemni

kultury.

Organizace vyuziva praci z domova neboli home office jen ve vyjimecnych ptipadech.
Mysli si, Ze pracovnici v kancelafi ptredvedou lepsi pracovni vykon, nez z pohodli
domova. Zaméstnanec musi podat zadost o home office svému vedoucimu a uvést
konkrétni diivod, pro¢ o moznost prace z domova zada. Pokud je zadost schvalena, musi
zaméstnanec kazdy pracovni den evidovat pocCet hodin prace a popsat svou pracovni

¢innost.

45



Podnikova kultura vytvaii pfiznivé prostfedi pro zaméstnance a vedeni se domniva, ze
zaméstnanci sdili hodnoty organizace a jsou spokojeni s praci, kterou vykonavaji.
Spolecnost uspotfada rizné akce, aby udrzela pratelskou atmosféru na pracovisti.
Pravidelné se konaji firemni vecirky pted Vanoci, které se nesou v rodinném duchu. Mezi
pracovniky probihaji oslavy narozenin, jez si organizuji sami.

Zaméstnanci nepouzivaji specificky slang spojeny s firemni kulturou, ale pouzivaji
odborné vyrazy a zkratky specifické pro jejich zaméteni v ramci oddélent.

Ve firmé neexistuji stanovend pravidla dress-code ani jind pravidla, ktera by urcovala, jak

se zaméstnanci maji oblékat. Kazdy ma moznost chodit do prace v tom, v ¢em se citi

pohodIné.

Jiz bylo zminéno, Ze v Alfa Software probiha komunikace v pratelské a rodinné

atmosféfe. Z toho diivodu organizace nema vypracovany formalni eticky kodex.
Pracovni prostiredi

Vhodné pracovni prosttedi vede ke zlepSeni pracovnich vztahti a tedy i ke zlepSeni

vykonu jednotlivych pracovniki.

Alfa Software ma sidlo v centru Klatov a pronajima si prostory. Zaméstnanci maji vlastni
oddé€lené kancelare, ale pracuji v tymech, kde panuje ptatelska a spolupracujici atmosféra.
Celkovy vzhled kancelafi ptisobi pfijemné a je relativné¢ moderni. O tematickou vyzdobu

se stard jedna pracovnice.

4.1.4 Produkt

Produkty a sluzby, které Alfa Software nabizi, jiz byly detailn€ popsany vyse v kapitole
3.2 Produkty.

4.2 Planovani lidskych zdroja

Tato cast se zaméfuje na lidské zdroje spoleCnosti Alfa Software, které jsou pro
organizaci klicové a maji zdsadni vliv na jeji uspéch. V této kapitole bude popsana
fluktuace, charakteristiky vybranych persondlnich cinnosti, benefity, vzdélavaci

programy.
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V personalnim planovani spolecnosti se klade diraz na stabilitu a zohlediiuje se objem
zakazek na dany rok. Zaméstnanci jsou pro spolecnost dileziti a planovani personalnich
potieb se zaméiuje spiSe na dlouhodoby ¢asovy horizont, aby bylo zajisténo, ze jsou k
dispozici dostate¢né zdroje pro budouci rozvoj firmy. Jednim z hlavnich cild spole¢nosti
je zvyseni poctu zadkaznikl. To vychazi z planovaného ristu objemu zakazek, coz bude

mit vliv i na planovani po¢tu zaméstnanct.

Alfa Software zamé&stnava 21 technickohospodatskych pracovniki. Z toho je 13 Zen a 8
muzi. VEkova struktura je rozmanitd. Primémy vEk je 44 let. V organizaci jsou
zastoupeny tfi generace pracovnikl, konkrétn€ generace X, Y a Z. Z generace X se jedna
o 12 zaméstnancii, generace Y je 7 zaméstnancti a generace Z jsou 2 zaméstnanci. Kazda
generace ma své specifické zkuSenosti, ptistupy k praci a ocekavani viici zameéstnavateli,
které mohou ovlivnit kulturu a pracovni prostfedi organizace. Spojeni vSech tiech
generaci prindsi do podniku riznorodost ndzort a pfistupi k praci, coz je pfinosem.
Zarovenn mohou byt rlizné generace motivovany jinymi vécmi. Pro vedouciho mtize byt
slozit&j$i sjednotit generace v rdmci tymu, nicméné vyhodou je, Ze zaméstnanci jsou

ohleduplni a vzajemn¢ se od sebe uci.
Firma se snazi udrzet si své zaméstnance a kolektiv je pomérné stabilni.
Alfa Software navazuje kontakty se studenty stfednich a vysokych skol a umoziuje jim

napfiiklad absolvovat praxi. Tim studenti mohou ziskat cenné zkuSenosti z praxe.

4.2.1 Fluktuace zaméstnancu

Mira fluktuace zaméstnancii vyjadiuje, jak Casto se v organizaci méni pracovni sila. Lze

jej vypocitat dle vzorce:

Rovnice 1 Mira fluktuace (vzorec)

, celkovy pocet zaméstnanch, kteii odesli za 1 rok
Mira fluktuace = — - - * 100
prumérny pocet zaméstnanci za 1 rok

Zdroj: Vnouckova, 2013, zpracovano autorkou

Béhem roku 2022 firma piijala 2 zaméstnance, ktefi ndsledné odesli v ramci zkuSebni
doby. Jednalo se o odlisné pozice. V roce 2022 byl primérny pocet zaméstnancii za rok

21 osob.
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Mira fluktuace je tedy nasledujici:
Rovnice 2 Mira fluktuace (vypocet)

2
Mira fluktuace = 51" 100 =9,52 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023 dle Vnouckova, 2013

Idealni mira fluktuace by se méla pohybovat okolo 5 — 7 %. Vysledn4 hodnota neni
idedlni. Pro spravné urceni divodu fluktuace, je nezbytné provést analyzu a zjistit pficiny,
které¢ k odchodu zaméstnancti vedou. V prvnim piipadé se zaméstnanec nezaclenil do
tymu a bylo rozhodnuto o ukonceni spoluprace obéma stranami. V druhém piipade
zaméstnanec bez jakychkoliv pfedchozich ndznakii ndhle ukoncil pracovni pomér,
pfestoze béhem zkuSebni doby byla s touto osobou konzultovana jeji spokojenost na

pracovisti. Zde neni tedy konkrétni divod odchodu znam.

V podniku se pravideln¢, nevycisluje mira fluktuace, jelikoz odchazejicich pracovniki je

v fadu jednotek.

Ptesné urceni ndkladl na fluktuaci neni mozné, pouze se dd odhadnout hrubé. Nelze
stanovit ¢as, ktery spolupracovnici vynalozi na zauceni nového zameéstnance, stejné tak
nelze méfit ztratu know-how, kterd vznika pii odchodu pracovnika. Nicméné néklady,
které jsou spojeny s odchodem zaméstnance 1ze odhadnout. Jsou to pfedevsim naklady
na administrativu. Mezi tyto ndklady patii naptiklad vydéani vystupniho listu, potvrzeni o
zaméstnani, potvrzeni o vysi zdanitelnych piijmu, pfipadné vypracovani pracovniho
posudku a vyfazeni zevidence v personalnim softwaru. Tyto administrativni ukony
obvykle trvaji priblizné 2 hodiny a mély by byt zapocitany do nakladi na odchod

zaméstnance s ohledem na hodinovou mzdu mzdové Gcetni, jez ¢innosti provadi.

4.2.2 Charakteristika vybranych personalnich ¢innosti v podniku

Firma si zaklad4 na kvalitnim vedeni lidskych zdrojii a v této podkapitole bude ptiblizeno,
jaké jsou klicové personalni Cinnosti, které k tomu ptispivaji. Bude popsano, jak probiha
nabor a vybér novych zaméstnancii, jaké jsou zplsoby jejich zauceni, nasledné hodnoceni

a odménovani pracovnik.
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Ziskavani zaméstnanca

Prvnim krokem v ziskdvani zaméstnancii je identifikovani potfeby ziskdni novych
pracovnikl. V krat§im ¢asovém horizontu neni v planu piijmout vétsi mnozstvi novych
zaméstnancl,, protoze firma pomalu roste a ma stabilni pracovniky. VétSinou se
spoleCnost snazi najit nové zaméstnance pouze v pripadé, Zze stdvajici zaméstnanec
opousti firmu, nebo kdyz jde napiiklad zaméstnankyné na matefskou dovolenou.
Vzhledem k tomu, Ze v podniku neni mnoho vyssich pozic (pouze vedouci oddéleni),
neni mnoho pfilezitosti pro interni nabor pracovnikli, nebot’ pozice mohou vyzadovat

odlisné schopnosti a dovednosti.

Stanoveni poZadavki na schopnosti, zkuSenosti a dovednosti, kterymi by mél uchazec¢ o
dané pracovni misto disponovat, je primarné¢ zodpovédnosti vedouciho oddéleni. Na

zaklad¢ téchto informaci se sestavi popis pracovniho mista.

Spolecnost Alfa Software umistuje inzerat na volné pracovni pozice na specializované
webové portaly, jako je naptiklad www.jobs.cz. Na své webové strance ma oddil ,,O nas®,
ktery zahrnuje sekci zaméfenou na kariéru. Zde jsou poskytnuty informace o aktualné
nabizenych pracovnich pozicich, piipadné informuje, Ze v soucasné dob¢ firma neplanuje

nabor novych zaméstnanci.
Vybér zaméstnanci

Podnik vybird vhodné kandidaty ze zaslanych zivotopisi podle pfedem stanovenych
kritérii. Alfa Software klade diraz predevSim na znalosti a dovednosti uchazecu, pticemz
praxe neni nutnou podminkou. Spole¢nost ptijima i uchazece, kteii jsou absolventy a

nemaji piili§ velkou zkuSenosti v dané oblasti.

Vybrani kandidati jsou osloveni a pozvani na osobni pohovor, kterého se ti¢astni vedouci
daného oddéleni a piipadné financni Ucetni. Behem osobniho pohovoru pokladaji
zastupci spolecnosti otazky zaméiené na zjiSténi osobnosti uchazece a provéfeni jeho
schopnosti a dovednosti. Organizace nema sestaveny test na ovéfeni znalosti na danou
pozici.

Nasledn€ zastupci podniku vyberou vhodné uchazefe. Alfa Software spolupracuje
s firmou PERFORMIA, spol. s r.0. (dale Performia), ta poskytuje sluzby v oblasti

hodnoceni a vybéru zaméstnanci, rozvoje a vzdélavani, fizeni vykonnosti a motivace
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pracovnikl. Vybrani uchazeci Alfa Softwaru jsou podrobeni testu osobnosti. Tento test
se nazyva U-test osobnosti, kterd je zaméfeny na hodnoceni osobnostniho potencialu
uchazece a jeho vhodnosti pro danou pracovni pozici. V ramci dotazniku odpovidaji
respondenti na 200 otazek, kde se zkoumaji napiiklad tyto povahové vlastnosti: stabilita,
jistota, aktivita, tah na branu, zodpovédnost, komunikace, ¢i empatie. Performia zasila

vyhodnoceni v podobé grafu (www.performia.cz, 2023).

Alfa Software se rozhodla pouzivat test osobnosti pro uchazece, jelikoz jde o malou a
rodinnou firmu, kde jsou dulezité osobni vztahy, a podnik chce zajistit, aby novy
zaméstnanec zapadl do tymu. Podnik se snazi minimalizovat ndklady a Cas spojené s
fluktuaci a hleddnim novych pracovnikl tim, Ze ov€fi osobnostni profil uchazece a
zkontroluje, zda se hodi do kolektivu nejen dle znalosti a dovednosti, ale také osobnostné.
Pfi vybéru novych zaméstnanci bere podnik v uvahu vysledky testu osobnosti.
Organizace ma s timto typem testovani dobré zkuSenosti, nebot” vétSinou dobie popise
povahové vlastnosti uchazece a jen v jednom piipadé se stalo, Ze novy zaméstnanec

nezapadl do tymu.

Po uspésném absolvovani testovani a vybéru uchazece, nasleduje osobni pohovor s
jednatelkou spole¢nosti. Tento pohovor slouzi k projednani detailt pracovni smlouvy,

jako je naptiklad vyse mzdy, ¢i termin nastupu.
Adaptace zaméstnanci

Adaptace nového zaméstnance znamena postupné zaclenéni do pracovniho, socialniho a
kulturniho prosttedi organizace. Vzhledem k velikosti firmy neexistuje standardizovany
adaptacni program pro nové zameéstnance, ale tento proces probihd pfirozené s pomoci
zkuSeného pracovnika. Soucésti adaptace je seznameni sndplni prace a jejimi
podminkami (véetn¢ pracovni doby, systému odménovani a pracovniho ftadu),
seznamovani s kolektivem a pracovnim prostfedim, piedani pracovnich pomucek.

Zameéstnanec je proskolen na bezpe€nost a ochranu zdravi pii praci (BOZP).

Pro nové zaméstnance je v organizaci piipraven dokument obsahujici zakladni informace,
jako napftiklad terminy konani seminafd, kam ukladat soubory v pocitai, kdo ma

podepisovat konkrétni dokumenty apod.
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Hodnoceni zaméstnancu

Spravné nastaveny systém hodnoceni a odméiovani je pro kazdou organizaci klicovy,
protoze zajist'uje spokojenost zaméstnancli a to muze ovliviiovat kvalitu a efektivitu jejich

prace.

V lednu kazdy rok organizace provadi hodnoceni pracovnikl, kterého se ucastni
jednatelka spolecnosti s kazdym pracovnikem individualné. Pro ptipravu na rocni
pohovor byl vytvofen pomocny formulat s body, které budou probirdny, aby si
zaméstnanec mohl pfipravit odpovédi dopfedu. Béhem neformélniho pohovoru se
individualné rozebira prace zaméstnance v pribéhu roku, hodnoti se jeho vykonnost a
spokojenost v praci, identifikuji se Gspéchy a oblasti, ve kterych by se mohl zlepsit.
Jednatelka dava pracovnikovi zpétnou vazbu a naopak zaméstnanec ma také prostor fici,

co by se mohlo ve firmé zlepsit.

Pracovnik mé& moznost navrhnout skoleni v rdmci oboru profese, které by ho zajimalo a
zvysilo jeho kvalifikaci. Spolecné s jednatelkou se dohodnou na cilech zaméstnance,

kterych by mél v dal§im roce dosahnout. Nasledujici rok se provede vyhodnoceni.
Odménovani zaméstnancu

Zamgéstnanci Alfa Softwaru dostavaji kazdy meésic pravidelnou mzdu, ktera je sjednéna v

pracovni smlouveé. Mzda je vyplacena bezhotovostné.
Mzda se sklada ze dvou slozek:

e Zakladni mzda (pevna slozka).
e Pohyblivé slozky mzdy — sem patii:

o Osobni ohodnoceni (procentualni).

o Procentudlni odména z prodeje programii, Skoleni klientti (z fakturované
Castky) - tato odména je vypldcena vramci oddéleni vSem jeho
pracovnikiim.

o Stabiliza¢ni pfiplatek — je nenarokovou slozkou mzdy. V piipadé
nepfiznivé ekonomické situace firmy miize byt odebran. Nesouvisi
s pracovnim vykonem daného ¢lovéka.

o Dalsi odmény — jedna se naptiklad o Vano¢ni odmény.

U zaméstnanct se mohou jednotlivé polozky procentudlné lisit.
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Grafické znadzornéni mzdovych nakladi bylo vypocteno jako podil ro¢nich mzdovych
nakladi v tis. K¢ a primérny pocet zaméstnancli za dany rok. Vysledna hodnota tedy

piedstavuje prumérné mzdové naklady na jednoho pracovnika v tis. K¢ za rok.

Obr. 4 Primérné mzdové naklady za rok 2017 — 2021 (na 1 pracovnika)

Mzdové naklady (v tis. K¢ za rok)

o
600

509 508
500 . 448
400 416
400
300
200
100
0
2017 2018 2019 2020 2021

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ internich materidlu spole¢nosti, 2023

Z dat vyplyva, Ze vroce 2021 dosSlo k poklesu, coz bylo zpusobeno nepiiznivou
ekonomickou situaci spolec¢nosti v disledku pandemie Covid-19. Dopadiim pandemie na

organizaci se bude vénovat kapitola 4.5 Vliv pandemie Covid-19 na organizaci.

4.3 Metody a ¢innosti pro podporu rizeni lidskych zdroji

Tato kapitola se vénuje dilezitym tématim fizeni lidskych zdroji. Motivace, benefity,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancli jsou klicové faktory, které ovliviuji efektivitu a
produktivitu pracovnikll. Cilem této kapitoly je poskytnout piehled metod a ¢innosti,
které Alfa Software vyuziva. Konkrétné¢ se zamétuje na motivaci zaméstnanctli, nabizené
nebot’ v konkurenénim prostiedi je nezbytné mit tym kvalifikovanych a motivovanych

pracovnikd.
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4.3.1 Motivace zaméstnancu

Systém motivace pracovnikli uzce souvisi s odménovanim. Zakladni mzda neni
dostatecnou motivaci pro zaméstnance, dulezita je pohybliva slozka mzdy, ktera zahrnuje
osobni ohodnoceni, odmény, pfiplatky a prémie. Sprdvnd motivace zaméstnancl

vyzaduje nejen financni, ale také nefinancni stimuly.

Béhem pravidelnych uternich porad celé firmy jsou ocenény vynikajici vykony tymu

nebo jednotlivych zaméstnancti.
Benefity

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod slouzi predevsim k motivaci a retenci pracovnik.
Ptehled vSech poskytovanych benefiti firmou zaméstnanci naleznou v internim
dokumentu — organizacni smérnici. Na vyhody zaméstnavatele maji narok pouze
zaméstnanci v aktivnim pracovnim poméru. Pracovnici ve zkuSebni dobé maji rozsah

poskytovanych vyhod omezeny.
Konkrétné se jedna o:

e Stravné — je poskytovan pausalni prispeévek v hodnoté 90,- K¢ a narok vznika po
odpracovani 3 hodin.

e PruZznd pracovni doba — kazdy zaméstnanec si mize individualné zvolit dobu

zacatku pracovni smény, na vybér je 7:00, 7:30 nebo 8:00. Vybrany ¢as musi byt
zakotven v pracovni smlouve.

e Prodlouzend dovolend — firma poskytuje 5 tydni dovolené.

e Prispévek na penzijni ptipojisténi — vyse prispévku ¢ini 1 000,- K¢ pro jednoho

pracovnika za kalendaini mésic. Tento benefit plati pro zaméstnance po zkusebni
dobé.

e Bezurocnd pujcka na bydleni — lze vyuzit pijcku pouze pro bytové ucely

(rekonstrukce, ¢i koupé bytu nebo rodinného domu). Pujcka je ndvratna a
bezro¢na v maximalni vysi 50 000,- K¢ a maximalni dob¢ splatnosti 50 mésic.

e Odborny rozvoj zaméstnancii — zaméstnanci mohou navrhovat konkrétni Skoleni,

které by jim pomohlo rozsifit své znalosti a dovednosti v oblasti jejich prace. Mezi

zajistované Skoleni patii naptiklad: specidlni Skoleni vedoucich pracovnikda,
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odborna skoleni, Skoleni zaméfena na komunikaci se zdkazniky a mezilidské
vztahy nebo jazykovy kurz anglického jazyka.

Firemni automobil pro soukromé ti€ely — pracovnici si pajcit firemni automobil

pro firemni ucely, musi si ho vZdy doptfedu rezervovat. Zaméstnanci je poskytnut
automobil za uplatu 800,- K& za jeden den pouziti, Pohonné hmoty hradi

pracovnik sam.

Piispévek na péci o zdravi — je pfispivano v maximalni vysi 1 000,- K¢ ro¢né ve
formé poukazek Sodexo. Prispévek lze Cerpat na sportovni aktivity, nakup
vitaminl, masaze, rehabilitace apod.

Poskytovani studijniho volna — organizace umoziuje zaméstnancim studijni

volno, pokud se pottebuji piipravovat na zkousky. Pro ziskani této vyhody musi
zaméstnanec informovat jednatelku spolecnosti.

Piispévek na dopravu do zaméstnani — je vypldcen zaméstnancim, ktefi maji

misto trvalého bydlist¢é mimo sidlo spole¢nosti a musi do zaméstnani dojizdét.
Prispévek ¢ini 2 000,- K& mésicné a maji na néj narok zaméstnanci, ktefi
v aktualnim mésici odpracovali minimalné 15 pracovnich dni.

Sleva na potizeni programu ALFA MZDY AVENSIO pro zaméstnance — sleva je

ve vysi 20 % z pofizovaci ceny.

Stabilizacni ptiplatek — jak bylo jiz dfive uvedeno, stabilizacni ptiplatek neni

odménou za pracovni vykon zaméstnance, ale spiSe zohledniuje ekonomickou
prosperitu firmy. V piipad¢, ze ekonomicka situace firmy neni dobra, miize byt
stabiliza¢ni pfiplatek doc¢asné zrusen.

Teambuilding — organizace potfaddd nckolik akci s cilem posilit tymovou
spoluprdci a navazat mezi pracovniky ptatelské vztahy, jedna se napfiiklad o
vanoéni veéirek, spoleénd navitéva divadla &i kina. Ucast na téchto akcich je
dobrovolna a zavisi na preferencich jednotlivych zaméstnanci.

Ptispévek na mobilni telefon — tento piispevek se udéluje individudlné.

Obcerstveni zdarma — zaméstnanci maji k dispozici drobné obcerstveni, kavu a

¢aj.
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4.3.2 Vzdélani a rozvoj

V dnesnim dynamickém pracovnim prostiedi je vzdélani a rozvoj kliCovymi faktory
uspéchu nejen pro jednotlivce, ale 1 pro celou organizaci. Proto se vzdélavani a rozvoj
stdvaji nezbytnymi pro zaméstnance, aby udrzeli konkurenceschopnost na trhu prace, a

pro organizaci, aby dosahla svych cilti a udrzela si svou pozici na trhu.

Vsichni zaméstnanci pravidelné absolvuji povinna skoleni. Pokud si zaméstnanec vybere
specifické skoleni, seminaf nebo kurz pro rozvoj svych kvalifikaci, musi konzultovat sviij
vybér se svym vedoucim. Pokud je vybrané¢ vzdélavani prospé$né pro vykon prace

zamestnance, jsou naklady spojené s vzdélavanim hrazeny spolecnosti.

Pokud se pracovnik rozhodne posilit svou kvalifikaci v oblasti, kterd by byla prospésna
pro spolecnost, a rozhodne se jit studovat, spolecnost je ochotna poskytnout mu studijni

volno a spolupraci pii tvorbé bakalatské nebo diplomové praci.

V ramci povinnych Skoleni absolvuji vSichni zaméstnanci pravidelné Skoleni na
bezpecnost a ochrana zdravi pti praci (BOZP), skoleni poZarni ochrany (PO) a Skoleni
fidich. Cilem Skoleni BOZP a PO je minimalizovat rizika spojend s pracovnim procesem,
kterd by mohla ohrozit zdravi zaméstnancii, a zajistit dodrZovéani platnych sméric a
instrukci v ptipad€ pozaru na pracovisti. Pracovnici, kteti pouzivaji motorové vozidlo k
pracovnim ucelim, jsou povinni absolvovat vycvik v oblasti pravidel a ptedpisi
silnicniho provozu, bezpecného fizeni vozidla a zvladani krizovych situaci v ptipadé

dopravni nehody.

Mezi dalsi vzdélavaci kurzy, na které zaméstnanci chodi, patii napiiklad Skoleni pro
mzdové ucetni a personalisty o novinkach v oblasti ucetnictvi a danovych ptedpist. Toto

Skoleni je vhodné predevsim pro oddéleni mzdové podpory.

Na duben je napldnované dvoudenni Skoleni od externi lektorky na téma: , Efektivni
komunikace nejen po telefonu®. To je ur€eno piedev§im pro zaméstnance mzdové
podpory, ktefi komunikuji s klienty po telefonu, ale mohou se ucastnit i ostatni

pracovnici. Cilem Skoleni je zvysit schopnosti zaméstnanct v oblasti komunikace.
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4.4 Retence zaméstnancu

Zaméstnanci jsou pro firmu cenni, nebot’ pfindsi své znalosti, zkuSenosti a schopnosti
Pokud se podnik snazi udrzet své zaméstnance, miize to mit pozitivni dopad na
produktivitu a efektivitu firmy. Pracovnici, ktefi se citi vadzani k organizaci a citi se v ni
spokojen¢, Casto projevuji vysSi angazovanost, loajalitu a chut’ pracovat prospésné pro
firmu. Dilezité je také, Ze udrzeni zkuSenych a kvalifikovanych zaméstnanci muze

podniku pomoci udrzet si konkurenéni vyhodu v oblasti know-how a zkusenosti.

Podle Urbana (2017) stabilizace diilezitych a kvalifikovanych zaméstnanct neni pouze o
finan¢nich odméndch. Je také dalezité, aby méli moZnost uplatnit své schopnosti, rozvijet

se a daveétovali své organizaci.

Z rozhovoru s finan¢ni ucetni Alfa Software vyplyva, ze pro udrzeni zaméstnanci
vyuzivaji nastroje jako napftiklad poskytovani benefitli, nabidku vzdélani a rozvoje.
Kromé¢ finan¢nich vyhod nabizi také nehmotné a nefinancni benefity. Firma povazuje
jako hlavni vyhodu rodinnou atmosféru na pracovisti, kde se lidé znaji, a panuje

povétSinou piijemnd atmosféra. Tento pocit piinasi také vétsi loajalitu ke spolecnosti a

snizeni fluktuace pracovnich sil.

Dalsim prostfedkem pro udrzeni zaméstnanct je efektivni komunikace. Zaméstnanci maji
prilezitost setkavat se pravideln¢ na tydennich schiizkach vedenych financni ucetni nebo
na ro¢nich hodnocenich s jednatelkou. Pokud se objevi néjaky problém nebo néco, co
zaméstnancim nevyhovuje, mohou se obratit na vedouciho pracovnika. Diky tomu, ze se
jedna o maly kolektiv, kde si vSichni vzdjemné znaji, je velmi dileZzité, aby spolu

zaméstnanci vychazeli.

4.5 Vliv pandemie Covid-19 na organizaci

Jisté je, Ze rok 2020 se stal vyznamnym zlomovym bodem. Pandemie Covid-19 béhem
nekolika dnt zménila zivoty lidi nejen na lokalni, ale 1 na globalni urovni. Natizeni vlad
o karanténach, uzavirani skol a tovaren, zakazy vychazeni a uzavieni hranic zpusobily
vyznamné zmeény. Tato krize méla také vliv na trh prace, ktery se ocitl pod obrovskym

tlakem. (Troger, 2021)

Vzhledem k pandemii Covidu-19 byl opakované¢ vyhlasen nouzovy stav, aby vlada mohla
vydavat opatteni, kterd by omezila Sifeni viru, jako napfiklad povinnost nosit respiratory
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v uzavienych prostorech Déle byla vyddna opatfeni tykajici se zaméstnanct firem a

podniki, jako naptiklad povinné testovani.

Alfa Software byl vlivem koronavirové krize ovlivnén minimdlné. Organizace si
uvédomovala, ze nechce propoustét své zaméstnance a usilovala o udrzeni této priority.
Nastésti se ji podafilo toto obdobi pieckat a nemusel se nikdo propoustét. Nicméné z
finan¢niho hlediska musela firma kvili krizi snizit mzdové néklady, jelikoz nebylo jasné,

jak dlouho krize bude trvat.

Spolecnost se fidila aktudlnimi vladnimi opatfenimi. V zaatcich krize museli

zaméstnanci pracovat z domova kviili karanténé, coz nebyla idedlni situace.

Pandemie ovlivnila psychiku osob. Behem pandemie mohlo psychiku lidi ovlivnit mnoho
faktorti, jako naptiklad strach z ndkazy Covid-19, obavy o zdravi a bezpe¢nost, izolace a
omezeni socialnich kontaktd, nejistota ohledné¢ zaméstnani a financni situace, stres z
prace na dalku a kombinace pracovnich a rodinnych povinnosti, nebo tfeba obavy o
blizké. Dlouhodoby tlak a nestabilita mohou také vést k inavé, podrazdénosti a snizené
motivaci. Tyto faktory mohou mit negativni vliv na dusevni zdravi, jak zamé&stnanct, tak
1 zakazniki.

V sou€asné dobé po pandemii organizace vyuzivd home office jen ve vyjimecnych
ptipadech.

Podle interview s finan¢ni Gi€etni se zd4, ze po pandemii se situace v Alfa Softwaru vratila
do béznych koleji a firma funguje téméf stejné jako pfed pandemii. Nicméné, zaméstnanci
pozoruji, ze zakaznici se chovaji jinak. Po pandemii jsou klienti nervoznéjsi a

podrazdénéjsi, coz vede ke slozit€jsi komunikaci.
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4.6 SWOT analyza (lidské zdroje)

Na zaklad¢ zjisténych informaci byla sestavena SWOT analyza, kterd se zaméfila na

hodnoceni silnych stranek, slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb v oblasti lidskych zdroji

spole¢nosti.

Tab. 5 SWOT analyza (lidskych zdrojt)

pfijemného a inspirativniho pracovniho

prostiedi.

Silné stranky (S) Slabé stranky (W)
Zazemi stabilni a prosperujici spolenosti | Moznosti ~ kariérniho  postupu  jsou
s dobrym jménem v oboru. omezengé.
Firemni kultura s diirazem na vytvateni Rodinny  charakter mtze vést k

neformalnimu chovani a vytvaret vnitini

skupinky.

Moznost vzdélani a rozvoje zaméstnanct.

Nehodnoti se adaptacni proces.

Prilezitosti (O)

Hrozby (T)

Digitalizace a automatizace, které mohou
vést k rozvoji novych dovednosti a
schopnosti zaméstnanct spole¢nosti Alfa

Software s.r.o0.

Konkurence ze strany vétsich
spolecnosti, které mohou nabizet lepsi
zaméstnanecké benefity a vétsi moznosti

kariérniho rustu.

Poptavka po produktech spole¢nosti Alfa
Software s.r.o. Rilst poptavky by mohl

vést k vytvofeni novych pracovnich mist.

Nedostatek kvalifikovanych pracovnikt

v oboru.

Ochota univerzit a vzdélavacich instituci

spolupracovat se  spoleCnosti  Alfa

Software s.r.o. pii ziskavani talentd a
zajiStovani odborné praxe studentlim.
Spoluprace miize mit pozitivni vliv na
personalni strategii a politiku analyzované

spolecnosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Z uvedené¢ SWOT analyzy byly sestaveny strategie TOWS matice.
Strategie Maxi — Maxi (SO)

e Rozvoj vzdélavacich programii pro zaméstnance, které by zahrnovaly nové
technologie a dovednosti, aby pracovnici mohli 1épe vyuzit ptilezitosti v oblasti
digitalizace a automatizace.

e Jednou z moznosti strategie pro rust a rozsifeni spolecnosti je rozsifeni spoluprace
s univerzitami a dal$imi vzdélavacimi institucemi, aby se ptilakali novi talenti a

nabidly se studenttim praktické zkuSenosti a ptilezitosti pro dalsi rozvoj.
Strategie Mini — Maxi (WO)

e Adaptacni proces by mél byt peclivé vyhodnocen a zlepSen, aby novi zaméstnanci

byli efektivné integrovani do tymu a mohli pfinést své piinosy co nejdfive.
Strategie Maxi — Mini (ST)

e Vyuziti silného zdzemi stabilni a prosperujici spolecnosti s dobrym jménem v
oboru a firemni kulturu zamétenou na piijemné a inspirativni pracovni prostiedi
k vytvofeni silné zaméstnavatelské znacky. To by mohlo pomoci pftildkat
kvalifikované zaméstnance, kteti jsou v oboru nedostatkovi, a zaroven udrzet
soucasné zamestnance nabizenim moznosti vzdélani a rozvoje.

e Navzdory konkurenci ze strany vétSich spoleCnosti, by se spolecnost mohla

zaméfit na rozvoj jedineénych zaméstnaneckych benefiti.
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5 Dotaznikové Setreni

V této ¢asti diplomové prace se zkouma spokojenost zaméstnancii Alfa Software. V prvni
¢asti této kapitoly je navrzena strategie pro provedeni dotaznikového Settfeni, po které

nasleduji vysledky Setieni a jejich posouzeni.

Dotaznik se soustfedil na Ctyfi zékladni otazky, které slouzily k ovéfeni, jak jsou
zaméstnanci spokojeni s riznymi prvky persondlnich procest. Dotaznikové Setfeni se
zaméfilo na hodnoceni spokojenosti zaméstnancli s mezilidskymi vztahy, pracovnim
prostfedim a firemni kulturou, motivaci a situaci v pribé¢hu pandemie Covid-19. Ziskané
informace pomohly identifikovat oblasti persondlni politiky spole¢nosti, ve kterych jsou
zaméstnanci spokojeni, a naopak, ve kterych jsou podle zaméstnanct slabiny. Vyzkum

rovnéz prispél k odpovédim na stanovené vyzkumné otazky.

V roce 2019 provedla spole¢nost Alfa Software interni dotaznikové Setfeni zaméiené na
spokojenost zaméstnancii. Autorka této prace zahrnula do svého dotaznikového Setfeni
podobné nebo stejné otdzky, aby mohla porovnat odpovédi a ziskat informace o

piipadnych zménach ve spokojenosti zaméstnanct.

Dotaznik byl vytvofen pomoci Google Forms a nasledné byl odeslan finan¢ni G¢etni a od
ni byl pfeposlan hromadné na pracovni e-maily zaméstnancti. Dotaznik obsahoval jak
oteviené, tak uzaviené otazky. VétSina uzavienych otdzek byla zameéfena na to, zda
respondenti souhlasi, spiSe souhlasi, nesouhlasi nebo spiSe nesouhlasi s danym tvrzenim.

Setfeni probéhlo v obdobi 14. 3. 2023 — 10. 4. 2023 a bylo anonymni.

5.1 Respondenti

Prvni ¢ast dotazniku blize specifikuje vzorek respondenti. K vyzkumu byli osloveni
vsichni zaméstnanci na hlavni pracovni pomér, aby byl vzorek co nejvice reprezentativni.

Respondenty tedy tvofili zaméstnanci spolecnosti a vyplnéni dotazniku bylo dobrovolné.
Otazka: Pohlavi

Dotaznik byl vyplnén 16 zaméstnanci, coz ptedstavuje 77 % z 21 pracovniki.

Z respondenti bylo 9 Zen (56,3 %) a 7 muzi (43,8 %).
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Otazka: Do které vékové skupiny patrite?

Respondenti byli rizného véku, ptic¢emz nejvice z nich patfilo 6 osob do vékové skupiny

46 - 55 let a 5 osob do 36 - 45 let.

Obr. 5 VEk respondentti

@ 18-251let
® 26-351et
® 36-45let
@ 46-55 et
@ 56-65 let
@ 66 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Otazka: Jak dlouho pracujete u spole¢nosti?

V délce pracovniho poméru v organizaci existuje rozmanitost. Nejveétsi pocet respondentti
pracuje pro Alfa Software po dobu 3 az 5 let, coz zahrnuje 6 respondentd (37,5%).
Naésleduje skupina respondentd, ktefi pracuji v organizaci 1 az 2 roky, a tvofi ji celkem 3
novi zaméstnanci (18,8 %). Dale jsou zde 3 respondenti (18,8 %), kteti pracuji pro

spole¢nost nejdéle, tedy 16 let a vice.

Obr. 6 Délka pracovniho poméru

@ Méné nez rok

18,8% @ 1-2roky

®3-5let

@ 6-10 et

‘ @ 10-15 et

@ 16 leta vice

18,8%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Na zacatek dotazniku byla polozena otdzka: Ovlivituji Vas pracovni Zivot nékteré z

téchto faktoru?

Tato otazka byla poloZena s cilem, aby respondenti zvazovali obecné, co mé vliv na jejich
pracovni zivot, piredtim nez byly pokladany specifické otazky v ramci jednotlivych
oblasti.

Z vysledki vyplyva, ze na vysSich pfickach se umistily faktory nehmotné motivace.
Nejvice cenénymi faktory jsou ndpli prace a ztotoznéni se s hodnotami organizace, coz
potvrdilo 12 respondentil (75 %), zatimco 4 osoby (25 %) se k tomuto faktoru stavi spise
pozitivné. Vice nez 75% osob vnima jako dalsi dalezity faktor jistotu prace. Naopak

nejméne cenénym faktorem jsou dle respondentli benefity.
Obr. 7 Faktory ovliviiujici pracovni zivot

® Souhlasim ™ Spise souhlasim ™ Spise nesouhlasim Nesouhlasim

ZTOTOZNENI SE S HODNOTAMI

ORGANIAZCE L2 g

NAPLN PRACE

JISTOTA ZAMESTNANI 11 4 1

MEZILIDSKE VZTAHY NA PRACOVISTI

MOZNOST VZDELAN{ A SEBEROZVOJE

PRACOVN{ PROSTREDI 7 7 2

FINANCNf OHODNOCEN{

OTEVRENA KOMUNIKACE
PRILEZITOST KARIERN{HO RUSTU 3 9 4

BENEFITY [JB 4 8

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

5.2 Vysledky jednotlivych oblasti

Po predstaveni respondentt nasledu;ji vysledky jednotlivych ¢asti dotazniku. Na zacatku
kazdé sekce se nachazi ¢ast s vyroky, na kterou méli respondenti vybrat jeden ze Ctyf
moznych vybér: souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim nebo nesouhlasim.

Nésledné je polozena oteviena otazka.
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5.2.1 Mezilidské vztahy na pracovisti

V ramci sekce tykajici se mezilidskych vztahti méli respondenté posoudit Ctyfi tvrzeni.
Vysledky ukazuji, ze ndzory na podporu a uznani ze strany vedouciho pracovnika jsou
riznorodé. Z 16 respondentti se 6 (38 %) shodlo, Ze jsou s podporou a uznanim od svého
nadfizen¢ho spokojeni, dalSich 6 (38 %) spiSe souhlasilo, ale 4 (25 %) byli spiSe
nespokojeni. Tato situace naznacuje, ze ve firm¢ mohou existovat rozdilné piistupy k
vedeni a motivaci zaméstnancl. Zatimco nékteii zaméstnanci si ceni podpory a uznani od
svych nadfizenych, jini to povazuji za nedostatecné. Organizace by proto méla zvazit, jak
zlepsit své vedeni a podporu zaméstnancii a zajistit, aby se citili uznani a motivovani k

dosaZeni spole¢nych cila.

Ohledné tvrzeni o tom, Ze zaméstnanci na pracovisti tvoii jeden tym, vyjadril nesouhlas
pouze jeden respondent (tj. 6 %). VétSina, tedy 11 respondentti (69 %), spiSe souhlasila s
timto vyrokem a 4 osoby (25 %) s timto tvrzenim souhlasi Upln€. Tento vysledek
nasvédcuje tomu, Ze vétSina zaméstnanct ve firmé vnima spolupréaci a tymovou praci
jako dilezitou a snazi se ji napliiovat. Zaroven je vSak nutné brat v ivahu nazor mensiny,
ktera vnima tymovou spolupraci negativné. Je dilezité zjistit, co jsou divody této
negativni zpétné vazby a jakym zpisobem lze situaci zlepsit, aby se firma mohla dale

rozvijet.

Dalsi tvrzeni v prizkumu se tykalo atmosféry na pracovisti a toho, zda je pratelska a
prijemnd. Podle vysledkt se zd4, ze 6 respondentt (38 %) jsou s atmosférou spokojeni, 8
respondentli (50 %) spiSe souhlasi a 2 respondentli (12 %) spiSe nesouhlasi. Vysledky
naznacuji, Ze vétSina zaméstnancti (88 %) vnima atmosféru na pracovisti jako pfijemnou
a pratelskou. To by znamenia, Ze existuje dobra spoluprdce mezi zaméstnanci a tymova
prace je vyrazn¢ podporovana. Nicméng, existuji dva zameéstnanci (12 %), kteti vnimaji
atmosféru na pracovisti negativné, coz by mohlo byt disledkem problémi v mezilidskych

vztazich nebo zplisobu, jakym jsou vedeni.

Posledni tvrzeni ohledné¢ mezilidskych vztahii znélo, zda své pracovni zkuSenosti sdili
s ostatnimi kolegy. Z toho vyplyva, ze 11 respondentli (69 %) s timto tvrzenim naprosto
souhlasi a 5 osob (31 %) spiSe souhlasi. Z vysledk je tedy patrné, Ze vSichni zaméstnanci
se o své zkuSenosti déli s kolegy. To znamend, Ze v Alfa Softwaru panuje oteviend a

spolupracujici atmosféra a zaméstnanci si navzajem pomahaji a sdili své zkuSenosti.
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Obr. 8 Mezilidské vztahy na pracovisti

m Souhlasim ™ SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim Nesouhlasim
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Nasledné byla polozena oteviena otazka: Jak byste popsal/a vztahy s kolegy?

Na otdzku odpovédélo 9 osob, tim, ze pouzili ptidavné jméno ,ptatelsky*. Jeden
z respondentd uvedl, Ze v kazdé organizaci jsou lidé, se kterymi se spolupracuje 1épe a
htte, ale ve spolecnosti Alfa Software by fekl, Ze vice nez 90 % kolegt, se kterymi se
skvéle spolupracuje. Dva lidé ve svych odpovédich zminili, Ze vétSina pracovnikl podle
nich sdili spole¢ny cil. Jeden respondent se vyjadfil, ze vztahy na pracovisti nejsou

upiimné. A dal8i pracovnik napsal, Ze: ,,VSe fesit s tim, koho se to tyka.*.

Na zdklad¢é téchto odpovédi lze fici, ze v ramci firmy Alfa Software jsou mezi
zaméstnanci pratelské vztahy a vétSina z nich se dobfe spolupracuje. Zaroven se zda, ze
vétSina pracovnikd ma spolecny cil a pracuje na ném. Nicmén¢ jeden z respondentil
naznacil, Ze vztahy na pracovisti nejsou vzdy upfimné, coz mize signalizovat urcitou
nedlvéru nebo komunikaéni problémy mezi zaméstnanci. Na druhé strané, zavér jednoho
z pracovnikil, Ze by mélo byt feSeno vSe s témi, kterych se to tyka, miize signalizovat

diiraz na efektivni a ptimou komunikaci v ramci firmy.

5.2.2 Pracovni prostredi a firemni kultura

Tato ¢ast se vénuje pracovnimu prostfedi a obecné firemni kultufe. Firemni kultura
zahrnuje chovani, hodnoty a cile jak firmy, tak i zaméstnanct, a proto jsou néktera tvrzeni

sméfovana k chovani zaméstnancu.
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Co se tycCe feseni spori a konfliktli na pracovisti probiha konstruktivng, ve vécné roving
a bez agresivity, zde 2 respondenti (12 %) odpovéd¢li, ze takto feSeni konfliktu probiha
a 10 respondentl (63 %) spiSe souhlasi. OvSem 3 osoby (19 %) si mysli, Ze spiSe neni
feSeni konfliktti konstruktivni, ve vécné roviné a bez agresivity a 1 ¢lovek (6%) s timto
tvrzenim nesouhlasi. Vysledky naznacuji, ze vétsi ¢ast respondentii (75 %) vnima, ze
feSeni spor a konfliktl na pracoviSti probihd vécné a bez agresivity, coZz mize byt
disledkem pozitivni a respektujici firemni kultury. Nicméné, existuji i zamé&stnanci, kteti
maji jiny ndzor a vnimaji, ze konflikty jsou feSeny spiSe nekonstruktivné a mozna i
agresivné. Tyto nazory mohou byt dusledkem nedostatecné komunikace nebo

neefektivnich postupti pfi feSeni sport v ramci firmy.

Na spokojenost s pracovnimi vztahy s kolegy odpovédélo 5 dotazovanych (31 %)
vyjadfilo Gplnou spokojenost s pracovnimi vztahy s kolegy, zatimco 9 respondentti (56
%) uvedlo, ze jsou spiSe spokojeni. 1 ¢lovek (6 %) citi v ramci pracovnich vztaht s kolegy
spiSe nespokojenost a 1 osoba (6 %) je nespokojena. Vysledek ukazuje, ze vétSina
respondentli vnima pracovni vztahy s kolegy jako pozitivni a uspokojivé. Nicméné, dva

respondenti maji opany nazor a neciti se takto spokojeni.

S tvrzenim, ze se da na své kolegy spolehnout, souhlasilo 5 osob (31 %) a 11
dotazovanych (69 %) spiSe souhlasi. Z toho vyplyva, Ze je mezi zaméstnanci vzajemna

davéra a spoléhaji na sebe.

Respondenti méli odpovedét, zda si mysli, Ze jsou pro podnik ptinosni. 13 z nich (81 %)
odpovédélo kladné a 3 osoby (19 %) spiSe souhlasi s timto tvrzenim. Respondenti se
shoduji v tom, Ze jsou pro podnik pfinosem, avSak kazdy z nich v jiné mife. Tti osoby,
které spiSe souhlasi, mohou mit urcité vyhrady, nicméné stale vnimaji svlij pfinos pro

podnik.

Stejny vysledek méla otazka, zda zaméstnanci vykondvaji svou praci s radosti, tedy 13 z

nich (81 %) odpovédélo kladné€ a 3 osoby (19 %) spiSe souhlasi.

Nasledujici otdzka se zaméfila na to, zda jsou respondenti hrdi, ze pracuji v této firme.
Podle vysledki se 14 respondentii (88 %) vyjadfilo, Ze jsou na svou praci a
zaméstnavatele hrdi a 2 dotazovani (12 %) spiSe souhlasi s touto myslenkou. Z tohoto

tvrzeni vyplyva, ze vétSina respondentll je na svou praci a zaméstnavatele hrda.
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Na tvrzeni, zda se zaméstnanci domnivaji, Ze ma organizace perspektivni budoucnost jich
12 (75 %) odpovédelo, Ze si to mysli a 4 1idé (25 %) se domnivaji, Ze spiSe ano. To by
mohlo byt zplisobeno tim, Ze jsou v podniku novi zaméstnanci, ktefi si jest¢ nemusi byt

uplné jisti budoucnosti organizace.

Z vysledki otazky ohledné vhodnosti pracovniho vybaveni a pomticek pro zaméstnance
plyne, ze 12 respondentti (75 %) je spokojena s tim, co ma k dispozici. Dalsi 3 1idé (19
%), spiSe souhlasi, Ze jsou jejich pomiicky a vybaveni dostatecné, a jeden respondent (6
%) dokonce nesouhlasil s touto myslenkou. Podnik by mél ziskat konkrétni informace od
zaméstnancll o tom, co jim piesné chybi a tuto zpétnou vazbu zohlednit. V piipadé

nutnosti by m¢l zajistit lepsi vybaveni, pokud se jedna o nezbytnou pracovni pomucku.

Pracovni prostfedi zahrnuje také vybaveni jak spolecnych prostor, tak i kancelafi.
S vybavenim spolecnych prostor a zazemim je spokojeno 11 osob (69 %) a spiSe
spokojeny jsou 2 lidé (12 %). SpiSe nespokojeni jsou 3 respondenti (19 %).

Co se tyce kancelari, tak 6 osob (38 %) ji vnima jako ptijemné pracovni prostiedi, 9 (56
%) respondentll ji povazuje za spisSe piijemné misto. Jeden ¢lovék (6 %) ji vidi jako ne
zcela piijemné pracovni prostiedi. Podnik by mél zvazit, co by mohl udélat pro zlepSeni

prostfedi a zdzemi pro tyto zameéstnance, aby se citili pohodInéji.
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Obr. 9 Pracovni prostfedi a firemni kultura
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Nésledné byla polozena otdzka: Jak byste svymi slovy popsal/a pracovni prostiedi

spole¢nosti?

10 osob se shodlo na tom, ze pracovni prostredi je piijemné. Dva zaméstnanci vyjadrili
nazor, ze by mohlo byt vybaveni modern¢;jsi a jeden zaméstnanec se domniva, ze by mélo
byt vice minimalistické. Dal§i zaméstnanec popsal pracovni prostiedi jako profesionalni
a pravideln¢ inovované, s tim, Ze zaméstnanci maji vétSinou moznost si vybrat, jaké
pracovni prostiedky jim nejvice vyhovuji. Jeden zaméstnanec popisuje pracovni prostredi
jako tviir¢i a zamétené na feSeni pozadavkil a potieb zdkaznikl. Vétsina odpovédi byla
pozitivni, s vyjimkou jednoho zaméstnance, ktery se domnivd, Ze v podniku neni

zachazeno se vSemi zaméstnanci stejné a Ze je zde neupiimnd atmosféra.

To znamena, Ze vétSina zaméstnancl je spokojena s pracovnim prostfedim. Nicméné
nazory téch zaméstnanct, kteti vyjadrili pfani po modernéjsSim nebo minimalistickém
vybaveni, by nemély byt ignorovany, protoze se mohou jednat o oblasti, kde by mohlo
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dojit ke zlepSeni pracovniho prostfedi. Je také diilezité, aby byl pifipadny problém s
neupiimnou atmosférou feSen, aby se pfedeSlo negativnimu dopadu na vztahy mezi

zameéstnanci a na celkovou firemni kulturu.

5.2.3 Motivace

Ditlezitost motivace pro uspéSnost podniku i1 spokojenost zaméstnancli je ziejma.
Nasledujici ¢ast bude zameéfena pravé na motivaci a benefity poskytované v Alfa

Softwaru.

Tato ¢ast se vénuje pohledu zaméstnancii na motivaci. Z 16 respondentd, kteti vyjadfili
svilj nazor, 12 z nich (75 %) oznacilo svou praci za zajimavou a smysluplnou, zatimco 4

(25 %) j1 oznacilo za spiSe zajimavou a smysluplnou.

V ramci dotazniku byla polozena otazka, zda spolecnost poskytuje dostatek prilezitosti
k osobnimu rozvoji a vzdélani odpovédélo 11 osob (69 %), Ze ano a 4 lidé (25 %), ze
spiSe ano. Pouze jedna osoba méla odlisSny nézor a odpovédéla, ze spiSe nesouhlasi.
Vysledek je pro firmu pozitivni, protoze ukazuje, ze se snazi poskytovat ptilezitosti k
rozvoji svym zaméstnancim a ze tato snaha je vétSinou uspé$nd. Zaroven mize byt
vysoka spokojenost zaméstnanctli s dostupnosti prileZitosti k osobnimu rozvoji pozitivnhim

faktorem pfi ziskavani a udrzovani kvalitnich pracovnik.

Nésledujici otdzka se zaméfila na budoucnost a to konkrétné, jestli si zaméstnanci
dokazou piedstavit, ze ve firm¢ budou pracovat i za 5 let. 9 osob (56 %) se vidi ve firmé
za 5 let a 7 lidi (44 %) spiSe také. Je mozné, Ze to miZe byt zptsobeno tim, Ze pro nékteré
respondenty je to delsi casové obdobi. Vysledky ukazuji, ze vétsina respondentii si dokaze
piedstavit, Ze budou i1 nadale pracovat v podniku za 5 let, coz naznacuje jejich loajalitu a

spokojenost s praci. Pro organizaci je dilezité tuto loajalitu a spokojenost podporovat.

Dalsi otazkou byla, zda respondenti hodnoti svou praci jako dulezitou a jestli jsou
dostatecné motivovani, aby podali co nejlepsi pracovni vykon. Na tyto tvrzeni vysly
stejné vysledky, tedy 13 respondentt (81 %) vidi svou praci jako dilezitou a ptijdou si
dostatecné¢ motivovani a 3 osoby (19 %) shledavaji svou praci jako spiSe dilezitou a
motivovani povazuji za spiSe dostateCnou. Je dulezité, aby podnik tuto motivaci
podporoval a udrzoval, aby zaméstnanci zistali spokojeni a angazovani v dlouhodobém

horizontu.
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Finanéni ohodnoceni odpovidd praci, kterou zaméstnanec vykona celkem 11
respondentlim (69 %) a v 5 ptipadech (31 %) si mysli, Ze spiSe odpovida. Z tohoto tvrzeni
vyplyva, ze zaméstnanci vnimaji své finanni ohodnoceni jako odpovidajici za jejich
praci, coz muze byt pro podnik dobrym signadlem a motivaci pro tyto zaméstnance, aby

pokracovali v dobré praci.

Dalsi tvrzeni vypovida o tom, zda zaméstnanci pocit'uji dostate¢nou podporu od svych
nadfizenych. Z vysledki vyplyva, ze 9 respondentti (56 %) povazuje praci vedouciho jako
dostatecnou, 6 osob (38 %) ji vidi jako relativné dostate¢nou. Nicméné, 1 osoba (6 %)
neshledava podporu dostate¢nou, coz mize byt potencialnim zdrojem frustrace a snizeni

motivace.
Obr. 10 Motivace
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Nasledné byla polozena otazka: Je pro Vas duleZitéjSi hmotna (penize) nebo nehmotna

motivace (povyseni, uznani)?

Zde odpovédélo 9 respondenttl, Ze jsou obé formy motivace stejn¢ dilezité. Dvé osoby
zminily, Ze preferuji nehmotnou motivaci. Jeden ¢lovék uvedl, Ze do jisté miry je pro n¢j
dilezita hmotna motivace k pokryti Zivotnich ndkladl, ale daleko dulezit&jsi vidi
smysluplnou pracovni napln, kterou zvlada a bavi ho, vysledek mu ptindsi radost a rad se

raduje s kolegy z dosazenych cili. Jeden respondent uvedl, ze ani jedno a je pro néj
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dilezita predevsim odezva a spokojenost klientdl. Posledni respondent zminil, ze se jeho
hodnoty s vékem zménily, diive byly motivaci penize, ale nyni je pro né&j dulezitéjsi slySet

pochvalu za dobrou praci.
Nasledovala otazka: Které z nabizenych benefiti vyuZivate?

Mezi nejvice vyuzivané benefity (15 respondentl) patii stravné, prodlouzena dovolena a
stabiliza¢ni pfiplatek. Stravné a stabilizacni pfiplatek dostavaji zaméstnanci vyplacené
v rdmci mzdy. 14 osob (87,5 %) vyuziva ptispévku na penzijni piipojisténi. 12 lidi (75
%) vyuziva prispévku na péci o zdravi. Piispévek na dopravu pouziva 8 osob (50 %),
prispévek je podminén tim, ze zaméstnanec zije mimo Klatovy. Firemni automobil pro
soukromé ucely si pijcuje 7 respondentt (43,8 %). Pruznou pracovni dobu a odborny
rozvoj zaméstnancu zaskrtlo 6 osob (37,5 %), ackoliv mohou byt tyto benefity
povaZzovany zaméstnanci za samoziejmost. 1 €lovék (6 %) uziva poskytnuté studijni
volno. Nikdo z dotazovanych nevyuZil beziro¢nou piijcku na bydleni, ani zvyhodnéné

potizeni programu ALFA MZDY AVENSIO.

Obr. 11 Benefity

Stravné 15 (93,8 %)
Pruzna pracovni doba 6 (37,5 %)
ProdlouZena dovolena (5 tydnu) 15 (93,8 %)
Prispévek na penzijni pripojisténi 14 (87,5 %)
Bezuroéna pujcka na bydleni|—0 (0 %)
Odborny rozvoj zaméstnanct 6 (37,5 %)
Firemni automobil pro soukrom... 7 (43,8 %)
Pfispévek na péci o zdravi 12 (75 %)
Poskytovani studijniho volna 1(6,3 %)
Pfispévek na dopravu do zamé... 8 (50 %)
Pofizeni programu ALFA MZD... |0 (0 %)
Stabilizaéni pFiplatek 15 (93,8 %)

0 5 10 15
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Nasledné¢ byla poloZena otdzka: Uvital/a byste i jiné benefity? Pripadné jaké?

Celkem odpovédéelo 7 respondenttl, z toho 5 osob by si ptalo, aby Alfa Software zavedl
tzv. Sick Day. Sick day je termin z angliCtiny, ktery znamend placeny volno ze
zameéstnani, které si zaméstnanec bere kviili nemoci, tedy kvili absenci z prace z diivodu
nemoci. Déle jedna osoba napsala, Ze by uvitala ptispévek na dovolenou, ¢i sportovni, ¢i

kulturni aktivity.
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Nésledn¢ byla polozena otdzka: PremySlel/a jste béhem posledniho roku nad

odchodem z firmy?
Jedna osoba vybral moznost ,,Ano* a byla poté pfesmerovana na dalsi otazku.

Nasledn¢ byla polozena otazka: Pokud ano, z jakého divodu? (externi vlivy,
unava/stres, nedostate¢né finanéni ohodnoceni, mezilidské vztahy, osobni divody,
pracovni doba, jednani nadrizeného, nedostatek uznani, pracovni prostredi, malo
benefiti, nevyhovujici organizac¢ni Kkultura, nedostatek prilezitosti k ristu a
vzdélavani)

Respondent vyjadfil, ze zvazoval odchod z firmy z divodu Spatnych mezilidskych
vztahl, Sikany ze strany svého nadfizeného, pocitu nedocenéni svého pracovniho
nasazeni a ochoty pracovat nad ramec své pracovni doby bez adekvatniho ocenéni. Toto
tvrzeni pro podnik naznacuje, ze existuje riziko ztraty zameéstnance z ditvodu problému v
mezilidskych vztazich, Sikany a nedocenéni prace. Proto by firma méla byt citliva na tyto

problémy a snazit se je fesit.

5.2.4 Situace béhem Covid-19

Na zac¢atku tohoto oddilu byla poznamky, aby tuto ¢ast vypliovali jen zaméstnanci, ktefi

byli béhem pandemie zamé&stnanci firmy.

Na prvni tvrzeni, zda firma pfijala dostateCna opatieni v souvislosti s pandemii Covid-19,
odpovédelo 8 respondentil, ze si myslim, Ze firma piijala dostate¢na opatfeni. Dalsi 4
osoby se ztotoznuji s tvrzenim, Ze firma spiSe piijala dostatecna opatieni v souvislosti s

pandemii.

Jedna osoba vyjadrila, ze prace na home office ji vyhovuje, zatimco 2 osoby spise
souhlasi s timto tvrzenim. Na druhé stran¢ 4 respondenti radéji pracuji v kancelafi a dalsi

4 spise preferuji praci v kancelafi.

Co se tyCe bezpecnosti, tak si 10 respondentd mysli, Ze spolecnost zajistila béhem
pandemie bezpecné prostiedi a 2 1idé si mysli, ze spise také. Z vysledku je patrné, ze
vétSina respondentll ma pozitivni nazor na bezpecnostni opatteni, kterd firma béhem
pandemie zavedla. To mize byt pro firmu pozitivni zpétna vazba, Ze se ji podafilo zajistit

bezpecné prostredi pro své zaméstnance béhem naro¢ného obdobi.
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Obr. 12 Situace béhem Covid-19
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Nasledné byla poloZena otazka: Zménila pandemie néjak Vasi praci? Nebo ovlivnila

Vase kolegy?

Na tuto otazku odpovédélo 10 respondentti, 6 z nich uvedlo, Ze si mysli, Ze pandemie
neovlivnila. Jeden ¢lovék uvedl, ze ho pandemie naucdila pfijimat nové vyzvy a zvladat
krizové situace. Dalsi zminil, Ze je ve firm¢ vétsi ohleduplnost pti nachlazeni a nevolnosti.
Jedna osoba napsala, Ze se nyni v kancelafi pracuje 1épe, ovSem neuvedla dalsi detaily,
pro¢ tomu tak je. Posledni respondent napsal, Ze se s ostatnimi kolegy museli pfizptsobit
situaci. VéEtSina respondentd uvedla, Ze pandemie neovlivnila praci ve firmé a z toho mtize

firma usoudit, ze se ji podatilo udrzet stabilitu a kontinuitu svych ¢innosti.

5.3 Porovnani s rokem 2019

Jak jiz bylo zminéno, organizace si udélala svlij interni dotaznik ohledné spokojenosti
pracovnikll v roce 2019, coz bylo jesté¢ pied pandemii Covid-19. V ramci porovnani

nckterych odpovédi je mozné zjistit, zda se stav nyni lisi.

V diplomové praci budou pouzity jen otazky nebo vyroky, které jsou relevantni pro danou

praci. Dotaznik neobsahoval otazky tykajici se motivace a benefita.

Dotaznik obsahuje tvrzeni, ktera se hodnoti skalou 1 — 5 jako znadmka.
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5.3.1 Respondenti

Sbér dat vramci interniho dotazniku probihal na pfelomu cervna a Cervence 2019.
Z celkového poctu 20 zaméstnancti (17 na hlavni pracovni pomér a 3 brigadnici) dotaznik
vyplnilo 17 respondentli. Spole¢nost nedala do dotazniku otazky tykajici se pohlavi a

véku.

5.3.2 Vysledky
Tvrzeni: Jsem spokojen/a se svym pracovnim mistem.

11 (65 %) osob hodnotilo pracovni misto jako vyborné, 5 (29 %) zaméstnanci ho

hodnotilo chvalitebné¢ a pouze 1 (6 %) zaméstnanec hodnotil znamkou dobfe.

Porovnani: V porovnani s nynéjs§im vysledkem vniméa 6 osob (38 %) kancelat jako
pfijemné pracovni prostiedi, 9 (56 %) respondentil ji povazuje za spiSe pfijemné misto. Z
vysledkd vyzkumu lze vycist, ze v roce 2019 byli zaméstnanci vice spokojeni se svymi
pracovnimi podminkami, pfestoze je nutné brat v ivahu, Ze toto hodnoceni probéhlo pred

Ctyfmi lety a ndbytek miize byt jiz vice zastaraly.

Tvrzeni: Mam veskeré nastroje, které ke svoji praci potiebuji.
V tomto tvrzeni uvedlo 14 osob (82 %), ze maji k praci naprosto vse, co potiebuji. 2

zameéstnanci (12 %) vyplnili znamku chvalitebné a 1 ¢lovék (6 %) uvedl zndmku 3.

Porovnani: Z vysledkl otazky ohledné vhodnosti pracovniho vybaveni a pomucek pro
zaméstnance vyplyva, Ze vétSina respondentd, konkrétné 12 lidi (75 %), je s timto
vybavenim spokojena. Z vysledki je patrné, Ze v minulosti byli respondenti spokojenéjsi
s pracovnimi pomilickami. To mize byt zplsobeno tim, Ze nov€ piichozi zaméstnanci

nevnimaji stavajici nastroje a pomucky jako moderni.

Otazka: Jak vnimate pracovni prostiedi ve firmé?

Zde byla oteviena otazka a 12 (71 %) dotazovanych odpovédélo, Ze atmosféra je piijemna

a uvolnéna a zbylych 5 osob (29 %) ji vidi ,,jako na houpacce®.
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Porovnani: Z aktualniho priizkumu vyplyva, ze 10 respondentti (63 %) vnima pracovni
prostfedi jako pfijemné, coZz je podobny vysledek jako v minulosti, a tak mizeme

konstatovat, ze pracovni prostiedi zistalo stejné.

Otazka: Citim, Ze jsem pro firmu prinosem?

Vétsina, tedy 14 respondentt (82 %), vyjadtila spokojenost s tim, jak se citi v kolektivu
Alfa Software a povazuji se za plnohodnotné ¢leny. Naopak, tfi lidé (18 %) takové pocity

nemaji.

Porovnani: VSichni respondenti se shoduji na tom, Ze jsou pro firmu uzitecni, ale kazdy
z nich v jiné mife. 81 % respondentil, tedy 13 osob, jsou pevné piesvédCeni o svém
pfinosu, zatimco zbylych 19 % respondentti (3 osoby) spiSe souhlasi, ale mohou mit urcité
vyhrady nebo pochybnosti ohledné svého piinosu pro firmu. Nyni neni nikdo, kdo by si
myslel, ze nema pro firmu pfinos. Pro podnik to znamena, Ze vétSina zaméstnanci je si
védoma svého piinosu pro firmu a citi se byt uzite¢nymi ¢leny tymu. To je pozitivni

zmeéna.

Tvrzeni: Svoji praci vykonavam s radosti.
Vsichni respondenti odpovedéli, ze svou praci vykondvaji s radosti.

Porovnani: Z vysledki této otazky vyplyva, ze vétSina respondentd, tedy 13 osob (81 %),
odpovédéla, ze vykondvaji svou préci s radosti, zatimco 3 osoby (19 %) spiSe souhlasi.
To naznacuje, ze vétSina respondentl ma stale kladny vztah k praci a vykonavaji ji

s radosti.
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5.4 Vyzkumné otazky

Na zéklad¢ cile prace byly v iivodu stanoveny tii vyzkumné otazky. Tato kapitola na né
ptinasi odpovedi.
1. Jaké kroky spolecnost Alfa Software, s.r.o. podnikd, aby si udrZela

zaméstnance ve valce o talenty se svymi konkurenty?

Alfa Software povazuje za svou vyhodu komunikaci se zaméstnanci, jelikoz mensi tymy
umoznuji lepsi a efektivnéjsi komunikaci. Zaméstnanci maji moznost vyjadrit své potieby
anazory na pravidelnych poradéach. V ramci teambuildingt se posiluje tymova spoluprace

a buduje se pratelska atmosféra.

Spolecnost nabizi svym zaméstnanciim flexibilni pracovni podminky, které respektuji
individudlni potieby a preference zaméstnancti. Timto zplisobem mohou zaméstnanci

1épe vyvazit sviij pracovni a soukromy zivot a budou se citit vice spokojeni a motivovani.

Organizace poskytuje svym zaméstnanciim piatelské az rodinné prostfedi, kde se
zamestnanci citi piijemné. To muze byt vyhoda oproti vétsim konkurenénim firméam, kde

muze byt ,,sterilni, nebo korporéatni.

Zaméstnancim jsou poskytovany rtizné benefity, jako jsou stravenky, pfispévek na
penzijni pfipojisténi apod. OvSem z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze respondenti

preferuji spiSe faktory nehmotné motivace.

Dale firma podporuje vzdélavani a rozvoj svych pracovniki a poskytuje jim moznosti pro
rozvoj a zdokonaleni svych odbornych schopnosti. Spolecnost pravidelné potada interni
Skoleni a seminafe, které se tykaji aktudlnich témat. Alfa Software své podporuje
zaméstnance v jejich individualnim vzdélavani a rozvoji, napiiklad poskytuje finanéni

podporu na kurzy a certifikace dle zaméteni dané pozice.

2. Ovliviiuje socialni politika zkoumané spolecnosti retenci zaméstnanci?

Socialni politika Alfa Software je soubor aktivit, které organizace realizuje za ucelem
zlepSeni pracovniho prostiedi a podpory zaméstnancti ve vSech oblastech jejich Zivota.
Tato politika zahrnuje naptiklad poskytovani benefiti pro zameéstnance, podporu

vzdélavani a rozvoje a dalsi aktivity. Cilem socialni politiky Alfa Software je zajistit, aby
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zaméstnanci byli spokojeni, motivovani a méli pocit, ze jsou v organizaci cenéni a

respektovani.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina zaméstnanct pracuje s radosti a je hrda, ze
pracuje v Alfa Software, znamena to pro firmu pozitivni zpétnou vazbu. Takoveé pozitivni
hodnoceni od zaméstnancti miize naznacovat, zZe se v organizaci citi dobfe, maji pozitivni
vztah ke své praci a mohou byt motivovani k dosaZzeni spole¢nych cilti. Pokud vétsina
zaméstnancl vidi v organizaci perspektivni budoucnost, mize to byt pro firmu ptiznivé,
protoze naznacuje, Ze zaméstnanci vefi v rast a rozvoj spolecnosti a jsou ochotni s ni

spolupracovat na dosazeni téchto cila.

Tato zjisténi naznacuji, Ze existuje silna pozitivni kultura v praci, coz mize mit vliv na
produktivitu, spokojenost a dlouhodobou loajalitu zaméstnancli. Také to mulze
signalizovat, ze firma poskytuje prostiedi, které je pro zaméstnance inspirativni a
motivujici, coz mize byt pro zaméstndvani a udrzovani talentovanych pracovnika

vyhodné.

Socialni politika Alfa Software se zaméfuje na dobrou pracovni atmosféru, podporovat
rozvoj a vzdélavani zaméstnanci, poskytovat benefity a motivovat zaméstnance k
uspéSné praci. Jednim z hlavnich prvka socidlni politiky je vytvofeni pratelského

pracovniho prostfedi a rodinné atmosféry.

Z dat o fluktuaci z minulého roku vyplyva, ze se vyskytl jeden ptipad, kdy zaméstnanec
nezapadl do tymu a spolecnost s nim po vzdjemné dohod¢ ukoncila pracovni pomér

behem zkusSebni doby.

3. Ovlivnila pandemie Covid-19 stabilizaci zaméstnanci u zkoumané

spolecnosti?

Pandemie méla minimalni vliv na lidské zdroje spolecnosti Alfa Software. Stabilizace je
vysokd, nebot’ organizace se snazi udrzet své zaméstnance a minimalizovat fluktuaci.
Vzhledem k tomu, Ze pandemie Covid-19 neméla vyznamny vliv na lidské zdroje
spolecnosti, nemusela organizace propoustét zameéstnance. Navic firma se snazi
pracovniky motivovat a nabizet jim rizné benefity, vzdélavaci programy a piilezitosti pro

profesni rozvoj, coz také ptispiva ke stabilizaci pracovniho tymu.
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Organizace ma pomérné stabilni tym zaméstnancl. Pokud se meziroéné méni pocet

zaméstnanc, tak je to v fadu niz8ich jednotek a pracovnici spiSe pfibyvaji. Na obrazku

nize lze pozorovat, ze v roce 2020, kdy se zacala pandemie Covid-19, bylo ve firmé

zaméstnano 18 lidi, avSak v roce 2022 pocet zaméstnancti narostl na 21.

Obr. 13 Vyvoj poctu zaméstnancii
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6 Zavéry na zakladé vysledkii a navrhy autorky

Tato kapitola je zaméfena na vysledky analyzy ve spolecnosti Alfa Software. Na zakladé
provedené¢ho vyzkumu, sestavenych analyz, rozhovoru s financni ucetni a analyzou
webovych stranek byly ziskany informace o soucasné situaci v oblasti fizeni lidskych

zdroji a o strategickém smétovani spolecnosti.
Prvni kapitola se vénuje zavérim na zékladé zjisténych vysledki.

V druhé kapitole jsou navrzena doporuceni pro zlepSeni strategického fizeni a fizeni
lidskych zdrojii v organizaci. Jsou zde popsany konkrétni kroky, které by mohly vést ke
zvySeni efektivity fizeni lidskych zdroji a k posileni konkurenceschopnosti spole¢nosti.
Tyto ndvrhy jsou zaloZeny na analyze soucasné situace a jsou zamé&feny na oblasti, kde

je potencial pro zlepSeni.

6.1 Zavéry na zakladé vysledki

Zde jsou shrnuta témata aplikované ¢asti diplomové prace pro celkovy piehled.

Podle Porterova modelu péti sil bylo zjisténo, ze firma ma pres 2 000 zdkazniki, véetné
Skolskych instituci, podnikatelskych a nepodnikatelskych subjektl, zdravotnickych a
socialnich sluzeb a statni spravy. Mezi vyznamné dodavatele patii Master DC, ktery
provozuje data centra. V oboru, ve kterém firma podnika, existuje mnoho substitu¢nich
vyrobk, tedy dal$i mzdové a personalni softwary nebo systémy pro evidenci dochazky.
Potencialni novi konkurenti maji pii vstupu na trh nékolik bariér, jako je kapitalova
naro¢nost nebo ziskani klientd a kvalifikovanych zaméstnanc. Mezi zminéné
konkuren¢ni firmy patii poskytovatelé ERP systému jako SAP, Abra a dalsi, a také firmy,
které se specializuji na software tykajici se mezd a personalistiky, jako je Kvasar nebo

Tulip.

V ramci konkuren¢niho benchmarkingu s softwarem PERM 3 od spole¢nosti Kvasar bylo
zjisténo, Ze Kvasar ma témét dvojnasobek zaméstnancli a ma o 400 zakazniki méné a o
zhruba 100 000 zpracovanych mezd méné, nez Alfa Software. Ob¢ firmy maji v pracovni
dny konzulta¢ni linku. Kvasar ma proti Alfa Softwaru program Ovzdusi SQL, oviem Alfa
Software se zaméfuje spise na specifika v ramci svého oboru pro Skolstvi. Na rozdil od

Kvasaru poskytuje Alfa Software ptirucky a ndvody ke staZeni.
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Ze SWOT matice sestavené pro podnik, byly odvozeny strategie TOWS matice, z nichz
vyplyva, ze by spolenost méla nadale posilovat tym specialisti, sledovat aktudlni trendy,
zlepsit marketingové a prodejni aktivity, pokusit se ziskat certifikat, neustéle zlepSovat

komunikaci se zékazniky a specializovat se na specifické obory (Skolstvi).

V ivodni ¢asti o lidskych zdrojich byla popsana firemni identita spolecnosti. Organizace
pouziva primarn¢ Cervenou, Sedou a bilou barvu pro jednotny vizudlni styl. Firemni
komunikace probiha pfedev§im osobné nebo e-mailem a vyznamnym prvkem firemni

kultury je rodinna atmosféra.

Spolecnost si uvédomuje, ze zaméstnanci jsou duleziti a planuje personalni poteby s
ohledem na dlouhodoby vyvoj firmy, aby byly k dispozici dostatecné zdroje pro budouci

roZvoj.
V roce 2022 opustili spolecnost 2 zaméstnanci a mira fluktuace ¢inila 9,52 %.

Firma ma klasicky proces vybéru zaméstnanci, ktery zahrnuje pfijimani Zivotopist a
pozvani vybranych uchazecii na pohovor. Pokud ma vSak o nékterého z uchazect vazny
zajem, necha ho projit testem na hodnoceni jeho osobnostniho potencialu. Tento krok vidi
autorka prace jako pozitivni, protoze vysledek testu dokdze organizaci pomoci Iépe
odhadnout, zda se uchaze¢ bude hodit do kolektivu a ma charakterové vlastnosti, které

jsou pro organizaci dilezité.

Organizace také poskytuje benefity pro motivaci svych zaméstnanct a podporuje jejich

vzdélavani a rozvoj.

Pandemie Covid-19 méla na organizaci minimalni vliv a spole¢nost si stanovila cil

nepropoustét zaméstnance, coz se ji podafilo splnit.

Na zékladé¢ SWOT analyzy sestavené pro lidské zdroje Alfa Softwaru. Pro podnik z téchto
informaci vyplyva, Ze zaméfeni na rozvoj vzdélavacich programl pro zaméstnance
umozni pracovnikim vyuzit novych technologii a dovednosti, coz by mohlo vést k
efektivngjSimu vyuzivani pfilezitosti v oblasti digitalizace a automatizace. Roz$ifeni
spoluprace s univerzitami a dal§imi vzdélavacimi institucemi miZze pfinést nové talenty

a zaroven nabidnout studentiim pfileZitosti pro dalsi rozvoj.

Podle vysledkli dotaznikového Setfeni Ize vyvodit né¢kolik poznatkl. Nejvice cenéné

faktory, které ovliviiuji zivot respondentti, jsou: napli prace, ztotoznéni se s hodnotami
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organizace a jistota zaméstnani. Naopak benefity jsou povazovany za nejméné dilezity
faktor. VéEtsina zaméstnancli povazuje organizaci za perspektivni a ma pratelské vztahy s
kolegy. Respondenti jsou hrdi na to, ze pracuji v Alfa Software, citi se dostatecné

motivovani a vnimaji svou praci jako dulezitou pro firmu.

Jak jiz bylo zminéno faktory, které nejvice ovliviiuji zaméstnance, jsou predevsim
nehmotné prvky motivace. Pro pracovniky miiZze byt negativni faktor, Ze v Alfa Softwaru
je omezeny kariérni riist vzhledem k velikosti firmy a po¢tu dostupnych pozic. Nicméné
firma se snazi tento nedostatek kompenzovat poskytovanim vzdélavacich a rozvojovych

ptilezitosti pro své zaméstnance v ramci pracovniho prostiedi.

Nejvice vyuzivanymi benefity jsou: stravné, pfispévek na penzijni pfipojiSténi a

stabiliza¢ni pfiplatek. Zamé&stnanci by uvitali novy benefit v podobé Sick Day.
Pandemie neméla podle zaméstnanct vyrazny vliv na jejich praci.

V porovnani s internim dotaznikem z roku 2019 byli zamé&stnanci vice spokojeni se svymi
pracovnimi podminkami a také s nastroji a pracovnimi pomtickami. Pracovni prostiedi
vnimaji zaméstnanci stdle jako pfijemné a uvolnéné. Nyni se vice pracovnikl citi
piinosnymi pro firmu. VétSina respondentt ma stale kladny vztah k praci, a vykonava ji

s radosti.

Diplomova prace se zabyva také konkurenceschopnosti. Spole¢nost mé kvalitni produkty
a sluzby a ma stabilni pozici na trhu. Podnik se také snazi zlepsit své vztahy se zdkazniky
a vynaklada usili na rozvoj svych zaméstnancti. Pokud Alfa Software dokaze udrzet si
inovativni piistup k vyvoji novych produktii a sluzeb, efektivné fidit své naklady a byt
flexibilni v reakci na zmény na trhu a potfeby zdkaznikli, bude pravdépodobné

konkurenceschopny i v budoucnu.

V souhrnu lze konstatovat, ze se Alfa Software v pribéhu dvaceti let své existence
rozvinul do souCasné podoby a na trhu ma stabilni pozici. Jejich tym zaméstnanct je
stabilni a snazi se pro podnik pracovat co nejlépe. Diky tomu je organizace vice

konkurenceschopna.

80



6.2 Navrhy

Autorka obecné doporucuje pokracovat ve zlepSovani sluzeb pro zdkazniky a sledovat
aktudlni trendy, coz je v souladu s tim, co firma déla jiz dosud. NiZe jsou uvedené dalsi

kroky, kterymi by se mohl Alfa Software fidit nebo inspirovat do budoucna.
Navrh 1: Vize, mise

Navrhuji podniku stanovit si konkrétni vizi. I kdyz spolecnost dosud neptedstavila
oficialni vizi na zaklad¢é dostupnych informaci je mozné je vytvotit. Vize podniku, ktera
by se zamétovala na lidské zdroje, miZe znit napiiklad: ,,V organizaci si chceme stale
udrzZet etické a stabilni zdzemi a snaZime se vytvafet prosperujici pracovni prostiedi pro
zaméstnance. Nas cil je umoznit kazdému zaméstnanci, aby se rozvijel a plné vyuzil
sveého potencidlu. Chceme byt mistem, kde se nasi pracovnici citi jako soucast rodiny a

kde se vytvaii dlouhodobé vztahy zalozené na vzajemné dlivére a loajalité.

Vize poskytuje smér pro strategické rozhodovani a umoziuje firm¢ soustfedit se na
klicové oblasti, které vedou k dosazeni této vize. Kromé toho mizZe vize motivovat
zamestnance, zakazniky a partnery, ktefi se budou identifikovat s cili a hodnotami
spolecnosti. Vizi lze také pouzit jako ndstroj pro posileni image firmy a zvySeni

konkurenceschopnosti na trhu.

Organizace by mé¢la mit sestavenou konkrétni misi. Ta definuje el a pfiCinu existence
podniku a popisuje, jakym zptisobem firma piispiva k feSeni potteb zdkazniku a jaké jsou

jeji zakladni hodnoty a principy.

Na zakladé zminénych bodd formulovala autorka prace nasledujici misi: ,,Vytvatime a
poskytujeme kvalitni, inovativni a uzivatelsky pfivétivé mzdové, persondlni a
dochazkového aplikace a systémy, které maximalné vyhovuji potfebam nasSich zakaznikd.
Udrzujeme vysokou uroven odbornosti a vzdélanosti nasich zaméstnanct, tvotime silny
a spolupracujici tym. Ridime se etickymi a moralnimi zasadami a zéleZi nam na ochrang

dat a bezpecnosti nasich zékaznikl.*
Navrh 2: Firemni identita

V organizaci neni zpracovan graficky manual, coZ znamena, Ze neexistuji Zadné pokyny
tykajici se pouzivani loga, pisma, barev a dalSich podobnych prvki vizualni identity.

Podle autorky by organizace méla zvazit vytvoteni grafického manudlu. Mohl by pomoci
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novym zaméstnancim Iépe se orientovat ve firemnim prostiedi, protoze jeSt¢ nemaji
takovou znalost podniku jako dlouholeti pracovnici. Sta¢ilo by zpracovat jednoduchy

manual.
Navrh 3: Fluktuace

Podle autorky je vhodné zaznamenavat divody odchodu, pokud je doty¢na osoba sdéli.
Tyto informace by v pritbéhu delsiho ¢asového obdobi mohly ukdzat na mozné pficiny

fluktuace.
Navrh 4: Adaptace zaméstnance

Neexistuje zddna zpétna vazba pro ohodnoceni UspéSnosti procesu adaptace novych
zaméstnancll a tato aktivita neni pravidelné hodnocena. Autorka prace doporucuje
vytvofit dotaznik hodnoceni adaptacniho procesu pro zaméstnance, navrh mozného
dotazniku je uveden nize (viz Tab. 6). Dale doporucuje zavést hodnotici pohovor s novym
zaméstnancem alesponl na konci jeho zkuSebni doby. Obé strany by tak zhodnotily, zda
jsou spokojeny a dohodly se na dal§im postupu. Tento proces by poskytoval zpétnou
vazbu pro zaméstnavatele. Protokoly by bylo dobré archivovat a nésledné za Casové

obdobi vyhodnotit.

Tab. 6 Navrh dotazniku hodnoceni adaptace zaméstnance

Dotaznik hodnoceni adaptace zaméstnance

Jméno zaméstnance:

Datum vyplnéni:

Jak jste se citil/a prvni den ve firmé?
"1 Spokojené ‘ 71 Neutralné ‘ "1 Nespokojené

Jak byste zhodnotil/a piistup nadi'izeného prvni den?
[l Vstficny ‘ | Neutralni ‘ '] Neochotny

Byl/a jste v den ndstupu seznamen/a s kolegy?

'] Ne, musel/a jsem se

[l Ano, nadfizenym '] Ne, az dalsi dny ..
seznamit sama

Jak jste byl/a spokojena s predavanim znalosti a zkuSenosti od kolegli? (napiste)

A A4
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Tab. 7 Navrh dotazniku hodnoceni adaptace zaméstnance

Je néco, co Vam béhem adaptace nevyhovovalo? (napiste)

Dékujeme Vam vyplnéni dotazniku

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Navrh 5: ZvySeni povédomi o organizaci

Autorka navrhuje, aby Alfa Software zvysil povédomi o své znacce. K tomu doporucuje
vyuzit socialni sité, zejména Facebook, k propagaci nejen svych Skoleni, ale také

samotného podniku, aby se vice dostal do povédomi lidi jako celkova znacka.
Navrh 6: Ziskat certifikat

Certifikat by mohl zvednout prestiz firmy, pro nékteré zdkazniky muze byt kritériem.
Alfa Software by mohl zavést ISO 9001. Jedna se o obecné pouZitelny soubor standarda
a pozadavk, které se zaméiuji na management kvality. Norma se dale zabyva naptiklad
fizenim dokumentace, fizenim lidskych zdroji a dal$imi oblastmi. Certifikat neni
vyzadovan zakonem, ale poskytuje zdkazniklim a obchodnim partneriim dikaz kvality,

coz muze vzbudit pozitivni dojem a byt i konkurenéni vyhodou.

Zavedeni vyzaduje detailni planovani a koordinaci. Nicméné, je dilezité si uvédomit, ze
implementace této sluzby bude naro¢né nejen ¢asove, ale také finan¢n€. Cena za zavedeni
je ovlivnéna vice faktory: poctem zaméstnanct, druh ¢innosti rozsahem prace — zda se
organizace aktivné zapoji do feSeni nebo zda vSe nechd na poradci. Konkrétni cenové

nabidky maji poradci a spole¢nosti na vyzadani.
Navrh 7: Rozhovor se zaméstnanci

Vysledky dotaznikového Setfeni naznacuji, Ze existuje problém s nespokojenosti
minimaln¢ jednoho zaméstnance. Pokud se tato nespokojenost nefesi a nezlepsuje, mize
to vést k negativnimu vlivu na produktivitu a kvalitu prace, coz miize mit dopad na firmu.
Navrhované feseni, kterym je rozhovor se zaméstnanci a zp€tna vazba na praci vedoucich,
muze pomoci identifikovat a fesit problémy na pracovisti, coz by mohlo vést ke zlepSeni

spokojenosti zaméstnanc.
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Navrh 8: Sick Day

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci by si pfali zavést Sick Day. Mohl by

to byt dalsi krok posileni stabilizace pracovnikii v organizaci.

r~r

Zavedeni Sick Day v organizaci obnasi poskytnuti pracovnikiim urcitého mnozstvi
placenych dnti volna, které mohou vyuzit k zotaveni z kratkodobé nemoci nebo urazu. To
umoziuje zaméestnancim mit vice flexibility pii feSeni svého zdravi a zlepsSuje jejich

pohodu a produktivitu.

Pro zaméstnavatele to mlize byt vyzva, protoze musi zajistit stanoveni pravidel, jak tyto
dny mohou byt vyuzity a kdo na n€ bude mit pravo. Kromé toho zavedeni Sick Day
zvySuje naklady na zaméstnavatele, protoze musi platit za pracovniky, ktefi jsou na Sick
Day. Vyhodou pro organizaci je, ze se tak sniZi riziko $ifeni nemoci v ramci firmy.
Zavedeni Sick Day muiize byt vnimano zaméstnanci jako projev zajmu a péce organizace

0 své zameéstnance.

Firma by se mohla v rdmci motivace pracovnikil zam¢fit na rozvoj benefiti dalsi vyhody,
které by byly ptizplisobeny potfebam a preferencim jednotlivych pracovnikl. Naptiklad
by se mohlo jednat o rtizné formy podpory dusevniho zdravi.

Y rw

Navrh 9: Rozsireni spoluprace s univerzitami

V pfipadé, ze firma se rozhodne expandovat a pfijimat nové zaméstnance, mohla by se
sousttedit na spolupraci s univerzitami a dalsimi vzdélavacimi institucemi, aby tak ziskala
nové talenty a zaroven nabidla studentim, ¢i absolventim praktické zkuSenosti a

moznosti dal§iho rozvoje.
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Zaveér

Stanovenym cilem diplomové prace bylo popsani soucasného stavu organizace a

vytvotfeni ndvrhu pro podporu retence organizace.

Na zacatku prace byly uvedeny teoretické pojmy vztahujici se k tématim strategického
fizeni a fizeni lidskych zdroji. Dale byla popsana spole¢nost Alfa Software spolu s jejimi

produkty.

Poté nasledovala aplikacni ¢ast, kdy byly provedeny dil¢i cile prace, tedy analyzy
souCasné¢ho stavu. Prvnim krokem byla PEST analyza, ktera popisuje politické,
ekonomické, socidlni a technologické faktory ovlivitujici prostiedi organizace. Portertiv
model péti sil pomohl pochopit, kdo jsou zdkaznici firmy, kdo jsou dodavatelé, jakym
zpusobem funguje konkurence na trhu a jaké nabizi vyrobky. Nasledné byl proveden
konkurenéni benchmarking se spole¢nosti Kvasar a jejim softwarem PERM 3.
Prostfednictvim VRIO analyzy byly posouzeny interni zdroje spole¢nosti a identifikovaly
se klicové faktory, které by mohly piinést spolecnosti konkuren¢ni vyhodu. Tyto analyzy
poskytly podrobny pohled na vSechny vnéjsi i vnitini faktory ovliviiujici spole¢nost Alfa
Software. Ve SWOT analyzach byly identifikované silné a slabé stranky, ptilezitosti a
hrozby a z nich byla sestaveny TOWS matice. Na zaklad¢ téchto analyz byly vypracované

strategie, které umozni spolecnosti udrzet a rozvijet své konkurencni vyhody v

dlouhodobém horizontu.

Dale se prace zaméfila na fizeni lidskych zdroji v organizaci. Byla popsadna strategie,
kterou firma pouziva pro ziskavani, vybér a adaptaci zaméstnanci. Motivace, vzdélavani
a rozvoj zaméstnanct jsou dulezitymi kroky, které firma podnika pro zlepSeni vykonnosti

a retenci zameéstnancu.

Zvlastni pozornost byla vénovana vlivu pandemie Covid-19 na organizaci. Je popsano,
jak se spolec¢nost chovala béhem pandemie a jaké kroky podnikla k minimalizaci vlivu

pandemie na své zaméstnance a zékazniky.

Na zavér bylo provedeno dotaznikové Setfeni a porovnany vysledky s pfedchozim
internim dotaznikem z roku 2019. Z vyzkumnych otazek byly ziskany dulezité poznatky,

které pomohou spole¢nosti Alfa Software vylepsit svou strategii a fizeni lidskych zdrojt.
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V ivodu prace byly stanoveny tii vyzkumné otazky, na které bylo odpovézeno.
Z vysledki vyplyva, Ze Alfa Software podnika nékolik krokl pro udrzeni zaméstnanci
ve valce o talenty se svymi konkurenty. Jedna se napiiklad o komunikaci se zaméstnanci,
flexibilni pracovni podminky, pratelské a rodinné prostiedi, poskytovani benefitl,
moznost vzdélani a rozvoje. Druhd vyzkumna otazka se zabyvala otazkou, zda ovliviiuje
socialni politika spolecnosti retenci zaméstnancli. Vysledkem je, Ze socialni politika
ovliviiuje retenci zaméstnancti. Vzhledem k vysledku z dotaznikového Setteni, kde je
patrné, ze pracovnici preferuji spiSe nehmotné prvky motivace a pracuji v Alfa Softwaru
s radosti, se jedna o pozitivni vysledek. Tieti vyzkumna otazka zkoumala vliv pandemie
Covid-19 na stabilizaci zaméstnancti ve firm¢. Zavérem je, Ze pandemie neméla vliv na

stabilitu zaméstnanci, jelikoz Alfa Software si udrzel vSechny své pracovniky.

V zavéru prace bylo provedeno zhodnoceni a navrzeno devét opatfeni pro zajisténi
udrzitelného rozvoje. Jednalo se o stanoveni konkrétni mise a vize, vytvofeni grafického
manudlu, vedeni zaznamu o diivodu fluktuace, vyuziti dotazniku pro hodnoceni procesu
adaptace zaméstnancti, zvySeni povédomi o firmé, rozhovor se zaméstnanci a zavedeni

Sick Day, rozsifeni spoluprace s univerzitami.

Celkové lze fici, ze analyzy a doporu¢eni mohou pfispét ke zlepSeni

konkurenceschopnosti a udrzitelnosti spole¢nosti Alfa Software v budoucnosti.
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Priloha A Dotaznikové Setieni

Diplomova prace - Alfa Software, s. r. o.
Vazeny respondente,

jsem studentkou 2. roéniku navazujiciho studia ekonomické fakulty na Zapadoceské
univerzité v Plzni a obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni nasledujiciho dotazniku,
jehoz zdmérem je prozkoumat nazor zaméstnancl spolecnosti Alfa Software, s. r. 0. na

rizna témata.

Dotaznik je anonymni a vysledky budou pouZity pouze pro zpracovani mé diplomové
prace natéma ,Strategické fizeni lidskych zdroji jako predpoklad konkurenceschopnosti

podniku®.
Budu rada, pokud se u otevienych otazek rozepisete.

Predem dékuji za Vas c¢as a nazor.

Hezky den!

Bc. Petra Tausova

Pohlavi *

(O Zena

O Muz

Vek *

(O 1825let

(O 26-35let
(O 36-45let
(O 46-55let
(O 56-65let
() 66letavice
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Ovliviuji V&g pracovni Zivot nékteré z téchto faktor? *

Benefity

Finanéni
ohodnoceni

Jistota
zaméstnani

Mezilidské
vztahy na
pracovisti

Moznost
vzdélani a
seberozvoje

Napli prace

Pracovni
prostredi

Prilezitost
kariérniho ristu

Oteviena
komunikace

ZtotozZnéni se s
hodnotami
organiazce

Zcela ovliviiuje  SpiSe ovliviiuje

O
O

O O O O O

O

O
O

o O O O O

O
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Spise
neovliviiuje

O
O

O O O O O

O

Neovliviiuje

O
O

O O O O O

O



Mezilidské vztahy na pracovisti

Nasledujici sekce obsahuje otazky tykajici se spoluprace s kolegy.

Potvrdte nasledujici tvrzeni: *

Spise Spise

) . Nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim

Souhlasim

Své pracovni

zkusenosti

sdilim s O O O O
ostatnimi kolegy

Na pracovisti je

pfijemna

pratelska O O O O
atmosféra

Na pracovisti

tvofime jeden O O O O

tym

Jsem
spokojen/a s

podporou a

uznanim od O O O O
nadfizeného

pracovnika

Jak byste popsal/a vztahy s kolegy? *

Pracovni prostredi a firemni kultura

Tato sekce se zamérfuje na pracovni prostiedi a firemni kulturu.

Pracovni prostredi predstavuje fyzikalni, chemické, biologické a socidlni éinitele, pasobici
na osoby v pracovnim prostoru.

Obecné firemni kutura zahrnuje pracovni prostfedni, chovani, hodnoty a cile firmy i
zaméstnancl.
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Poterdte nasledujici tvrzeni: *

Spize Spise

, , Mesouhlasim
souhlasim nescuhlasim

Souhlasim

Svaji praci

vykonavam s I:::I O [:] D

radosti

5 vybavenim
spoletanych

prostor & i ) i i
Zazemim jsem
spokojena

K praci mam
vhodnée vybaveni O O O I::;I

2 pomudcky

Domrnivam se, Ze

organizace ma O O O O

perspektivn
budoucnost

Jsemi hrdy/&, Ze

pracuji v teto ! O O )

farme

Svou kancslaf

povazuji za

prijemne i ) i i
pracowni

prostredi

Myslim, Ze jsem

oro podnik ) O O O

prinasny

Ma své kolegy 58

mohu O O O O

spolehnout

Jsem spokojen s

pracownimi i ) i i

vztahy s kolegy

Regeni spari 2
kaonfiiktl na
pracovisti

probi O ® 0 O

konstruktivng ve
VECNE rovine, bez
agresivity

Jak byste svymi slovy popsal/a pracovni prostfedi spoleénosti? *
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Dalsi ¢ast se zabyva Vasi motivaci.

Potvrdte nasledujici tvrzeni: *

Spige Spise

. ) Nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim

Souhlasim

Svou praci

hodnotim jako

zajimavou a O O O O
smyslupinou

Spolegnost

poskytuje

dostatek

prileZitosti k O O O @)
osobnimu

rozvoji a

vzdélani

Dok&zu si
predstavit, Ze ve

firmé budu O O O O

pracovatiza 5
let

Moje prace je

pro podnik @ O O @)

dalézita

Jsem
dostatecné

motivovan/a,

abych podal/a O O O O
co nejlepsi

pracovni vykon

Odpovida Vase
finanéni

ohodnaceni O O O @)

praci, kterou
vykonavate?

Pocitujete
dostateénou

podporu ze @ O O O

strany svého
nadfizeného?

Je pro Vas dilezitéjsi hmotna (penize) nebo nehmotna motivace (povyseni,
uznani)?
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Které z nabizenych benefitl vyuzivate? (zaskrinéte viechny vyuZivané benefity) *

Stravne

Pruzna pracovni doba

Prodlouzend dovolena (5 tydnd)
Prispévek na penzijni pfipojisténi
Bezlroéna pljcka na bydleni

0dbarny rozvoj zaméstnanci

Firemni automobil pro soukromé acely
Prispévek na péci o zdravi
Poskytovéni studijniho valna

Prispévek na dopravu do zaméstnani

I I I I Iy

Pofizeni programu ALFA MZDY AVENSIO pro zaméstnance

O

Stabilizacni priplatek

Uvital/a byste i jiné benefity? Pfipadné jaké?

Premyslel/a jste béhem posledniho roku nad odchodem z firmy? *

() Ano
() Ne

Pokud ano, z jakého divedu? (externi vlivy, inava/stres, nedostateéné finanéni
ohodnoceni, mezilidské vztahy, osobni divody, pracovni doba, jednéni nadfizeného,
nedostatek uznani, pracovni prostredi, malo benefitd, nevyhovujici organizaéni
kultura, nedostatek pfileZitosti k ristu a vzdélavani)

Situace béhem Covid-19

Cast diplomové prace se zabyva pandemii nemoci Covid-19 a jak situace ovlivnila firmu.
Tuto cast vyplfite pouze pokud jste béhem pandemie ve spolecnosti pracoval/a.
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Potvrdte nasledujici tvrzeni:

Spise Spise

. . Nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim

Souhlasim

Firma pfijala
dostatecna
opatfeni v

souvislosti s O O O O

pandemii
nemeoci Covid-
19

Vyhovuje mné

pracovat na O O O O

home office (z
domova)

Spoleénost

Zajistila béhem

pandemie O O O O
bezpeéné
prostredi

Zménila pandemie néjak Vasi praci? Nebo ovlivnila Vage kolegy?

Dékuiji za vyplnéni dotazniku!

Pokud chcete jesté sdélit néjaké dalezité informace, miZete sem.
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Abstrakt

TauSova, P. (2023). Strategické vizeni lidskych zdrojii jako predpoklad

konkurenceschopnosti podniku [Diplomova prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, lidské zdroje, retence zameéstnanct,

konkurenceschopnost, Covid-19.

Tato diplomové prace je na téma: Strategicke rizeni lidskych zdrojii jako predpoklad
konkurenceschopnosti podniku. Cilem prace je popsani soucasného stavu organizace a
vytvotfeni navrhl pro podporu retence organizace. Teoreticka ¢ast vymezuje pojmy, které
jsou spjaté s tématy strategického fizeni a fizeni lidskych zdroji. V praktické ¢asti jsou
aplikovany teoretické znalosti na provedeni jednotlivych strategickych analyz a analyzy
lidskych zdrojii ve spolecnosti Alfa Software, s. r. 0. zabyvajici se vyvojem, prodejem a
servisem pocitaCovych programi uréenych ke zpracovani mezd a dochazky. V zavérecné
navrhové Casti jsou prezentovana doporuceni, ktera by mohla pfispét k udrzitelnému

rozvoji organizace.
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Abstract

TauSova, P. (2023). Strategic management of human resources as a prerequisite for

company competitiveness [Master's Thesis, University of West Bohemial].

Key words: human resource management, human resources, employee retention,

competitiveness, Covid-19.

This master's thesis examined Strategic management of human resources as a
prerequisite for company competitiveness. The aim of the thesis is to describe the current
state of the organization and to develop proposals for promoting organizational retention.
The theoretical part defines the concepts that are related to the topics of strategic
management and human resource management. In the practical part, the theoretical
knowledge is applied to the implementation of individual strategic analyses and human
resources analysis in Alfa Software, s. r. 0., a company engaged in the development, sale
and service of computer programs designed for payroll and attendance processing. The
final proposal section presents recommendations that could contribute to the sustainable

development of the organization.
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