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Abstrakt

Diplomova prace zkouma vyuziti pracovni sily ve vybranych spole¢nostech s cilem urcit mozné pfi-
leZitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna feseni. Teoreticka ¢ast vymezuje pojem pracovni sila a jeji
vyznam a vyvoj, dale popisuje moznosti vyuzivani pracovni sily, kterymi jsou pracovnépravni vztahy,
spoluprace s agenturami prace a dodavatelské vztahy a trendy ve vyuZivani pracovni sily, kterymi
jsou nezaméstnanost, flexibilni pracovni rezimy, prace na dalku, digitalizace a vyuZiti socidlnich siti
pfi hledani pracovni sily. Prakticka ¢ast obsahuje predstaveni vybranych spolec¢nosti a jejich struk-
tur, analyzu vyuzivani pracovni sily ve spolecnostech, jejiz soucasti je ziskavani a vyuzivani pracovni
sily, struktura pracovni sily a aspekty spojené s pracovni silou. Vysledkem prace jsou navrhy a do-
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poruceni pro zlepseni vyuzivani pracovni sily ve zkoumanych spole¢nostech.
Klicova slova

Pracovni sila, lidské zdroje, trh prace, nezaméstnanost, pracovnépravni vztahy, vyuZiti pracovni sily,
struktura pracovni sily.

Abstract

The diploma’s thesis focuses on the use of labour force in selected companies in order to identify
possible opportunities for improvement and propose appropriate solutions. The theoretical part
defines the concept of labour force and its meaning and development, then describes the possibil-
ities of labour force use, which are labour relations, cooperation with employment agencies and
supplier relationships, and trends in labour force use, which are unemployment, flexibile work ar-
rangements, teleworking, digitalization and the use of social networks in the search for labour. The
practical part includes an introduction to the selected companies and their structures, an analysis
of the use of labour in the companies, which includes the recruitment and use of labour, the struc-
ture of the labour force and aspects related to the labour force. As a result of the work, suggestions
and recommendations for improving the use of labour in the surveyed companies are made.

Key words

Labour force, human resources, labour market, unemployment, labour relations, labour utilisation,
labour force structure.
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UuvoD

Spravné vyuZiti pracovni sily je jednim z nejdllezitéjsich ukoll Fizeni kazdé organizace. Soucasna
situace na trhu prace ukazuje na dlouhodoby nedostatek kvalitnich lidi napfi¢ obory, a proto je
tfeba hledat stale nové zdroje a zplisoby zabezpeceni nezbytné pracovni sily. Kromé ziskavani no-
vych pracovniki je nutné zabyvat se rozvojem stavajicich pracovniku a jejich pfipravou na obsazeni
klicovych pracovnich mist v organizaci. Toto usili znesnadnuji jak ménici se poZadavky pracovnich
mist v dlsledk( ménicich se podnikatelskych podminek, tak ménici se predstavy potencialnich pra-
covnikll v disledkd ménicich se Zivotnich standard(. Jednim z hlavnich Cinitel( soucasné doby je
flexibilita, kdy organizace hledaji odborné i ¢asové prizpisobivou pracovni silu a pracovnici hledaji
vice volného ¢asu a mozZnosti lepsiho sladéni pracovniho a osobniho Zivota.

Spravné vyuZiti pracovni sily zahrnuje vhodnou skladbu pracovni sily z hlediska kvalifikacni i pocetni,
tak aby organizace méla dostatek spravnych lidi ve spravny ¢as na spravném misté. V tomto smyslu
se vyzvou pro fadu organizaci jevi nedostatek technicky orientovanych pracovnikl nebo starnuti
populace a nutna generacni obména pracovni sily. MoZznym feSenim je pripravenost organizaci vy-
chovavat si potfebné pracovniky vlastnimi silami nebo vyuzivani riznych vékovych skupin pracov-
nik( a podpora sdileni znalosti a zkuSenosti mezi generacemi. V zajmu podpory odborné a ¢asové
flexibility je FeSenim rozsireni vyuzivani flexibilnich pracovnich rezima prinasejicich vyhody organi-
zacim i pracovnikim. A pravé vyuZiti pracovni sily z hlediska jeji sklady je pfedmétem z4djmu této

diplomové prace.

v

Cilem diplomové prace je prozkoumat vyuZiti pracovni sily ve tfech vybranych spolecnostech, po-

rovnat jednotlivé zplsoby vyuZiti pracovni sily, uréit mozné pfrilezitosti pro zlepSeni a navrhnout
vhodna feseni.

Diplomova préce je rozdélena na cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast je zpracovana na
zakladé kniznich a internetovych zdroju a jeji obsah je rozdélen na tfi kapitoly. Prvni kapitola se
zabyva vyznamem pracovni sily, planovanim a zabezpecovanim pracovni sily, vyvojem pracovni sily
a trhem prace. Druha kapitola je vénovana moznostem vyuzivani pracovni sily, kterymi jsou pracov-
népravni vztahy, spoluprace s agenturami prace a dodavatelské vztahy. Treti kapitola obsahuje
trendy ve vyuzivani pracovni sily, zejména flexibilni pracovni rezimy, praci na délku, digitalizaci a
vyuzivani socialnich siti pfi hledani pracovni sily.
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Prakticka Cast je zpracovana na zakladé internich material spole¢nosti a rozhovoru se zastupci spo-
leCnosti. Obsah praktické ¢asti je rozdélen do tfi kapitol. Prvni kapitola obsahuje predstaveni spo-
leCnosti a jejich struktur. Druha kapitola je zamérena na vyuzivani pracovni sily ve spolec¢nostech,
mezi které se fadi ziskavani a vyuzivani pracovni sily, struktura pracovni sily a aspekty spojené s
pracovni silou. Treti kapitola praktické ¢asti obsahuje navrhy a doporuceni pro zlepseni vyuzivani

pracovni sily v jednotlivych spolec¢nostech.
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1 VYZNAM PRACOVNI SiLY

Pracovni silu predstavuji osoby ekonomicky aktivni a ekonomicky neaktivni, které jsou starsi 15 let.
Celkova pracovni sila se sklada z lidi, ktefi jsou Géastniky trhu prace at uz jsou zaméstnani ¢i neza-
méstnani. VyuZzita pracovni sila pak predstavuje osoby, které jsou zaméstnané. Mezi neaktivni pra-
covni silu fadime napfiklad dlichodce, Zaky nebo studenty. Velikost pracovni sily se méni na zakladé
demografickych zmén, kdy dochazi k ristu poctu studentli a na druhé strané k ristu poctu di-
chodcd. (Cesky statisticky ufad, Vyvoj lidskych zdroji v Jihomoravském kraji — vybrané kapitoly,
2010a)

Z pohledu organizaci pracovni silu predstavuji také pojmy jako jsou lidsky kapital, nebo lidské
zdroje. Dle Koubka (2015, s. 27) Ize rozliSovat od lidského kapitalu také intelektualni kapital, ktery
je tvoren souhrnem znalosti a dovednosti, pomoci kterych organizace vytvari hodnotu. Intelektudlni
kapital se pak déli do tfi sloZek, kterymi jsou: (Koubek, 2015, s. 27)

,Lidsky kapital — znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikl organizace.
Spolecensky kapital — zasoby a toky znalosti vyplyvajicich ze siti vztahG uvnitf i vné organi-
zace

3. Organizacni kapital (Ci také strukturalni kapital) — institucionalizované znalosti vlastnéné
organizaci, které jsou uloZeny v databazich, manualech apod.”

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze ti, co mohou zvySovat, nebo ovliviiovat hodnotu intelektualniho ne-
boli lidského kapitalu jsou pracovnici, ktefi vykonavaji praci pro danou organizaci at uz na zakladé
pracovnépravniho vztahu, nebo dodavatelského vztahu. Z tohoto divodu je velmi dllezité dbat na
spravny vybér, odménovani, motivaci, péci a rozvoj lidského kapitalu, ktery tvofi pracovni silu orga-
nizace. (Koubek, 2015, s. 27)

Lidsky kapital se postupem casu zacal rozdélovat na dvé ¢asti, kterymi jsou zakladni lidsky kapital a
Sirsi lidsky kapital. Zakladnim lidskym kapitalem jsou schopnosti a dovednosti jednotlivych pracov-
nik( a Sirsi lidsky kapital pfedstavuje, jak dany pracovnik dokaze slozky zakladniho lidského kapitalu
vyuZit a uplatnit pti praci. Na sirsi lidsky kapital pak plsobi faktory, které ho ovliviuji. Mezi tyto
faktory radime napfiklad geneticky zdédéné schopnosti, rodinné a socialni faktory, formalni, nefor-
malni a informativni vzdélavani. (Mazouch a Fischer, 2011, s. 1)

Armstrong (2007, s. 51) popisuje teorii lidského kapitalu jako daleZitost vnimani lidského kapitalu
jako pridanou hodnotu pro organizaci, do které se vyplati investovat. Tato teorie pfirovnava pra-
covniky k aktivim nebo bohatstvi organizace. Lidské zdroje mohou pro organizaci predstavovat
také konkurencni vyhodu, ktera vznika ve chvili, kdy je souhrn lidskych zdroji na takové urovni,
kterou konkurence neni schopna vyrovnat, nebo ji Celit.

Investicemi do lidského kapitalu jsou mysleny predevsim investice vynaloZzené na vzdélavani a roz-
voj pracovnik(. Mira navratnosti se projevuje v podobé zlepseni pracovniho vykonu, zvyseni flexi-
bility nebo ziskanim novych dovednosti a schopnosti, které pomahaji vytvaret hodnotu organizace.
V teorii lidského kapitalu se také klade dlraz na to, aby pracovnici nebyli povaZzovani za pasivni
jméni, nebo za néco, co organizace vlastni. Rozhodnuti o tom, kam budou pracovnici investovat své
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schopnosti, dovednosti, ¢as a energii totiz zlstava pouze na nich. Nelze s nimi tedy nakladat jako
s majetkem, ktery se da koupit, nebo prodat. (Armstrong, 2007, s. 52)

Plaminek (2018, s. 24) vyobrazuje jednotlivé pracovniky jako interni dodavatele organizace. Pracov-
nik totiz v Zzadné fazi organizace netvofi jeji soucast, ale pouze prodava své znalosti a dovednosti na
urcitou pracovni dobu, ktera je sjednana smlouvou. Tento pohled potvrzuje vySe uvedenou teorii
lidského kapitalu, kdy by pracovnik nemél byt chapan jako majetek organizace.

1.1 Planovani a zabezpecovani pracovni sily

Planovani pracovni sily neboli lidskych zdrojli je nedilnou soucasti kazdé organizace. DlleZitost toho
planovani spociva predevsim v dulezZitosti lidskych zdroji pro organizaci. Pomoci nich totiz organi-
zace dosahuji svych strategickych cild. Planovani lidskych zdrojli je zaloZeno na rozpoznani potreb
organizace v oblasti lidskych zdroj a k naslednému uspokojeni téchto potieb. Mezi hlavni otazky
pfi tomto planovani patti napftiklad kolik pracovni sily bude organizace potfebovat, a predevsim
jakou pracovni silu z hlediska jejich dovednosti a schopnosti. (Armstrong, 2007, s. 305-306) Plano-
vani lidskych zdroja se da rozdélit na mékké a tvrdé. Cilem tvrdého planovani je zabezpeceni sprav-
ného poctu pracovni sily se spravnymi kompetencemi v dany okamzik potreby. V pfipadé mékkého
planovani jde o zajisténi takové pracovni sily, kterd bude motivovana, bude mit spravné postoje,
oddanost organizaci a angazovanost. (Bach, 2005, s. 6)

Planovani lidskych zdroju stejné jako planovani jinych oblasti spociva v progndze a spravném pred-
vidani. Vysledek planovani lidskych zdrojl pak vychazi z progndzy potieby pracovni sily a prognozy
zdroju pracovni sily, pricemz kvalita téchto progndz ovliviiuje kvalitu vysledného planovani. DllezZity
je predevsim dostatek informaci a znalosti dosavadniho vyvoje v této oblasti, které predstavuji
V oblasti progndzy potreby pracovni sily patfi mezi nejdilezitéjsi analyzy napriklad analyza vyrobni
orientace a zaméreni ¢innosti, analyza moznych zmén na trhu, analyza demografické struktury pra-
covnikll apod. V pfipadé progndzy zdroji pracovnich sil jde pfedevsim o analyzu vyuZivani a moz-
nosti Uspory pracovnich sil, analyzu kvalifikaéni struktury pracovni sily, analyzu situace na trhu prace
apod. (Koubek, 2015, s. 98-99)

Mezi hlavni cile tohoto planovani pak patfi ziskavani a udrzeni dostatecného poctu pracovni sily,
kterou organizace potrebuje, predchazeni problémuam, které souvisi s nedostatkem a prebytkem
pracovni sily, formovani flexibilni a schopné pracovni sily nebo zlepseni vyuzZiti pracovni sily pfi za-
vadéni flexibilnéjsich systému prace. (Armstrong, 2007, s. 309)

1.1.1 Odhady potrebné pracovni sily

Koubek (2015, s. 102) déli metody odhadu potiebné pracovni sily na intuitivni a kvantitativni. Pfi
intuitivnich metodach se klade dlraz na znalost pracovnich Ukoll organizace, techniky a pracovni
sily. Intuitivni odhady se provadéji na zakladé zkusenosti a znalosti pracovnik(l dané organizace a
fadi se mezi né napriklad delfskd metoda, kaskadova metoda a metoda manazerskych odhadu.
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Kvantitativni metody jsou pak zaloZzeny na odhadech provadénych pomoci matematické ci statis-
tické analyzy dat. Mezi kvantitativni metody mizeme fadit metodu zaloZzenou na analyze vyvojo-
vych trendl, nebo metodu zaloZzenou na analyze poméru mezi zabezpecovanou praci a poctem pra-
covnikll. Armstrong (2007, s. 312) pohlizi na odhady potrebné pracovni sily jako na progndzovani
poptavky, ktera predstavuje potrebu pracovnikl a nabidky, tedy na moZnost pokryti potfebnych
pracovnikl. Soucasti tohoto odhadu by mélo byt také urceni postupu, ktery se bude aplikovat v pfi-
padé prebytku pracovnik(, nebo jejich nedostatku.

V pripadé intuitivnich a kvantitativnich metod nelze urdit, kterd z metod by pro odhad byla vhod-
néjsi. Organizace se priklanéji spiSe k intuitivnim metodam, jelikozZ jsou jednodussi na provedeni,
levnéjsi, flexibilnéjsi a srozumitelnéjsi. V praxi se pak casto vyuZivaji kombinace nékolika metod,
nebo obou druhi metod. Mezi nejpouzivanéjsi metody ale patti delfskd metoda a metoda zaloZzena
na analyze vyvojovych trend(, a to pravé kvlli mensi ¢asové a finan¢ni naro¢nosti. (Koubek, 2015,
s. 102-103)

V pripadé delfské metody se jednd o skupinu expertd, ktefi usiluji o vzajemnou shodu nazor( tyka-
jicich se budouciho vyvoje moznych faktort, které mohou ovliviiovat potiebu pracovni sily. Skupina
expertl by se méla skladat z pracovnik(l organizace, kteti znaji vSechny potfebné informace jako
jsou napfriklad struktura pracovnisily, plany ¢innosti a prodeje organizace, nebo vnéjsi faktory, které
mohou ovliviiovat poptavku. Z tohoto dlvodu se prokazalo jako velmi Uc¢inné zapojeni vedoucich
pracovnikl vSech linii. Kvali zachovani nezavislych nazor( se diskuse uskutecnuje pomoci prostred-
nika. Cela diskuse probiha ve tfech azZ péti kolech, béhem kterych maji experti moznost zvazit, opra-
vit nebo doplnit své nazory. Cilem celé metody je shoda vSech expertli a predpovéd budouciho
vyvoje potreby pracovni sily. (Koubek, 2015, s. 103-104)

Kaskadova metoda se podoba delfské metodé s tim rozdilem, Ze jeji vysledek pfinasi také odhad
pokryti potfebné pracovni sily z vnitfnich zdroju. Jeji provedeni spociva v rozepsani vsech ukoll or-
ganizace od nejvyssi po nejnizsi Uroven. Vedouci pracovnik nejnizsi irovné pak musi byt schopen
odhadnout, kolik pracovnikl bude potfebovat pro splnéni vsech ukol(, kdy je bude potfebovat a
kolik pracovnikd bude mit k dispozici ze soucasné pracovni sily organizace. Vysledky téchto odhad
pak preda vedoucimu na vyssi Urovni a cely postup se opakuje, dokud nedojde do nejvyssi Urovné.
Vysledkem celé metody je tedy odhad potreby pracovni sily a jeji pokryti z vnitfnich zdroju.

Metoda manazZerskych odhadi funguje na stejném principu jako predchozi metody, kdy jsou zapo-
jeni vedouci pracovnici organizace. Vedouci pracovnici pak na zakladé svych zkusenosti odhaduji
strukturu a velikost budouci potfeby pracovnikl. Tyto odhady se mohou provadét od nejvyssi
Urovné po nejnizsi i naopak a jsou operativné upravovany a pripominkovény. Casto se doporucuje
kombinace obou sméri odhad(. (Koubek, 2015, s. 105)

Metoda zaloZena na analyze vyvojovych trend(l usiluje o kvantitativni urceni potreby pracovni sily.
Faktoru, které ovliviiuji potfebu pracovnik( v organizaci je mnoho. Tato metoda pak pracuje pouze
s jednim faktorem, ktery je vyhodnocen jako nejvice ovliviiujici potfebu pracovnikd. Postup této
metody se pak dle Koubka (2015, s. 106) sklada z téchto Sesti kroku:

1. ,Nalezenitakového faktoru, ktery ma vztah k poctu pracovnikd (obvykle urcité kategorie).
2. Sestaveni tabulky nebo pofizeni grafu, kde je vyjadren (vyznacen) vyvoj velikosti tohoto
faktoru a vyvoj poctu pracovnik(.
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3. Vypocet primérné produkce nebo vykonu na jednoho pracovnika za rok, tedy vypocet pro-
duktivity prace.

4. Vysloveni hypotézy o budoucim vyvoji produktivity prace, odhad jeji budouci Urovné.

5. Nezbytné korekce trendl, napf. vyrovnani dosavadniho trendu, popfipadé zredlnéni extra-
polace trendu.

6. Projektovani vyvoje k cilovému roku (okamziku).”

Metoda zaloZena na analyze poméru mezi zabezpecovanou praci a po¢tem pracovnikd je vyuzivana
spiSe v oblastech, které zabezpecuji obsluhu lidi, jako je zdravotnictvi nebo skolstvi. Potfebna pra-
covni sila se pak odhaduje na zakladé idedlniho poctu zak( nebo pacientt pripadajicich na jednoho
ucitele nebo lékare. V tomto odhadu je také zohlednén predpokladany pocet zak( a pacientd. Na
zakladé téchto udajl se pak urcuje potfebna vyse pracovni sily. (Koubek, 2015, s. 108)

Progndza poptavky, tedy potreby pracovnik(i odhaduje budouci potfebu pracovnik(, a to véetné
dovednosti a schopnosti, které by tito pracovnici méli mit. Tato progndza zpravidla vychazi z krat-
kodobych a dlouhodobych pland organizace, kdy se pocet potifebnych pracovnik( uréuje napfriklad
na zakladé mnozstvi vyrobk(, které chce organizace vyrobit. Dle toho je pak vytvoren odhad poctu
pracovnikd, ktery bude pottreba pro vyrobu toho mnozstvi. Vysledek této progndzy mliZze zahrnovat
také plan, jak zvysit automatizaci a sniZit pocet pracovnikd v souvislosti se snizenim naklad(. (Ar-
mstrong, 2007, s. 312-313)

Progndza nabidky, tedy pokryti potfeby pracovnikid odhaduje pocet pracovni sily, ktera bude k dis-
pozici jak mimo organizaci, tak uvnitf organizace. Vtomto pfipadé by se mély brat v potaz také
faktory, které mohou ovlivnit pracovni silu uvnitf organizace jako jsou odchody pracovnikd, absence
pracovnikl, zmény Gvazkl apod. Tato analyza se provadi na zakladé analyzy existujicich lidskych
zdroju, progndzy ztrat a zmén soucasnych lidskych zdrojli, zdroji vnitfni a vnéjsi nabidky prace
apod. (Armstrong, 2007, s. 314)

1.1.2 Ziskavani pracovni sily

Poté, co si organizace definuji potfebnou pracovni silu, je nutné ji také ziskat. Pfed zahajenim zis-
kavani pracovni sily, by se mély nejdrive urcit specifikace a poZzadavky na volna pracovni mista, ktera
chtéji organizace obsadit novymi pracovniky. Na zakladé téchto poZzadavku se pak vytvofi vyhovujici
inzerat pro kazdé volné pracovni misto, ktery bude obsahovat urcité pozadavky na schopnosti, do-
vednosti, vzdélani apod. Pracovnici jsou pak pfi vybéru posuzovani na zakladé toho, jak témto po-
Zadavklm vyhovuiji. (Armstrong, 2007, s. 343) Cilem ziskavani pracovni sily je schopnost oslovit do-
state¢né mnozstvi volné pracovni sily, s vynalozenim adekvatnich nakladd a v potfebny cas. Dile-
Zité je také rozhodnuti o tom, jak bude organizace informovat o volnych pracovnich mistech, a z ja-
kych zdrojli bude potfebnou pracovni silu ziskavat. (Koubek, 2015, s. 126)

Mezi zdroje ziskavani pracovni sily patfi externi a interni zdroje. Internimi zdroji jsou soucasni pra-
covnici dané organizace. Na zakladé probihajici spoluprace jsou personalisté schopni posoudit Uro-
ven jejich schopnosti a dovednosti, nebo vhodnost pro obsazeni volného pracovniho mista. Mezi
externi zdroje pak patfi pracovni sila, tedy nezaméstnani lidé a pracovnici jinych organizaci. Tuto
pracovni silu se organizace snazi oslovit pomoci jiz zminénych inzeratQ. Pfi inzeratech je dllezité
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klast dCiraz na obsah a formu inzeratu, nebo cestu, kterou bude inzerat zvefejnén. Spatné vytvoreny
inzerat by pak mohl pfildkat nevhodné uchazece, coZ by znamenalo ztratu ¢asu jak pro organizaci,
tak pro uchazece. (Pilarova, 2016, s. 66)

Dle Koubka (2015, s. 129-130) pak mezi vnitfni zdroje pracovnich sil patfi zejména pracovnici uspo-
feni v disledku technického rozvoje, pracovnici uvolnéni na zdkladé organizacnich zmén, pracov-
mista. Hlavnimi vnéjSimi zdroji je pak volna pracovni sila na trhu prace, absolventi skol ¢i jinych
instituci nebo pracovnici jinych organizaci. Mezi doplrikové vnéjsi zdroje se radi také studenti, da-
chodci, Zeny v domacnosti a pracovni sila ze zahranici.

Ziskani pracovni sily si organizace mize zajistit sama nebo pomoci externich sluzeb. Mezi tyto ex-
terni sluzby fadime poradenské firmy specializované na ziskavani pracovnikd. V tomto pfipadé je
inzerce, pohovor i predvybér v rezii externi firmy. Nékteré poradenské firmy se zaméruji také na
ziskavani vedoucich pracovnikd, kdy je vybér narocnéjsi, jelikoz existuje pouze omezeny pocet
vhodnych uchazecl a ¢asto je nutné oslovit je napfimo. Mezi dalsi externi sluzby patfi také agentury
prace, které budou detailnéji popsany v dalsi kapitole. (Armstrong, 2007, s. 355—-356)

Pracovni silu Ize ziskat také na zakladé spolupréce s riznymi organizacemi. Nejcastéji byva spolu-
prace se vzdélavacimi institucemi, nebo s Uradem préce. V pripadé spoluprace se vzdélavacimi in-
stitucemi byva organizace ve spojeni se Skolou, jejiZz obor je v souladu s poZzadavky na schopnosti a
dovednosti pracovnik(. Pfikladem mohou byt délnicka povolani, nebo vysoké skoly pfi hledani mla-
dych odbornik(. Spoluprace s Uradem prace je pak velmi levnou a vyhodnou metodou, kdy urady
prace pomahaji organizacim s vybérem pracovnik(l a naopak. Nevyhodou této spoluprace je ome-
zeny vybér, jelikoZ na Uradech prace byva registrovana prevazné méné kvalifikovana a vzdélana
pracovni sila. (Koubek, 2015, s. 138-140)

1.2 Vyvoj pracovni sily

Pokud budeme brat v ivahu vyvoj pracovni sily z hlediska generacnich zmén obyvatelstva, lze tyto
generace rozradit na generaci X, Y a Z. Mezi generaci Y se radi lidé narozeni od roku 1980 do roku
1995. Jedna se tedy o novou generaci, ktera bude v budoucich letech tvofit podstatnou cast pra-
covni sily. JelikoZ ma kazda nova generace rozdilné ocekavani, poZzadavky nebo postoje, je tfeba aby
personalni Utvary jednotlivych organizaci na tyto zmény reagovaly. Zejména by se personalisté méli
zaméfit na zmény v oblasti fizeni lidskych zdroju tak, aby organizace byla pro novou generaci atrak-
tivni a dokdazala naplnit jejich ocekavani a potreby. Pokud by k této zméné nedoslo, mohla by se
fada organizaci ocitnout v pozici, ve které nedokaZzou dostatecné zaujmout mladou pracovni silu, a
tak nevyuzit jeji potencial. Generace Z se pak sklada z lidi narozenych mezi lety 1996 a 2010. Tato
generace je specifikovana tim, Ze byla narozena v digitalnim svété a prakticky nezna Zivot bez mo-
bilnich telefon(, pocitacl nebo bezdratového pfipojeni. JelikoZ je tato generace pomérné mlada a
jeji vétSina spada do ekonomicky neaktivniho obyvatelstva, tato kapitola ji nebude déle vénovat
pozornost. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 132-134)
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1.2.1 Generace X

Generace X je charakterizovana predevsim tim, jak pristupuje k praci. U spousty lidi této generace
je totiz prace jednou z nejdllezitéjSich véci v jejich Zivoté, a proto davaji praci pfednost pred volno-
casovymi aktivitami a pred rodinou. Z tohoto dlivodu je u této generace zaznamenan zvyseny pocet
rozvodu. Tvrda prace této generaci neni cizi a prescasy povazuji jako béZnou soucast pracovniho
Zivota. Jsou to lidé, ktefi se snazi neustale vylepSovat svoje schopnosti a dovednosti, a to predevsim
v oblasti techniky a technologie, kde maji mladsi generace navrch. Snazi se byt co nejvice zamést-
natelni.

Dalsim dllezitym rysem této generace je jejich loajalita. Velka ¢ast této generace pracuje u stejného
zaméstnavatele déle nez 15 let. Velice ¢asto pracuji stale na stejném pracovnim misté, které ziskali
po skole, nebo po dokonceni praxe. Tento pfistup poukazuje na to, Ze tato generace ma rada jistoty
a vazi si svého zaméstnani. Preferuji setrvani u jednoho zaméstnavatele a ocekavaji povyseni na
zakladé dlouhodobé spoluprace. Nehledaji tedy lepsi pracovni misto jinde, ale doufaji v nastup na
vyssi pozici po odchodu starsi generace.

Co se tyce flexibility, ta u generace X neni moc vysoka. Tito lidé maji tendenci setrvavat na jednom
misté. Pokud by se méli rozhodovat mezi pracovnim mistem v blizkosti jejich bydlisté a pracovnim
mistem mimo jejich bydlisté, které by bylo spojeno napfiklad se stéhovanim, volili by pracovni
misto, které je bliZze jejich zazemi. Tato volba by byla ve spousté pripadl provedena i za predpo-
kladu, Ze jiné pracovni misto by nabizelo lepsi mozZznosti nebo pracovni podminky. Generace X také
preferuje stalou pracovni dobu a voli pfichod do prace v rannich hodinach. MozZnost flexibilni pra-
covni doby tedy tato generace ¢asto nevyuziva. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 135-136)

1.2.2 GeneraceY

V pripadé generace Y se jedna o lidi, ktefi vyrastali v dobé klidu a miru. Dostavalo se jim znacné
podpory a motivace, a proto jsou tito lidé vysoce ambicidzni. Velice dobre ovladaji techniku a tech-
nologii, a to je jejich hlavni konkurencni vyhoda oproti generaci predeslé. Ve vztahu k moderni tech-
nologii tato generace preferuje moderni pracovisté, nebo vyuzivani téchto technologii pfi vykonu
prace. Pomoci téchto technologii jsou schopni pracovat flexibilné naptiklad z kavarny, nebo z domu.
Tato generace je tedy oproti predeslé generaci mnohem flexibilnéjsi.

Dalsim rozdilem této generace je jeji pristup k osobnimu a volnému casu, ktery je pro né dulezity,
a proto se snaZi najit si praci, kterd jim umozni vénovat se také svému soukromému Zivotu. Volny
Cas je pro né velice vzacny a Casto preferuji pruznou pracovni dobu. Rodinné a partnerské vztahy
povazuji na rozdil od predeslé generace jako velice dlleZité a ¢asto jim davaji prednost pred praci.
Jelikoz zvladaji pracovat efektivné a flexibilné jsou schopni si udélat ¢as na soukromy Zivot, ale za-
roven si plnit své pracovni tkoly. Casto voli také moznosti zkracenych Gvazkd.

Dulezity je pro tuto generaci také neustaly rozvoj a ziskavani novych zkusenosti. Pfi praci ocenuji
individualni pfistup a vyhovuje jim napfiklad koucink. Tito lidé Casto pfichazi s novymi napady a
inovacemi a zalezi jim na jejich realizaci. Jako nejdlleZitéjsi kritérium pro vybér pracovniho mista
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voli pfedevsim to, aby je prace bavila, naplfiovala, a hlavné aby pro né méla néjaky hlubsi smysl.
Obvyklé pro tuto generaci je také dlouhodobé studium, kterého si ceni. Casto se lze také setkat
s tim, Ze tito lidé studuji vice neZ jednu vysokou skolu, a to z dlivodu, Ze stéle nevi, cemu by se chtéli
do budoucna vénovat. (Horvathova, Blaha a Copikovd, 2016, s. 144-145)

Mzda nebo plat pro tuto generaci neni hlavnim motivatorem, jako tomu bylo u generaci predeslych.
Stfidani zaméstnavatel( jim neni cizi, a proto se neboji si fict o zvySeni mzdy nebo platu, nebo o
vyjednani lepsSich pracovnich podminek. Méni se také jejich poZzadavky na benefity, kdy preferuji
napriklad posilovny na pracovisti, relaxacni zény nebo herni mistnosti. Soulad osobniho Zivota s pra-
covnim pro né neni benefitem, ale samoziejmosti. Od zaméstnavatele ocekavaji moznost kariér-
niho postupu a rozvojovych program(. Preferuji také praci vtymech, sdileni znalosti a zpétnou
vazbu. Z téchto dlivodu je dllezité, aby se organizace pripravily na zménu motivacnich nastroji a
politiky organizace. V pfipadé, Ze by se organizace nedokazaly na tuto zménu pfipravit, hrozi jim, Ze
tuto generaci nedokazou pfildkat, ani si je jako pracovni silu udriet. (Horvathova, Bldha a Copikova,
2016, s. 147-148)

1.2.3 Veékova struktura pracovni sily

Celkovou pracovni silu znacné ovliviiuji predevsim demografické zmény, které jsou vazany na eko-
nomickou aktivitu obyvatelstva. Jde predevsim o zdménu generaci, kdy nova generace predstavuje
pracovni silu s vyssim vzdélanim a odchazejici generace se starnutim dostava do dichodového
véku. Tuto skutecnost ovliviiuje také zdravotni stav populace. Mezi tyto demografické zmény mu-
7eme pak déle fadit migraci, porodnost nebo Umrtnost obyvatel. (Cesky statisticky Grad, Vyvoj lid-
skych zdroja v Jihomoravském kraji — vybrané kapitoly, 2010b)

Nasledujici tabulka 1 sleduje vyvoj vékové struktury pracovni sily dle Vybérového Setfeni pracovnich
sil (VSPS), které je provadéno Ceskym statistickym ufadem (CSU). Poslednim sledovanym obdobim
je rok 2020, v tabulce 1 je tedy znazornén vyvoj od roku 2015 do roku 2020.

Tabulka 1 - Vékovd struktura pracovni sily

Vékova struktura pracovni sily (v tis.)

Vék 2015 2016 2017 2018 2019 2020

15 az 29 let 905,7 884,4 867,8 845,3 821,3 774,1

30 az 44 let 2 206,0 2 215,2 2 201,5 2176,0 21333 2 086,5
45 az 59 let 1833,6 1843,0 1869,3 1920,8 1987,3 2 048,2
60 let a vice 364,6 407,4 438,6 473,3 470,3 463,2

Celkem 5309,9 5350,0 5377,1 5415,4 5412,2 5372,0
Zdroj: viastni zpracovdni dle CSU (2016-2021a)

Z tabulky 1 je patrné, Ze vétsina pracovni sily je tvofena obyvatelstvem ve véku 30 az 59 let. Pocet
mladych lidi ve véku 15 aZ 29 let dlouhodobé prevysuje pocet lidi ve véku 60 let a vice. Z tohoto
pohledu by tedy nova pracovni sila méla byt dostacujici pro pokryti postupné odchazejici pracovni
sily. V roce 2020 se cast pracovni sily presunula z véku 30 aZ 44 let do véku 45 az 59 let. Populace
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tedy postupné starne a da se predpokladat, Ze postupem casu bude vékova skupina 45 az 59 let
dominantni.

1.2.4 Vzdélanostni struktura pracovni sily

Mezi vlivy, které ovliviuji kvalitu pracovni sily patfi vzdélanost. Dlouhodobd vzdélanost pracovni
sily ma tendenci se zvySovat, jelikoZ mladsi generace maji za cil ziskavat vyssi vzdélani. Zatimco pro
starsi povalecnou generaci bylo zakladni vzdélani standard, nasledujici generace preferovala stfedni
vzdélani bez maturity, dalsi generace pak uprednostniovala stfedni vzdélani s maturitou a v sou-
¢asné dobé mladsi generace cili na ziskani vy$$iho nebo vysokoskolského vzdélani. (Cesky statisticky
urad, Vyvoj lidskych zdrojl v Jihomoravském kraji — vybrané kapitoly, 2010b)

Nasledujici tabulka 2 zndzorfiuje vyvoj vzdélanostni struktury pracovni sily na zakladé VSPS. Sledo-
vané obdobi je od roku 2015 do roku 2020.

Tabulka 2 - Vzdélanostni struktura pracovni sily

Vzdélanostni struktura pracovni sily (v tis.)
Vzdélani 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Zakladni 258,7 263,9 257,2 2543 272,3 268,1
Stfedni bez maturity 1884,1 1883,1 1830,1 1819,6 1 828,7 1759,9
Stfedni s maturitou 1963,1 1949,2 1985,9 2 006,5 1994,7 2011,7
Vysokoskolské 12031 1253,0 1302,3 1333,2 1315,4 1331,4
Celkem 5309,9 5350,0 5377,1 54154 5412,2 5372,0

Zdroj: viastni zpracovdni dle CSU (2016-2021a)

Z tabulky 2 Ize odvodit zavér, Ze vzdélanost ceské pracovni sily je na dobré Grovni. Zakladni vzdélani
ma pouze mala ¢ast pracovni sily. Celkovy pocet vysokoskolsky vzdélanych lidi je pomérné vysoky a
Ize do budoucna s pfichodem nové generace ocekavat dalsi narust. V soucasnosti prevazuje stredni
vzdélani s maturitou.

1.3 Trh prace

Trh prace predstavuje trh, na kterém se obchoduje s vyrobnimi faktory. | zde se objevuje nabidka a
poptavka, a to predevsim o praci nebo mzdu. Vyrobnim faktorem je v tomto pripadé myslena prace,
kterou na rozdil od ostatnich komodit vlastni kazdy jedinec. U¢astniky tohoto trhu jsou pracovnici,
organizace a vlada. Pracovnici na tomto trhu vystupuji na strané nabidky, jelikoZ nabizeji svou préci
organizacim a ocekavaji za ni mzdu. Zdmérem kazdého pracovnika je snaha o ziskani co nejvyssi
mozné odmeény za svou praci. Z toho plyne, Ze ¢im vyssi budou mzdy a platy, tim vice budou pra-
covnici ochotni svou préci na trhu prace nabizet. V pripadé organizaci se jedna o poptavku po praci,
kdy si organizace vybiraji z jednotlivych vyrobnich faktor(, které najmou pro maximalizaci zisku. |
zde plyne zavér, Ze pokud je vyse mezd nizka jsou organizace ochotny zaméstnat vice pracovnikd,
pokud je vySe mzdy vysoka zaméstnavaji jich naopak méné. Vlada v tomto pripadé vystupuje jako
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regulator trhu a snazi se korigovat jeho fungovani napfiklad pomoci stanoveni vyse minimalni mzdy,
podpory v nezaméstnanosti apod. (Lipovska, 2017, s. 80)

Dle Ceského statistického Uradu je vztah obyvatelstva k trhu prace nasledovny:

Tabulka 3 - Vztah obyvatelstva k trhu prdce

Vztah obyvatelstva k trhu prace
obyvatelé ve 16%
v 0
véku 0-14 let ekonomicky neaktivni obyvatelé
celkem 33,70%
obyvatel bvatelé staré( zaméstnani v narodnim 48.70%
(100 %) | oPyvatele starsi hospodéFstvi el
15 let ekonomicky aktivni obyvatelé = pracovni sila
nezameéstnani 1,50%

Zdroj: viastni zpracovdni dle CSU (2021b)

V pripadé ekonomicky aktivnich obyvatel délime, jak jiZz bylo zminéno pracovni silu na zaméstnané
a nezaméstnané osoby. V pfipadé zaméstnanych se jednd o osoby, které jsou starsi 15 let a jsou
zaméstnani u zaméstnavatele, nebo ve vlastnim podniku. Mezi zaméstnance ve vlastnim podniku
se fadi zaméstnavatelé a osoby pracujici na vlastni Ucet. Nezaméstnana pracovni sila se pak sklada
z lidi, ktefi splfuji tyto tfi podminky:

e ve sledovaném obdobi nebyli zaméstnani,

e snazili se aktivné hledat praci napfiklad pomoci Gradu prace,

e ve sledovaném obdobi byli ochotni a pripraveni nastoupit do prace okamzité, nebo do 14
dna.

Pti nesplnéni jedné z téchto podminek se z osoby nezaméstnané stava osoba ekonomicky neaktivni.
Mezi ekonomicky neaktivni obyvatele patfi déti, studenti, dichodci, dlouhodobé nemocni, invalidni

osoby nebo osoby na rodi¢ovské dovolené. (Cesky statisticky Giad, Trh prace v CR — ¢asové tady,
2021)

1.3.1 Nabidka na trhu prace

Jak jiz bylo zminéno, nabidka na trhu préce je tvorena pracovni silou, ktera nabizi vyrobni faktor v
podobé volného ¢asu pro vykon prace. Nejvétsim motivatorem pro nabizeni své préace je pfedevsim
mzda nebo plat. Neni to ale jediny faktor, ktery motivaci ovliviiuje, jedna se také o nepenézni
aspekty prace, kterymi jsou naptiklad pracovni podminky, pracovni prostiedi, moznost se dale vzdé-
lavat, mozZnost kariérniho rlstu a dalsi benefity. Z toho vyplyva, Ze nabidka prace neni tvorena
pouze na zakladé vyse mzdy nebo platu, ale ovliviuji ji i jiné faktory, které pracovni sile pfinesou
jisté uspokojeni nebo pocit uzite¢nosti. (Jurecka, 2018, s. 259)

V souvislosti s nabidkou prace se zde také objevuje pojem individualni nabidka prace, ktery nahliz

=T =

na nabidku prace z pohledu toho, Ze Cas je vzacny a omezeny. Jedna se tedy o to, Ze kazda pracovn
sila nabizi sv(j volny Cas k praci v jiném rozsahu dle toho, jaké jsou jejich preference a jak povazuiji
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volny Cas za vzacny. V praxi tuto skutecnost lze chapat napriklad v rozdilném rozsahu dvazkd, kdy
jeden pracovnik muize byt ochotny odpracovat 40 hodin tydné a jiny pouze 20 hodin tydné. (Jurecka,
2018, s. 260)

Nasledujici tabulka 4 zachycuje vyvoj nabidky na trhu prace od ledna roku 2017 do ledna roku 2022.

Tabulka 4 - Nabidka pracovni sily 2017-2022

Nabidka pracovni sily
Zaméstnani 1/2017 1/2018 1/2019 1/2020 1/2021 1/2022
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici 114 025 88 029 74 607 69 702 84 969 80 006
Pracovnici ve sluzbach a prodeji 77 050 56 207 48 085 45 829 65 210 55 556
Remeslnici a opravafi 54 611 37 894 29 441 27 349 33 946 28 842
Utednici 43 041 31419 27 873 25422 35403 30 637
Obsluha strojl, zafizeni a montéfi 38 267 29 037 24 785 25 168 32733 28 424
Ostatni 62 422 46 642 40 266 36 552 56 598 43 611
Celkem nabidka na trhu prace 389 416 289 228 245 057 230 022 308 859 267 076

Zdroj: vlastni zpracovdni dle MPSV (2022)

Mezi pét nejcastéjsich zaméstnani, které se nabizeji na trhu prace se fadi pomocni a nekvalifikovani

pracovnici, pracovnici ve sluzbach a prodeji, femeslnici a opravari, Urednici a obsluha stroju zafizeni
a montéfi. Z tabulky 4 vyplyva, Ze od roku 2017 dochazelo k poklesu nabidky na trhu prace, a to az
do roku 2020. V roce 2021 vyse nabidky na trhu prace vzrostla, nikoliv ale natolik, aby dosahla p(-
vodni Urovné. V aktualnim obdobi, v roce 2022 doslo opét k mirnému poklesu a soucasna hodnota
nabidky na trhu prace je 267 076. Toto Cislo predstavuje nevyuzitou, nebo potencialni pracovni silu.
Aktualné tedy nejvétsi podil nabidky na trhu prace tvori pomocni a nekvalifikovani pracovnici a pra-
covnici ve sluzbach a prodeji.

1.3.2 Poptavka na trhu prace

Poptavku na trhu prace tvofi zaméstnavatelé, tedy firmy nebo organizace. Jedna se o poptavku
odvozenou, tedy ¢im vétsi bude poptavka po produktech nebo sluzbach, tim vétsi bude poptavka
po pracovni sile, kterd bude produkty vyrabét, nebo poskytovat sluzby a naopak. Poptévka jednot-
livych zaméstnavatelll se pak vytvafi na zakladé predpokladané produktivity prace, kdy se urcuje,
kolik pracovnik(l bude potfeba najmout pro zvladnuti potfebné prace. (Jurecka, 2018, s. 265) Cenou
za vyrobni faktor v podobé prace je mzda nebo plat. Stejné jako na ostatnich trzich jsou ceny zavislé
na nabidce a poptdvce. Tedy poptavka po préci roste s poklesem ceny, zatimco nezaméstnanost
roste s rdstem realnych mzdovych nakladd. (Abbott, 2020, s. 3)
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Nasledujici tabulka 5 zachycuje vyvoj poptavky na trhu prace od ledna roku 2017 do ledna roku
2022.

Tabulka 5 - Poptdvka po pracovni sile 2017-2022

Poptavka po pracovni sile
Zaméstnani 1/2017 1/2018 1/2019 1/2020 1/2021 1/2022
Obsluha strojd, zafizeni a montéfi 31127 63 470 105 198 118 187 106 939 118 820
Remeslnici a opravafi 29 013 45 493 64 585 69 216 66 538 73 752
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici 26 697 56 384 87 521 79 465 82 449 78 093
Pracovnici ve sluzbach a prodeji 19 590 26 169 31278 30 697 26 756 31475
Technicti a odborni pracovnici 11 049 12 672 13414 12 449 11 562 13 255
Délnici v oblasti vystavby a udrzby budov 5229 14 880 24 379 22 102 24 365 23 503
Ostatni 12 847 11 691 5111 9271 6 785 12 781
Celkem poptavka na trhu prace 135 552 230 759 331 486 341 387 325394 351 679

Zdroj: vlastni zpracovdni dle MPSV (2022)

Mezi nejvice poptavané zaméstnani patfi obsluha strojl, zafizeni a montéfi, femeslnici a opravafi,
pomocni a nekvalifikovani pracovnici, pracovnici ve sluzbach a prodeji, technicti a odborni pracov-
nici a délnici v oblasti vystavby a udrzby budov. Oproti nabidce, kterd od roku 2017 klesala se po-
ptavka pohybuje opaénym smérem, tedy roste. V roce 2021 dochazi k celkovému mirnému poklesu,
ale neni tomu tak u vSech zaméstnani. Napfiklad poptavka po pomocnych a nekvalifikovanych pra-
covnicich a délnicich v oblasti vystavby a udrzby budov roste i na Ukor celkového poklesu. V roce
2022 dochazi opét k mirnému rlstu. V aktualnim obdobi je hodnota celkové poptavky 351 679.
Toto Cislo predstavuje volny pocet pracovnich mist, které je potfeba obsadit pracovni silou.

1.3.3 Vztah nabidky a poptavky

Na trhu prace mohou vzniknout dvé situace, kterymi je rovnovaha a nerovnovaha. V pfipadé rov-
novahy se jedna o situaci, pfi které je pracovni sila pfi vysi nastavenych mezd ochotna pracovat.
Vyjadtuje stav, kdy se pfi nastavené mzdé rovna mnozstvi nabizené prace s mnozstvim poptavané
prace. Nejde ale o situaci, ve které by byla vSechna pracovni sila zaméstnana. Pokud pracovnici

Vv

vyZaduji vyssi Uroven mzdy, pak zaméstnani nenajdou. Tato situace se oznacuje jako dobrovolna

nezaméstnanost. Funguje to i naopak. Pokud zaméstnavatelé budou nabizet nizsi droven mzdy, pak
nenajdou potfebnou pracovni silu. (Jurecka, 2018, s. 269-270)

Tabulky 6 a 7 zachycuji porovnani jednotlivych nabidek a poptavek po zaméstnanich a celkové na-
bidky a poptavky na trhu prace od ledna roku 2017 do ledna roku 2022. Pro lepsi orientaci v tabul-
kach bylo toto obdobi rozdéleno na rok 2017-2019 a rok 2020-2022.
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Tabulka 6 - Nabidka a poptdvka po pracovni sile 2017-2019

Nabidka a poptavka po pracovni sile
. 1/2017 1/2018 1/2019

Zameéstnani

nabidka poptavka |nabidka poptavka |nabidka poptavka
Obsluha stroj(, zatizeni a montéfi 38 267 31127 29 037 63 470 24 785 105 198
Remeslnici a opravafi 54 611 29013 37 894 45 493 29 441 64 585
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici 114 025 26 697 88 029 56 384 74 607 87 521
Pracovnici ve sluzbach a prodeji 77 050 19 590 56 207 26 169 48 085 31278
Technicti a odborni pracovnici 25 332 11 049 18 598 12 672 16 025 13414
Délnici v oblasti vystavby a udrzby budov 2908 5229 2225 14 880 1964 24 379
Utednici 43 041 4819 31419 8 080 27 873 8 084
Ostatni 34 182 8028 25819 11 691 50 150 5111
Celkem 389 416 135 552 289 228 230 759 245 057 331 486

Zdroj: vlastni zpracovdni dle MPSV (2022)

Z tabulky 6 je patrné, Ze v roce 2017 nabidka znac¢né prevysovala poptavku. Nejvétsi rozdil nabidky
a poptavky je v pripadé pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikd, kdy je vyse nabidky 114 025 a
vySe poptavky pouze 26 697. Jediny ptipad, u kterého je nabidka nizsi, nez poptavka jsou délnici
v oblasti vystavby a udrzby budov. V tomto roce nabizelo svou pracovni silu 389 419 pracovniku a

zaméstnavatelé poptavali pouze 135 552 volnych mist. Tento nepomér je velmi vysoky.

V roce 2018 se poptavka zvedla na vyssi Uroven a tim se znacné priblizila nabidce. | vtomto roce
stéle prevysuje nabidka pomocnych a nekvalifikovanych pracovnik(i, nebo také pracovnikl ve sluz-
bach a prodeji. Naopak se prohloubil nedostatek délnikd v oblasti vystavby a udrzby budov a vytvo-
fil se také nedostatek v zaméstnani obsluhy stroj(, zatizeni a montéri. V tomto roce je celkova na-
bidka 289 228 a celkova poptavka 230 759. Jak jiz bylo feceno, rozdil mezi nabidkou a poptavkou
se tedy rapidné snizil.

V roce 2019 nastava opacna situace a to takova, Ze poptavka zacina prevysovat nabidku. Z tabulky
Ize vidét navysujici se nedostatek pracovnik(i v zaméstnani obsluhy strojli, zafizeni a montér(,
stejné tak délnikd v oblasti vystavby a udrzby budov. V tomto roce také zacind vznikat nedostatecna
nabidka pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikl, u kterych byl v pfedchozich letech zazname-
nan nadbytek. Celkova hodnota nabidky je 245 057 a hodnota poptavky je 331 486. V tomto roce
tedy vnika nedostatek pracovni sily na pocet volnych pracovnich mist, které zaméstnavatelé potre-
buji obsadit.
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Tabulka 7 - Nabidka a poptdvka po pracovni sile 2020-2022

Nabidka a poptavka po pracovni sile
. . 1/2020 1/2021 1/2022

Zaméstnani

nabidka poptavka |nabidka poptavka |nabidka poptavka
Obsluha stroju, zafizeni a montéfi 25 168 118 187 32733 106 939 28 424 118 820
Remeslnici a opravafi 27 349 69 216 33946 66 538 28 842 73752
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici 69 702 79 465 84 969 82 449 80 006 78 093
Pracovnici ve sluzbach a prodeji 45 829 30 697 65 210 26 756 55 556 31475
Technicti a odborni pracovnici 14 972 12 449 21044 11562 16 649 13 255
Délnici v oblasti vystavby a udrzby budov 1892 22102 1859 24 365 1639 23 503
Utednici 25 422 8192 35 403 8070 30 637 9812
Ostatni 45110 9271 69 098 6 785 55 960 12 781
Celkem 230 022 341 387 308 859 325 394 267 076 351 679

Zdroj: vlastni zpracovdni dle MPSV (2022)

v

V roce 2020 stejné jako v roce predchazejicim poptavka prevysuje nabidku a tento rozdil se mirné
navysil. Na strané poptavky je stdle velky nedostatek v zaméstnanich jako jsou obsluha stroja, zafi-
zeni a montéfi, délnikd v oblasti vystavby a Gdrzby budov a femeslnik( a opravarl. V tomto roce je
celkova nabidka 230 022 a celkova poptavka 341 387. Zaméstnavatelé tedy stale nemaji dostatek

pracovni sily pro obsazeni volnych pracovnich mist.

V roce 2021 dochazi k pfiblizeni nabidky k poptdvce, kdy se celkova hodnota nabidky zvedla na
308 859 a vyse celkové poptavky se mirné snizila na 325 394. V tomto pfipadé se jiZz nejedna o tak
velky rozdil. Je tfeba ale brat v Uvahu rozdily jednotlivych zaméstnani, kde jsou stale velké mezery.
Napriklad hodnota nabidky ve vSech ostatnich zaméstnanich je 69 098 a celkova poptavka ostatnich
zaméstnani je pouze 6 875. V tomto pfipadé tedy nelze nabizenou pracovni silou obsadit na po-
tfebna pracovni mista.

7y,

Soucasny rok, tedy rok 2022 pfinasi opét pokles nabidky a rlist poptavky. V soucasné dobé tedy
zaméstnavatelé potrebuji pfedevsim obsluhy strojd, zafizeni a montéry, femesiniky a opravare a
délniky v oblasti vystavby a udrzby budov. V téchto zaméstnanich byl znatelny nedostatek pracovni
sily jiz v predchozich letech, ale ani za poslednich 5 let se nepodafilo tyto mezery odstranit a nova
pracovni sila se o tyto druhy zaméstnani nehlasi. Momentalné se tedy nachazime v situaci, kdy po-
ptavka prevysuje nabidku a zaméstnavatelé nejsou schopni nabizenou pracovni silou obsadit po-
tfebna volna pracovni mista.
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2 MOZNOSTI VYUZiVANI PRACOVNI SILY

Mezi zakladni moznost vyuzivani pracovni sily z pohledu organizaci jsou pracovnépravni vztahy, na
jejichz zakladé lze vyuZivat pracovni silu jako zaméstnance nebo pracovniky. Pracovni silu ale mo-
hou organizace vyuZivat také pomoci agentur prace, které zprostfedkovavaji zaméstnani, nebo po-
moci dodavatelskych vztah(, kdy je urcita prace delegovana na zakladé externi spoluprace.

2.1 Pracovnépravni vztahy

Pti kontaktu mezi lidmi vznikaji vztahy, které mohou byt formalni a neformalni. V pracovnim pro-
stfedi z pohledu pracovnika se formalni a neformalni vztahy objevuji jak ve vztahu s kolegy, tak ve
vztahu k zaméstnavateli. Rozdilna je ale jejich dominance, kdy u vztah(l se zaméstnavatelem preva-
Zuji formalni vztahy a u vztah( mezi kolegy vztahy neformalni. Neformalini vztah je ovlivnén osob-
nostnimi rysy, nebo povahou danych osob. Oproti tomu formalni vztahy vznikaji mezi zaméstnava-
telem a zaméstnancem a byvaji zpravidla upraveny smlouvou, danymi pravidly a predpisy, které je
nutné dodrZovat. Pri formalné uzavieném pracovnépravnim vztahu je nutné se také ridit zakonikem
prace, zakonem o kolektivnim vyjedndavani apod. (Koubek, 2015, s. 325-326)

Pracovni sila organizace se muizZe skladat ze zaméstnancl a pracovnik(, pricemz ma kazdy tento
pojem jiny vyznam. V pfipadé zaméstnancu se jedna o osoby, které pracuji pro danou organizaci na
zakladé uzavrené pracovni smlouvy. Pracovnici vykonavaji praci pro organizaci na zdkladé dohod
sjednanych mimo pracovni pomér, kterymi jsou dohoda o pracovni ¢innosti a dohoda o provedeni
prace. Vztah s pracovnikem mUze byt uzavien také na zakladé jiné smlouvy jako je napf. manazer-
ska smlouva nebo leasingova smlouva. V soucasné dobé se organizace snazi skladat svou pracovni
silu vice z pracovnik(l nez ze zaméstnanc( kvali podporeni flexibility. (Armstrong, 2007, s. 193)

2.1.1 Pracovni pomér

V pripadé pracovniho pomeéru se, jak jiz bylo zminéno vysSe jedna o pracovni silu, kdy jsou lidé ozna-
¢ovani pojmem zaméstnanci. Pracovni pomér se uzavira na zakladé pracovni smlouvy, v ojedinélych
pfipadech na zakladé jmenovani. Pracovni smlouva musi byt uzaviena v pisemné formé, avsak po-
kud tomu tak neni, neznamena to, Zze mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem zadny vztah neni.
Napriklad ustné sjednana pracovni smlouva se povaZuje za platnou, ale prokazani jednotlivych na-
leZitosti je sloZité. Pracovni smlouva se vyhotovuje ve dvou provedenich, kdy jedno obdrzi zamést-
nanec a druhé zaméstnavatel. Podpisem této smlouvy se zaméstnanec zavazuje vykonavat zavislou
praci a zaméstnavatel se zavazuje mu za jeho praci vyplacet mzdu, nebo plat.
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THi povinné néleZitosti, které musi pracovni smlouva obsahovat jsou: (Britha, Bukovaj, Cornejova,
et al., 2021, s. 79-80)

e druh prace,

e misto vykonu prace,

e den nastupu do prace.

Druhem prace se rozumi informace o tom, jakou praci bude zaméstnanec pro zaméstnavatele vy-
konavat. Vétsina zaméstnavatelll ma tendenci druh prace co nejvice zobecriovat, aby méli moznost
flexibilné se zaméstnancem manipulovat. V takovych pripadech mize dojit k odlisSnému pochopeni
jak ze strany zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele, které Casto vede ke konfliktiim. (Koubek,
2015, s. 329) V pripadé, Ze by pojem, ktery by oznacoval druh prace byl natolik obecny, Ze by za-
méstnanci mohla byt pridélena jakakoliv prace je pracovni smlouva povazovana za neplatnou, jeli-
koZ by nebyla splnéna jedna ze tfi povinnych nalezitosti. Druh prace tedy udava rozsah pracovnich
tkon, které zaméstnavatel mize od zaméstnance vyZadovat. (Briiha, Bukovaj, Cornejova, et. al.,
2021, s. 80)

Misto vykonu prace predstavuje pracovisté, kde bude zaméstnanec praci vykonavat. | vtomto pfi-
padé by se mélo jednat o konkrétni Udaj, jelikoz Sirsi pojeti napfiklad Praha opraviuje zaméstnava-
tele umistit zaméstnance do prace v rdmci celé Prahy. V pripadé pohyblivého pracovisté, které se
vyskytuje napfiklad ve stavebnictvi je nutné tuto skutecnost v pracovni smlouvé uvést.

Den nastupu do prace pak predstavuje den, od kterého je pracovni smlouva platna a zaméstnanec
zacne vykonavat praci. (Koubek, 2015, s. 329)

V pracovni smlouvé se ale i mimo tyto tfi povinné nalezitosti mohou objevovat také dalsi podminky,
kterymi jsou nejcastéji zkusebni doba, nebo doba po kterou bude pracovni pomér trvat. Zkusebni
doba slouZi k ovéreni, zda prace naplniiuje oekdvani zaméstnance dle dohodnutych podminek,
nebo naopak pro zaméstnavatele, aby byla zjisténa mira spokojenosti s vykonem nového zamést-
nance. V této dobé maji obé strany moznost pracovni pomér kdykoliv ukoncit bez udani diivodu.
ZkusSebni doba se sjednava zpravidla na dobu 3 mésict u fadovych zaméstnancl a na dobu 6 mésicl
u vedoucich zaméstnanc(l. Tato délka trvani zkusebni doby je také maximalni. Pracovni pomér pak
miZe byt sjednan na dobu urcitou a neurcitou. V praxi se jedna ¢astéji o dobu neurcitou. Informace
o tom, zda se jedna o dobu urcitou musi byt uvedena v pracovni smlouvé, jinak se automaticky
jednd o dobu neurcitou. Doba urcitd mlze byt prodlouZzena pouze 2x a jeji doba trvani nesmi pre-
sahnout 3 roky. Pracovni smlouvu na dobu urcitou je vSak mozné u jednoho zaméstnance opakovat
pouze 3x. (Briha, Bukovaj, Cornejovj, et. al., 2021, s. 81)

Pti podpisu pracovni smlouvy obéma stranam vznikaji také povinnosti, které musi plnit. V pfipadé
zaméstnance se jedna predevsim o povinnost vykondavat praci svédomité a radné dle svych moz-
nosti, fidit se pokyny nadfizeného a plnit je, dodrZovat pracovni dobu a pIné ji vyuZivat k vykonu
prace nebo tfeba chranit svéfeny majetek od poskozeni, ztraty nebo zneuziti. Mezi zakladni povin-
nosti zaméstnavatel( patfi napriklad dodrZovani zakon( a predpist, vyplaceni mezd nebo platl za-
méstnancim v terminu, vytvareni dobrych pracovnich podminek nebo odpovédnost za zplisobené
Skody zaméstnancem, které vznikly pti vykonu prace. (Koubek, 2015, s. 334—335)
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Nejéastéjsi zplisoby rozvazani pracovni poméru jsou: (Briiha, Bukovaj, Cornejova, et. al., 2021, s.
108)

e , dohodu,

e vypovédi,

e okamzitym zrusSenim,

e zruSenim ve zkuSebni dobé.”

Rozvazani pracovniho poméru dohodou mizZe navrhnout jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel.
Jedna se o dohodu, tedy o dvoustranné pravni jednani. V tomto pfipadé neni nutné, aby ani jedna
strana uvadéla dlivod skonceni pracovniho poméru. Tuto dohodu je tfeba uzavfit v pisemné formé
a pracovni pomér konéi ke konkrétnimu datu, ktery je v dohodé uveden. (Briiha, Bukovaj, Corne-
jova, et. al., 2021, s. 109)

Rozvazani pracovniho poméru vypovédi mlze byt provedeno jak ze strany zaméstnance, tak ze
strany zaméstnavatele. V tomto pripadé se jedna o jednostranné pravni jednani, kdy vypovéd musi
byt sepsana pisemné. Standardni délka vypovédni doby jsou 2 mésice. V pfipadé vypovédi ze strany
zaméstnance neni nutné uvadét dlvod. Pokud se ale jedna o vypovéd ze strany zaméstnavatele, ta
maze byt pouze z dGvodu, ktery je vymezen v zdkoniku prace. (Briha, Bukovaj, Cornejova, et. al.,
2021, s. 110)

Okamzité zruseni pracovniho poméru muze byt stejné jako v pfipadé vypovédi podano ze strany
zaméstnance i zaméstnavatele. K okamzitému zruseni ale musi byt u obou stran davody, které jsou
stanoveny predpisy a zakonikem préce. V pripadé zaméstnavatele se jedna napftiklad o zjisténi sku-
tecnosti, Ze byl zaméstnanec odsouzen k nepodminénému vykonu trestu, nebo pokud zaméstnanec
hrubé porusi povinnosti vyplyvajici z pravnich predpis(. V pfipadé zaméstnance se jedna o divody
jako je nevyplaceni mzdy nebo platu, nebo jeji ¢asti do 15 dn(i od splatnosti, nebo v pripadé pozbyti
zdravotni zpUsobilosti.

Zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dobé muze byt také provedeno oboustranné. Musi byt
v pisemné formé a radné doruceno druhé strané. Pracovni pomér pak konc¢i dnem uvedenym ve
zruseni. Den skonceni ale nesmi byt pozdéjsi nez den, kterym konci zkusebni doba. (Brliha, Bukovaj,
Cornejova, et. al., 2021, s. 114)

2.1.2 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Mezi dohody konané mimo pracovni pomér se fadi dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni
¢innosti. Lidé, ktefi vykondvaji praci na zakladé tohoto pracovnépravniho vztahu jsou oznacovani
jako pracovnici. V téchto pripadech na rozdil od pracovniho poméru neni zaméstnavatel povinen
rozvrhnout pracovni dobu. Dohody se od pracovniho poméru lisi také tim, Ze maji omezeny rozsah
vykonu prace. (Hlouskova, 2021, s. 164)

Dohoda o provedeni prace je upravena § 75 zadkoniku prace. Je tfeba ji uzavfit v pisemné formé a
jeji rozsah nesmi presahnout 300 hodin za rok. Méla by také obsahovat dobu, na kterou je dohoda
uzaviena. Dohodu o provedeni prace mliZze zaméstnanec uzavfit u jednoho zaméstnavatele pouze
jednu. Stejné jako pracovni smlouva by tato dohoda méla obsahovat naleZitosti jako jsou: druh
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prace, misto vykonu prace, odménu z dohody nebo dobu, na kterou se dohoda uzavira. Hlavni z vy-
hod dohody o provedeni préace je, Ze pokud vyse pfijmu za mésic nepfesahne ¢astku 10 000,- ne-
musi zaméstnanec ani zaméstnavatel odvadét socialni a zdravotni pojisténi. Pokud pfijem vysi této
Castky presahne, pak se zdravotni a socidlni pojisténi za tento mésic musi odvést. Zaméstnanci pak
v tomto mésici vznika Ucast na pojisténi a ma narok v pfipadé nemoci na nemocenskou a na na-
hradu odmény z dohody. (Hlouskova, 2021, s. 166-167)

Dohoda o pracovni ¢innosti je upravena § 76 zdkoniku prace. Rozsah dohody o pracovni ¢innosti
nesmi presahovat polovinu stanovené tydenni pracovni doby. Posouzeni dodrzeni tohoto omezeni
se vSak provadi za celou dobu, po kterou byla dohoda o pracovni ¢innosti uzaviena, nejdéle vsak za
dobu 52 tydnQ. Pracovni doba tedy mize byt za dodrzeni podminek rozvrzena flexibilné naptiklad
pracovnik mizZe jeden tyden odpracovat v plné stanovené pracovni dobé a druhy tyden nemusi
pracovat vibec. | tato dohoda, stejné jako dohoda predchozi musi obsahovat povinné naleZitosti a
musi byt uzavrena pisemné. Co se tyce odvodu za zdravotni a socialni pojisténi v pfipadé dohody o
pracovni ¢innosti je rozhodujici vyse pfijmu 3 499,-. Pokud vyse pfijmu presahne tuto c¢astku, plati
stejna pravidla jako u predchazejici dohody. Na rozdil od pracovnich smluv na dobu urcitou je
mozné dohody sjednavat a prodluZovat opakované. (Hlouskova, 2021, s. 168)

Dohody mohou byt ukonceny stejné jako pracovni pomér na zdkladé jednostranného i dvoustran-
ného pravniho jednani. Je zde ale par rozdill. V pfipadé dvoustranného pravniho jednani se jedna
o dohodu o ukonceni dohody. V takovém pripadé je poslednim dnem trvani pracovnépravniho
vztahu den, ktery je v pisemnosti uveden. Dohoda m(iZe byt ukoncena také na zakladé uplynuti
sjednané doby trvani, po kterou byla dohoda uzavrena a konci dnem, ktery je pfedem stanoveny.
V pripadé jednostranného pravniho jednani se jedna predevsim o vypovéd z dohod. Na rozdil od
pracovniho poméru je délka vypovédni doby stanovena na 15 dni a mUzZe ji podat jak zaméstnanec,
tak zaméstnavatel, a to bez udani divodu. (Pavlatova, 2014, s. 128-132)

2.2 Spoluprace s agenturami prace

Odborné definice pojmu agentury prace lze najit v:

e  Smérnici Evropského parlamentu a Rady 2008/104 ES
e 73koné ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdéjsich predpisa.
e 73akoné ¢. 435/2004 Sh., zakoné o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisu.

Agenturou prace se rozumi ,fyzickd nebo pravnicka osoba, kterad v souladu s vnitrostatnimi pravnimi
predpisy uzavira pracovni smlouvy nebo je v pracovnépravnim vztahu se svymi zaméstnanci, aby je
mohla pridélit uzivatellim, u nichZ tito zaméstnanci po prechodnou dobu pod jejich dohledem a
vedenim pracuji.“ (Cl. 3 odst. 1 pism. b/ smérnice ¢. 2008/104 EU)

Dle zakoniku prace je definice nasledovna: ,zaméstnavatel na zakladé povoleni podle zvlastniho
pravniho predpisu (dale jen ,agentura prace”) docasné pridéluje svého zaméstnance k vykonu
prace k jinému zaméstnavateli na zdkladé ujednani v pracovni smlouvé nebo dohodé o pracovni
¢innosti, kterym se agentura prace zavaze zajistit svému zaméstnanci docasny vykon prace podle
pracovni smlouvy nebo dohody o pracovni ¢innosti u uZivatele a zaméstnanec se zavaze tuto praci
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konat podle pokynl uZivatele a na zakladé dohody o docasném pridéleni zaméstnance agentury
prace, uzaviené mezi agenturou prace a uzivatelem.” (§ 307a zadkon ¢. 262/2006 Sb., zakoniku
prace)

Nejstrucnéjsi definice agentury prace se nachazi v Zakoné o zaméstnanosti a je nasledovna: , prav-
nické nebo fyzické osoby, pokud maji povoleni k pfislusné formé zprostfedkovani zaméstnani.” (§
14 odst. 3 pism. b/ zakon €. 435/2004 Sb., zdkona o zaméstnanosti)

Pti spolupraci s agenturou prace vznikaji pravni vtahy, ve kterych figuruji oproti pracovnépravnim
vtah(m tfi strany. Jedna se o pravni vztah mezi agenturou prace, zaméstnancem a uzivatelem. Po-
jem uZivatel predstavuje fyzickou nebo pravnickou osobu, kterad potrebuje doplnit pracovni silu.
Agentura prace tedy predstavuje dodavatele. Tyto vztahy maji pracovnépravni, obchodnépravni a
obcanskopravni charakter. (ToSovsky, 2011, s. 29)

2.2.1 Zprostredkovani zameéstnani

’

Zprostredkovani zaméstnani mlize byt agenturou prace provadéno ve tfrech podobach, které upra-
vuje zakon o zaméstnanosti.

Prvni moznosti je zapojeni personalni agentury, kterd hleda vhodné zaméstnani pro uchazece, dle
jeho schopnosti, dovednosti a preferenci, nebo vhodnou pracovni silu pro zaméstnavatele, dle pre-
dem specifikovaného pracovniho mista. Po vybéru uchazece vznika pracovnépravni vztah mezi uzi-
vatelem a zaméstnancem, nikoliv mezi zaméstnancem a agenturou prace. Nedochazi tedy k jiz zmi-
nénému tfistrannému pravnimu vztahu.

Dalsi podobou zprostfedkovani zaméstnani je pridéleni zaméstnance za ucelem vykonu prace pro
uzivatele. Jedna se o docasné pridéleni, kdy uzivatel sdm pridéluje praci zaméstnanci a sleduje jeji
provedeni. V tomto pripadé je zaméstnanec v pracovnépravnim vztahu s agenturou prace, nikoliv
s uzivatelem. Tato podoba zprostifedkovani zaméstnani se tyka také cizincl, ktefi jsou vyslani za-
hrani¢nim zaméstnavatelem k vykonu prace na tzemi Ceské republiky na zkladé smlouvy o prona-
jmu pracovni sily.

Posledni ¢innosti, kterou mize agentura prace zprostifedkovavat zaméstnani je poradenska a infor-
mativni ¢innost pracovnich pfilezitosti. U fyzickych osob neboli uchazecd spociva poradenska ¢in-
nost v posuzovani schopnosti a dovednosti jedince, nebo v doporuceni zaméstnani ¢i volby povo-
lani. U zaméstnavatelll se jednd o vybér zaméstnancl podle zjisténych predpoklad(. Informacni
¢innost predstavuje informovani uchazecd o pracovnich pfileZitostech a informovani zaméstnava-
tell o volné pracovni sile. (ToSovsky, 2011, s. 27-28)

2.2.2 Agentura prace a uzivatel

Pravni vztah mezi agenturou prace a uzivatelem vznika na zakladé dohody o doc¢asném pridéleni
zaméstnance agentury préce, ktera je upravena zakonikem prace. Tato dohoda musi dle zdkona
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obsahovat fadu informaci, kterymi jsou naptiklad: jméno, datum narozeni, druh prace, dobu, po
kterou bude zaméstnanec pronajat uzivateli pro vykon prace apod.

Druhy zplsob, kterym je mozZné uzavfit pravni vztah mezi agenturou prace a uzivatelem je dohoda
o docasném pridéleni zaméstnancl agentury prace. Pfedmétem prvni dohody bylo pridéleni jedi-
ného zaméstnance, v tomto pripadé je predmétem dohody pfidéleni nékolika zaméstnancll najed-
nou. Aby tato dohoda byla povazovana za platnou, je tfeba dodrzet nékolik podminek jako napfi-
klad: shodny druh prace u vsech zaméstnancu, stejny den nastupu a skonceni, nebo stejné misto
vykonu prace. (ToSovsky, 2011, s. 43-44)

2.2.3 Uzivatel a zaméstnanec

Mezi uZivatelem a zaméstnancem nemusi nutné vznikat Zadny pracovnépravni vztah. Zaméstnanec
vykonava praci pro uZivatele na zakladé uzavienych smluv mezi agenturou prace a uZivatelem a
agenturou prace a zaméstnancem. Jedinou moznou formou smluvniho vztahu mezi uZivatelem a
zaméstnancem je uzavieni dohody o odpovédnosti, kterda ma za ukol zvysit ochranu majetku uZiva-
tele. Nejcastéji byva tato dohoda uzaviena, pokud je druhem prace pokladni, nebo prodavac. S ta-
kovym pracovnikem se zpravidla uzavird dohoda o odpovédnosti za schodek, jelikoz zaméstnanec
prichazi do ¢astého kontaktu s penézi uzivatele. (ToSovsky, 2011, s. 60)

2.3 Dodavatelské vztahy — osoby samostatné vydélecné
cinné

Zivnost je upravena zakonem €. 455/1991 Sb., o Zzivnostenském podnikdni, ve znéni pozdéjsich pred-
pisti (dale jen zakon o Zivnostenském podnikdni). Zivnostenskou ¢innost mohou provozovat jak fy-
zické, tak pravnické osoby. Zakon definuje Zivnostenské podnikani jako soustavnou ¢innost provo-
zovanou samostatné, vlastnim jménem, na vlastni odpovédnost, za Gic¢elem dosazeni zisku a za pod-
minek stanovenych zakonem o Zivnostenském podnikani (§ 2 zakona o Zivnostenském podnikani).

2.3.1 Podstata vyuzivani dodavatelskych vztahi

V ptipadé fyzickych osob se jedna o osoby samostatné vydéle¢né ¢inné (OSVC), na které mize or-
ganizace delegovat urcitou ¢ast prace. Tento typ spoluprace se uzavira napriklad smlouvou o dilo a
Zivnostnik pak dostava vyplacenou odménu za praci na zakladé faktury. Za externiho Zivnostnika
pak zaméstnavatel nehradi odvody za socialni a zdravotni pojisténi, Zivnostnik si toto musi zajistit
sam. Na tento typ vykonu prace se nevztahuje zakonik prace, tedy Zivnostnici ztraci urcité jistoty,
jako je napfiklad minimalni mzda. Dalsi véc, kterou nezabezpeéi organizace jsou dané. Zivnostnik
tedy neplati dané mésicné jako pracovnici, ale podava jednou rocné darnové pfiznani. Tento typ
dodavatelského vztahu je vyhodny predevsim pro organizace, jelikoZ predstavuje nizsi naklady a
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miUZe ze dne na den prestat davat zakazky Zivnostnikovi, ktery pak po ztraté prace nema narok na
vypovédni dobu ani na odstupné. (Tomsej, Fara, CMS Cameron McKenna, 2018)

V pripadé vyuzivani téchto dodavatelskych vztah je ale dlleZité si dat pozor na to, aby spoluprace
byla legalni. V dnesni dobé ¢im dal vice organizaci vyuZiva pracovni silu na zakladé Zivnostenského
listu a aZ pfilis se to podoba zaméstnavani lidi. Tento nelegalni zplsob se nazyva Svarcsystém. Spo-
luprace s externimi Zivnostniky je mozna pouze pokud ma Zivnostnik dalsi klienty a dostatecnou
kvalifikaci. O $varcsystém se jednd, pokud mezi zaméstnavatelem a OSVC vznikd vztah nadfizenosti
a podfizenosti, v pfipadé, ze OSVC nevystupuje pod svym jménem, ale pod jménem organizace,
pokud je pevné stanovend pracovni doba, nebo kdyz OSVC vyuziva pocitac, kancelaf nebo daldi na-
stroje organizace. (Solitea, a.s., 2020)

2.3.2 Rozdily mezi pracovnépravnim vztahem a dodavatelskym

vztahem

Z hlediska socialnich aspektl je zde hned nékolik rozdild. Jak jiz bylo feceno, pracovnépravni vztah
ma zvlastni pravni ochranu v podobé zakoniku prace, OSVC nikoliv. V pfipadé zaméstnance je
nutné, aby praci vykonal on sam, nikdo jiny za néj praci vykonavat nemUze. Zivnostnik naopak mdze
pro vykon prace povérit tfeti osobu. V pfipadé Urazu na pracovisti, nebo nemoci z povolani ma za-
méstnanec narok na odékodnéni nebo davky, OSVC na toto narok nema, ale mdze si pro tento pfi-
pad sjednat pojisténi. Zaméstnanec ma také narok dle zakoniku prace na placenou dovolenou, a to
ve vysi 4 tydnl, OSVC na dovolenou narok nema a stejné je to i u benefitd, které organizace posky-
tuje. V pripadé pracovni neschopnosti za zaméstnance prvnich 14 dn( plati zaméstnavatel, poté
stat, OSVC ma na nemocenskou narok pouze pokud se dobrovolné prihldsi k placeni nemocenské.
Na odetfovani ¢lena rodiny pak OSVC nema narok v 7ddném piipadé, zaméstnanec ma pak narok
na 9 pracovnich dni.

V pfipadé ekonomickych aspekti je nejpodstatnéjsim rozdilem zajistovani prace, kdy zaméstnanci
praci pfidéluje a zajistuje zaméstnavatel, zaméstnanec pak ma povinnost tuto praci vykonat. OSVC
si pak zakazky musi shanét sam a bere na sebe podnikatelské riziko. Z pohledu nakladd, které jsou
vynaloZeny na vykon préce je za zaméstnance hradi zaméstnavatel, OSVC si pak tyto nakladu musi
zahrnout do ceny, jelikoz je hradi sam. V pfipadé vzniklé skody odpovida zaméstnanec za Skodu
zplisobenou maximalné 4,5 nasobkem jeho primérného mési¢niho vydélku, OSVC pak nese odpo-
védnost za celou Sskodu a ruci veskerym svym majetkem, pro tento pfipad je také moznost si sjednat
pojisténi. (Pracomat.cz, 2022)
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3 TRENDY VE VYUZiVANi PRACOVNI SILY

Pti vyuzivani pracovni sily se objevuje nékolik oblasti, které Ize oznadit za trendy. Mezi tyto oblasti
patfi napriklad sledovani nezaméstnanosti, nebo stavu na trhu prace. Sledovani nezaméstnanosti
napomaha organizacim udrzovat prehled o volné pracovni sile. Jako dalsi a nejpodstatnéjsi trend
dnesni doby, ktery je spojeny s covidovou situaci, ktera zacala ovliviiovat soukromé i pracovni Zivoty
na prelomu roku 2019 je prace na dalku neboli home office. V této spojitosti se staly trendem také
flexibilni pracovni rezimy. Mezi dalsi trendy ve vyuzivani pracovni sily Ize zaradit také digitalizaci,
nebo zapojeni socialnich siti pfi ziskavani a vybéru pracovni sily.

3.1 Nezameéstnanost

Pro vyjadreni nezaméstnanosti je tfeba si vymezit kategorie obyvatelstva, kterych se nezaméstna-
nost tyka a pomoci kterych se méri. Jedna se o obyvatelstvo v produktivnim véku. Pfi méreni neza-
méstnanosti pracujeme s ekonomicky aktivnim obyvatelstvem, tedy s pracovni silou, mezi kterou
se fadi zaméstnani lidé, ktefi pracuji a nezaméstnani lidé, ktefi se aktivné snazi hledat praci. Hlavnim
ukazatelem je mira nezaméstnanosti, ktera byva vyjadiena v procentech a Ize ji vypocitat pomoci
nasledujiciho vzorce: (Jurecka, 2017, s. 154-155)

pocet nezaméstnanych osob

mira nezaméstnanosti = — - — x 100
pocet ekonomicky aktivnich osob

Dalsim ukazatelem je podil nezaméstnanych osob. Tento ukazatel na rozdil od miry nezaméstna-
nosti pracuje s celkovym poctem osob v produktivnim véku, tedy bere v potaz jak ekonomicky ak-
tivni, tak ekonomicky neaktivni obyvatele. V Citateli se také misto poc¢tu nezaméstnanych osob na-
chazi pocet nezaméstnanych osob registrovanych na Uradech prace. Zatimco mirou nezaméstna-
nosti se zabyva CSU v priizkumu Vybérového $etfeni pracovnich sil, podil nezaméstnanych osob
zpracovava MPSV. Vzorec pro vypocet podilu nezaméstnanych osob je nasledovny: (Jurecka, 2017,
s. 156)

dosazitelni uchazeci o zaméstnani evidovani na UP

dil éstnanych osob = 100
podl nezamestnanych 0so pocet osob v produktivnim véku x

Jako dalsi ukazatel Jurecka (2017, s. 157) zmifiuje miru ekonomické aktivity, kterd vypovida o situaci
na trhu prace v dané zemi. Vypocet tohoto ukazatele je nasledovny:
pocet ekonomicky aktivnich osob

mira ekonomické aktivity = x 100
y obyvatelé v produktivnim véku

Nezaméstnanost lze rozdélovat také na kratkodobou a dlouhodobou, pficem? za dlouhodobou ne-

Vv

problém, jelikoZ negativné ovliviiuje nezaméstnaného jedince, ktery postupem ¢asu pfichazi o svou
konkurenceschopnost. Ovlivnény byvaji i organizace, které uvazuji o takovém jedinci jako o ¢lovéku,
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ktery nema chut pracovat, snizuje se jeho kvalifikace a povazuji ho jako nevhodného uchazece.
(Jurecka, 2017, s. 157)

3.1.1 Typy nezaméstnanosti

Mezi hlavni typy nezaméstnanosti fadime nezaméstnanost frik¢ni, strukturalni, cyklickou a sezénni.
stéhovani lidi mezi regiony, hledani prvniho zaméstnani, nebo hledani nového pracovniho mista
s lepsimi pracovnim uplatnénim. V tomto pfipadé se jedna o nezaméstnanost kratkodobou, tedy o

vrve

vrve

se ve fazi recese zvysuje a ve fazi expanze snizuje. V pripadé sezédnni nezaméstnanosti se jedna o
pravidelné vykyvy u profesi, které jsou ovlivnény ro¢nim obdobim, nebo pocasim. Jedna se napfi-
klad o zemédélstvi, turismus nebo ski arealy. (Jurecka, 2017, s. 159-160)

Specidlnim typem nezaméstnanosti je pak skrytd nezaméstnanost, do které se fadi nezaméstnani
lidé, ktefi se neuchazeji o praci v dlisledku ztraty nékterych vlastnosti. Mezi tyto vlastnosti Ize fadit
napriklad disciplinu, schopnost prizplsobit se poZadavkim nebo schopnost se podfidit autorité.
(Jurecka, 2017, s. 161)

3.1.2 Vyvoj nezaméstnanosti

Tabulka 8 znazorrnuje obecnou miru nezaméstnanosti u muz(, Zen a jeji celkovou hodnotu od roku
2010 do roku 2021.

Tabulka 8 - Obecnd mira nezaméstnanosti

Obecna mira nezaméstnanosti (v %)
Rok Muzi Zeny Celkem
1/2010 6,9 8,9 7,8
1/2011 6,1 8,3 7,1
1/2012 6,0 7,6 6,7
1/2013 6,3 8,1 7,1
1/2014 5,3 7,9 6,5
1/2015 5,2 6,8 5,9
1/2016 3,8 51 4,4
1/2017 3,0 4,3 3,6
1/2018 1,8 3,5 2,5
1/2019 1,8 2,5 2,1
1/2020 1,9 2,1 2,0
1/2021 2,4 4,3 3,3

Zdroj: viastni zpracovdni dle CSU (2021c)
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Z tabulky 8 je patrné, Ze obecna mira nezaméstnanosti je jiz dlouhodobé vyssi u Zen oproti muzim.
Od roku 2010 nastal soustavny pokles, kdy celkova obecna mira nezaméstnanosti klesla z nejvyssi
tedy v roce 2021 doslo k mirnému rlstu na hodnotu 3,3 %. Tento rlist mohl byt zpUsoben jiz zmi-
novanou pandemii COVID-19, jelikoZ se jednd predevsim o narlst u Zen. Distancni vyuka u déti
mohla zpUsobit, Ze mnoho Zen odeslo ze zaméstnani, kvali péci o déti.

3.2 Flexibilni pracovni rezimy

Flexibilni pracovni rezimy se vyuZzivaji predevsim proto, Ze mohou zvysit vykonnost a spokojenost
pracovnikd. Priblizné tfetina celosvétové pracovni sily (36,1 %) travi v praci vice nez 48 hodin tydné,
coZ je povazovano za nadmérné dlouhou pracovni dobu. Vykon prace po tuto dlouhou pracovni
dobu pak muze pracovnikim zplsobovat mnoho zdravotnich i rodinnych komplikaci. Pfi vykonu
takto dlouhé pracovni doby pak pracovnici mohou mit problémy se stresem, spankem, depresemi
nebo se zanedbavanim soukromého Zivota. V méné vyspélych zemich je tato dlouha pracovni doba
zpUsobena predevsim nizkou Urovni mezd, kdy pracovnici musi pracovat dlouho, aby byli viibec
schopni se uzivit. Ve vyspélych zemich jsou pak diivodem vysoké manazerské pozice, u kterych se
predpoklada, Zze budou schopni pracovat v jakoukoliv denni dobu. (Working time and the future of
the work, ILO, 2018)

Dle Koubka (2015, s. 346-347) patfi mezi flexibilni pracovni reZzimy nasledovné:

e zkracena pracovni doba (Castecny pracovni Uvazek),
e smlouva na roc¢ni pocet odpracovanych hodin,

e pruzna pracovni doba (pruzny pracovni den/tyden),
e sdileni pracovniho mista,

e prace na dalku.

Zkracena pracovni doba pak mUze byt pravidelnd a nepravidelna. Pfi pravidelné zkracené pracovni
dobé pak pracovnik odpracuje pfredem stanoveny pocet hodin kazdy den, nepravidelny rezim pak
miUZe byt zaloZeny na predem stanovené dohodé, které dny v tydnu bude pracovnik do prace do-
chazet, nebo se predem stanovi pocet hodin za urcité obdobi a nadfizeny muze pracovnika zavolat,
kdyZ bude potreba. Tento typ flexibilniho pracovniho rezimu vyuZivaji nejvice Zeny a studenti.
Smlouva na roc¢ni pocet odpracovanych hodin se pak vyuziva predevsim u praci, které maji sezonni
charakter nebo napfriklad v [été pro potfebu pokryti pracovni sily béhem dovolenych. Tento rezim
byva vyuzivan predevsim dlchodci nebo studenty. Pruzna pracovni doba pak predstavuje pracovni
rezim, pfi které si kazdy pracovnik mize sam urcit zacatek a konec pracovni doby. Pfi tomto rezimu
zpravidla byva stanoveny Casovy Usek, po ktery musi byt pracovnik pfitomen na pracovisti. Rezim
sdileni pracovniho mista je zaloZzen na smlouvé mezi dvéma a vice osobami a organizaci, kdy osoby
sdili jedno pracovni misto a mezi sebou se domlouvaji kdo a kdy bude pracovat a nasledné si i roz-
déluji odménu za praci. Poslednim flexibilnim pracovnim reZimem je prace na dalku, ktera bude
podrobnéji popsana v nasledujici kapitole. (Koubek, 2015, s. 346-347)
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Armstrong (2007, s. 699) pak dopliuje tyto flexibilni pracovni rezimy o dalsi:

e nahradnivolno,

e preruseni kariéry,

e prohazovani smén,

e samostatny rozpis smén,
e zhusténa pracovni doba.

Nahradni volno predstavuje pracovni rezim, kdy si pracovnik mize napracovat vétsi mnoZstvi od-
pracovanych hodin a na zdkladé toho si pozdéji vybere nahradni volno. Pferuseni kariéry je zaloZzeno
na neplacené dovolené, kdy se organizace predem domluvi s pracovnikem na ¢asovém obdobi, po
jehoz uplynuti se pak pracovnik vrati do prace. Prohazovani smén spociva ve vyméné smén mezi
pracovniky, pfi kterém zlistane zachovano plné obsazeni jednotlivych smén. Samostatny rozpis
smén dava pracovniklim mozZnost si urcit, ve které sméné chtéji pracovat. Dobu trvani jednotlivych
smén pak urcuje nadrizeny. Poslednim doplnujicim pracovnim rezimem je zhusténa pracovni doba,
kdy pracovnik odpracuje vysi svého Uvazku béhem mensiho poctu dni, nez je klasicky pracovni ty-
den. (Armstrong, 2007, s. 699)

3.2.1 Vyuziti flexibilnich pracovnich rezimu z pohledu zamést-

navatelu

Vyuziti flexibilnich pracovnich rezim( z pohledu organizaci je pak zaloZeno na snaze o snizeni rezij-
ktery vyuZivaji organizace ve sv(j prospéch je prace na smény, kdy organizace prodluzuji provozni
dobu na delsi ¢asovy Usek, nez je pracovni doba jednotlivych pracovnikd. V tomto pripadé je ale
organizace, co se tyce flexibility pomérné omezen3, jelikoz pracovnici musi byt dopfedu seznameni
s rozpisem jednotlivych smén. Smlouvy na rocni pocet odpracovanych hodin pak organizacim slouzi
pro flexibilni vyuZivani pracovni sily dle ménicich se provoznich pozadavk(. V pfipadé ¢astecného
pracovniho Uvazku s nepravidelnym rozvrzenim, kdy organizace urcuje ¢as nebo dny, kdy bude pra-
state¢nym souladem osobniho a pracovniho Zivota. (Working time and the future of the work, ILO,
2018)

3.2.2 Vyuziti flexibilnich pracovnich rezimt z pohledu pracov-
nikd

V pripadé flexibilnich pracovnich rezim(, které jsou orientovany pro zvyseni spokojenosti pracov-

nikd jde predevsim o pruznou pracovni dobu. Pracovnici tak dostavaji uréitou mirou svobody nebo

volby, jak si rozvrhnout sv{j pracovni den. Z pohledu rovnovahy pracovniho a rodinného Zivota vy-

uzivani tohoto pracovniho rezimu pfinasi vyssi spokojenost a motivaci pracovnik(, kterd mlze byt
disledkem vyssich vykon(. VyuZivani pruzné pracovni doby také snizuje absenci pracovnik(. DalSim
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flexibilnim pracovnim rezimem, ktery je vyhodny predevsim pro pracovniky je zhusténa pracovni
doba nebo nahradni volno. Pracovnici si tak mohou jednotlivé dny napracovat hodiny a v dobé na-
hradniho volna se pak mohou vénovat rodiné a soukromému Zivotu. (Working time and the future
of the work, ILO, 2018)

3.2.3 Vyhody a nevyhody flexibilnich pracovnich rezimu

Flexibilni pracovni rezimy pfinasi fadu vyhod a nevyhod. Mezi hlavni vyhody patfi pocit svobody a
spontannosti pracovniku, ktefi si mohou urcovat pracovni dobu. Vyvaruji se tak stereotypu a mohou
si prizplUsobovat pracovni dobu dle potfeby. Pruzné pracovni rezimy pak vyuZivaji nejvice pracov-
nici, ktefi maji delsi cestu do prace, ktefi se staraji o malé déti a rano je musi napfiklad dovést do
Skolky, nebo ti, pro které je vstavani v rannich hodinach obtizné. Jednou z nevyhod je predevsim
zdrZzovani ostatnich pracovnikd, ktefi potrebuji s chybéjicim pracovnikem akutné konzultovat né-
jaky problém. V nékterych pfipadech, kdy pracovnik bez konzultace nebo porady nemuze pokraco-
vat dale mizZe dojit az k hodinovému zdrzZeni. V nékterych pripadech mizZe také dochazet k opac-
nému efektu, kdy pruzné pracovni rezimy naopak snizi moralku a vykon nékterych pracovniku.
(Cerna, 2019)

3.3 Prace na dalku

Prace na dalku predstavuje pracovni rezim, kdy pracovnik vykonava své pracovni povinnostiz jiného
mista, neZ jsou prostory nebo pracovisté zaméstnavatele, nejcastéji zdomova. S organizaci pak pra-
covnik komunikuje pomoci informacnich a komunikacnich technologii. Mezi pozadavky pfi praci na
dalku patti zastiZitelnost pracovnika béhem pracovni doby nebo ve vymezeném casovém uUseku.
Soucasti tohoto pracovniho rezimu muze byt také dohoda a ob¢asném dochazeni na pracovisté
napriklad urcity den v tydnu. Vyhodou prace na dalku je predevsim to, Ze organizace mohou vyuzi-
vat i pracovni silu, ktera neni schopna dochazet pravidelné na pracovisté jako jsou Zeny s malymi
détmi apod. Prace na dalku také predstavuje vyuZiti pruznych zdroj prace nebo uUsporu rezijnich
nakladd. Mezi nevyhody pak patti naro¢na organizace prace, kdy je tézké odhadnout a naplanovat
mnozstvi prace, ktera bude po pracovnikovi vyZzadovana. (Koubek, 2015, s. 347-349)

V souvislosti s pandemii COVID-19, ktera vypukla na prelomu roku 2019 se prace na dalku stava ¢im
dal vic vyuzivanym pracovnim rezimem. Hlavnim divodem pro vyuzivani tohoto pracovniho rezimu
jsou vladni nafizeni, které doporucuji praci zdomova. DalSim dlivodem muze byt preventivni uza-
virani pracovist a prostor organizace, které prechazi na praci z domova z divodu zachovani produk-
tivity nebo kontinuity sluzeb. Kazdé pracovni misto ma jina specifika, a proto je dulezZité rozliSovat,
ktera pracovni mista jsou pro praci na dalku vhodna. Pfed prechodem na praci na dalku by mélo byt
posouzeno pracovni misto z hlediska funkce a ukol(, které mize pracovnik vykondvat mimo praco-
visté. Organizace by také mély posoudit, zda maji dostatek zafizeni a nastrojli pro zaméstnance. (An
employers’ guide on working from home in response to the outbreak of COVID-19, ILO, 2020)

vrve

mnoho otdzek na pravidla tohoto pracovniho rezimu, na které organizace nebyly schopny
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odpovédét. Na zakladé toho byla navrhnuta novela zakoniku prace, ktera upravuje pravidla pro
home office. Bohuzel tato novela neprosla poslaneckou snémovnou a nebyla tedy schvélena. Sou-
Casti této novely byly pravidla, ktera upravuji dohodu o home office mezi zaméstnavatelem a pra-
covnikem. Slo pfedeviim o vypovédni dobu této dohody, kterd je stanovena na 14 dn(, kdy ma
pracovnik Cas si béhem této doby pfizplsobit sv(j osobni Zivot na opétovné pravidelné dochazeni
na pracovisté. Zaméstnavatel ma narok tuto dobu zkratit na 48 hodin, pokud pracovnik hrubé i
opakované pfi vykonu prace na home office porusuje pracovni povinnosti. Tato novela také upra-
vovala negativni dlsledky, které mohou praci na home office plsobit na dusevni zdravi pracovnika.
Jednalo se predevsim o zakaz vyZadovani vykonu prace mezi 20. a 6. hodinou, o vikendech a v dobé
statnich svatk(, pokud povaha prace nevyzaduje vykon prace v této dobé. Zaméstnavatel mél také
na zakladé této novely povinnost umoznit pracovniklim pravidelné osobni setkani na pracovisti.
(Mikesova, 2021)

3.3.1 Povinnosti pracovnik( a zaméstnavatelt pfi praci na dalku

Organizace maji i pti praci z domova predevsim povinnost dbat na bezpecnost a ochranu zdravi pfi
praci (BOZP). P¥i praci z domova se na pracovniky vztahuji bézné povinnost, které vyplyvaji z pra-
covnich smluv apod. V pfipadé prace na dalku by mély organizace dbat predevsim na to, aby se dala
prace vykonavat z domova bezpecné, aby méli pracovnici k dispozici vybaveni a nastroje pro bez-
pecnou praci zdomova, nebo aby byli pracovnici proskoleni pro pfipad nouze, nebo méli k dispozici
prislusné informace a instrukce. V nékterych pripadech se mohou provadét také kontroly bezpec-
ného pracovniho prostredi v misté bydlisté pracovnika. Nastroje a vybaveni by mély organizace pra-
covniklim poskytnout a zaroven zajistit pripadnou opravu.

Pracovnici by pak méli povinnosti, které se vztahuji k BOZP dodrzovat. Mezi dalsi povinnosti, které
se na pracovniky vztahuji i pfi praci z domova patti dodrZovani firemni politiky, pracovni doba, pl-
néni pracovnich ukolll a povinnosti, Setrné zachazeni s vypljcenymi nastroji a zatizenim, dostup-
nost v pracovni dobé nebo dodrZovani pravidelné a véasné komunikace s nadfizenymi pracovniky.
(An employers’ guide on working from home in response to the outbreak of COVID-19, ILO, 2020)

3.3.2 Vyhody a nevyhody prace na dalku

Hubinkova a kol. (2008, s. 203-204) uvadi jako vyhody prace na dalku z pohledu pracovnikl nasle-
dujici:

e rozvrzeni casového planu prace podle vlastnich potieb;

e Uspora Casu a penéz na dopravu do firmy;

e moznost byt zaméstnaniv regionech s vysokou nezaméstnanosti (tj. daleko od sidla firmy);
e moznost vytvoreni vlastniho vyhovujiciho pracovniho prostiedi;

e podle potreby zvySovat vykonnost;

e upravit si ¢as straveny s rodinou na zakladé potieb rodiny atd.”
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Nevyhodou z pohledu pracovnika pak mize byt neschopnost oddéleni prace a volného Casu, jelikoz
pfi praci na dalku si pracovnici nehlidaji pracovni dobu a ¢asto pracuji déle, nez kdyby byli pfitomni
na pracovisti. V dlsledku prace na dalku prichazi pracovnici také o socialni kontakty s kolegy nebo
nadrizenymi, coZz mlze vést k fyzické osamélosti a socialni izolaci.

Z pohledu organizaci pak prace na dalku prinasi vyhody v podobé usetifenych naklad, Sirsiho vy-
béru pracovnikd, jelikoz je mozné takto ziskat pracovniky i z jinych mést nebo udrZet odchazejici
pracovniky, ktefi se naptiklad stéhuji do jiného mésta. Prace na dalku mUze byt také pro pracovniky
motivujici, nebo m(Ze vést ke zvySeni vykonu pracovnika, jelikoZz samostatna prace vede k vyssi
zodpovédnosti. Mezi nevyhody z pohledu organizaci pak patfi nedostatecna priibézna kontrola od-
vedené prace, nebo zvysené naklady na komunikacéni prostfedky. (Hubinkova a kol., 2008, s. 203-
204)

3.4 Digitalizace

Digitalizace pfedstavuje zapojeni pokrokovych technickych prostredk( a softward do vSech oblasti
spolecnosti. Digitalizace se nejvice uplatriuje v podnikatelském sektoru, ale vyuzivaji ji i dalsi seg-
menty jako je napfiklad doprava, verejna sprava nebo zdravotnictvi. Dle Vebera a kol. (2021, s. 381-
382) Ize pozorovat nastup digitalizace ve tfech dimenzich, kterymi jsou globalni rozsifovani, prlsa-
kové rozsifovani a modifikacni aplikace. Globalni rozsifovani znamena rozsifovani rlznych aplikaci
i do méné vyspélych zemi, které maiji stabilni pfistup k internetu. Prlisakové rozsifovani pak pred-
stavuje rozsifovani digitalizace do podnikatelskych, verejnych a soukromych aktivit, které pfispiva
k posileni automatizace nékterych procest a nahrazeni lidskych zdroji pocitacovymi programy,
nebo roboty. Modifika¢ni aplikace pak napomahaji k pohotovéjsim a ¢asové Uspornéjsim resenim
nékterych cinnosti. (Veber a kol., 2021, s. 381-382)

Soucasnd digitalizace pak stavi predevsim na komunikacnich technologiich, mezi které patfi
zejména internet, radiové spojeni nebo internet véci, ktery dokaze bezdratové spojit predméty,
zafizeni, nebo produkty mezi sebou. Dalsi soucasti digitalizace jsou informacni technologie, které
dokaZzou uchovavat a zpracovavat velké mnozstvi dat, prikladem téchto technologii je ulozisté
cloud. Mezi nové technologie a materidly patfi automaty, chatboti nebo 3D-tisk. Posledni slozkou
soucasné digitalizace jsou pak hardwarové a softwarové prostredky, které vytvari urcity kyberpro-
stor, kde Ize zpracovavat a vyménovat informace pomoci siti elektronickych komunikaci. Cilem di-
gitalizace je pak snaha o nahrazeni prace kapitalem, sniZzeni provoznich nakladd nebo vytvoreni no-
vych produktt ¢i sluZzeb. (Veber a kol., 2021, s. 382—383)

Dopady digitalizace na pracovni silu se projevi predevsim v zanikani pracovnich mist, které nahradi
stroje nebo roboti. V souvislosti s tim, se ale vytvori pracovni mista nova, kterd budou zahrnovat
napriklad udrzbu téchto stroji nebo robotl. Bude jich ale méné neZ pracovnich mist zaniklych. Z to-
hoto hlediska budou naroky na pracovni silu z pohledu vzdélanosti a kvalifikace vyssi, ale zvysi se
také odmény za vykonanou praci v podobé mzdy. Ve spojitosti s digitalizaci se da tedy pocitat s tim,
Ze dojde k Uplnému zaniku nékterych profesi. Nejvice ohroZené profese z tohoto pohledu jsou na-
priklad urednici pro zpracovani Ciselnych udajl, vSseobecni administrativni pracovnici, fidi¢i moto-
cykll a automobill s vyjimkou nékladnich automobild nebo pokladni ¢i prodavaci. Naopak mezi
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nejméné ohroZené profese se pak radi fidici pracovnici v maloobchodé a velkoobchodé, lékafi Ci

,

vseobecné sestry a porodni asistentky nebo fidici pracovnici v oblasti vzdélavani, zdravotnictvi a v

v

jinych oblastech. Mezi profese, které maji nejvétsi pozitivni potencidl z pohledu digitalizace patfi
specialisté v oblasti databazi a pocitacovych siti, fidici pracovnici v oblasti informacnich technologii
a komunikacnich technologii nebo analytici a vyvojafi softwaru a pocitacovych aplikaci. (Chmelafr,

Volcik, Nechuta a Holub, 2015)

3.5 Vyuziti socialnich siti pri hledani pracovni sily

Narustajici pocet lidi, ktefi vyuZivaji socialni sité je zapfic¢inén praveé jiz zminénou digitalizaci a zrych-
lenym zpUsobem Zivota. NarUst uZivatelll socidlnich siti se tyka predevsim mladsich generaci, ale
ani starSim generacim tento trend neni cizi. VyuZzivani socidlnich siti se tedy v této dobé netyka
pouze osobniho Zivota, ale jejich vyuZiti se promitlo také do podnikatelské sféry. Organizace mohou
socialni sité vyuzivat jak pro hledani nové pracovni sily, tak pro jiné ucely. Napriklad pro komunikaci
uvnitt organizace ale i pro komunikaci s vefejnosti a zakazniky. Pomoci socialnich siti Ize zrychlit a
vylepsit komunikaci organizace ale je tfeba dbat i na hrozby, které predstavuji moznost ztraty dobré
povésti nebo snizeni produktivity pracovnik(l. Mezi nejpouzivanéjsi socialni sité z pohledu hledani
pracovni sily pat¥i predev$im Facebook, LinkedIn a Twitter. (Horvathova, Bldha a Copikova, 2016, s.
296-297)

Pokud by byly socialni sité ¢lenény dle ucelu, Ize je zaradit do téchto tfi kategorii:

e osobni socidlni sité,
e profesni socialni sité,
e zajmové socialni sité.

Do kategorie osobnich socidlnich siti pak patti predevsim Facebook. Jde o typ socidlnich siti, jejichz
ucelem je vytvareni pratel a socidlnich vazeb, sdileni multimédii nebo internetova féra. Profesni
socialni siti je naptiklad LinkedlIn, ktery je zaloZen na diskuzich o profesnich tématech. V tomto pfi-
padé nejde o vytvareni osobniho profilu, ale profesniho profilu, na jehoz zakladé pak personalisté
dokazou posoudit, zda se jedna o vhodného uchazece ¢i nikoliv. Zajmové socialni sité pak slouZi pro
propojovani lidi se stejnymi zajmy. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 299)

Dalsim zakladnim ¢lenénim socidlnich siti jsou vSeobecné socidlni sité a oborové socialni sité. Vse-
obecné socidlni sité jsou pak zaméreny na vSechny typy uZivatelQ. V pripadé oborovych socialnich
siti jde o sdruzeni uZivatel(l zabyvajicich se stejnym oborem nebo zajmem. Oborové socidlni sité
jsou pak dale rozdéleny na profesionalni socialni sité, ,hobby“ socialni sité a studentské socidlni
sité. Profesni socidlni sité slouzi ke sdruzeni profesionalli danych obor( jako jsou napfiklad védci,
doktofi nebo inZenyfi, ,hobby” socialni sité pak slouzi ke sdruzZeni lidi, ktefi se zabyvaji stejnou pro-

blematikou na hobby Urovni a studentské socidlni sité sdruzuji studenty nebo lidi, ktefi se zaméruji
na studium konkrétniho oboru. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 300)
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3.5.1 Facebook

Dle prizkumu se na Facebooku vyskytuje nejvice pracovni sila v podobé IT specialistll a technik,
pracovnikl v oblasti mediciny a péce o zdravi, obchodnikli a managementu. V soucasné dobé ale
slouZi tato socialni sit z pohledu organizaci predevsim jako intranet, kdy si organizace vytvareji
vlastni Ucty, které zptistupni pouze svym pracovniklim a nasledné je vyuzivaji pro interni komuni-
kaci. Vyuzivanim této socidlni sité v organizaci pak také dochazi z pohledu pracovnikd ke slouceni
soukromé a pracovni sféry, ktera byva Casto rozdélovana. To muzZe zapficinit vyssi loajalitu pracov-
nikG apod. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 307-308)

Z pohledu hledani pracovni sily spociva vyhoda Facebooku predevsim v tom, Ze se na ném pravdé-
podobné nachazeji potencialni uchazeci vSech obor, jelikoZ je mira vyuzivani této socialni sité
opravdu vysoka. Zatimco na profil na LikedInu se lidé podivaji jen nékolikrat za mésic, Facebook
vyuzivaji denné. Pro personalisty je tedy jednodussi potencidlni uchazece oslovit a zastihnout, je ale
tfeba dbat na zachovani soukromi lidi, jelikoZ se stale jedna o osobni socialni sit, nikoliv o profesni.
Pokud profil na Facebooku poskytuje néjaky kontakt na potencidlniho uchazece, je vhodnéjsi oslo-
veni naptiklad pomoci e-mailu nebo telefonu nez zpravou na Messengeru. (Tegze, 2019, s. 104-105)

3.5.2 Twitter

Twitter predstavuje socidlni sit na které lze sdilet své pfispévky pomoci tzv. tweetl. Zaroven se
jedna o jedinou socialni sit, kterad necenzuruje nebo nekontroluje sdileny obsah. Vyhodou Twitteru
je predevsim rychlost siteni informaci a jednoduchost pouzivani. Jednotlivé tweety se pak daji ozna-
it hashtagy, pomoci kterych lze nasledné vyhledavat prispévky z hledané kategorie. Lidé, ktefi hle-
daji praci pak mohou vyhledavat pomoci hashtagu, ktery oznacuje slovo job nebo prace, persona-
listé pak mohou vyhledavat pFispévky s hashtagem hleddm praci apod. (Horvathova, Blaha a Copi-
kova, 2016, s. 308)

V pripadé Twitteru je zde nékolik omezeni, ktera zahrnuji naptiklad délku jednoho tweetu na ome-
zeny pocet znakl, omezeny pocet tweetll na den, omezeny pocet zprav, které mize uzivatel béhem
jednoho dne poslat, nebo omezeny pocet profilli, které je mozné sledovat béhem jednoho dne.
Tyto omezujici pocCty se ale pohybuji v rozmezi 1 000-5 000, nemély by tedy personalisty pfi hledani
pracovni sily nijak omezovat. Tato sociélni sit sice neni z pohledu hledani pracovni sily tak efektivni
jako LinkedlIn, ale pfindsi organizacim pomérné levny zpusob, jak oslovit potencialni uchazece, na-
vazat kontakty, sdilet volna pracovni mista nebo pfispét k budovani znacky. (Tegze, 2019, s. 112)

3.5.3 LinkedIn

LinkedIn je nejvétsi socialni siti, kterd zachycuje profily profesionall z rliznych obor(. Jedna se o
socialni sit, ktera byla primarné uréena pro prezentaci dosazenych znalosti a zkusenosti pracovnikd.
V soucasné dobé ji ale vyuZivaji také organizace, které si mohou vytvaret firemni profily a sdilet
novinky, nabidky pracovnich mist apod. Samotny vybér pracovnik( na této socidlni siti ale neni pro
personalisty jednoduchy. Aby byli personalisté schopni obsadit volna pracovni mista kvalitni
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pracovni silou, je tfeba, aby se vyznali v terminologii daného oboru, znali rlizné nazvy pracovnich
pozic, nebo jména vyznamnych organizaci, které se na dany obor zaméruji. Pravé tam jsou pak per-
sonalisté schopni najit opravdu kvalitni a zkusenou pracovni silu, a rznymi nastroji naboru se ji pak
snazit pretahnout do vlastni organizace. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 302-303)

Jelikoz se jedna o socidlni sit, kterd je zpoplatnénd, dochazi k postupnému pfidavani a odstrariovani
nékterych funkci. NejvétsSim omezenim pro personalisty je predevsim omezeny pocet profilt, které
Ize zobrazit. Jednou z moZnosti, jak tomuto omezeni predejit je zakoupeni Premium Business Uctu,
ktery prindsi i mnoho novych funkci. V pfipadé, Ze organizace toto zakoupeni odmitaji mohou per-
sonalisté vyuzit tzv. X-ray vyhledavani, které funguje na zakladé vyuziti vyhledavace Google. Perso-
nalista si jednoduse zada napftiklad jméno organizace na jejiz pracovniky se hodla zaméfit a vysled-
kem vyhledavani jsou pak jednotlivé profily pracovnik(l. Tento zplsob vyhledavani se povazuje také

za rychlejsi. (Tegze, 2019, s. 92)

3.5.4 Vyhody a nevyhody socidlnich siti

Mezi vyhody vyuzivani socialnich siti pfi hledani pracovni sily patfi predevsim moznost oslovit mno-
hem Sirsi spektrum potencialnich uchazecl. Socialni sité také umoziuji jednodussi tfidéni informaci
a kandidatu. Dalsi vyhodou je rychlost, efektivnost a jednoduchost pouzivani socialnich siti, zaroven
se jedna o velmi levnhou metodu hledani pracovni sily. Mezi dalsi vyhody Ize zaradit sloZzeny efekt
socialnich siti, ktery umoZznuje opakované sdileni pracovnich prilezitosti apod. Pomoci toho je pak
mozné oslovit v delSim ¢asovém obdobi Sirokou $kalu uchazeci a nabidka volného pracovniho mista
je tedy aktivné zobrazovana a nestarne. Socidlni sité také poskytuji moznost zaméfit se na vysoce
kvalifikovanou a vzdélanou pracovni silu.

Nevyhodou socialnich siti je pak chybéjici kontrola nad zpétnou vazbou od ostatnich uzivatel(, coZ
mUZe uskodit v budovani znacky organizace. Z pohledu pracovnikll neboli potencialnich uchazecl
pak mlze nevyhoda predstavovat zverejnéni dotazl ohledné pracovnich mist apod. V pfipadé, ze
pracovnik projevi zadjem o nékteré pracovni misto a vS§imne si toho nékdo ze soucasné organizace
kde pracuje, mize mu to velmi uskodit. Z pohledu organizace pak mize nevyhodu predstavovat
také neduvéryhodnost informaci, které jsou uvedeny v osobnich profilech uzivateld. (McQuerrey,
2019)
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4 PREDSTAVENi SPOLECNOSTI

Prakticka Cast se zabyva vyuZitim pracovni sily ve tfech vybranych spole¢nostech s cilem porovnat
jednotlivé zpUsoby vyuZiti pracovni sily, uréit mozné pfilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna
reseni. Z davodu odlisnych velikosti spole¢nosti byla pro porovnani a zkoumani vyuzita financni od-
déleni spolec¢nosti. Zkoumani bylo zaloZzeno na webovych strankach, internich materialech a rozho-
vorech s vybranymi zastupci spolecnosti.

Obsahem praktické ¢asti je predstaveni jednotlivych spole¢nosti, které obsahuje zakladni informace
o spolec¢nostech a jejich organizacnich strukturach. Dale prakticka ¢ast obsahuje analyzu vyuziti pra-
covni sily ve spole¢nostech, kde bylo zkoumano ziskavani a vyuzivani pracovni sily, vékova a vzdé-
lanostni struktura pracovni sily a aspekty spojené s pracovni silou, mezi které patfi rozsah pracov-
nich Uvazkd, pocet volnych pracovnich mist a mira fluktuace. Vysledkem jsou navrhy a doporuceni
pro zlepseni vyuZivani pracovni sily v jednotlivych spole¢nostech.

Vybrané spolecnosti si nepfaly byt jmenovany, a proto jsou nazyvany jako spolecnost X, spolec¢nost
Y a spolecnost Z.

4.1 Spolecnost X

Pravni forma podnikani spolecnosti X je spolecnost s ru¢enim omezenym. Na ¢eském trhu pUlsobi
déle nez 20 a jeji podnikatelskou cinnosti je predevsim prodej zboZi a vyrobki. Spole¢nost X ma
prodejny po témér celé ceské republice a v soucasnosti se soustfedi na rozvoj a rozsifeni svych pro-
dejen do dalSich mist. Za dlouhodobéjsi cil si klade proniknuti na zahrani¢ni trh. Spolecnost X si
zaklada predevsim na kvalité zboZi a vyrobk( a ptiznivych cendch, které jsou dostupné témér pro
kazdého. Sidlo spolecnosti X se nachazi nedaleko Prahy. (webové stranky spolecnosti X)

4.1.1 Struktura spolecnosti X

Spolec¢nost X ma v soucasné dobé okolo 1 500 zaméstnanc( v pracovnim poméru a 500 pracovniki
spolupracujicich na zakladé dohod konanych mimo pracovni pomér. V Cele této spolecnosti stoji
dva jednatelé, ktefi spoleCnost zastupuji vidy spolecné. V organizacni strukture spolecnosti plsobi
hned nékolik oddéleni, kterymi jsou vedeni spolecnosti, oddéleni nakupu, oddéleni prodeje, fi-
nancni oddéleni, marketing, HR oddéleni a IT oddéleni.

Obrazek 1 znazornuje organizacni strukturu spolecnosti X. Pro lepsi prehlednost jsou uvedena jen
hlavni oddéleni. (interni materidly spolec¢nosti X)
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Jednatel

Vedouci HR o Vedouci o
o financniho : oddéleni
oddéleni N marketingu .
oddéleni prodeje

personalniho Ucevtm oblasti Mgna.zer/ka
oddéleni manazer/ka [ (IS distribuce

Obrdzek 1 - Organizalni struktura spolecnosti X

Zdroj: interni materidly spolec¢nosti X

Z obrazku 1 je patrné, Ze jednatelé jsou primi nadfizeni nejvyssich vedoucich jednotlivych oddéleni.
Ti jsou nasledné primi nadfizeni manazer( jednotlivych oblasti oddéleni, ktefi vedou tym lidi pra-
cujicich na fadové pozici.

4.1.2 Financni oddéleni spole¢nosti X

Pro zkoumani a porovnani vyuziti pracovni sily bylo vybrano finan¢ni oddéleni, na kterém v sou-
Casné dobé pracuje 12 zaméstnancl a 1 pracovnik. Organizacni struktura tohoto oddéleni je zna-
zornéna na obrazku 2.
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finan¢niho
oddéleni

Ucetni
manazer/ka

Senior Ucetni Senior ucetni

Ucetni

Junior ucetni cssinvle

Obrdzek 2 - Organizacni struktura financéniho oddéleni spolecnosti X

Zdroj: interni materidly spolec¢nosti X

Aktudlné pozici vedouciho finan¢niho oddéleni zastava 1 zaméstnanec, na pozici Uéetni manazer/ka
pracuje také 1 zaméstnanec, pozici senior Ucetni zastavaji 3 zaméstnanci, na pozici financni ucetni
pracuje 5 zaméstnanc( a pozici junior Ucetni zastavaji 2 zaméstnanci. U¢etni asistent/ka vykonava
praci na zakladé dohod konanych mimo pracovni pomér, a proto je oznacovan/a jako pracovnik.
Z obréazku 2 Ize vycist, Ze na nejnizsi Urovni této hierarchie se nachazi pozice junior Gcetni a ucetni
asistent/ka. Na nejvyssi pozici z provozniho hlediska se nachazi uéetni manazer/ka, ktery/a zodpo-
vida za chod celého oddéleni a podava reporty a hlaseni vedoucimu financniho oddéleni. (interni

materialy spolecnosti X)

4.2 SpolecnostY

Spolecnost Y je taktéz spolecnost s ru¢enim omezenym. Zaméruje se predevsim na poskytovani si-
roké skaly sluZzeb pro podnikatele. Na ¢eském trhu plsobi vice neZ 10 let. Jako sv{j nejvétsi Uspéch
spole¢nost Y zminuje kaZzdoro¢ni rist trZeb, ktery se pohybuje okolo 20 %. V soucasné dobé spolec-
nost Y plsobi v Praze a Brné, postupem casu by rada expandovala také na slovensky trh. Hlavnimi
pilifi pro tuto spolecnost jsou kvalitni sluzby a spokojeni zédkaznici. Za svou konkurencni vyhodu
povazuji vysoky pocet spokojenych zdkaznik(l, nebo nizké ceny oproti jinym spole¢nostem na trhu.
Spolecnost sidli v centru Prahy. (webové stranky spolecnosti Y)
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4.2.1 Struktura spolecnosti Y

Spolec¢nost Y ma v soucasné dobé okolo 12 zaméstnancll v pracovnim poméru a 18 pracovnikl spo-
lupracujicich na zakladé dohod konanych mimo pracovni pomér. V cele spolec¢nosti stoji dva jedna-
telé, ktefi mohou spole¢nost zastupovat jednotlivé. Organizacni struktura se sklada z HR oddéleni,
finan¢niho oddéleni, marketingu a obchodniho oddéleni, pficemz jeden z jednatelll ma na starost
vnitfni chod spolec¢nosti, tedy HR oddéleni a financni oddéleni a druhy se stara o vnéjsi stranku
spolecnosti, tedy o marketing, nebo o obchodni oddéleni, které obstarava ziskavani novych klientd
a komunikaci a péci o klienty stavajici. (interni materialy spolec¢nosti Y)

Obrazek 3 znazornuje celkovou organizacni strukturu spolecnosti Y.

Jednatel Jednatel

Manazerk/ka
HR oddéleni marketingu manazer/ka

Hlavni Géetni Manazer/ka Obchodni

Obrdzek 3 - Organizalni struktura spolecnosti Y

Zdroj: interni materidly spole¢nosti Y

Z obrazku 3 je patrné, Ze jednatelé jsou pfimi nadfizeni vedoucich zaméstnanc( na jednotlivych
oddélenich. Ti pak obstaravaiji a zajistuji plynuly chod jednotlivych oddéleni.

4.2.2 Financni oddéleni spole¢nosti Y

Obrazek 4 znazornuje organizacni strukturu finanéniho oddéleni spolecnosti Y. V soucasnosti na
tomto oddéleni pracuji 4 zaméstnanci a 10 pracovnikd.
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Senior
ucetni

Pomocny/a
ucetni

Obrdzek 4 - Organizacni struktura financniho oddéleni spolecnosti Y

Zdroj: interni materidly spole¢nosti Y

Aktualné na pozici hlavni Ucetni pracuje 1 zaméstnanec, na pozici senior Ucetni 1 zaméstnanec,
pozici Ucetni zastavaji 2 zaméstnanci a 2 pracovnici, pozici pomocny/a Ucetni zastavaji 3 pracovnici
a pozici junior Ucetni zastava 5 pracovnik(. Specifické pro toto oddéleni je vysoky pocet pracovniku
vUci poctu zaméstnancl. Jedna se o dohody konané mimo pracovni pomér, zpravidla o dohody o
provedeni prace. Pozice pomocny/a Gcéetni a junior Géetni jsou hierarchicky na stejné Urovni, avSak
specifika pro tyto pozice se lisi. V pfipadé pomocnych tGcetnich jde pouze o administrativni podporu
nadrizenych, pficemzZ se neocekava osamostatnéni pracovnika, nebo posun na pozici ucetni. V pfi-
padé junior Ucetnich je pak vyhledové ocekavano postoupeni na vyssi pozici a napln prace je tedy
odbornéjsi a nesklada se pouze z administrativnich tkolU. (interni materialy spolecnosti Y)

4.3 SpolecnostZ

V pripadé spolecnosti Z se také jedna o spolecnost s ru¢enim omezenym. Spolecnost Z plsobi na
Ceském i zahrani¢nim trhu pres 20 let a zaméfuje se na prodej vyrobk( a poskytovani sluzeb. Za-
klada si predevsim na kvalité svych vyrobk(l a sluzeb. Svou komplexni nabidkou Setfi svym zakazni-
klim cas i naklady. Jako sv(j nejvétsi uspéch spolecnost Z povazuje nejsirsi skalu nabizenych sluzeb
ve stfedni Evropé. V soucasné dobé spolecnost pracuje hned na nékolika projektech, které by mély
vést ke zlepsSeni a efektivnéjsimu poskytovani sluzeb. Sidlo této spolecnosti se nachazi na okraji
Prahy. (webové stranky spolecnosti Z)
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4.3.1 Struktura spolecnosti Z

Aktualné ve spolecnosti Z pracuje okolo 700 zaméstnancll v pracovnim poméru a 35 pracovnik(

spolupracujicich na zdkladé dohod konanych mimo pracovni pomér. V Cele spolecnosti stoji jeden

jednatel. V organizacni strukture spolecnosti Z figuruje finan¢ni oddéleni, marketing, vyroba a dis-

tribuce, obchodni oddéleni a persondlni oddéleni. Specifika této spolecnosti spocivaji predevsim

v tom, Ze maji velké mnozstvi externi spoluprace s podnikateli. Aktualné je az 35 % prace, kterou by

mohla zastat pracovni sila spolecnosti Z delegovana na externi spolupraci. (interni materialy spo-

le¢nosti Z)

Obrazek 5 znazornuje celkovou organizacni strukturu spolecnosti Z.

Jednatel

Reditel/ka vyrob
a distribucnich
center

Reditel/ka
marketingu

Financni
reditel/ka

Reditel/ka
obchodniho
oddéleni

Manazer/ka
vyroby

PR manazer/ka

Obrdzek 5 - Organizacni struktura spolecnosti Z

Zdroj: interni materidly spole¢nosti Z

Hlavni ucetni

Obchodni
manazer/ka

Zobrazku 5 je patrné, Ze i zde je jednatel v pozici pfimého nadfizeného vedoucich zaméstnanci

jednotlivych oddéleni. Tato vedouci pozice se zpravidla oznacuje jako feditel/ka jednotlivého oddé-

leni a povinnosti této pozice je odpovédnost za chod svéreného oddéleni.

Delegovani prace na externi spolupraci je vyznamné predevsim na financnim a obchodnim oddé-

leni. V soucasné dobé na finanénim oddéleni pracuji 4 zaméstnanci a 1 pracovnik, zaroven je na-

jmuto 5 Ucetnich na externi spolupraci. (interni materialy spolecnosti Z)
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4.3.2 Financni oddéleni spolecnosti Z

Obrazek 6 znazornuje organizacni strukturu finanéniho oddéleni spolec¢nosti Z.

Financni
reditel/ka

Financ¢ni Mzdova
ucetni ucetni

Ucetni
asistent/ka

Obrdzek 6 - Organizacni struktura financniho oddéleni spolecnosti Z

Zdroj: interni materidly spole¢nosti Z

Aktualné na pozici finanéni feditel/ka pracuje 1 zaméstnanec, na pozici hlavni icetni pracuje také 1
zaméstnanec, pozice finan¢ni a mzdova Ucetni zastavaji 2 zaméstnanci (na kazdou pozici 1), pozice
fakturant/ka v tuto chvili neni obsazena a na pozici Ucetni asistent/ka pracuje 1 pracovnik. (interni
materialy spolecnosti Z)
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5 VYUZiVANIi PRACOVNI SILY VE SPOLECNOS-
TECH

VyuZziti pracovni sily ve spolecnostech bylo vyhodnoceno na zakladé rozboru ziskavani a vyuzivani
pracovni sily, struktury pracovni sily a aspektl souvisejicich s pracovni silou. V pfipadé struktury
pracovni sily se jedna o pomér muzl a Zen ve spolecnostech, vékovou strukturu pracovni sily ve
spolec¢nostech a vzdélanostni strukturu pracovni sily ve spolec¢nostech. Mezi aspekty spojené s pra-
covni silou byl zafazen rozsah pracovnich tGvazk( ve spolecnostech, pocet volnych pracovnich mist
ve spolec¢nostech a mira fluktuace ve spolecnostech.

5.1 Ziskavani a vyuzivani pracovni sily ve spolecnostech

Ziskavani a vyuzivani pracovni sily bylo posouzeno na zakladé rozhovorl s vedenim nebo zamést-
nanci jednotlivych spolecnosti. V pfipadé spolecnosti X a Z se jednalo o rozhovor se zaméstnanci
personalniho oddéleni, ktefi jsou odpovédni za nadbor a péci o zaméstnance a v pfipadé spolecnosti
Y se jednalo o rozhovor s jednatelem, ktery zna chod a specifika spole¢nosti nejlépe.

Rozhovor se zaméstnancem personalniho oddéleni spolecnosti X probéhl dne 11. 3. 2022 a tykal se
metod ziskavani a vyuzivani pracovni sily ve spolec¢nosti X. Zakladni otazky, které byly kladeny jsou:
Jak ziskavate zaméstnance? Jaké metody k ziskdvani zaméstnancil vyuzivate? Lisi se néjak metody
vybéru v pfipadé kancelarskych pozic a pozic na prodejnach? Vyuzivate néjaké externi spoluprace?
Vyuzivate pro obsazeni pozici interni zdroje? Jaké typy Uvazkl preferujete?

Po zodpovézeni téchto otazek, byly kladeny doplnujici otazky, které konkretizovaly jednotlivé od-
povédi, napriklad: Na jaké konkrétni pracovni portaly umistujete inzeraty s nabidkami volnych pra-
covnich mist? V jakém pripadé a jak externi spoluprace vyuzivate? Nabizite svym zaméstnanctim
moznost kariérniho ristu? Mate v planu néjak reagovat na nedostatek pracovni sily na trhu prace?
Jednalo se o online rozhovor, ktery trval ptiblizné 60 minut.

Rozhovor s jednatelem spolec¢nosti Y probéhl dne 8. 3 .2022 a tykal se stejnych okruh( jako u spo-
leCnosti X, tedy metod ziskavani a vyuzivani pracovni sily. Hlavnimi otazkami, které byly kladeny
jsou: Jak ziskavate své zaméstnance? Jaké metody k ziskavani zaméstnancl vyuzivate? Vyuzivate
néjaké externi spoluprace? VyuZivate pro obsazeni pozic interni zdroje? Jaké typy uvazk( preferu-
jete?

Poté, co jednatel zodpovédél tyto otazky, byly kladeny dopliujici otazky pro upfesnéni jednotlivych
odpovédi, napfiklad: Na jaké konkrétni pracovni portaly umistujete inzeraty s nabidkami volnych
pracovnich mist? Z jakého dlivodu preferujete zaméstnavani lidi na zakladé dohod konanych mimo
pracovni pomér? Z jakého divodu se soustiedite predevsim na nabor student(i? Nabizite svym za-
méstnancim moznost kariérniho ristu? Jste ochotni s uchazedi uzavfit i pracovni pomér? V pripadé
spolecnosti Y se jednalo o osobni rozhovor, ktery se uskutecnil v sidle spolecnosti. Doba trvani byla
priblizné 45 minut.
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Rozhovor se zaméstnancem personalniho oddéleni spolecnosti Z probéhl dne 2. 3. 2022 a tykal se
stejné jako u predchozich spole¢nosti metod, které jsou vyuZivany pro ziskani pracovni sily a samot-
ného vyuzivani pracovni sily. Mezi zakladni otazky, které byly kladeny patfi: Jak ziskavate zamést-
nance? Jaké metody k ziskavani zaméstnancl vyuzivate? Vyuzivate néjaké externi spoluprace? Vy-
uzivate pro obsazeni volnych pracovnich mist interni zdroje? Jaké typy uvazk( preferujete?

Po zodpovézeni vyse uvedenych otazek byly kladeny doplnujici otazky, které upfesnily jednotlivé
odpovédi. Patfi mezi né naptiklad: Na jaké konkrétni pracovni portaly umistujete inzeraty s nabid-
kami volnych pracovnich mist? V jakych pripadech vyuZivate spoluprace s agenturami prace? V jaké
mife vyuzivate externi spoluprace s podnikateli? Nabizite svym zaméstnanclim mozZnost kariérniho
rastu? SnaZite se v soucasné dobé nahradit externi spolupréci s podnikateli za své zaméstnance?
Rozhovor se uskutecnil v sidle spolecnosti a trval pfiblizné 60 minut.

5.1.1 Ziskavani pracovni sily ve spolec¢nostech

Spolecnost X

Ziskavani pracovni sily probiha ve spole¢nosti X mnoha zpUsoby. Spolecnost si zaméstnance a pra-
covniky shani sama nebo spolupracuje s Ufradem prace a se vzdélavacimi institucemi. V pfipadé, kdy
si spole¢nost pracovni silu zabezpecuje sama umistuje inzeraty s nabidkami prace pfedevsim na
pracovni portaly jako jsou prace.cz, jobs a prace za rohem nebo na své webové stranky. O volnych
pracovnich mistech informuje také své stavajici zaméstnance a pracovniky pomoci letacka vyvése-
nych na prodejnach nebo v ptipadé kancelafskych pozic internim emailem.

V pripadé potreby obsazeni volnych pracovnich mist na prodejnach jako jsou pokladni nebo proda-
vacd/ka vyuziva spoleénost X spoluprace s Uradem prace nebo vzdélavacimi institucemi. V pfipadé
vzdélavacich instituci se jednd o praxe pro studenty. Mezi ¢asté zpUsoby, pomoci kterych spole¢nost
obsazuje tato volna pracovni mista je doporuceni stavajicim zaméstnancem. Pokud se novy zamést-
nanec osvédci a projde zkusebni dobou, je stavajici zaméstnanec, ktery nového zaméstnance do-
porucil finanéné odménén.

U kancelarskych pozic si spolecnost zaméstnance a pracovniky shani pouze sama. V pfipadé rado-
vych pozic spolec¢nost hleda zaméstnance pomoci inzerce na jiz zminénych portalech a v pfipadé
manazerskych pozic ¢asto vyuziva obsazeni volného pracovniho mista stavajicim zaméstnancem,
nebo pfimé osloveni vyhlidnutého jedince, napriklad na socidlni siti LinkedIn. | vtomto pfipadé je
mozné nového zaméstnance doporucit, v praxi se to ale nestdva moc Casto. (rozhovor s personalis-
tou spolecnosti X)

Spolecnost Y

Spolecnost Y si ziskava své zaméstnance a pracovniky pouze sama, nevyuziva tedy zadné externi
spoluprace. Inzeraty o volnych pracovnich mistech umistuje pfedevsim na pracovni portaly jobs,
prace.cz a prace za rohem. Vypis volnych pozic ma spolecnost také na svych webovych strankach.
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JelikoZ se jedna o neustale rostouci spolecnost, ktera stale shani novou pracovni silu, jsou inzeraty
s nabidkami prace na pracovnich portalech vyvéseny témér neustadle.

V pripadé naboru novych zaméstnancli a pracovnikl spolecnost preferuje zaméstnavani lidi na za-
kladé dohod konanych mimo pracovni pomér. Snazi se tim Setfit mzdové naklady a zaroven dava
Sanci studentim a absolventim nasbirat zkusenosti v oboru, a proto se nebrani pfijimani zamést-
nancl a pracovnik(l bez jakékoliv praxe. Pro spolecnost je toto vyhodné predevsim proto, Ze si ta-
kovou pracovni silu mlze tzv. vychovat sama. Pokud by ale uchazec preferoval pracovni pomér na
misto dohod konanych mimo pracovni pomeér, spoleénost nema problém s tim tento typ pracovné-
pravniho vztahu se zaméstnancem uzavfit. (rozhovor s jednatelem spolecnosti Y)

Spolecnost Z

Spolecnost Z k ziskavani pracovni sily taktéZ vyuziva predevsim inzerci volnych pracovnich mist na
pracovnich portalech jako jsou prace.cz a jobs. K obsazovani volnych pracovnich mist, které se tykaji
vyroby vyuziva spolecnost spolupraci s agenturami prace. V pripadé kancelarskych pozic informuje
stavajici zaméstnance o volnych pracovnich mistech v mési¢nim katalogu, ktery je urcen pro za-
méstnance a pracovniky spolec¢nosti.

Spolec¢nost Z méla v roce 2020 velké problémy s obsazenim volnych pozic, predevsim pozice jako
obchodnik, ktery zajistuje zakdzky a komunikuje s odbérateli, pozice Géetnich apod. Z tohoto da-
vodu se spolecnost rozhodla delegovat praci, kterou neméla zabezpecenou svou pracovni silou na
externi podnikatele. V soucasnosti podnikatelé zastavaji 35 % veskeré prace spolecnosti. Aktualné
se spolecnost soustiedi na ndbor novych zaméstnancl a pracovnik(, kterymi by obsadila momen-
talni volna pracovni mista. (rozhovor s personalistou spole¢nosti Z)

’

Pro lepsi porovnani a orientaci byla vytvorena prehledova tabulka 9, ktera shrnuje metody ziskavani
pracovni sily v jednotlivych spolec¢nostech.

Tabulka 9 - Metody ziskavdni zaméstnancti ve spolecnostech

Metody ziskavani pracovni sily X Y Z
Doporuceni stavajicim zaméstnancem ano ne ne
Inzerce na pracovnich portalech ano ano ano
Inzerce na webovych strankach spole¢nosti ano ano ne
Spoluprdce s agenturami prace ne ne ano
Spoluprace s Ufadem prace ano ne ne
Spoluprdace se vzdélavacimi institucemi ano ne ne
Vyuzivani internich zdrojd pracovni sily ano ne ne
Vyuzivani socidlnich siti (LinkedIn) ano ne ne

Zdroj: interni materidly spolecnosti X, Y, Z

Tabulka 9 vypovida o nedostacujicim vyuZiti metod ziskavani zaméstnanci v pfipadé spolecnosti Y
a Z. Tyto spolec¢nosti maji v soucasné dobé problém s obsazovanim volnych pracovnich mist. Mély
by se tedy zaméfit na rozsifeni metod, které budou vyuZivat pro ziskavani pracovni sily. Nejlépe je
na tom spolecnost X, ktera vyuzivd kromé spoluprace s agenturami prace vsechny vyse zminéné
metody.
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5.1.2 Vyuzivani pracovni sily ve spolecnostech

Spolecnost X

Spolecnost X preferuje zaméstnance, ktefi mohou pracovat na plny Uvazek. V pfipadé potreby je
ale ochotna pristoupit na Uvazek zkraceny. V pfipadé kancelarskych pozic se spolecnost zaméruje
na uchazece, ktefi jiz maji néjaké zkusenosti, a to i v pfipadé juniorskych pozic. Pokud se na nékte-
rych oddélenich vyskytuji pracovnici, ktefi pracuji na zdkladé dohod konanych mimo pracovni po-
mér a jsou studenty, nebo matkami na rodi¢ovské dovolené, spolec¢nost velmi ¢asto témto pracov-
nikm, pokud je s nimi spokojena nabizi nasledné pracovni pomér.

v v

Spolecnost se snazi své zaméstnance motivovat pomoci mozného kariérniho ristu. V pfipadé, Ze se
uvolni pracovni misto, které je na vyssi Urovni hierarchie, nabizi spolec¢nost toto pracovni misto
stavajicimu zaméstnanci, ktery je pro danou pozici vhodny. Spolecnost také manipuluje se zamést-
nanci v podobé prefazovani na jind pracovni mista, ale pouze v pfipadé, Ze zaméstnance prace, kte-
rou momentalné vykonava nenapliuje nebo se chce posunout a naucit se jiny obor. V pfipadég, ze
spolecnost vidi, Ze dany zaméstnanec nebo pracovnik svou praci nezvlada, spole¢nost voli ukonceni

pracovnépravniho vztahu. Premistovani zaméstnanc( na nizsi pozice spoleénost X nezastava a ne-
praktikuje. (rozhovor s personalistou spolec¢nosti X)

Spolecnost Y

Spolecnost Y se snazi své zaméstnance a pracovniky taktéZ motivovat moznosti kariérniho rlstu. Se
svymi zaméstnanci a pracovniky nerada ukoncuje pracovnépravni vztah, a proto se snazi najit za-
méstnancim nebo pracovniklim pozici, ktera je pro né vhodna. V pfipadé, Ze spole¢nost vidi, Ze
dany zaméstnanec nebo pracovnik danou praci nezvlada, preradi jej na jiné pracovni misto. Toto
prefazovani zaméstnancl a pracovnikd spolecnost Y déla predevsim proto, Ze si uvédomuje, jak
tézko se v dnesni dobé pracovni sila shani. JelikoZz ma spolec¢nost prevazujici mnozstvi pracovnik,
Celi v soucasné dobé vysoké mite fluktuace. (rozhovor s jednatelem spolec¢nosti Y)

Spolecnost Z

Spolecnost Z preferuje vice zaméstnance nez pracovniky. Pocet pracovnik( ve spolecnosti je po-
mérné maly a vétsinou se jedna jen o docasnou nebo sezénni vypomoc. V pfipadé, Zze zaméstnanec
nebo pracovnik mizZe pracovat pouze na polovi¢ni Uvazek, spolecnost preferuje vice pracovni po-
mér nez dohodu o pracovni ¢innosti. Tento pristup je odvozen od problému s obsazovanim volnych

pracovnich mist, kdy spole¢nost zastava nazor, Ze zaméstnanec je jistéjsi pracovni sila nez pracov-
nik.

Z pohledu kariérniho rlstu ma spolecnost ve zvyku své zaméstnance povySovat nebo jim nabizet
vyssivolné pozice. V pripadé, kdy chce zaméstnanec preradit na jinou pozici, spoleCnost se mu snazi
vyhovét a pokud je to mozné, na jiné volné pracovni misto ho preradi. Ve spole¢nosti Z se také

stavaji pripady, kdy si sami zaméstnanci vymysli novou pozici a jeji napln, vedeni spolec¢nosti potom
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tento napad zvazi a pokud rozhodne, Ze je takové pracovni misto potfeba a prinaselo by pridanou
hodnotu spolecnosti, pro daného zaméstnance ho vytvori. (rozhovor s personalistou spole¢nosti Z)

5.2 Struktura pracovni sily ve spolecnostech

Pro zkoumani jednotlivych struktur pracovni sily byla vybrana tfi kritéria, kterymi jsou pocet muz(
a Zzen ve spolecnostech a na jednotlivych oddélenich, vékova struktura pracovni sily a vzdélanostni
struktura pracovni sily. Nasledujici vysledky byly zpracovany na zékladé internich tabulek jednotli-
vych spolecnosti, které byly vytvoreny k datu 28. 2. 2022.

Graf 1 znazornuje celkovy pomér muz(li a Zen ve spolecnostech v %.

Pomér muzl a Zen ve spolecnostech

65,00%
>7,05% 54,56%
42,95% 45,44%
35,00%
Spolecnost X Spolecnost Y Spole¢nost Z
Muzi ®Zeny

Graf 1 - Pomér muZi a Zen ve spolecnostech

Zdroj: interni materidly spolecnosti X, Y, Z

Z grafu 1 je patrné, Ze poméry muzll a Zen ve spole¢nostech jsou pomérné odlisné. Tyto odchylky
jsou s nejvétsi pravdépodobnosti zplsobeny rozdilnym pfedmétem cinnosti, kdy v pripadé spolec-
nosti Z jde predevsim o vyrobu, ktera casto byva preferovana muzi a v pripadé spolecnosti Y jde o
poskytovani podnikatelskych sluZzeb napf. Gcetnictvi a dafiové poradenstvi, které jsou casto prefe-
rovany Zenami. Pfedmét Cinnosti spolecnosti X je prodej vyrobku a zbozi, ktery byva taktéz Castéji
preferovan Zenami. V tomto pripadé tedy pomér Zen prevysuje pomér muzd, avsak tento rozdil
neni tak znacny, cozZ je zplisobeno tim, Ze tyto poméry jsou vytvoreny pro spolec¢nost jako celek,
tedy jsou zde zapocitani i zaméstnanci a pracovnici, ktefi pracuji ve skladech nebo v kancelafrich.
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Graf 2 znazorniuje pomér muzll a Zen v jednotlivych financnich oddélenich spolecnosti.

Pomér muzl a zen ve financ¢nich oddélenich
spole¢nosti

100,00%
71,43%
64,29%
35,71%
28,57%
0,00%
Spolecnost X Spolecnost Y Spole¢nost Z
Muzi ®Zeny

Graf 2 - Pomér muZi a Zen ve financnich oddélenich spolecnosti

Zdroj: interni materidly spolecnosti X, Y, Z

Graf 2 potvrzuje predeslé tvrzeni, Ze v pfipadé profesi, které jsou spojeny s financemi jako jsou
ucetni, fakturant/ka nebo asistent/ka je prevazujici preference Zen. V pfipadé spole¢nosti Z se
jednd o pripad, kdy se celé oddéleni sklada jen z Zen. Spole¢nost Y ma naopak vzhledem k této
nava na zakladé dohod konanych mimo pracovni pomér hlavné studenty ekonomickych skol, ktefi
oceni jakoukoliv praxi v oboru bez ohledu na budouci preference povolani.

5.2.1 Vékova struktura pracovni sily

Dalsim kritériem pro posouzeni struktury pracovni sily je jeji vékova struktura, ktera je rozdélena
do 4 vékovych kategorii, kterymi jsou 15 aZ 29 let, 30 aZ 44 let, 45 az 59 let a 60 let a vice. U kazdé
spolecnosti byla nejdfive zkoumana vékova struktura pracovni sily celé spole¢nosti a nasledné na
jednotlivych financ¢nich oddélenich.
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Spolecnost X

Graf 3 znazorniuje celkovou vékovou strukturu pracovni sily spolecnosti X.

Vékova struktura pracovni sily spolec¢nosti X

9%

23%
15az29let
30az44let
45az59let 39%
60let a vice
32%

Graf 3 - Vékovd struktura pracovni sily spolecnosti X

Zdroj: interni materidly spolecnosti X

Z grafu 3 si lze vS§imnout pomérné rliznorodé vékové struktury pracovni sily. Z dlouhodobého po-
hledu ma spolecnost X zabezpecenou pracovni silu vcelku dobre. Nizky pocet zaméstnanci a pra-
covnikll ve véku 60 let a vice ukazuje, Ze se spolecnost nemusi obavat toho, Ze by v blizké dobé
vysoky pomér pracovni sily dosahl dlichodového véku a nastoupil do starobniho dichodu. Nejvétsi
Cast pracovni sily je tvorena lidmi ve véku 45 az 59 let, coz je z hlediska generaci pozitivni. Lidé
v tomto véku jsou loajalni a neni pro né typické ménit zaméstndani. Mladsi pracovni silu tvofiz 23 %
lidé ve véku 15 az 29 let a ze 32 % lidé ve véku 30 az 44 let. Tento fakt se da hodnotit také pozitivné,
jelikoz z pohledu generacni obmeény nebo starnuti populace bude mit spolecnost X i nadale vice nez
50 % pracovni sily v produktivnim véku.
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Spolecnost Y

Graf 4 znazornuje celkovou vékovou strukturu pracovni sily spolecnosti Y.

Vékova struktura pracovni sily spolec¢nosti Y

8%

15az29let
29%
30az4d4dlet

45az59]let
63%

Graf 4 - Vékovd struktura pracovni sily spolecnosti Y

Zdroj: interni materidly spolecnosti Y

V pripadé spolecnosti Y se jedna o velice ojedinély pfipad, kdy se spolec¢nost snaZzi tvofit si svou
pracovni silu hlavné ze studentl nebo velmi mladych lidi, které zaméstnava prevaziné na zakladé
dohod konanych mimo pracovni pomér. Tato skutecnost ma ale své vyhody i nevyhody. Takto mladi
lidé maji sice vysokou motivaci a vykonnost, ale Ize je povaZovat pouze jako kratkodobou pracovni
silu. Pro tuto generaci je totiz typické, Ze casto méni zaméstnani a maji vysoké ambice, potiebu
kariérné postupovat nebo vysoké naroky na zaméstnavatele. Nejloajalnéjsi ¢ast pracovni sily ve
véku 45 az 59 let je tvofena pouze 8 % z celkové pracovni sily. Z tohoto pohledu se da tedy hodnotit
pracovni sila spolecnosti Y jako pomérné nestabilni.
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Spolecnost Z

Graf 5 znazornuje celkovou vékovou strukturu pracovni sily spolecnosti Z.

Vékova struktura pracovni sily spolecnosti Z
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Graf 5 - Vékova struktura pracovni sily spolecnosti Z

Zdroj: interni materidly spolecnosti Z

Z grafu 5 je patrné, Ze nejvétsi ¢ast pracovni sily tvofi lidé ve véku 30 az 44 let. Tento fakt Ize hod-
notit velmi pozitivné, jelikoz se u této generace spolecnost nemusi v soucasné dobé obavat brzkého
pfechodu do dlichodového véku. Druhou nejvétsi ¢ast pracovni sily pak tvori z 33 % lidé ve véku 45
aZz 59 let. Z tohoto hlediska ma spolecnost pomérné vysoky pocet zaméstnancl a pracovnikl z loa-
jalni generace. Mlada nastupujici generace v této spolecnosti tvofi 17 %, coz je pfimérené k charak-
teristice této generace. Nejmensi pomér ve vékové struktuie pracovni sily pak predstavuji lidé ve
véku 60 let a vice, a to ve vysi 9 %. V tomto pfipadé se jednd o pomérné malé Cislo, tedy spole¢nost
se nemusi obavat, Ze by odchody do dlichodu této generace ohrozily chod spolecnosti. Skladbu
pracovni sily spolecnosti Z z pohledu vékové struktury lze hodnotit pozitivné.
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Spolecnost X

Graf 6 znazornuje vékovou strukturu pracovni sily finanéniho oddéleni spole¢nosti X.
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Graf 6 - Vékovd struktura pracovni sily finan¢niho oddéleni spolecnosti X

Zdroj: interni materidly spolecnosti X

Vysledek vékové struktury pracovni sily financéniho oddéleni spole¢nosti X ukazuje pomérné kvalitni
sloZzeni. Nejvétsi ¢ast ve vysi 46 % tvori zaméstnanci a pracovnici ve véku 30 az 44 let u kterych se,
jak jiz bylo fec¢eno spolecnost nemusi obavat brzkého odchodu. Ze 32 % je pracovni sila na finan¢nim
oddéleni tvorena loajalni vékovou skupinu ve véku 45 az 59 let, nejmensi skupinu tvofi lidé ve véku
60 let a vice, a to ve vysi 7 %. Posledni sledovana vékova skupina ve véku 15 az 29 let je tvofena 15
% pracovni sily tohoto oddéleni. Spole¢nost X ma tedy na tomto oddéleni z pohledu vékovych ka-
tegorii kvalitné rozvrzenou pracovni silu.
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Spolecnost Y

Graf 7 znazorniuje vékovou strukturu finanéniho oddéleni spolec¢nosti Y.

Vékova struktura pracovni sily financniho
oddéleni spolecnosti Y

14%

15az29let
30az44let 21%

45az59let
65%

Graf 7 - Vékovd struktura pracovni sily finanéniho oddéleni spolecnosti Y

Zdroj: interni materidly spolecnosti Y

V pripadé spolecnosti Y jde opét o situaci, kde prevladaji mladi lidé ve véku 15 aZ 29 let, a to ve vysi
65 % z celkové pracovni sily tohoto oddéleni. Jako pozitivni aspekt Ize hodnotit fakt, Ze se zde ne-
nachazeji zaméstnanci nebo pracovnici ve vékové kategorii 60 let a vice, u kterych by hrozil brzky
odchod. Pracovni sila je ddle tvofena z 21 % lidmi ve véku 30 aZ 44 let a ze 14 % lidmi ve véku 45 az
59 let. V pfipadé spolecnosti Y by bylo vhodné snizit poCet mladé pracovni sily a nahradit ji starsi,
loajalnéjsi a zkusenéjsi pracovni silou.
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Spolecnost Z

Graf 8 znazornuje vékovou strukturu finanéniho oddéleni spolec¢nosti Z.
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Graf 8 - Vékovd struktura pracovni sily finanéniho oddéleni spolecnosti Z

Zdroj: interni materidly spolecnosti Z

Vysledky grafu 8 ukazuji, Ze spolecnost Z ma velmi dobre rozvrZenou pracovni silu na financ¢nim
oddéleni. Nenachazeji se zde zaméstnanci a pracovnici ve véku 60 let a vice a nejvétsi ¢ast je tvorena
pracovni silou ve véku 30 az 44 let. U této spolecnosti je ale tfeba mit na paméti nizky pocet za-
méstnancu a pracovnikl, v tomto pfipadé je pracovni sila tvofena pouze 4 zaméstnanci a 1 pracov-
nikem, zbytek pracovni sily byl nahrazen externi spolupracis Zivnostniky. Pfesto, Ze se toto oddéleni
sklada z malého poctu zaméstnanc( a pracovnik( Ize hodnotit tuto vékovou strukturu pozitivné.

Zavérem lze fici, Ze z pohledu vékové struktury pracovni sily je na tom nejlépe spole¢nost X. Naopak
nejhorsi rozvrzeni pracovni sily z pohledu véku ma spolecnost Y. SpoleCnost Z ma sice strukturu
pracovni sily dobfe rozvrzenou, ale nelze predpokladat stejny stav i za predpokladu, Ze by externi
spoluprace byla nahrazena vlastnimi zaméstnanci nebo pracovniky.

5.2.2 Vzdélanostni struktura pracovni sily

Vzdélanostni struktura pracovni sily jednotlivych spolecnosti a finan¢nich oddéleni spole¢nosti byla
rozdélena do 4 skupin kterymi jsou zakladni vzdélani, stfedni vzdélani bez maturity, stfedni vzdélani
s maturitou a vysokoskolské vzdélani.
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Spolecnost X

Graf 9 znazornuje vzdélanostni strukturu pracovni sily spole¢nosti X

Vzdélanostni struktura pracovni sily spoleCnosti X
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Graf 9 - Vzdélanostni struktura pracovni sily spole¢nosti X

Zdroj: interni materidly spolecnosti X

Vzdélanostni struktura spolecnosti X je pomérné riznoroda. Vysoky pomér pracovni sily, ktera ma
stfedni vzdélani bez maturity nebo pouze zakladni vzdélani je zapticinén predevsim tim, Ze se spo-
le¢nost zabyva prodejem vyrobkU a zbozi. Jak jiz bylo feceno tyto profese jsou preferovanéjsi u zen,
ale také byvaji casto preferovanéjsi u lidi s nizsim vzdélanim. Stfedni vzdélani s maturitou ma 36 %
pracovni sily a vysokoskolské vzdélani ma 12 % pracovni sily. V pfipadé téchto vyssich vzdélani jde

predevsim o zaméstnance a pracovniky, ktefi pracuji v kancelarich na fadovych nebo manazerskych
pozicich.
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Spolecnost Y

Graf 10 znazornuje vzdélanostni strukturu pracovni sily spole¢nosti Y
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Graf 10 - Vzdélanostni struktura pracovni sily spolecnosti Y

Zdroj: interni materidly spolecnosti Y

Z grafu 10 je patrné, Ze celkova vzdélanostni struktura spolec¢nosti Y je pomérné na vysoké urovni.
Nenachazi se zde Zadny zaméstnanec nebo pracovnik se zakladnim vzdélanim a stfedni vzdélani bez
maturity ma pouze 8 % z celkové pracovni sily spolecnosti. Velmi vysoky pomér vysokoskolského
vzdélani ve vysi 48 % a stfedniho vzdélani s maturitou ve vysi 44 % vychazi z toho, Ze se spole¢nost
Y snazi zaméstnavat predevsim mladé studenty nebo absolventy. Z tohoto pohledu Ize strategii za-
méstnavani mladych studenti Ize hodnotit pozitivné.
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Spolecnost Z

Graf 11 znazornuje vzdélanostni strukturu pracovni sily spole¢nosti Z
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Graf 11 - Vzdélanostni struktura pracovni sily spole¢nosti Z

Zdroj: interni materidly spolecnosti Z

V pripadé spolecnosti Z se ve vzdélanostni struktufe objevuji vSechny Urovné vzdélani. Nejnizsi uro-
ven, tedy zakladni vzdélani maji vSak pouze 4 % celkové pracovni sily. Nejc¢astéji dosazené vzdélani
je stfedni vzdélani s maturitou, které ma 61 % pracovni sily. Vysokoskolské vzdélani ma 21 % pra-
covni sily, coz se da povazovat za pomérné vysoké Cislo. V pripadé stfedniho vzdélani bez maturity
se jedna o 14 % pracovni sily. Celkové Ize hodnotit vzdélanostni strukturu pracovni sily jako lehce
nadprimérnou.
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Spolecnost X

Graf 12 znazornuje vzdélanostni strukturu pracovni sily financniho oddéleni spole¢nosti X.
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Graf 12 - Vzdélanostni struktura pracovni sily financniho oddéleni spolecnosti X

Zdroj: interni materidly spolecnosti X

Z grafu 12 je patrné, Ze v pfipadé vzdélanostni struktury finanéniho oddéleni vymizela pracovni sila
se zakladnim vzdélanim a pracovni sila se stfednim vzdélanim bez maturity se rapidné snizila. Tento
fakt potvrzuje predeslé tvrzeni, Ze v pfipadé pracovni sily, kterd ma nizsi vzdélani se jedna spise o
pracovni silu, kterd pracuje na pozici pokladni nebo prodavad/ka. Nejvy$si pomér pracovni sily ve
vysi 61 % ma stfedni vzdélani s maturitou, 24 % pracovni sily ma vysokoskolské vzdélani a 15 %
pracovni sily ma stfedni vzdélani bez maturity. Vzdélanostni strukturu financniho oddéleni spolec-
nosti X Ize hodnotit pozitivné.
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Spolecnost Y

Graf 13 znazornuje vzdélanostni strukturu pracovni sily finanéniho oddéleni spolec¢nosti Y.
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Graf 13 - Vzdélanostni struktura pracovni sily financniho oddéleni spolecnosti Y

Zdroj: interni materidly spolecnosti Y

V pripadé spolecnosti Y se na financnim oddéleni jedna o velice vzdélanou pracovni silu. Nachazi se
zde pouze pracovni sila, ktera ma stredni vzdélani s maturitou nebo vysokoskolské vzdélani. Podil
vysokoskolsky vzdélané pracovni sily dokonce prevysuje podil stfedniho vzdélani s maturitou. Na
zakladé téchto vysledku lze Fici, Ze v praxi tento stav neni bézny a jedna se o pomérné ojedinély
pfipad. Vzdélanostni struktura pracovni sily financniho oddéleni spolecnosti Y je na nadprimérné
arovni.
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Spolecnost Z

Graf 14 znazornuje vzdélanostni strukturu pracovni sily financniho oddéleni spolecnosti Z.
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Graf 14 - Vzdélanostni struktura pracovni sily finan¢niho oddéleni spolecnosti Z

Zdroj: interni materidly spolecnosti Z

Vzhledem k tomu, jak malo zaméstnancu a pracovnikd se na finanénim oddéleni spolecnosti Z na-
chazi, je vzdélanostni struktura pomérné rliznoroda. Nachazeji se zde zaméstnanci a pracovnici,
ktefi maji stredni vzdélani bez maturity, stredni vzdélani s maturitou a vysokoskolské vzdélani. Nej-
nizsi pomér ma pracovni sila se stfednim vzdélanim bez maturity a to ve vysi 20 %. Stredni vzdélani
s maturitou a vysokoskolské vzdélani ma v obou ptipadech 40 % pracovni sily. Soucasna struktura
pracovni sily z pohledu vzdélani je tedy na financnim oddéleni spolec¢nosti Z na pomérné dobré
arovni.

Z rozboru vzdélanostnich struktur finan¢nich oddéleni jednotlivych spole¢nosti tedy vychazi zavér,
Ze nejvice vzdélanou pracovni silu ma spolec¢nost Y. Spolecnosti X a Z jsou na tom s Urovni vzdélani
pracovni sily na pomérné stejné drovni, ktera se da také hodnotit pozitivné.

5.3 Aspekty spojené s pracovni silou ve spolecnostech

Mezi aspekty, které jsou spojené s pracovni silou byl vybran rozsah pracovnich avazk(, pocet vol-
nych pracovnich mist a mira fluktuace. V pfipadé poctu volnych pracovnich mist a miry fluktuace
bude rozebran jejich vyvoj od roku 2017 do roku 2022. Vstupem pro vyhodnoceni téchto aspektl
jsou interni tabulky spolec¢nosti, které byly vytvoreny k datu 28. 2. 2022.
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5.3.1 Rozsah pracovnich tivazki ve spole¢nostech

V pripadé zkoumani rozsahu pracovnich tUvazku bylo porovnani rozdéleno do 3 typU avazk(, kte-
rymi jsou plny Gvazek, zkraceny uvazek a dohody konané mimo pracovni pomér, tedy dohoda o
provedeni prace (DPP) a dohoda o pracovni &innosti (DPC). Plnym tvazkem je myslen sjednany Gva-
zek na 40 hodin tydné neboli 8 hodin denné. V ptipadé zkraceného uUvazku se jedna o Uvazky, které
jsou sjednany na 30 hodin tydné, tedy 6 hodin denné a 20 hodin tydné, tedy 4 hodiny denné.

Graf 15 znazornuje rozsah pracovnich tvazk( ve spolecnostech.
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Graf 15 - Rozsah pracovnich tvazku ve spole¢nostech

Zdroj: interni materidly spolecnosti X, Y, Z

V pripadé spolec¢nosti X se jednd o pomérné vyvazené rozloZeni pracovni sily z hlediska rozsahu
Uvazka. 48 % pracovni sily, tedy témér polovina pracuje na plny Uvazek, 27 % pracovni sily pracuje
na zkraceny Uvazek a 25 % tvofi pracovnici, ktefi pracuji na zakladé dohod konanych mimo pracovni
pomér. Z tohoto pohledu ma tedy spole¢nost X pracovni silu rozvrzenou dobre a Ize tuto skutecnost
hodnotit pozitivné.

Spolecnost Y se, jak jiz bylo feceno primarné zaméruje na pracovniky, ktefi pracuji na zakladé dohod
konanych mimo pracovni pomér. Tuto skutecnost potvrzuji vysledky daného porovnani. Pracovnici
tvori 60 % celkové pracovni sily. Zbylych 22 % pracovni sily pracuje na plny Uvazek a 18 % pracovni
sily na zkraceny Uvazek. V tomto pripadé lze vyhodnotit rozvrZeni pracovni sily spolecnosti Y z hle-
diska rozsahu uvazku( jako nestabilni. SpoleCnost ma velice maly pomér zaméstnanct, ktefi jsou
vnimani jako spolehlivéjsi pracovni sila. Naopak u pracovnikd, ktefi pracuji na zakladé dohod kona-
nych mimo pracovni pomér lze ocekavat nestabilni dochazku do prace nebo brzky a pomérné jed-
noduchy odchod ze spolecnosti.

Spolecnost Z je Uplnym opakem spolecnosti Y. Pracovnici tvofi pouze 5 % celkové pracovni sily. Nej-
vétsi pomér zde maji zaméstnanci, ktefi pracuji na plny Uvazek, a to ve vysi 56 %. Zbylych 39 %
pracovni sily pracuje na zkraceny Uvazek. V tomto pfipadé je ale tfeba mit stdle na paméti, ze
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spole¢nost velmi aktivné vyuziva externich sluzeb, co se tyce delegovani urcité prace. Pokud by
spolecnost méla jen své zaméstnance a pracovniky, Ize pfedpokladat, Ze rozloZeni pracovni sily dle
typu a rozsahu Uvazkd by mohlo byt naprosto odlisné. V soucasné chvili ale I1ze hodnotit toto rozlo-
Zeni pracovni sily pozitivné.

Graf 16 znazornuje vysi pracovnich tGvazk( na finan¢nich oddélenich ve spolecnostech.
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Graf 16 - Rozsah pracovnich tvazki na financnich oddélenich ve spolecnostech

Zdroj: interni materidly spolecnosti X, Y, Z

V pripadé spolec¢nosti X jde opét o pomérné vyvazené rozloZeni pracovni sily z hlediska rozsahu
Uvazkl. Zaméstnanci pracujici na plny Gvazek tvofi 69 % pracovni sily tohoto oddéleni, zaméstnanci
pracujici na zkraceny Uvazek tvoti 23 % pracovni sily a zbylych 8 % tvofi pracovnici, ktefi pracuji na
zakladé dohod konanych mimo pracovni pomér. Z tohoto hlediska ma spole¢nost pracovni silu roz-

loZenou kvalitné. Nejvétsi ¢ast je tvorena spolehlivymi zaméstnanci a nejmensi ¢ast tvofi pracovnici,
které Ize jednoduse nahradit.

vvs

Prevazujici poCet pracovnikd nad zaméstnanci je na finanénim oddéleni spole¢nosti Y jesté vyssi nez
ve spolecnosti jako celku. Z tohoto hlediska Ize hodnotit rozvrZeni pracovni sily na zakladé rozsahu
Uvazkl jako nedostacujici. Pracovniky nelze povaZovat za spolehlivou pracovni silu, tedy spole¢nost
ma v tomto sméru znacné mezery. Zaméstnanci pracujici na plny Uvazek jsou tvoreni pouze 23 %
pracovni sily. Pouhych 6 % zaméstnancl pracuje na zkraceny Gvazek. RozloZeni pracovni sily financ¢-
niho oddéleni je tedy nedostacujici.

Spolec¢nost Z ma na zakladé rozloZeni Uvazk( sestavenou pracovni silu na financénim oddéleni po-
mérné dobfe. Je tfeba ale stdle brat ohled na nizky pocet zaméstnancl a pracovnik( tohoto oddé-
leni. Zaméstnanci, ktefi pracuji na plny Gvazek tvori 60 % pracovni sily, zaméstnanci, ktefi pracuji
na zkraceny Uvazek tvori 20 % pracovni sily a zbylych 20 % je tvofeno pracovniky spolupracujicich
na zdkadé dohod konanych mimo pracovni pomér. V pripadé financniho oddéleni ma spole¢nost
Z uzavienou externi spolupraci s 5 externimi ucetnimi. Lze tedy predpokladat, Ze kdyby byla tato
externi spoluprace nahrazena vlastnimi zaméstnanci, vysledky by byly rozdilné i v tomto pripadé.
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Vysledky zkoumani rozsahu Uvazkd pracovni sily ve spolecnostech prokazaly, Ze nejlépe si na tom
z tohoto pohledu stoji spole¢nost X a Z. V pripadé spolecnosti Y jsou zde velké nedostatky, které by
mohly do budoucna byt pro spolec¢nost problémem. Rozvrzeni pracovni sily spolecnosti Y je tedy
oproti spole¢nostem X a Z nedostacujici.

5.3.2 Pocet volnych pracovnich mist ve spolecnostech

Pocet volnych pracovnich mist byl zkouman na zadkladé internich dat spole¢nosti. Hodnoceni poctu
volnych pracovnich mist bylo rozdéleno na obdobi od roku 2017 do roku 2022. Vysledky byly inter-
pretovany v celych Cislech, tedy vysledné hodnoty predstavuji primérny pocet volnych pracovnich
mist daného roku.

Spolecnost X

Graf 17 znazornuje pocet volnych pracovnich mist ve spole¢nosti X od roku 2017 do roku 2022.
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Graf 17 - Pocet volnych pracovnich mist ve spole¢nosti X od roku 2017 do roku 2022

Zdroj: interni materidly spolecnosti X

Z grafu 16 je patrné, Ze nejvétsi pocet volnych pracovnich mist nastal v roce 2020. Tato skutecnost
je spojena s covidovou pandemii, kvili které ukoncilo pracovnépravni vztah mnoho zaméstnanct a
pracovnikl. Mezi tyto zaméstnance a pracovniky patfily predevsim matky s malymi détmi, které
potfebovaly vénovat vice ¢asu svym détem vzhledem k distanc¢ni vyuce. V pripadé kancelarskych
profesi se v této dobé preslo na praci zdomova, tedy na home office, ale u profesi jako je pokladni
nebo prodavad/ka prace z domova neni moznda. Odchody této pracovni sily tedy byly z nejvétsi ¢asti
realizovany zaméstnanci a pracovniky, ktefi pracovali na prodejnach.

evvs

2019 zacal pocet volnych pracovnich mist zvySovat a v roce 2020 doslo k dosazeni nejvyssiho poctu.
Spolecnosti se ale podafilo tuto krizi prekonat a pocet volnych pracovnich mist zacal nasledné
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klesat. V soucasné dobé je pocet volnych pracovnich mist 94. Spolecnost si ale uvédomuje soucas-
nou situaci na trhu préace a skutec¢nost, Ze pracovni sily je nedostatek. Z tohoto dlivodu do budoucna
ocekava dalsi narlst, na ktery se jiz ted snazi pripravit, a to v podobé zlepseni pracovnich podminek
jako je navySovani mezd nebo rozsiteni balicku benefitli pro zaméstnance.

Spolecnost Y

Graf 18 znazornuje pocet volnych pracovnich mist ve spole¢nosti Y od roku 2017 do roku 2022.
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Graf 18 - Pocet volnych pracovnich mist ve spolecnosti Y od roku 2017 do roku 2020

Zdroj: interni materidly spolecnosti Y

Spolecnost Y aktualné celi nejvyssimu poctu volnych pracovnich mist. Vyse tohoto poctu je ovliv-
néna neustalym rlstem spolecnosti, ktery vyZaduje vétsi potfebu zaméstnanc( a pracovnikd. Za-
timco v roce 2017 a 2018 spolec¢nost potiebovala obsadit pouze 1 pracovni misto, v soucasné dobé
je to 7 pracovnich mist. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost ma dohromady pouze 30 zaméstnancl a
pracovnikd, pfedstavuje toto Cislo pomérné velky nedostatek pracovni sily. K narlstu poctu volnych
pracovnich mist zacalo dochazet jiz v roce 2019 a 2020. Z tohoto pohledu méla spolecnost ¢as na
tuto zménu reagovat a snaZzit se tomuto problému Celit.

Problémem volnych pracovnich mist je také fakt, Ze se jedna o vyjadreni potfeby zaméstnancd, ktefi
pracuji na plny Uvazek. V tomto pripadé je tedy strategie spolecnosti, kdy si vybira hlavné pracov-
niky z fad student pomérné nedostacuji. Velké mezery v pfijimani pracovnik( spocivaji také v tom,
Ze aby byla pokryta potfeba na 1 zaméstnance pracujiciho na plny Gvazek, musi byt pfijati 3 pracov-
nici.
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Spolecnost Z

Graf 19 znazornuje pocet volnych pracovnich mist ve spole¢nosti Z od roku 2017 do roku 2022.
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Graf 19 - Pocet volnych pracovnich mist ve spolec¢nosti Z od roku 2017 do roku 2020

Zdroj: interni materidly spolecnosti Z

Jak jiz bylo v praktické ¢asti zminéno, spolecnost Z Celila nejvétsimu poctu volnych pracovnich mist
v roce 2020 a to ve vysi 94. Tuto krizi ale nebyla schopna prekonat, a proto se rozhodla delegovat
Cast své prace na externi podnikatele. Na zakladé tohoto rozhodnuti doslo ke sniZeni poc¢tu pracov-
nich mist a nasledné i ke sniZzeni poctu volnych pracovnich mist. Zatimco v roce 2021 bylo potreba
obsadit 56 volnych pracovnich mist v roce 2022 je to pouze 34 volnych pracovnich mist.

vy

se pfibliZuji roky 2017 a 2018. V tomto pripadé ale nelze hodnotit sniZzeni volnych pracovnich mist
pozitivné vzhledem k minulym obdobim, jelikoZz v predchozich letech nebyla externi spoluprace
sjednana a pocet pracovnich mist spolecnosti byl vyssi. Aktualni pomérné nizky pocet volnych pra-
covnich mist Ize hodnotit z pohledu spolec¢nosti pozitivné hlavné proto, Ze soucasna situace na trhu
prace, kterd ukazuje celkovy nedostatek pracovni sily by mohla spolecnosti Z délat problémy ve
snaze obsadit vétsi pocet pracovnich mist.
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Spolecnost X

Graf 20 znazornuje pocet volnych pracovnich mist financéniho oddéleni spole¢nosti X od roku 2017
do roku 2022.

Pocet volnych pracovnich mist finanéniho
oddéleni spolecnosti X
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Graf 20 - Pocet volnych pracovnich mist financniho oddéleni spole¢nosti X od roku 2017 do roku 2022

Zdroj: interni materidly spolecnosti X

V pripadé financniho oddéleni spole¢nost X je v soucasné dobé potfeba obsadit 2 volna pracovni
mista. Vzhledem k celkovému poctu zaméstnancll a pracovnik(l na tomto oddéleni je tato vyse vol-
nych pracovnich mist pomérné vysoka. Spolecnost X neméla na tomto oddéleni zabezpecenou pra-
covni silu v pIné vysi ani v jednom ze sledovanych obdobi. Spole¢nost X by se tedy méla vice snazit
obsadit tato volna pracovni mista. V pfipadé, kdy by doslo k odchodu dalSich zaméstnanc(i nebo
pracovnikl z tohoto oddéleni, mohla by se spolecnost dostat do problém( s pokrytim potfebné
prace pracovni silou.
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Spolecnost Y

Graf 21 znazornuje pocet volnych pracovnich mist finanéniho oddéleni spolecnosti Y od roku 2017
do roku 2022.
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Graf 21 - Pocet volnych pracovnich mist financniho oddéleni spolec¢nosti Y od roku 2017 do roku 2022

Zdroj: interni materidly spolecnosti Y

Financ¢ni oddéleni spolecnosti Y v soucasnosti Celi velkému nedostatku zaméstnanct nebo pracov-
nikd. Aktualné spolecnost Y na finanénim oddéleni potrebuje obsadit 5 volnych pracovnich mist.
Tento nedostatek je zplsoben ridstem spolecnosti, ale také zvolenym pristupem k zaméstnavani
lidi. Spole¢nost Y na tom nejlépe byla v roce 2018, kdy méla pIné obsazena vSechna volna pracovni
mista. Od tohoto roku zacal pocet volnych pracovnich mist narlistat. Spolecnost jiz v roce 2019 méla
2 volna pracovni mista, ale vzhledem k dalsim vysledkiim zkoumani je nebyla schopna obsadit, na-
opak se zacala tvofit dalsi volna pracovni mista a spolecnost Y dospéla do faze, kdy celi tézkému
nedostatku. Z pohledu poctu volnych pracovnich mist ma spole¢nost nedostate¢né mnozstvi pra-
covni sily a v budoucnu by diky tomu mohla Celit velkym problémm.
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Spolecnost Z

Graf 22 znazornuje pocet volnych pracovnich mist financniho oddéleni spolec¢nosti Z od roku 2017
do roku 2022.

Pocet volnych pracovnich mist finanéniho
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Graf 22 - Pocet volnych pracovnich mist financniho oddéleni spolecnosti Z od roku 2017 do roku 2022

Zdroj: interni materidly spolecnosti Z

Spolecnost Z Celila nejvétsi potfebé obsadit volna pracovni mista v roce 2020, kdy méla 4 volna pra-
2018. V soucasnosti potiebuje spole¢nost obsadit 2 volna pracovni mista. Presto, Ze se mlzZe zdat,
Ze od roku 2020 zacal pocet volnych pracovnich mist klesat, vysledky tohoto zkoumani nejsou az
tak pozitivni. Vzhledem k tomu, Ze ma spolecnost aktualné na tomto oddéleni 4 zaméstnance a 1
pracovnika, je pocet 2 volnych pracovnich mist pomérné vysoky. Aktualné to znamen3, Ze spolec-
nost na tomto oddéleni nemad pokrytych 30 % prace pracovni silou. Vzhledem ke skutecnosti, Ze je
dalsi ¢ast prace delegovana na 5 externich tGcetnich, je situace na financ¢nim oddéleni spolecnosti Y
velice $patnd. Spolecnost by méla volna pracovni mista co nejdfive obsadit, nebo se dostane do
situace, kdy bude muset najmou dalsi externisty, coz by prinaselo spolecnosti dalsi naklady.

Zkoumani poctu volnych pracovnich mist nepfineslo pozitivni vysledky ani v jedné ze 3 spolec¢nosti.
V pripadé financniho oddéleni vSechny spolecnosti Celi aktudlnimu nedostatku pracovni sily. Nej-
hlre jsou na tom spolecnosti Y a Z. Tyto spolecnosti by se mély zaméfit na obsazeni téchto volnych
pracovnich mist, nebo jim hrozi do budoucna velké problémy. V pfipadé spolecnosti X nejsou v sou-
Casnosti nedostatky az tak vysoké, ale pfi odchodu dalsich zaméstnancli nebo pracovniki by se spo-
le€nost taktéZ mohla dostat do problémd.

5.3.3 Mira fluktuace ve spolecnostech

Mira fluktuace ve spole¢nostech byla zkoumana za obdobi od roku 2017 do roku 2022. Vysledky
jsou vyjadreny v % a predstavuji primérnou miru fluktuace za dany rok. Vzhledem k tomu, Ze tyto
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vysledky byly zpracovany na zakladé internich materialu spolec¢nosti, které byly vytvoreny k datu
28. 2. 2022, je tfeba mit na paméti, Ze v pripadé roku 2022 se jednd o miru fluktuace, ktera je vy-
jadrena pouze za 2 mésice tohoto roku. Mira fluktuace tohoto obdobi tedy bude pravdépodobné
oproti ostatnim obdobim pomérné nizka.

Spolecnost X

Graf 23 predstavuje miru fluktuace ve spolecnosti X.
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Graf 23 - Mira fluktuace ve spolecnosti X od roku 2017 do roku 2022

Zdroj: interni materidly spolecnosti X

V pripadé miry fluktuace u spolec¢nosti X se jedna o pomérné vysoké hodnoty. Nejvyssi hodnota
miry fluktuace byla dosazena v roce 2020, kdy spolecnost Celila zvysené fluktuaci predevsim kvali
covidové pandemii. Od roku 2017 do roku 2019 se mira fluktuace drZzela na pomérné konstantni
mira fluktuace oproti minulému sledovanému obdobi klesla, avSak presto je pomérné vysoka a jeji
vyse je 26 %. V soucasnosti je mira fluktuace ve spolecnosti X 22 %.

To, Ze je mira fluktuace ve sledovanych obdobich takto vysoka mlzZe byt zplsobeno predmétem
¢innosti spolecnosti. JelikoZ je vétSina zaméstnanc( a pracovnikl tvofena pracovni silou, ktera vy-
konava pozice jako pokladni nebo prodavaé/ka, je mozné Ze je vySe miry fluktuace timto ovlivnéna.
V téchto profesich je totiz béiné, Ze zaméstnanci nebo pracovnici ¢asto méni zaméstnani, nebo
v obecném meéfitku tato pracovni sila neni az tak spolehliva a ¢asto dochazi k tomu, Ze neplni pra-
covni povinnosti nebo nechodi do prace.
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Spolecnost Y

Graf 24 predstavuje miru fluktuace ve spolecnosti Y.
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Graf 24 - Mira fluktuace ve spolecnosti Y od roku 2017 do roku 2022

Zdroj: interni materidly spolecnosti Y

Celkova mira fluktuace spolecnosti Y je ve sledovaném obdobi nadmérné vysoka. V roce 2021 byla

evyvs

evyvs

tuace stdle pomérné vysoka. V roce 2017 byla mira fluktuace 37 %, v roce 2018 klesla na 31 %.
V soucasném sledovaném obdobi je vyse miry fluktuace 12 %. Vysledky miry fluktuace Ize povazo-
vat za nepfijatelné a pravdépodobné jsou ovlivnény skladbou pracovni sily. Soucasna situace z po-
hledu miry fluktuace ve spole¢nosti Y je na pomérné Spatné Urovni. Spoleénost musi mit velice vy-
soké naklady, které jsou spojené s neustalym naborem novych zaméstnancu a pracovnikd.

172



Spolecnost Z

Graf 25 predstavuje miru fluktuace ve spolecnosti Z.
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Graf 25 - Mira fluktuace ve spolecnosti Z od roku 2017 do roku 2022
Zdroj: interni materidly spolecnosti Z

evvs

evvs

ze sledovanych obdobi, a to ve vysi 14 %. V roce 2020 byla mira fluktuace 19 % a v roce 2021 byla
mira fluktuace 16 %. Soucasné nizké miry fluktuaci mohou byt zplsobeny delegovadnim prace na
externi podnikatele, u kterych se preruseni spoluprace nebo obména podnikatel( do miry fluktuace
nezahrnuje. Spole¢nost Z méla ale pomérné dobré vysledky, co se tyce miry fluktuaciiv letech 2017
aZz 2019, kdy externi spolupraci s podnikateli nevyuZivala. Z tohoto hlediska je na tom tedy spolec-
nost Z pomérné dobre.
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Spolecnost X

Graf 26 predstavuje miru fluktuace finan¢niho oddéleni spolec¢nosti X.
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Graf 26 - Mira fluktuace finan¢niho oddéleni spolecnosti X od roku 2017 do roku 2022

Zdroj: interni materidly spolecnosti X

Z pohledu aktudlniho obdobi si spolecnost X vede dobre. V roce 2022 tedy na finan¢nim oddéleni
spolecnosti X neukoncil pracovnépravni vztah ani jeden zaméstnanec nebo pracovnik. Nejvyssi mira
fluktuace byla dosazena v roce 2018, kdy byla jeji vySe 21 %. Nasledujici rok mira fluktuace klesla
na 18 % a od té doby se az do letosniho roku drzi na konstantni arovni. Celkové ale za sledované
obdobi Ize miru fluktuace na finanénim oddéleni spolecnosti X hodnotit jako pomérné vysokou.
V prepoctu na pocet zaméstnancl a pracovnikll na oddéleni vySe 16-18 % predstavuje v priiméru
odchod 2-3 zaméstnancll nebo pracovnikd rocné.
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Spolecnost Y

Graf 27 predstavuje miru fluktuace finan¢niho oddéleni spolec¢nosti Y.
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Graf 27 - Mira fluktuace financniho oddéleni spolecnosti Y od roku 2017 do roku 2022

Zdroj: interni materidly spolecnosti Y

V pripadé spolecnosti Y se jedna o vysokou miru fluktuace. Tyto vysledky ale vzhledem k prevazuji-
cimu poctu pracovnikid nejsou nijak prekvapivé. Nejvyssi mira fluktuace byla dosazena v roce 2020
a to ve vysi 48 %. Tento vysledek znamena, Ze v tomto roce ukoncil pracovnépravni vztah kazdy
druhy zaméstnanec nebo pracovnik. V roce 2021 byla mira fluktuace opét velmi vysoka, a to ve vysi
41 %. V soucasnosti se jedna o miru fluktuace ve vysi 28 %, coz Ize hodnotit opét jako pomérné
dosaZena v roce 2019 a jeji vySe byla 16 %. V soucasnosti tedy spole¢nost neustale pfichazi o za-
méstnance a pracovniky a nabird nové. Z tohoto pohledu se miizZe jednat o pomérné zavaziny pro-
blém, jelikoZ ndbor novych zaméstnancu a pracovnik(l predstavuje vysoké naklady a neustale zau-
¢ovani novych lidi mize byt pro stavajici zaméstnance a pracovniky pritézi.
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Spolecnost Z

Graf 28 predstavuje miru fluktuace finan¢niho oddéleni spolec¢nosti Z.
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Graf 28 - Mira fluktuace financniho oddéleni spolecnosti Z od roku 2017 do roku 2022

Zdroj: interni materidly spolecnosti Z

Mira fluktuace spolec¢nosti Z na finanénim oddéleni ma v poslednich 3 letech klesajici tendenci. Nej-
vysSi mira fluktuace byla dosazena v roce 2018 a to ve vysi 28 %. Druha nejvétsi mira fluktuace byla
v roce 2020 ve vysi 21 %. Této pomérné vysoké hodnoty v roce 2020 bylo dosazeno na zakladé
V poslednich dvou sledovanych obdobich, tedy v roce 2021 a v roce 2022 se mira fluktuace drzi na
stejné Urovni, tedy na 16-17 %. V pfipadé roku 2022 predstavuje téchto 17 % odchod zaméstnance,
ktery pracoval na pozici fakturant/ka, ktera je momentalné neobsazena. Vzhledem k nizkému poctu
zaméstnancl a pracovnik(l na tomto oddéleni Ize hodnotit miru fluktuace jako pomérné vysokou.

Z pohledu miry fluktuace na finan¢nich oddélenich je na tom v soucasné dobé nejlépe spolecnost
X. Naopak nejh(re je na tom spolecnost Y, u které je mira fluktuace na vysoké Urovni a spolecnost
by méla proti tomuto faktu nastavit urcita opatreni a snazit se fluktuaci snizit, jelikoZ to pro ni pred-
stavuje zvysené naklady. V pfipadé spolecnosti Z neni situace tak kriticka jako u spolec¢nosti Y, ale
presto ji nelze hodnotit pozitivné.
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6 NAVRHY A DOPORUCENI PRO ZLEPSENI

Na zakladé predchoziho zkoumani vyuzivani pracovni sily ve vybranych spolecnostech X, Y a Z byly
vypracovany navrhy a doporuceni pro zlepseni vyuzivani pracovni sily ve spole¢nostech. Z vysledk(
jiz zminéného zkoumani vysla nejhlife spolecnost Y, proto ma také navrh( a doporuceni pro zlep-
Seni nejvice.

6.1 Navrhy a doporuceni pro spolecnost X

Navrh 1 - Spoluprace s agenturami prace

Prvnim doporucenim pro zlepseni vyuzivani pracovni sily pro spole¢nost X je spoluprace s agentu-
rami prace. Spolecnost v soucasné dobé vyuziva spoluprace s Uradem prace a vzdélavacimi institu-
cemi, spoluprace s agenturami prace ale nevyuziva. Agentury prace by mohly spole¢nosti pomoci
v obsazeni pomérné velkého mnozstvi volnych pracovnich mist. Tato spoluprace by mohla spolec-
nosti zajistit pracovni silu jak na prodejnach, tak v pripadé kancelarskych pozic.

Z hlediska soucasné situace ohledné volnych pracovnich mist ve spolec¢nosti X by bylo vhodné zacit
realizovat toto doporuceni okamzité. Obstarat spolupraci s agenturami prace by bylo v reZii perso-
nalistd, ktefi zajistuji nabor novych zaméstnancd, jelikoZz maji prehled o potfebach doplnéni pra-
covni sily v celé spolecnosti a o volnych pracovnich mistech. Personalisté si jiz ted mohou udélat
analyzu jednotlivych agentur a provést predvybér. Nasledné by spole¢nost vybrané agentury prace
oslovila a pokusila se uzavfit spolupraci za prijatelnych podminek pro obé strany.

Navrh 2 — Dukladnéjsi vybér a zvySeni pozadavkl na pozice pokladni a pro-
davac/ka

Dalsim navrhem na zlepsSeni je snizeni miry fluktuace pomoci lepsiho vybéru zaméstnancu. Spolec-
nost ma celkové pomérné vysokou miru fluktuace, ktera je zplisobena predevsim castymi odchody
zaméstnancu a pracovnik( na pozici pokladni nebo prodavac/ka. Spole¢nost klade pomérné nizké
pozadavky na tyto zaméstnance a bere témér kazdého uchazece. LepSim vybérem zaméstnanci a
pracovnikl by pak mohla zvysit kvalitu a spolehlivost své pracovni sily.

Prvnim krokem je Uprava inzerat( o specifikované vlastnosti, které spolecnost ocekava od ucha-
ze€l. Druhym krokem je zarazeni tfidéni Zivotopis( do predvybérd uchazecl. V soucasné dobé jsou
na pohovor zvani vsichni uchazeci, ktefi na inzerat odpovi. Personalisté by tedy mohli kazdy Zivoto-
pis kratce vyhodnotit, zda se jedna o vhodného uchazece. Z Zivotopisu Ize vycist nékteré varovné
signaly jako je ¢asté ménéni zaméstnavatell nebo dlouhd mezera mezi poslednim vykonem prace.
Toto doporuceni je mozné realizovat ihned, jelikoZ se tyka pouze vnitifnich procesu.
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Navrh 3 - SniZeni pozadavkul na pfedchozi praxi u juniorskych pozic

Dalsim navrhem na zlepsSeni je snizeni pozadavk(l na zkusenosti v pfipadé juniorskych pozic. Spo-
leCnost i na tyto pozice klade poZadavky na predchozi praxi, coZ ve vétsiné pripadd neni potreba.
Prichazi tak o pomérné sSirokou skalu absolvent(, ktefi zkusenosti nemaji ale mlZou predstavovat
kvalitni pracovni silu. Celkové ma spolecnost pomérné malé mnozZstvi mladé pracovni sily, ktera
miZe predstavovat zaméstnance nebo pracovniky s vyssi produktivitou a novymi napady.

Spolecnost X by tedy méla pro realizaci tohoto doporuceni upravit inzeraty, kde misto pozadavku
na praxi budou kladeny pozadavky na zakladni orientaci v daném oboru. Zodpovédné osoby jed-
notlivych oddéleni by pak mohli sepsat zakladni poZzadavky na znalosti, které by novy zaméstnanec
mél mit. Pomoci téchto poZadavkl by byly sestaveny testy, které by hodnotily zakladni orientaci
v daném oboru. Dle toho by personalisté vyhodnotili, zda se jedna o uchazece, ktery sice nema
zkuSenosti, ale ma o tento obor zajem a je schopny se v ném z hlediska teorie orientovat. Z hlediska
zainteresovanosti vice osob, je realizace tohoto doporuceni mozna do jednoho roku.

Navrh 4 — Zafazeni pfemistovani zaméstnanct

Dal$im doporucenim je zaradit pfemistovani zaméstnancud na nizsi pozice. Spole¢nost nepraktikuje
premistovani zaméstnancu a pracovnik( v pfipadé, Ze danou praci nezvladaji. JelikoZ neni soucasna
situace na trhu prace pro zaméstnavatele pfilis privétiva, spolecnost by se méla snazit jakkoliv vyuzit
pracovni silu, kterou ma momentalné k dispozici.

Provedeni tohoto doporuceni spociva v tom, Ze by spole¢nost témito zaméstnanci obsazovala jina
volna pracovni mista, kterd by se tykala naptiklad pouze administrativy nebo snadnéjsich ¢i méné
zodpovédnych ukold. Takovéto premistovani zaméstnancl je ale mozné pouze v pfipadé, Ze za-
méstnanec ma zajem i nadale pracovat pro tuto spolecnost. JelikoZ ma v soucasné dobé spole¢nost
X mnoho volnych pracovnich mist, které jsou pouze administrativni, toto doporuceni by bylo
vhodné zrealizovat co nejrychleji, aby spolecnost zbytecné nepfichazela o cennou pracovni silu.

Navrh 5 — Zafazeni vybéru zaméstnancu zpisobem osloveni vyhlidnutého
jedince

Poslednim navrhem pro spolecnost X je zarazeni metody ziskavani zaméstnancl pomoci osloveni
vyhlidnutého jedince do vSech kancelarskych pozic. Spole¢nost v soucasnosti vyuziva vyhledavani a
pfimé osloveni jedince pouze v pfipadé manazerskych pozic. Na financnim oddéleni spole¢nosti
jsou jiz dlouhodobé volna pracovni mista. Spolecnosti se nedafi tyto pracovni mista obsadit na za-
kladé inzerce na pracovnich portalech nebo svych webovych strankach. Pokud by se personalisté
zaméfili na tento typ ziskavani zaméstnanci i u fadovych pozic, mohlo by to spole¢nosti pomoci ve
sniZzeni poctu volnych pracovnich mist.

Realizace tohoto doporuceni by byla v rezii personalistl, ktefi zajistuji ndbor novych zaméstnancu
do kancelafskych pozic. Personalisté by pak pomoci klicovych slov, které se tykaji jednotlivych pra-
covnich mist mohli pomoci socialni sité LinkedIn vyhledat vhodné uchazece, které by nasledné oslo-
vili s pracovni nabidkou. Pfetahovani zaméstnancl z jinych spolecnosti je pomérné narocné, proto
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by bylo vhodné, aby se personalisté aktualné snafzili toto osloveni vyhlidnutého jedince aplikovat
predevsim na dlouhodobé neobsazené pracovni pozice.

6.2 Navrhy a doporuceni pro spolecnost Y

Navrh 1 - Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Prvnim doporucenim pro zlepseni je spoluprace se vzdélavacimi institucemi, jelikoZ se spole¢nost
zaméruje predevsim na zaméstnavani mladych studenti. Pokud by spole¢nost navazala spolupraci
s nékterymi stfednimi skolami s oborem ekonomika nebo ekonomie, mohla by studentim posky-
tovat praxi ve své spolecnosti. Takova pracovni sila vétsinou stoji také mensi mzdové naklady. V pfi-
padé poskytovani praxe studentll by se také spolecnost nemusela obdvat nahlého odchodu této
pracovni sily, jelikoZ obdobi, po které praxe trva byva predem stanovené a tyto praxe jsou pro stu-
denty povinné.

V pripadé spolecnosti Y by realizace tohoto doporuceni byla v rezZii jednatel(i. Ti by v soucasné dobé
mohli provést prizkum stfednich skol, které se zabyvaji oborem ekonomie nebo ekonomika. Na-
sledné by jednotlivé skoly mohli oslovit a zkusit s nimi navazat spolupraci. Realizace tohoto dopo-
ruceni by méla byt uskute¢néna okamzité, jelikoz se blizi konec Skolniho roku. Idedlnim vysledkem
provedeni tohoto doporuceni by bylo, kdyby spolecnost méla uzaviené spoluprace a zacala vyuZivat
tuto pracovni silu jiz pristi Skolni rok tedy rok 2022/2023.

Ndavrh 2 — Spoluprace s agenturami prace

Druhym navrhem pro zlepsSeni situace ohledné pracovni sily ve spolecnosti Y je spoluprace s agen-
turami prace. Spole¢nost ma jiz dlouhodobé pomérné vysoky pocet volnych pracovnich mist, které
se ji vlastnimi silami nedafi obsadit. Pomoci spoluprace s agenturami prace by pak spolec¢nost mohla
tyto mezery odstranit a snadnéji chybéjici pracovni silu doplnit.

| v pfipadé tohoto navrhu by bylo vhodné, aby byl realizovan jednateli. Jako v pfedchozim doporu-
¢eni by se jednalo o prizkum agentur prace. Po prlizkumu by byly vybrany nejvhodnéjsi agentury
prace, které by nasledné jednatelé oslovili a pokusili se vyjednat pfijatelné podminky a uzavf¥it spo-
lupraci. Z hlediska nakladll je v soucasnosti vyhodnéjsi spoluprace se vzdélavacimi institucemi, a
proto by bylo vhodné realizovat toto doporuceni az po Uspésné realizaci predchoziho navrhu.

Navrh 3 — Zpestieni vékové struktury pracovni sily

Dalsim navrhem na zlepsSeni je zpestfit vékovou strukturu pracovni sily. Spole¢nost ma pfilis mnoho
mladé pracovni sily oproti starsi a zkusenéjsi pracovni sile. Proto by se spolecnost méla zaméfit na
nabor zaméstnancl a pracovnik( ve véku 30 az 44 let a 45 az 59 let. Pracovni sila v tomto véku ma
vétsinou praxi v oboru a vice zkusenosti. Spolecnost by tedy usetfila ¢as a naklady na zaskoleni nové
pracovni sily. Tyto vékové skupiny maji také predpoklady na vétsi loajalnost v(ici zaméstnavateli nez
mlada pracovni sila.
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Tento navrh je v rezii personalist(, ktefi by vytvofili nové inzeraty, které by byly uréeny pro zkuse-
néjsi pracovni silu. Aktualni inzerce volnych pracovnich mist je zamérena na uchazecde bez zkuse-
nosti, a proto o ni maji zdjem predevsim studenti nebo absolventi. Personalisté by tedy vytvofili
nové inzeraty, které by kladly dliraz pfedevsim na predchozi zkusenosti a byly by cilené pro starsi
vékovou skupinu. Z hlediska nedostatku rozloZeni pracovni sily by bylo vhodné uskutecnit tento na-
vrh okamzité.

Navrh 4 — Snizeni pozadavkl na vzdélani zaméstnanci

Dalsim doporucenim je sniZzeni narok( na vzdélani pfi ndboru novych zaméstnancl a pracovniku.
Aktualné spolecnost preferuje hlavné vysokoskolsky vzdélanou pracovni silu. Pro obor, kterému se
spolec¢nost vénuje, to ale neni nezbytné. Pokud by spolecnost byla ochotna pfijmout i pracovni silu,
kterda ma nizsi vzdélani ale zkusenosti v oboru, mohla by mit mnohem vice potencialnich uchazec
o volna pracovni mista.

Provedeni tohoto doporuceni spociva pouze v Upraveé inzerci volnych pracovnich mist. Personalisté
by v inzercich zménili poZadované vzdélani z vysokoskolského na stfedni vzdélani bez maturity a
stfedni vzdélani s maturitou v prisluSném oboru. Toto doporuceni ma pomérné jednoduché prove-
deni, a proto by bylo vhodné ho realizovat okam?zité.

Navrh 5 — Zvyseni poctu zaméstnancu, ktefi pracuji na zakladé pracovniho
poméru

Dalsim doporucenim pro spolecnost Y je sniZzeni poctu pracovnikd a zvySeni poctu zaméstnancu.
Spolec¢nost ma v soucasnosti pfilis mnoho pracovnik(, coZ vede k vysoké mire fluktuace a k celkové
nestabilni skladbé pracovni sily. Zaméstnanci maji vétsi povinnosti na zakladé zakoniku prace vaci
zaméstnavateli a jsou spolehlivéjsi pracovni silou. Spolec¢nost preferuje pracovniky kvali snizeni
mzdovych naklad(, avsak neustaly ndbor a zaskolovani novych zaméstnancu a pracovnikl ji stoji ve
vysledku mnohem vice.

Toto doporuceni by mélo byt realizovano vedoucimi jednotlivych oddéleni a spociva v nabidce pra-
covniho poméru jednotlivym pracovnikiim. Vzhledem k preferenci uzavirani dohod konanych mimo
pracovni pomér se mezi pracovniky najdou i taci, ktefi by pracovni pomér uprednostnili. Nabidka
prechodu z dohod konanych mimo pracovni pomér na pracovni pomér by spole¢nosti upevnila pra-
covni silu. Takovi zaméstnanci by pak mohli byt spokojenéjsi, motivovanéjsi a loajalnéjsi. Toto do-
poruceni by bylo vhodné realizovat postupné, a to vZdy kdyZ u néjakého pracovnika dojde k uplynuti
sjednané doby po kterou pracovnépravni vztah trva. Vedouci oddéleni by pak takovym zaméstnan-
clim misto prodlouZeni dohod konanych mimo pracovni pomér nabidli pracovni pomeér.

Navrh 6 — Uprava inzerci o nabidku pracovniho poméru

Posledni navrh na zlepseni se vaZze na predchozi doporuceni a spociva v Upraveé inzerci volnych pra-
covnich mist. Spole¢nost ve svych inzeratech nabizi smluvni vztahy pouze na zakladé dohod kona-
nych mimo pracovni pomér. Diky této skutecnosti tak prichazi o mnoho uchazecu, ktefi by méli o
pracovni misto zajem, ale chtéli by pracovat na zakladé pracovniho poméru. Jak jiz bylo receno,
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spolecnost se této varianté nebrani, ale za predpokladu, Ze jsou inzeraty stavény v této formé, velké
mnozstvi potencialnich uchazecl na tento inzerat neodpovi nebo jim ho vysledky vyhledavani ani
nezobrazi.

Posledni doporuceni je taktéz zaloZeno na Upravé inzerci a je v reZii personalist(. Provedeni spociva
pouze v Upravé nabizenych pracovnépravnich vztah( v inzerci s volnymi pracovnimi misty. Perso-
nalisté by pouze doplnili nabizeny pracovnépravni vztah na zakladé dohod konanych mimo pracovni
pomér také o pracovnépravni vztah zalozeny na zakladé pracovniho poméru. Provedeni tohoto na-
vrhu je opét pomérné jednoduché, a proto by bylo vhodné ho realizovat okam?zité.

6.3 Navrhy a doporuceni pro spolecnost Z

Navrh 1 — Umisténi inzerci na webové stranky spolecnosti

Prvnim navrhem pro zlepseni vyuZiti pracovni sily pro spolecnost Z je umisténi inzerce volnych pra-
covnich mist na své webové stranky. Spole¢nost v soucasné dobé umistuje inzeraty s volnymi pra-
covnimi misty pouze na pracovni portdly. Inzeraty na webovych strankach by mohly spolecnosti
prinést vétsi mnozstvi uchazecl, kterymi miZou byt napfiklad zakaznici této spolecnosti, ktefi ji
maiji radi a radi by pro ni pracovali.

Vzhledem k tomu, v jaké situaci se aktudlné spolec¢nost Z nachazi, bylo by vhodné tento navrh rea-
lizovat okamzité. Spolecnost si mliZze najmout externiho specialistu na Upravu webovych stranek,
nebo k realizaci vyuzit stavajici zaméstnance IT oddéleni. VloZeni inzeratl na webové stranky by pro
spole¢nost znamenalo investici, ktera by méla navratnost v podobé ziskani nové pracovni sily.

Navrh 2 - Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Dals$im ndvrhem je spoluprace se vzdélavacimi institucemi. Spoleénost ma problémy s obsazovanim
volnych pracovnich mist a ziskavanim zaméstnancl nebo pracovniki. Spoluprace se vzdélavacimi
institucemi, které se zaméruji na obor, ktery je v souladu s predmét podnikani spolec¢nosti by mohla
spolecnosti Z zajistit potfebnou pracovni silu. Ve spousté pripadl se také stava, Ze studenti, ktefi
jsou se spolec¢nosti kam dochazi na praxe spokojeni, tam po ukonceni studia nastoupi na pracovni
pomér.

V soucasném obdobi se bliZi konec Skolniho roku, proto by bylo vhodné, aby spole¢nost tuto spolu-
praci zahdjila se za¢atkem pfistiho skolniho roku tedy v zafi roku 2022. Aktualné ma spolecnost né-
kolik mésicli na pfipravu a realizaci tohoto navrhu. Vedeni spole¢nosti by mélo zadat realizaci této
spoluprace personalistiim, ktefi jiz ted' mohou hledat stfedni skoly s vhodnym zamérenim a oslovit
je. Pokud by spolec¢nost takové Skoly nasla vcas a stihla s nimi vyjednat podminky spoluprace, je

tento navrh k datu 1. 9. 2022 realizovatelny.
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Navrh 3 — Zvyseni poctu pracovniki, ktefi pracuji na zakladé dohod kona-
nych mimo pracovni pomér

Dalsim navrhem na zlepseni je pfijimani novych pracovnikl a zvySeni jejich poctu. Pracovnici navic
predstavuji pomérné flexibilni pracovni silu, se kterou Ize snadnéji manipulovat a Ize pomoci ni od-
stranit mezery, které vznikaji na jednotlivych oddélenich odchodem zaméstnanc(li nebo pracovnika.

Prvnim krokem pro realizaci tohoto navrhu je Uprava inzeratd, ktera spociva v pridani moznosti
uzavfit pracovnépravni vztah na zakladé dohod konanych mimo pracovni pomér. Personalisté by
také mohli vytvofit k volnym pracovnim mistim nové inzeraty, které by byly zamérené na nabor
studentll nebo mladych lidi. Tyto inzeraty by pak nabizely spolupréci na zakladé dohod konanych
mimo pracovni pomér a napln prace jednotlivych pozic by nebyla tak narocna. Navrh na zvyseni
poctu pracovnikd by bylo vhodné realizovat do jednoho roku.

Navrh 4 — Vyuziti socialni sité LinkedIn pfi ndboru zaméstnanci

Dalsim navrhem na zlepseni je vyuziti socidlnich siti pfi naboru novych zaméstnanci a pracovnikd.
Spolec¢nost méla velké problémy s obsazenim volnych pracovnich mist, a proto musela pfejit na
externi spolupraci. Pokud by se personalisté spolecnosti soustredili také na hledani pracovni sily
napriklad na socialni siti LinkedIn, mohla by potfebu pracovni sily zaplnit z tohoto zdroje.

Realizace tohoto navrhu je v rezii personalist(i a spociva v hledani a oslovovani vhodnych uchazecl
na socidlni siti LinkedIn. Personalisté by se mohli nejprve zaméfit na hledani uchazecd, kterymi by
obsadili ty nejvice potfebna volna pracovni mista a nasledné na obsazeni zbylych volnych pracov-
nich mist. Tento navrh by bylo vhodné realizovat co nejdfive.

Navrh 5 — Zpétny prechod pouze na vlastni zaméstnance

Posledni doporuceni pro spolecnost Z se tyka zpétného prechodu na vlastni zaméstnance. Spolec-
nost v soucasné dobé vyuziva externi spoluprace s podnikateli v pomérné vysoké mife. Spolecnost
tim sice Setfi mzdové naklady, ale Zivnostnici jsou z tohoto pohledu mnohem drazsi pracovni silou.
Dalsim dlivodem je také loajalita vlastnich zaméstnancl ke spole¢nosti, ktera se v pripadé externich
podnikatell nevyskytuje. Spokojeny zaméstnanec pak déla spolecnosti reklamu a v nékterych pfi-
padech i sdm doporuci nového zaméstnance.

Tento navrh by bylo mozné realizovat pomoci inzerat(l na volna pracovni mista na téch oddélenich,
ktera maji aktualné pokryta vSechna pracovni mista a zaroven spolupracuji s externimi Zivnostniky.
Personalisté by tedy zverejriovali inzerci s volnym pracovni mistem a pokud by se nasel vhodnych
uchazed, spolec¢nost by ukoncila spolupraci s externim podnikatelem a nahradila ho vlastnim za-
méstnancem. Tento proces by se opakoval a spolecnost by se postupné externi spoluprace zbavo-
vala. Spolupréce s podnikateli je pro spolecnost vysoce nakladna zéleZitost a proto by se spolecnost
méla snaZit nahrazovat tuto spolupraci vlastnimi zaméstnanci co nejdfive. Z hlediska provedeni by
bylo vhodné vratit se pouze ke svym zaméstnanclim do péti let od zacatku realizace tohoto navrhu.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala problematikou vyuzivani pracovni sily. Cilem bylo posoudit stavajici
stav vyuZzivani pracovni sily ve vybranych spolecnostech, urcit mozné pfileZitosti pro zlepseni a na-
vrhnout vhodna feseni.

7 vz

Teoreticka ¢ast prokazala, Ze souCasna vyse pracovni sily je vici potfebé obsazeni volnych pracov-
nich mist nedostacujici. Na zakladé tohoto zjisténi je tfeba, aby se spolecnosti zaméfily na efektivni
vyuzivani pracovni sily, kterou maji k dispozici, jelikoZ nova pracovni sila se shani velmi tézko a jeji
zdroje jsou pomérné omezené.

7 vz

Prakticka cast zkoumala a porovnavala vyuziti pracovni sily ve tfech vybranych spole¢nostech, a to
spolecnosti X zabyvajici se prodejem vyrobk( a zboZi, spolecnosti Y zabyvajici se poskytovanim Si-
roké skaly podnikatelskych sluzeb, a spolecnosti Z zabyvajici se prodejem vyrobk( a poskytovanim

sluZzeb. Vysledky praktické casti prokazaly, Ze nejlépe z hlediska vyuzivani pracovni sily je na tom
spolec¢nost X a nejhle spolecnost Y.

Jednim z hlavnich zjisténi u spolec¢nosti X je dlouhodobé vysoka mira fluktuace a pomérné vysoky
pocet volnych pracovnich mist, coz bylo zjisténo pomoci zkoumani aspektl spojenych s pracovni
silou ve spolecnosti. V pfipadé spolecnosti Y hlavni zjisténi vychazeji z analyzy vyuzivani pracovni
sily, kde bylo zjisténo, Ze skladba pracovni sily z hlediska typu a rozsahu Gvazk( a vékové struktury
je nedostacuijici. V pripadé spolec¢nosti Z je hlavnim zjisténim vysoka mira externi spoluprace s Ziv-
nostniky a neschopnost si zajistit své zaméstnance, coz bylo zjisténo na zakladé rozhovoru se za-
méstnancem personalniho oddéleni spolec¢nosti.

Vzhledem ke zjisténym skutecnostem byly vypracovany navrhy a doporuceni pro zlepseni pro
vsechny zkoumané spolecnosti. V pfipadé spolecnosti X se jedna o navazani spoluprace s agentu-
rami prace, snizeni pozadavkl na predchozi praxi u juniorskych pozic nebo zarazeni premistovani
zaméstnancl. V pripadé spolec¢nosti Y se jedna o navrhy a doporuceni, které se tykaji spoluprace se
vzdélavacimi institucemi, spoluprace s agenturami prace, zvyseni poctu zaméstnancU pracujicich na
zakladé pracovniho poméru a zpestreni vékové struktury pracovni sily. Spolecnosti Z bylo navrh-
nuto umisténi inzerci na webové stranky spolec¢nosti, spoluprace se vzdélavacimi institucemi, vyu-
Ziti socidlnich siti pfi naboru zaméstnanc( a zpétny prechod pouze na vlastni zaméstnance.

Tyto navrhy byly vypracovany pro vylepseni vyuzivani pracovni sily a jejich zavedeni by mohlo pozi-
tivné ovlivnit obsazovani volnych pracovnich mist, miru fluktuace nebo rozloZzeni pracovni sily ve
zkoumanych spolec¢nostech.
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