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ABSTRAKT

Rizeni lidskych zdrojii je dilezité i v malé firm&, protoze pomaha efektivng vyuzivat
potencial zaméstnanct, zvySovat jejich spokojenost a loajalitu, a tim zvySovat celkovy rlst
a konkurenceschopnost organizace. Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo analyzovat
soucasny stav fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci a navrhnou doporuceni ke
zlepSeni soucasného fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Data byla ziskana pomoci
strukturovanych rozhovorii se vSemi zaméstnanci a zaznamendna do tabulek
v Microsoft Excel. Kde byla nasledn¢ analyzovéna podle pribérnych hodnot a cetnosti
vyskytu. Analyza soucasné¢ho stavu ukdzala, Ze vybrand mald firma ma fizeni lidskych
zdrojii na vysoké urovni, ale mé prostor pro zlepSeni v zaméstnaneckych benefitech. Na
zaklad¢ ziskanych vysledkil a informaci, byly v zadvéru prace pro zvySeni Grovné fizeni
lidskych zdroji ve vybrané organizaci, uvedeny konkrétni navrhy a doporuceni ke zlepSeni
fyzického prostfedi, zaméstnaneckych benefitii, snizeni monotoénnosti, aktivit na podporu

tymovosti a posileni samostatnosti pracovniku.

Klicova slova: fizeni lidskych zdrojt, malé firma, strukturovany rozhovor, analyza, navrhy

a doporuceni

ABSTRACT

Human resource management is important even in small businesses, as it helps to effectively
utilize employee potential, increase their satisfaction and loyalty, and thereby enhance the
overall growth and competitiveness of the organization. The main objective of this
bachelor’s thesis was to analyse the current state of human resource management in
a selected organization and propose recommendations for its improvement. Data were
collected through structured interviews with all employees and recorded in Microsoft Excel
tables. The results were then analysed based on average values and frequency of responses.
The analysis showed that the selected small business has a high level of human resource
management, but there is room for improvement, particularly in the area of employee
benefits. Based on the findings, specific proposals and recommendations were presented at
the end of the thesis to improve the physical work environment, employee benefits, reduction

of monotony, team-building activities, and enhancement of employee autonomy.

Keywords: human resource management, small company, structured interview, analysis,

proposals and recommendations
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UVOD

Rizeni lidskych zdroji je dllezitou soucasti fizeni podniki. Pracovni sila lidského zdroje je
je zaméstnance spravné motivovat i hodnotit a udrzet tak dlouhodobou rovnovahu mezi
pohodou zaméstnancli a pozadavky vynosnosti organizace. V soucasné dobé je
nezbytné vénovat pozornost lidem, jejich potiebam a mit k osobnostem zaméstnanct

individualni ptistup. (Golden, 2021)

European Union (n. d.) uvadi, ze devadesat devét procent podnikii spada svymi specifiky
mezi malé a stfedni podniky. Potifeba tak kvalitniho nastaveni fizeni lidskych zdroju
je podle Wapshotta a Malletta (2015) je nezbytna i v malych firmach, které jsou pro své

fizeni specifické, a persondlni ¢innosti tam mnohdy zajistuje vedouci pracovnik.

Cilem prace je analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci.
Zhodnotit celkovou spokojenost zaméstnanci na pracovisti, identifikovat poskytované
motivacnich faktory a posoudit jejich dilezitost pro pracovniky, véetné celkového vniméni
jejich préace, a navrhnut doporuceni ke zlepseni soucasného fizeni lidskych zdrojti ve vybrané

organizaci.

Tato bakalafska prace je vytvorena ve vybrané organizaci zaméfujici se na vyvoj, vyrobu
a distribuci specializovanych materidlii. Z ochrannych divodli si organizace nepieje
byt jmenovana. Vybranou organizaci jsem si pro zpracovani bakalafské prace zvolila
z dvodu osobnich preferenci k fungovani menSich firem, které se vyznacuji vétsi

flexibilitou, rychlosti rozhodovani a bliz§imi vztahy mezi zaméstnanci.

V teoretické ¢asti budou zpracovany literarni poznatky, kde budou vymezeny lidské zdroje
a jejich fizeni, specifika fizeni lidskych zdrojii v malych a stfednich firmach a informace
tykajici se personalniho auditu. Praktickd cast bude obsahovat ptedstaveni vybrané
spolecnosti, analyzu systému fizeni lidskych zdrojli, rozhovory se zaméstnanci
a vyhodnoceni strukturovanych rozhovorli se zaméstnanci, shrnuti analytickych poznatkl
a v posledni fad¢ jednotlivé navrhy a doporuceni pro zlepSeni soucasné¢ho stavu fizeni
lidskych zdrojii ve vybrané organizaci. V zavéru teoretické prace jsou uvedeny navrhy

a doporuceni, které vychazeji z teoretickych poznatkd.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdroju ve
vybrané organizaci. Zhodnotit celkovou spokojenost zaméstnancli na pracovisti,
poskytované motivacni faktory a jejich dilezitost pro pracovniky, véetné celkového vnimani
jejich prace, a navrhnout doporuceni ke zlepsSeni soucasného ftizeni lidskych zdroji

ve vybrané organizaci.

Pro naplnéni hlavniho cile jsou definovany dil¢i cile. Cilem teoretické ¢asti bakalatské
prace bude zpracovat literarni poznatky na téma fizeni lidskych zdroji v mal¢ a stfedi firmé.
Teoretickd ¢ast se proto bude zabyvat dilezitosti lidskych zdroji a zplisobem jejich fizeni.
V ramci lidskych zdrojt a jejich fizeni budou rozebrany role manazera v fizeni lidskych
zdroji a soucasné trendy v fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na digitalizaci, work-life
balance a rozvoj firemni kultury a zaméstnanecké angazovanosti. Dale se bude teoreticka
cast vénovat specifikdm fizeni lidskych zdroji v malych a stiednich firmach, ¢im je
specifické planovani lidskych zdroja, nabor a vybér zaméstnanct, vzdélavani zaméstnanct,
hodnoceni a motivace zaméstnancli, odménovani zaméstnanct a jejich benefity nebo péce
o pracovni prostfedi. Teoretickd cast bude doplnéna o personalni audit. Na zakladé

ziskanych poznatkll z teoretické ¢asti budou zpracovana vychodiska pro praktickou ¢ast.

Cilem praktické ¢asti bude prostfednictvim strukturovanych rozhovort zjistit, jaky je
soucasny stav fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Nejprve se bude praktickd ¢ast
zabyvat charakteristikou vybrané spolecnosti, didle bude analyzovan systémem fizeni
lidskych zdrojti. Poté bude provedena analyza k zjisténi souCasného stavu fizeni lidskych
zdrojii ve vybrané organizaci, kdy na zéklad¢ vysledkii budou navrzena doporuceni

k zlepSeni.

V rédmci analyzy budou pouzity metody sbéru dat prostfednictvim strukturovanych
rozhovort se vSemi zaméstnanci a interni dokumenty. Na zaklad¢ uvedenych metod bude
zjisténo, jaky prostor ma organizace ke zlepSeni soucasného stavu fizeni lidskych zdroju
ajak zvysit spokojenost zaméstnanci. Vysledky ziskané z uvedené metody budou
zpracovany v programu MS Excel a prezentovany prostfednictvim tabulek a graft.
Na zaklad¢ zjisténych skutecnosti z provedené analyzy z uvedené metody budou navrzena

doporuceni ke zlepSeni soucasného fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci.
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I TEORETICKA CAST



14 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

1 LIDSKE ZDROJE A JEJICH RIZENI

Téma této bakalatské prace se fadi do oblasti fizeni lidskych zdroji. Golden (2021) popisuje,
ze pracovni sila lidského zdroje je jednim z klicovych faktort pro rozvoj podnikéani. Jedna
se o jednotlivce, kteti propajcuji své dovednosti a odborné znalosti k uspéchu podniku.
Zaméstnanci ovliviiuji Groven produktivity a pfispivaji k dosazeni podnikovych cilt

vyménou za odpovidajici odménu (Golden, 2021)

Rizeni lidskych zdrojii, v anglickém jazyce Human Resources Management zkricené
HRM je fizeni pracovni sily v organizaci, které zahrnuje tvorbu politik, strategii, plant
a rozvoje organizace. Jedna se o propojeny systém, ktery je v souladu se strategii piislusné
organizace a neustdle rozviji organizac¢ni kulturu. Mize to byt pfistup organizace ke
vzdélavani, naboru, Skoleni, poskytovani sluzeb, motivaci, odménovani ¢i udrzitelnosti

pracovniki. (Golden, 2021)

Pted oznacenim ,,lidské zdroje* jsou dnes ¢asto upfednostiiovana oznaceni ,,fizeni lidi‘
a fizeni lidskych zdroji“, aby nenaznacovaly dojem, Ze slidmi lze jednat jako

s jakymikoliv jinymi vyrobnimi faktory. (Armstrong a Taylor, 2015)

Efektivita fizeni lidskych zdrojii je posuzovéna podle mnozstvi sluzeb podniku
arustu obchodni konkurenceschopnosti, nikoliv na zdkladé pohody zaméstnancii.
Organizace pristupuji ke strategii ftizeni lidskych zdroji a podpotfe pohody
zamé&stnancl dvéma odliSnymi pfistupy. Jeden pfistup se soustiedi na podporu zaméstnancti,
zavadi poradenské sluzby, pfizplsobuji systém pro zaméstnance s rodinou. Druhy pfistup
jedna predev§im v zdjmu organizace. NejvhodnéjSim piistupem je dlouhodobd udrzitelna
rovnovaha mezi pohodou zaméstnanci a pozadavky vynosnosti a konkurenceschopnosti

organizace. (Vishwanathan, 2025)

Podle vedeni spolecnosti se odvijeji potieby organizace a konkrétni pozadavky na praci
persondlniho oddéleni. Mezi obecné ¢innosti a postupy v fizeni lidskych zdroji spada
ziskavani a vybér vhodnych zaméstnanci, zahrnuje vybérovy pohovor zaméfeny na
pozadované schopnosti a dovednosti, podle specifikaci vybrané pracovni pozice. Nasleduje
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ke zvySovani pracovniho vykonu a dosahovat
pozadovanych vysledkii. Rizeni odméiovaciho systému podle trovné vysledki nebo

schopnosti, zlepsovani pracovnich vztahi. (Armstrong a Taylor, 2015)

Cilem fizeni lidskych zdroji je zajisténi efektivniho prosperovani firmy. Vlivem

neustalého vyvoje spolec¢nosti, probéhnutim globalnich krizi a zmén v poslednich letech je
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nezbytné vénovat pozornost lidem, jejich potfebam a mit k osobnostem zaméstnanct

individudlni pfistup. (Hajerova Miillerova et al., 2024)

Vishwanathan (2025) vysvétluje, Ze oddéleni lidskych zdrojii v organizaci zastava
funkce obchodniho partnera, administrativniho odbornika, agenta zmén a podporovatele

zaméstnancu.

Cinnosti HR manaZera zahrnuji nébor, ziskavani talenti, kontrolu vykonu a $koleni
zameéstnancl. Schopnost organizace neustdlého rozvoje a ristu zavisi na pristupu jejich
pracovnikii. Ukolem HR manaZera je najit a vybrat ze spousty uchazeéti na volnou pracovni
pozici nejvhodnéjsiho kandidata, kterého organizace potiebuje, nabidnout mu odpovidajici

podminky a zajistit jeho setrvani v organizaci. (Golden, 2021)

Persondlni Cinnosti obecné zajist'uji, aby zaméstnanci byli pravidelné vzdélavani,
ucastnili se Skoleni ¢i cviceni, a tim pfispivali k neustdlému zvySovani vykonnosti celé
organizace. Budouci rist a pfilezitosti zaméstnancii jsou ovlivnény moznosti vzdélavani
a rozvoje nad ramec soucasné pracovni naplné, pficemz jsou zpravidla soucasti nehmotnych
odmeén, jako jsou rozvojové programy, mentoring, rotace prace nebo koucink. Dilezita je
také prilezitost kariérniho postupu, osobni rozvoj a podpora potencidlu u talentovanych
pracovnikl. Vyznamnou ulohou fizeni lidskych zdroji je také zlepSovani pracovniho
vykonu prostiednictvim pravidelné zpétné vazby, metod hodnoceni a odménovani,
sledovani miry spokojenosti zaméstnancii a nasledné feSeni piipadnych nespokojenosti.

(Horvéathova, 2016)

HR odd¢leni spolupracuje s ostatnimi oddélenimi v rdmci dosazeni stanovenych cilt
organizace. Muze se jednat naptiklad o vytvoreni konkurenceschopného, motiva¢niho planu

pro obchodniho zastupce. (Golden, 2021)

Fayol (1916), definuje 14 zakladnich principt fizeni lidskych zdrojii, které jsou soucasti
moderniho managementu. Napiiklad zahrnuji, jednotu veleni, autoritu, spravedlnost ¢i délbu
prace. Fayol také definoval klicové manazerské funkce pro efektivni fizeni organizaci

a jejich planovani, organizovani, vedeni a kontrolu. (Akanda, 2020)

Mezi zakladni tkoly personalniho oddéleni, personalistl ¢i vedoucich pracovnikil ve
smyslu fizeni lidskych zdrojii patii poskytovani sluzeb svym zaméstnancim. Vytvaieni
ptijemného prostiedi, rozvoj potencialu, ke zvySeni angazovanosti jednotlivych pracovnikd,

v z4jmu organizace. (Armstrong a Taylor, 2015)
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Vedouci pracovnici nebo HR manaZzeti zavadéji pravni piedpisy do praxe, vytvaieji
interni smérnice a predavaji zaméstnancim nové informace, bezpecnostni a zdravotni

opatfeni i pravidla chovani na pracovisti stanovena zaméstnavatelem. (Golden, 2021)

Podle Armstronga a Taylora (2015) patii mezi nejzndméjsi metody, které popisuji rizné

ptistupy k fizeni lidskych zdroji, nasledujicich Sest modelt:

- Model shody, fizeni lidskych zdroji musi byt v souladu s celkovou strategii
organizace, aby spravné nastavené procesy v lidskych zdrojich pomahaly dosahovat
podnikovych cilti a zvySovaly konkurenci schopnost podniku. Model se orientuje

pfedevsim na vykonnost.

- Harvardsky model, strategicky a systematicky ptistup, za ptedpokladu rovnovahy
mezi potfebami zaméstnanct a cilll organizace. Tato odpovédnost je pfenesena na
liniové manazery. Model také podporuje motivaci a rozvoj zaméstnancti, kteti jsou

vnimani jako potenciondlni aktivum, ne jen jako nakladova polozka.

- Kontextovy model se zamétfuje na vliv vnéjsich faktorii na fizeni lidskych zdroju,
napiiklad politika, legislativa, socidlni a kulturni prostfedi. Propojuje vnitini
a vnéj$imi faktory, pficemz strategické rozhodovani podnikli je ovliviiovano
pfedevs§im ménicimi vnéj$imi vlivy spolecnosti.

- 5-P model, ktery popisuje fizeni lidskych zdrojii v péti prvcich, v pojeti (filozofii),

politice, programech, praxe a procesech.

- Evropsky model, zohlediiuje pravni legislativu. Je charakteristicky pro
spolecenskou odpovédnost a spolupraci socidlnich partnerd, snazi se o balanc mezi

cili organizace a zajmy zaméstnancd.

-, Tvrdy* a ,,mekky* model, kdy oznaceni ,,tvrdé* charakterizuje racionalni pfistup
s dlirazem na vykon a efektivitu fizeni lidskych zdroja. ,,M¢&kké* se zaméfuje na
dilezitost komunikace, motivace a rozvoje zaméstnanctl. Kultura a strategie kazdé

organizace je individualni a ma vyznamny vliv na zptsob fizeni lidskych zdroju.

1.1 Role manazera v fizeni lidskych zdroju

Spokojenost pracovniki se svym manazerem je dilezitym prvkem fluktuace. Schopnost
vidce vytvari dobrého manazera, ktery dokdze vyznamné ovlivnit postoj zaméstnanct

k praci. (Carter et al., 2019)
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Vedouci pracovnici, jejichz ukolem je dosahovat stanovenych cili organizace maji
podstatny vliv na vykon zaméstnanci. Kvalitni vedeni motivuje, vytvari smysluplnou préaci,

podporuje angazovanost, rozvoj a vzdélani. (Horvathova, 2016)

Golden (2021) popisuje role manazera v malé firme jako soubor nasledujicich ¢innosti

v oblasti fizeni lidskych zdroju, které zahrnuji:
- tvorbu a zavadéni persondlnich strategii, kterd je v souladu s celkovou strategii
organizace,
- tidi nabor, vybira a adaptuje nové pracovniky,
- zajiStuje rozvoj zaméstnancl, podle soucasnych 1 budoucich potieb organizace,
- vyviji a kontroluje strategie fizeni lidskych zdrojt v celé organizaci,
- zprostfedkovava komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci,

- pravidelné sledovani a hodnoceni vykonu zaméstnancii, jeho vyhodnocovani

s cilem dosahovani vysokého vykonu,

- nastaveni spravedlivého odménovaciho systému a zaméstnaneckych benefitd,

- zajiStovani a dodrzovani pravnich ptedpisii pro fizeni lidskych zdroja.

Od manazera se oc¢ekava, ze bude vytvaret pfijemné pracovni prostedi, udrzovat dobré
vztahy s ostatnimi zaméstnanci a tak mit situaci pod kontrolou. Ve vétSiné organizaci ma
oddéleni lidskych zdroji za kol udrzet zaméstnance motivované a loajalni a vytvaret
prostiednika mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. V nékterych organizacich tuto funkci
vykonéva manazer pro vztahy se zaméstnanci, zabyva se problémy na pracovisti, politikami,
pracovni dobou, a také systémem zaméstnaneckych vyhod s cilem celkové spokojenosti

zaméstnancl. Resi také rlizné stiznost na pracovni prostiedi, zaméstnance, vedouci

pracovniky, nekalé praktiky, kancelarské systémy, diverzitu i diskriminaci. (Golden, 2021)

1.2 Soucdasné trendy v Fizeni lidskych zdroji
Soucasti fizeni lidskych zdrojii je zvySovani angaZovanosti zaméstnancli a zajistovani tak
pozitivniho, pfistupu k praci. Spokojeni pracovnici jsou efektivnéjsi a dosahuji kvalitnéjSich
pracovnich vykont. (Horvathova, 2016)

V soucasné dob& mezi moderni piistupy k fizeni lidskych zdroji patii Ulrichiv

(1997) model lidskych zdroji, ktery popisuje Ctyti hlavni role v personalnim odd¢€leni a to
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strategického partnera, spravce administrativy, agenta zmény a nejvykonnéjsiho
zamgstnance. Teorie Deminga (1986), Total Quality Management, tvrdi, Ze chyby vnikaji
predevsim v systému, a ne u lidi, takze se zaméfuje na neustalé zlepSovani procest a jejich
inovaci. Senge (1990) popisuje ucici se organizace, kde zaméstnanci tymove pracuji, sdili
vize, stale se vzdélavaji a adaptuji na inovace, je vyznamny pro dynamickd odvétvi. Ovlivnil

vnimani flexibility pracovnich prostiedi. (Akanda, 2020)

Hamden, Alareeni a Khamis (2024) se zabyvaji ve své studii vlivem umélé
inteligence na procesy v fizeni lidskych zdrojich v malych a stfednich firméach. S pomoci
umélé inteligence mohou byt naptiklad automatizovany vybérova fizeni pomoci analyzy
zivotopisli nebo vybirdna potiebnd Skoleni pro zaméstnance na zaklad¢ jejich vykonu.
Malé a stfedni firmy za pomoci umélé inteligence mohou tak efektivné fidit své lidské
zdroje, bez nutnosti vysokych investic do persondlniho oddéleni. Vyuziti umélé inteligence
je povazovano za strategickou vyhodu a mensim firmam zvysuje moznost konkurovat vétsSim

organizacim.

Soucasny trend v fizeni lidskych zdrojii se zamétuje na strategické fizeni s vyuzitim
digitalnich technologii. Firmy se museji neustale pfizpisobovat rychle se ménicimu
pracovnimu prostredi, které vytvari nové druhy zaméstnani a stim se méni naroky na
dovednosti. Aby si firmy udrzely konkurenceschopnost na trhu, musi efektivné vyuzivat
moderni technologie a pfizplisobovat své persondlni procesy novym trendiim. Oddéleni
lidskych zdrojii ve firméach stile Castéji vyuziva umélé inteligence, strojového uceni,
cloudia mobilnich aplikaci, k usnadnéni ndboru a nastupu pracovnikli, sledovani
vykonnosti, tim zvySuji spokojenost a angazovanost zaméstnancti. Technologie umoziuji
rychlé vyhodnocovéani informaci, a to napoméaha k efektivnimu rozhodovani v lidskych

zdrojich. (Algotech, a.s., 2025)

1.2.1 Digitalizace

Digitalizace je jednim z nejvyznamnéjSich soucasnych trendli v oblasti fizeni lidskych
zdroji. Ovliviluje zpiisob, jakym firmy pfistupuji k ndboru, rozvoji a zapojeni svych

zaméstnanctl. (Algotech, a.s., 2025)

Samotna digitalizace v malych a stfednich firmach neustale postupuje, pfiblizné
jiz 40 % podnikl zautomatizovalo vice nez polovinu svych provoznich procesii. Mnohé
firmy nedokazou efektivné vyuzit ziskana data z digitalizace, kvili nedostatku nastroju

a kapacit na jejich analyzu. Prostfednictvim digitalizace je mozné sledovat ekonomické



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

ukazatele, analyzovat ndklady, marze a vytvafet strategické planovani lidskych zdroji.

reporty z nasbiranych dat. (Algotech, a.s., 2025)

Hamden, Alareeni a Khamis (2024) popisuji vyuziti informacnich a komunikacnich
technologii v fizeni lidskych zdrojii, mohou zefektivnit procesy v malych a stfednich
firmach. Tyto technologie umoZnuji zjednoduseni a automatizaci rutinnich,
administrativnich ukoll, jako je naptiklad sledovani dochazky, sprava zaméstnaneckych
benefiti nebo vyhodnocovani pracovniho vykonu. Digitalizace a zavadéni informacnich
technologii snizuji provozni zatéz a Setfi Cas, to je zvlast dalezité pro malé firmy, které

mnohdy nemaji specializované oddéleni fizeni lidskych zdroju.

Mezi vyhody digitalizace procestt v fizeni lidskych zdrojich patii zrychleni
administrativy, snizeni chybovosti, tspora nékladl a tvorba vyssi konkurenceschopnosti.
Nébor novych zaméstnancti probihd prostfednictvim online platforem, onboarding se
vyfizuje digitaln€ s elektronickym podpisem, Skoleni se absolvuji online. Pies veSkeré
benefity, zavedeni digitalizace sebou pfinasi vyzvy, jako jsou vysoké naklady na
implementaci, rizika kyberbezpecnosti nebo odpor zaméstnanci ke zméndm.

(BusinessInfo.cz, 2025)

1.2.2 Work-life balance

»Wellbeing® neboli v ¢eském piekladu ,,pohoda zaméstnanci* je nedilnou soucasti fizeni
lidskych zdrojii. Pohoda jednotliveil je subjektivni, projevuje se po fyzické, psychické,
emociondlni, socidlni 1 finan¢ni strance, kdy pracovni prostfedi vyznamné ovliviiuje
celkovou pohodu zaméstnancti. Podstatnymi ukazateli pohody zamé&stnanct jsou fyzické
a psychické zdravi, spokojenost s praci, mira angazovanosti ¢i vyhoteni a oddanost

k zaméstnavateli. (Vishwanathan, 2025)

Na rovnovahu pracovniho a osobniho Zivota, neboli work-life balance, je stale kladen

vetsi diiraz s prichézejicimi novymi generacemi. (Horvathova, 2016)

Rovnovéha pracovniho a osobniho Zivota se skladd z faktort, které ovliviluji
angazovanost zaméstnancu, na které je potfebné se zaméfit v fizeni lidskych zdrojl. Jednim
z faktort je podpora okoli, vhodné vedeni, firemni kultura, podpora silnych stranek a potieb
jednotlivcl, omezeni a feSeni negativnich situaci, kterymi mtize byt diskriminace, lobbying,
bullying a diversita. NejpraktictéjSim zpiisobem omezeni stereotypni prace je poskytovani

flexibilni pracovni doba, kdy firmy poskytuji praci z domova, nepsanou denni pracovni dobu
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a zaméstnanci museji dosdhnout urcitého poctu odpracovanych hodin podle svého tivazku,
sdili pracovni mista. Jistota penézniho pfijmu s jistotou zaméstnani jsou pro vétSinu eskych

vvvvvv

setkani mimo praci podporuje vztahy mezi spolupracovniky. (Horvathova, 2016)

1.2.3 Rozvoj firemni kultury a zaméstnanecké angaZovanosti

V ramci fizeni lidskych zdroji je angaZzovanost pracovnikli vyznamnym faktorem, ktery
ovliviluje vykonost celé organizace. Angazovanost pracovnikl se zaméfuje na pochopeni
potfeb svych zaméstnanctl, jejich spokojenost, stabilitu, loajalitu ¢i motivaci a snazi se tak
zvySovat vykonnost organizace a proto ji bude v€novana samostatnd kapitola. K udrzeni
trvalé vykonnosti organizace propojuji Ctyii oblasti, angazovanost zaméstnanct, podporuji
dosazeni sdilen¢ho cile, rozviji schopnosti a talenty, méti vykonnost. Svét prace a zptsob
fizeni lidskych zdrojii se postupem €asu méni v disledku neustdlého vyvoje spolecnosti.
Moderni spolecnost si snazi praci usnadnovat, vzdélavat, klade diiraz na mentalni zdravi,

tymovou praci s prebirani odpovédnosti. (Horvathova, 2016)

Horvathova (2016) popisuje vyznamnou vazbu mezi spokojenosti zaméstnanct a jejich
motivaci k dosahovani osobnich cili. Spokojeni pracovnici byvaji spolehlivi, ochotni
pracovat nad rdmec pozadavki a vice oddani hodnotdm i budoucnosti organizace. Tato
oddanost ptispiva k dosazeni vyssich pracovnich vykoni. ZvySena angazovanost pracovnikl
nastava az po splnéni téchto vazeb. K dosazeni nejvyssi tirovné angazovanych pracovnikl
je pottebné se zaméfit na ovliviiujici faktory, které pii efektivnim zplisobu fizeni lidskych
zdroji jsou nezbytné, aby zaméstnanclim byly poskytovany a nabizeny vhodné odmény,

motivatory, kvalitni pracovni prostiedi.

Pozitivni vliv na angazovanost zaméstnanct do firemnich procestt mohou mit digitalni
nastroje. Vyuziti technologii pro zpétnou vazbu, online $koleni nebo mobilnich aplikaci pro
interni komunikaci. V malych firmach, kde jsou blizké mezilidské vztahy, miZze digitalizace
podpofit transparentnost, posilit divéru a zvySovat celkovou pracovni spokojenost.

(Hamden, Alareeni a Khamis, 2024)

Oddanost zaméstnanct k organizaci je podle Armstronga (2009) propojena s hodnotami
organizace a touhou zaméstnancl pro organizaci pracovat v jejim zajmu. Naproti tomu
Bléha et al. (2013) tvrdi, Ze velka oddanost k organizaci mtize vést k pracovnimu zaslepeni
a je potiebné obménovat pracovni zameteni, typy tkold nebo pracovni pozice. Ke zvysené

angazovanosti pfispiva potfeba zaméstnancti vidét svou praci jako hodnotnou, smysluplnou
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a kvalitné¢ ocenénou, stejn¢ jako kvalitni vedouci pracovnik a pozitivnimi vztahy mezi
spolupracovniky. Kritickou slozkou je upadek prace do monotdénnosti, proto je nezbytné
rozvijet podnétnost a zajimavost prace. Kvalitné¢ koncipovand pracovni mista mohou
zamg&stnancim umoznit uplatnéni jejich schopnosti, dovednosti a znalosti a zvySovat tak
moznosti pfevzeti odpovédnosti za pracovni postupy. Pfilezitost k pracovnimu uspéchu se
odviji od profesniho zaméfeni a moznosti jednotlived. Zaméstnanci citici se svobodné
a autonomné¢ se aktivnéji podileji na pracovnim procese. Mezi negativni faktory ptisobici na
Cloveéka se fadi pracovni zatéz, ale také casovy limit, nucené tempo prace, monotonie,
nepietrzity pracovni rezim, hluk a naruSovani soustfedéni, prace v noci, riziko ohrozeni
zdravi svého 1 tietich osob, kdy tyto faktory zhorSuji fyzicky i psychicky stav jednotlivce.
(Horvéathova, 2016)
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2  SPECIFIKA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU V MALYCH
A STREDNICH FIRMACH

Mal¢ a stfedni podniky jsou dle doporuceni Evropské komise 2003/361 specifikovany jako
spolecnosti, které jsou rozdélovany podle urcitych limitd, pod které podniky spadaji.
Rozhodujicimi limity je poc€et zaméstnancii, velikost ro¢niho obratu a celkova bilanéni suma.

Na zakladé téchto ukazatelt se podniky rozd€luji do tii skupin:

- stfedni podniky, maji nejvySe 250 zaméstnanct, jejich ro¢ni obrat nepiesahuje

50 miliontt EUR nebo celkova rozvaha nepiesahuje 43 miliontit EUR,

- malé podniky, zaméstnavaji nejvySe 50 zaméstnanci a jejich ro¢ni obrat nebo

rozvaha nepiesahuje 10 miliontt EUR,

- mikropodniky, maji nejvySe 10 zaméstnancli a rocni obrat nebo rozvaha

nepiesahuje 2 miliony EUR. (European Union, n.d.)

Mezi malé a stfedni podniky svymi specifiky spadd devadesat devét procent podniktl
v Evropské unii, a proto Evropskd unie realizuje rizné programy na jejich podporu.

(European Union, n.d.)

V malych a stfednich firmach se mnozstvi personalnich aktivit 1i8i podle velikosti
a kategorie podnikd. Oproti velkym organizacim je persondlni fizeni spiSe neformalniho
charakteru a majitelé ¢i manazefi téchto podnikli prosazuji predev§im postupy z praxe.

(Stankova et al., 2020)

Mnohdy v malych a stfednich firmach chybi formalni oddéleni lidskych zdroji.
Pievazuje neformalni pfistup ptfijimanych persondlnich rozhodnuti, bez formalnich politik
¢i procest, to umoziuje vysSi flexibilitu, ale mize vést také k nedostatku

transparentnosti.(Wapshott a Mallett, 2015)

Montiel Mendez (2022) uvadi, ze malé a stiedni firmy jsou specifické pro své
personalni fizeni. Na rozdil od velkych korporaci, které maji stanoveny jasné, formalni
struktury a procesy, tak malé firmy jsou postaveny na neformalnich postupech a mnohdy na
osobnich vztazich. Neformalni pfistup vede k vétsi flexibilité, ale zastifiuje objektivitu,

spravedlnost a rozhodovani.
K efektivnimu fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich Wapshott
a Mallett (2015) doporucuji pfizplsobit zplsob fizeni lidskych zdroji konkrétnim

podminkdm a potftebdm kazdého podniku namisto zavadéni univerzalnich pfistupti
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vychazejicich z prace velkych korporaci. Rizeni lidskych zdrojii v malych a stfednich
podnicich se vyrazné lisi od pfistupt ve velkych firmach, a to zejména kvili vysoké mite

neformalnosti, blizkym socialnim vazbam a omezenym zdrojim.

Bez ohledu na pravni normu subjektu, je podle ob&anského zakoniku podnikatelem
kazdy, kdo samostatné¢ a soustavné vykonava vydélecnou cinnost, na vlastni ucet,
odpovédnost s cilem dosazeni zisku. Jednd se o osoby fyzické ¢i pravnické spliujici
podminky stanovené zZivnostenskym zakonem pro provozovani zivnostenského podnikani.
Tyto podniky patifi mezi nejaktivnéjsi, navzdory Castym komplikacim na trhu, obtizné
ziskanym kapitdlem a sniZenou dostupnosti k inovacim a technologiim. (Stankova et al.,

2020)

2.1 Planovani lidskych zdroji

Strategie fizeni lidskych zdroji je Uizce propojena s hodnotami a chovanim organizace,
predevsim s konkrétnimi vizemi a cili. Planovani lidskych zdroji je diilezity proces, ktery
organizacim umoziuje zajistit spravny pocet pracovnikll s potiebnymi dovednostmi

ve spravny Cas. (Horvathova, 2016)

Udrzitelné a efektivni planovani lidskych zdrojli je soucasti kazdé organizacni strategie

firmy a je nezbytné zvolit individualni pfistup. (Hajerova Miillerova et al., 2024)

Podle Goldena (2021), kazdé strategické planovani lidskych zdroji je slozeno ze
specifického souboru krokt. Zahrnuje kiizové Skoleni zaméstnancti, plan neptedvidatelnych
udélosti a jejich kompenzaci. Sleduje své uspéchy, méfi vykon celé organizace.

Vyhodnocuje strategie a poté své Usili zvySuje nebo strategii méni.

Mensi velikost firem jim umoznuje vétsi miru flexibility a schopnost rychle reagovat
a pfizpisobovat se zménam na trhu. Adaptabilita malych a stfednich podnikt je kli¢ova pro

jejich udrzeni a ristu v dynamickém podnikatelském prostredi. (Wapshott a Mallett, 2015)

Montiel Mendez (2022) uvadi, Ze na malé firmy ma vyznamny dopad globalizace
a neustalé ekonomické vyzvy. Tyto firmy diky svym neformalnim strukturdm rychle
ptizptisobuji sviij zptsob fizeni lidskych zdroji podle aktudlnich potfeb, aby zistaly
konkurenceschopné na trhu.

HR manazefi se podileji na strategickém planovani organizace, vytvareji modely pro
podnikani v souladu s obchodni strategii a specifickymi potfebami organizace s cilem

konkurenceschopnosti na trhu. Ke strategickému planovani potiebuji znat specifické potieby



24 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

organizace, kdy vyhodnocuji soucasnou obchodni situaci. Posuzuji soucasnou kapacitu
lidskych zdrojii, dovednosti a znalosti svych zaméstnancti. Poté analyzuji miru a pfic¢iny
fluktuace, budouci nedostatky v lidskych zdrojich a pottebna skoleni ¢i dovednosti a znalosti
k obsazeni volnych pracovnich pozic. Vyuzivaji SWOT analyzu k hodnoceni podnikéni, kde
porovnavaji interni silné a slabé stranky organizace (pracovni sila, umisténi, obchodni
povést) s externimi pfilezitostmi a hrozbami ovliviiujici trh (ceny, zésoby, konkurence)
a prostfednictvim brainstormingu se zaméfuji na nejzasadnéj$i faktory. HR manaZeti
zajiStuji praci na konkrétnich stanovenych cilech a zdmérech organizace s cilem dosazeni
uspésné¢ho podnikani a dlouhodobé stability. Pravidelné sleduji jak organizace plni své
stanovené vize a poslani v ur¢eném case. Pro budouci pozadavky muze vytvéiet analyzy
trhu, rozpoctu, fizeni zaméstnanct 1 produktivity. Hodnoti potfebnou kapacitu pracovni sily

podniku a zvazuje ptipadny nedostatek nebo pirebytek pracovnikl. (Golden, 2021)

2.2 Nabor a vybér zaméstnanci

V oblasti ndboru novych zaméstnancti se malé a sttedni podniky mnohdy spoléhaji na osobni
kontakty a doporuceni. Nasledné udrzeni kvalitnich zaméstnanci je vSak obtizné, nebot’
malé firmy ve srovnani s vétSimi firmami maji omezené moznosti kariérniho postupu

a benefitd. (Wapshott a Mallett, 2015)

Malé firmy preferuji neformélni metody naboru zaméstnanctli, kterymi je osobni
doporuceni a vyuziti rodinnych vazeb. Tyto metody mohou sniZit rozmanitost a pfistup

k talentlim na trhu. (Montiel Mendez, 2022)

Leutner, Akhtar a Chamorro-Premuzic (2022) poukazuji nabor zaméstnanct, kdy
mnohdy malé a stfedni podniky maji omezeny pfistup k talentovanym, kvalifikovanym
pracovnikim a modernim technologiim v lidskych zdrojich. Malé firmy ¢im dal Castéji
vyuzivaji k efektivnéjSimu naboru digitalni platformy. Neustéle roste vyuzivani technologii,
které zrychluje vybér vhodnych kandidati, ptfedevSim s pomoci umélé inteligence
a automatizace procesu. Promalé a stfedni podniky jsou vice dulezité schopnostmi
kandidatt, jejich dovednosti a adaptabilita nez formalni kvalifikace. Pro GspéSny vybér

a nabor zamé&stnanct je nejlepsi kombinovat tradiéni pfistupy s modernimi technologiemi.
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2.3 Vzdélavani zaméstnancu

Malé a stfedni podniky se mnohdy potykaji s omezenymi finan¢nimi a personalnimi zdroji.
To ovliviluje jejich moznosti investovat do rozvoje zaméstnancl, Skoleni nebo
poskytovanych benefiti. To mize vést k omezenym moznostem karierniho rdstu a rozvoje

zamé&stnancl. (Wapshott a Mallett, 2015)

S cilem dosahovani maximalni efektivity organizace se manazefi lidskych zdroju
pokouSeji zaméstnance udrzet pomoci programil pro profesni rozvoj, identifikaci
kompetenci, vzdélavam a mentorstvim. K profesnimu vzdélavani pracovnika je nezbytné
zajistit vhodné predpoklady, kvalifikace a hodnoty a vytvofit tak smér ke kariérnimu ristu.

(Golden, 2021)

2.4 Hodnoceni a motivace zaméstnancu

Rizeni lidskych zdroji hodnoti, jaké personélni sluzby Gtvar poskytuje a jakou ma schopnost
podporovat dosazeni dlouhodobych cili organizace. Personalisté pravidelné zjist'uji potieby
liniovych a fadovych zaméstnancti. Mezi nejpouzivanéjsi ukazatele hodnoceni efektivity
personalnich utvarti se fadi informace o absenci a fluktuaci zaméstnancii, zpétna vazba
prostiednictvim rozhovort s odchazejicimi zaméstnanci, neformalni i formalni zpétna vazba
soucasnych zaméstnancii, vysledky fesenych stiznosti, pocet soudnich piipadl, skute¢né

vydaje vuci rozpoctu, ndklady na nabor pracovniki. (Armstrong a Taylor, 2015)

Malé a stfedni podniky jsou specifické pro blizké socidlni a fyzické vazby mezi
majitelem a zaméstnanci, ¢asto pracuji v tésné blizkosti a to podporuje silné osobni vztahy
a davéru. Ale tyto blizké vazby mohou ztéZovat nestranné hodnoceni vykonu pracovnikl

a objektivni rozhodovani v personalnich otdzkach. (Wapshott a Mallett, 2015)

Podnikova kultura a motivace zaméstnanci predstavuji dillezitou soucast fizeni
lidskych zdrojii, a proto jim byva vé€novana znacnd pozornost. Hitka a kol. (2017) se
zam&fuji na malé a stfedni podniky a upozoriiuji, ze nevhodné navrzeny a nespravné
aplikovany motivacni program miize negativné ovlivnit pracovni vykon a spokojenost

zameéstnanct. (Stankova et al., 2020)
Pracovni vykon vyznamné zvySuje transparentni a oteviend komunikace, kde
zaméstnanci mohou vyjadtit své myslenky ¢i ndvrhy a jsou vyslySeni, zobrazuje, jak si

organizace vazi svych zaméstnanct. (Horvathova, 2016)
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Akanda (2020) vysvétluje Ctyfi zndmé teorie o motivaci pracovniki, které je vhodné
znat pro strategické fizeni lidskych zdroji v malych podnicich. Pochopeni a aplikace téchto
teorii muze piispét k efektivnimu fizeni zaméstnancli a dosahovani organizacnich cil

v malych firmach. Témito teoriemi jsou:

- Teorie lidskych potifeb, Maslow (1954), sestavil lidské potfeby do hierarchické
pyramidy na fyziologické potfeby, potfebu bezpeci a jistoty, socialni potieby,

potiebu uznani a potfebu seberealizace.

- Teorie ocekavani, Vroom (1964), popisuje pracovni motivaci jako zavislost
zaméstnance na vife, ze jeho pracovni Gsili povede k dobrému vykonu, vykon bude
odménén a odména bude dostate¢né atraktivni. Teorie pracuje se tfemi prvky, a to
o¢ekavanim, virou a valenci, které¢ jsou dilezité zejména v malych firmach, kde

vedeni pfimo ovliviiuje motivaci jednotlivct.

- Hygienické faktory a motivatory, Herzberg (1959), kdyz v organizaci nejsou
vhodné splnény zakladni faktory jako napiiklad bezpecnost prace ¢i adekvatni
finan¢ni ohodnoceni, tak vylepSeni téchto faktorti motivaci pracovnikli nezvysi.
K jejich spokojenosti a motivaci je potfeba uznani, moznost kariérniho ristu,

pfeneseni odpoveédnosti.

- Ptfedpoklady manazera o lidech, McGregor (1960), definoval Teorii X a Teorii Y.
Kdy v ptipad€ Teorie X jsou zaméstnanci lenivi, potiebuji kontrolovat a motivaci
jsou finan¢ni odmény nebo hrozby. Naopak Teorie Y popisuje zaméstnance sami
0 sobé motivované, prace je bavi, jsou snazivi, chtéji se rozvijet, piijimaji

odpovédnost. Zaméstnavatel by mél podporovat jejich rozvo;.

Provozni a finan¢ni vysledy organizace jsou ovliviiovany personalnimi postupy, které

ovlivityji vysledky jednotlivych zaméstnancti. AMO model pfichazi s ndvrhem, Ze:
vykony = schopnosti (Abilities) x motivace (Motivation) x pfilezitosti (Opportunities).

Soustfedi se na tii kli¢ové faktory. Prvnim faktorem je schopnost k vykonu, co muize
zamg&stnanec v praci délat, jaké jsou jeho schopnosti, dovednosti a znalosti. Druhym
faktorem je motivace k vykonu. I kdyZz ma zaméstnanec pozadované schopnosti
a kompetence pro praci, neznamena to, Ze ma motivaci k vykonavani prace a nepotiebuje
vhodné stimuly. Ttetim prvkem jsou pfilezitosti k vykonu, které se zamétuji, zda ma
zaméstnanec moznost vykonavat svou praci. V ptipad¢ tohoto modelu se predpoklada, ze

pokud jeden z prvkia klesne na nulu, tak celkovy vykon bude nulovy. Tento AMO model
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pomaha organizacim analyzovat, jak zaméstnanci dosahuji nejvys$i Urovné svych
pracovnich vykonii. Cilem je poté navrhnout a podat praktickd doporuceni ke zlepSeni fizeni

lidskych zdroji v dané organizaci, pro zvySeni vykonu. (Bauer et al., 2020)

Zakladnim ptedpokladem pro efektivni hodnoceni a motivaci zaméstnanci tvori
analyza fizeni lidskych zdroj, protoze umoziuje identifikovat potfeby a potencial
pracovnikd, na jejich zéklad¢ lze nastavit cilené strategie ¢i zpisoby motivace ke zlepSeni
vykonnosti a spokojenosti pracovnikli. Analyza fizeni lidskych zdroji je popisovana jako
proces shromazd’ovani dat souvisejicich s lidmi, analyzami a jejich interpretaci za ucelem
zlepsit strategické rozhodovani, cile a udrzeni konkuren¢ni vyhody. K odvozeni poznatki se
vyuzivaji kvantitativni a kvalitativni metody. Mal¢ a sttedni podniky vyuZzivaji také analyzu
fizeni lidskych zdroji. Informaéni systémy a technologie jsou stidle dostupnéjsi
a popularngjs$i a specializuji se i na malé¢ a stiedni podniky. Tyto systémy pomahaji
spolecnostem spravovat data o svych zaméstnancich, vytvaii popisné analyzy, piijimaji
védecké procesy pro funkce fizeni lidi. Snazi se racionalné vybrat, podpofit, motivovat
a udrZet vhodné zaméstnance. Nabizeji tak praktické strategie pro zlepSeni fizeni lidi, které

jsou podlozeny diikazy. (Bauer et al., 2020)

Pecliva analyza dat je védecky proces feSeni problémi a rozhodovani a sklada se
z Sesti postupnych krokd. Prvni je nutné identifikovat a definovat problém, ktery organizaci
tizi a jaké to ma negativni disledky. Nésleduje druhy krok, provedeni prizkumu pozadi. Je
pravdépodobné, Ze organizace neni jedina, ktera se s takovym problémem potyka. Mohou
existovat jiz studie, které zkoumaji danou problematiku a vysvétluji ji. Tretim krokem je
vytvofeni hypotéz, ty vyjadiuji kvalifikovany odhad zalozeny na prizkumu pozadi.
Navazuje ¢tvrty krok, kdy jsou testovany vytvorené hypotézy pomoci experimentovani.
Zalezina okolnostech, ale ne vzdy je vhodné vytvaret skute¢ny experiment. Diilezita je volba
shromdzdéni dat, to urCuje typ analyzy, kdy data mohou byt kvalitativni a kvantitativni.
Kvalitativni data, nenumericka, textova, ptepisy z rozhovord, poslechy, videa, odpovédi na
oteviené otazky prizkumu a data jsou kédovany pro opakujici se témata a prfevadéna na
kvantitativni data. Kvantitativni data, numericka, 1ze je spocitat nebo méfit. RozliSuji se
velka data, kdy je velky objem nestrukturovanych, chaotickych, rozmanitych dat a mala data,
kterd jsou strukturovana a shroméazdéna za konkrétnim tcelem v menSim objemu. Patym
krokem je analyza nasbiranych dat a jejich otestovani vici vytvorenym hypotézam, kde je
hypotéza pfijata nebo zamitnuta. Poslednim Sestym krokem je intepretace vysledkl

védeckych procesii pomoci grafického znazornéni. (Bauer et al., 2020)
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2.5 Odménovani zaméstnanci a jejich benefity

Pracovnici by méli byt kvalitn€, hmotn¢ a konkurenceschopné finanén¢ ohodnoceni. Mzda
muze byt ¢asovd, tkolova nebo smluvni, odliSuje se podle druhu prace, mnozstvi prace,
urovné pozadavkill pracovni pozice. Soucasti zaméstnaneckych vyhod jsou slozky penézni
odmény navic k finanénimu ohodnoceni, slouzi k udrzeni a zvySeni oddanosti pracovnik.
Odmény pobizejici k vyssimu vykonu jsou variabilni a vykonové a vztahuji se na vykon
jednotlivce, skupiny nebo celé organizace. Odménovani by mélo byt spravedlivé, stejné
ohodnoceni stejnych pracovnich pozic. Zaméstnanecké akcie neboli stinové akcie, vytvari
potencial vlastnictvi pro zaméstnance, kdy finan¢ni ohodnoceni akcii zavisi na vysledcich
organizace, které zaméstnanec mulze ovlivnit svym efektivnim vykonem. Pro spoustu
zameéstnanct je velmi dilezité uznani, ocenéni nebo podekovani od vedouciho pracovnika
za jejich pracovni vykon nebo piistup k praci. Jedna se o vysoce efektivni zpisob motivace,

zvySeni moralky a stupné pracovniho vykonu. (Horvathova, 2016)

Firmy zavadégji strategické odménovani a investuji do fyzického prostiedi, poskytuji
fitness mistnosti ¢i obédy zdarma, aby vylepsili pracovni komfort a podpofili dlouhodobé;jsi
setrvani zaméstnanct. Soucasti fizeni lidskych zdrojii jsou ndklady na fluktuaci
zamé&stnancl, které nasledné zvySuji ndklady na néabor, Skoleni a ztratu produktivity

zaméstnancu. (Carter et al., 2019)

Spravedlivy odménovaci systém zohledituje pracovni zkuSenosti, dovednosti,
kvalifikaci, vzdélani, nastupni pozici a podle téchto faktorti vytvaii HR manazer vhodnou
nabidku. V ptipadé jiz existujici mzdové stupnici, je tam novy zaméstnanec umistén,
z dlivodu zachovani vnitini spravedInosti. Manazer po spravedlivém ohodnoceni pracovnika

a jeho sledovani vykonu, urcuje narok na zvyseni mzdy nebo povyseni. (Golden, 2021)

Armstrong a Taylor (2015) rozliSuji pfistup k odménovani zaméstnanci mezi veétSimi
a men$imi organizacemi. VEtsi organizace zaclenuji odméenovani do celkové strategie fizeni
lidskych zdroji, maji stanoveny rozpoCty personalni kapacity a vytvaii hierarchické mzdové
struktury, analyticky pravidelné hodnoti praci a provad¢ji trzni analyzy. Vedou systematicky
pfistup zaméfeny na dlouhodobou rovnovdhu mezi spravedlivym a efektivnim
odménovanim a trzni konkurenceschopnosti. Naopak mens$i organizace maji omezené
finan¢ni zdroje a jejich odménovaci systém je flexibilngjsi a méné formalni. Vyuzivaji
blizkych vztahi, otevienéjsi komunikace v organizaci a aplikuji individualni sazby pro

konkrétni praci a konkrétni zaméstnance. I mensi organizace i pies svij odlisny piistup
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oproti vétsim organizacim, by mély vytvaret spravedlivé, efektivni a konkurenceschopné

odménovani pro podporu motivace svych zaméstnanci.

2.6 Péce o pracovni prostredi

Vhodné¢ zorganizované pracovisté, jeho design a pohodli, informacni procesy, minimalizace
presuntl, bezpecnost, zvysuje efektivitu prace véetné pravidelné inovace néstroju a vybaveni,

nejnovejsi operacni systémy, pocitace ¢i vyrobni stroje. (Horvathova, 2016)

V malych firmach je ¢asto kladen diiraz na osobni hodnoty, které ovliviiuji pracovni
prostiedi 1 firemni kulturu, a ta miize podporovat loajalitu i angazovanost zaméstnanct, ale
také upfednostiiovat pratelské vztahy pii rozhodovani v personalnich otazkéach.
Malé firmy maji mnohdy omezené financni zdroje k upravdm pracovniho prostredi.

(Montiel Mendez, 2022)

Vybudovanim dobré povésti organizace prostfednictvim dosahovanych cild,
poskytovanych kvalitnich vyrobkl, sluzeb a etického chovani, vytvari soubor fungujicich
hodnot s jasnou vizi, ktery zvySuje oddanost soucasnych pracovnikii a pfitahuje nové

uchazece. (Horvathova, 2016)

Madden et al. (2015) popisuji, Ze kvalitni neboli pozitivni pracovni vztahy maji
vyznamny vliv na organizaci a zmény obratu. Divody fluktuace zaméstnancli jsou znacné

ovlivnény manazery. Je nezbytné rozvijeni pozitivnich vztahi mezi spolupracovniky.
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3 PERSONALNI AUDIT

Nastroj fizeni lidskych zdrojt je persondlni audit, ktery velkym i malym firmam, umoziiuje

ziskat nezavisly pohled na kvalitu a efektivitu personalnich procest. (Kmosek, 2021)

Podle Heleny Mackové (2022) je personalni audit proces, ktery podrobné analyzuje
fungovani podniku z hlediska lidskych zdroji. Reviduji se interni procesy, délba prace,
Casové moznosti, organizacni struktura, rozdéleni kompetenci, komunikace na pracovisti.
Pro GspéSny audit je dulezité vhodné stanovit otazky a zadani auditu. Cilem je poté

odpoveédét na otazky a navrhnout feSeni potizi.

Personalni audit patfi mezi nastroje praktického persondlniho controllingu, ktery
predstavuje pribézny, dlouhodoby proces zaméfeny na sledovani a méfeni vyvoje v oblasti
persondlnich ukazateld a je soucasti celkového podnikového controllingu. Jedna se o interni
¢innosti, s cilem analyzovat kratkodobé i dlouhodobé cile organizace, trendy, odchylky
a navrhovat opatieni. Stanovuje standardy, sleduje jejich plnéni a vcasné varuje pied
odchylkami. Persondlni reporting pak prezentuje informace podnikového vykaznictvi
v pisemné podobé¢, pfedepsaném rozsahu, informace zahrnuji personalni néklady, vysledky
jednotlivych persondlnich cinnosti apod. Hlavnim cilem personalniho controllingu
a reportingu je piedat klicova data manazerim a umoznit jim tak kvalitni rozhodovani,

planovani, kontrolu a zvySeni celkového vykonu organizace. (Horvathova, 2016)

Horvéathova (2016) popisuje personalni audit je strategicky a kvantitativni nastroj.
Vystupem auditord je obvykle auditni zprava, vyuziva se internich audit i sluzeb externich
dodavatelti. Persondlni audit ma za cil ovéfit procesy vykonavané fizenim lidskych zdroj,
jejich uc¢innost i efektivnost analyzovat silné a slabé stranky, kritické prvky, ovétit vykonova

kritéria, zvysit také efektivitu fizeni lidskych zdrojti v organizaci.

3.1 Vyznam a cile personalniho auditu

Lidské zdroje se neustale vyvijeji, persondlni audit je nastroj, ktery poméha organizacim
spliiovat zdkonné pozadavky, podporovat rozvoj silnych stranek organizace.

(Kmosek, 2023)

Venkateswara Rao (2025), vysvétluje persondlni audit jako strategicky nastroj ke
zlepSeni fizeni lidskych zdroji. Cilem je identifikovat silné a slabé stranky ftizeni lidskych
zdroji, organizacni struktury i kultury. Persondlni audit poméaha malych a stfednim firmam

slad’ovat funkce lidskych zdroji s obchodni strategii a udrzovat dlouhodoby rist firmy.
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Prostfednictvim personalniho auditu se organizace snazi dosahovat nasledujicich cilu:

vy$si produktivity (definice strategii a snizovani ztrat),

- optimalizace (sniZeni) nakladi,

- zlepSeni konkurenceschopnosti na trhu préce,

- efektivnéjsiho fizeni lidskych zdroji (optimalizace postupt prace a politik),

- vetsi spokojenosti zaméstnanci (pfi spravném fizeni vede k vét§i motivaci,

tedy 1 k vykonosti). (Kmosek, 2023)

3.2 Druhy a zaméreni personalniho auditu

Personalni audity se zamétuji na riizné problematiky dané organizace a podrobn¢ analyzuji

konkrétni oblasti fungovani organizace, napiiklad:

firemni komunikaci,

- systém organizace a jeho chyby,

- vytiZzenost a efektivitu vykonu pracovniki ¢i systémd,

- spokojenost zaméstnancil,

- napln prace pracovnikli, moznosti vzdélavani a kariérniho ristu,
- konkurenceschopnost na trhu. (Kmosek, 2021)

V ramci persondlniho auditu miize byt provaddén také audit mezd, ktery ovétuje
spravedlivost odménovani ve firmé. Tvorba mzdovych analyz by se méla fidit pravnimi
radami a informace uchovat v tajnosti. Pfed samotnou analyzou je nezbytné, aby nejvyssi
vedeni organizace bylo pfipraveno na ptipadnd, potfebnd, napravna opatieni. Béhem auditu
se rozdily v odménovani jednotlivych zaméstnancii dostanou do poptedi a bude se o nich
jednat. Analyza mezd zahrnuje veSkeré zaméstnance pod i nad hranici minimalni

a maximalni mzdy. (Golden, 2021)

3.3 Etapy realizace personalniho auditu

Strukturovany personalni audit, rozdéleny na etapy, umoziiuje organizacim systematicky
zlepSovat své procesy v oblasti fizeni lidskych zdroji a zvySovat tak celkovy vykon

organizace. (Venkateswara Rao, 2025)
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Mackova (2019) detailné popisuje proces personalniho auditu jako systematicky soubor

krokt, slouzici k posouzeni aktudlniho stavu fizeni lidskych zdroji v organizaci. Tento

proces zahrnuje nasledujici, po sobé& jsouci etapy:

definice kli¢ovych otazek a cild, na které ma audit poskytnout odpovéd’,
vybér odvétvi, kde se ma audit konat (vyroba, marketing, apod.),
nastaveni ¢asového harmonogramu, kdy a jak dlouho bude audit probihat,
plan komunikace, sdileni dil¢ich a zdvére¢nych vystupt,

rozhovory s vedenim i fadovymi zaméstnanci, se zaméefenim na jejich kompetence,

nazory i tymovou komunikaci, snazi se odhalit skryté problémy,
analyza dat auditorem, kontrola internich podkladt (vykonost, dochdzka, zdznamy),

zpracovani vystupni zpravy auditorem trva nckolik tydnd, obsahuje souhrn
informaci, navrhy na feSeni a optimalizaci HR procesi, poté se pfedava vedeni

firmé,

zavedeni navienych zmén, opatfeni a pozorovani jejich dopadu na organizaci.

3.4 Metody a nastroje pouZivané pri personalnim auditu

Kmosek (2023) uvadi, Ze persondlni audit vyuziva riznych metod a nastroji pro ziskéani

uceleného podhledu na fizeni lidskych zdrojii v organizaci. Mezi nej€astéji pouzivané

metody podle néj patii:

zhodnoceni pracovni naplné,
kontrola pracovnich podminek,
charakteristika pracovnich procest,
snimek pracovniho dne,

SWOT analyza,

rozhovory se zaméstnanci,

pozorovani na pracovisti, stinovani, mystery shopping.

Personalni fizeni a nasledny persondlni audit v organizaci mize byt ovlivnén

mezinarodni normou kvality ISO 9001:2015. Tato norma se specializuje na zajisténi kvality

produktli a sluzeb organizace, ale i vnitinich procesti, véetné téch persondlnich. Jedna se
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o globdln¢ wuznavany standard, zaméfuje se na zvySovani vykonnosti organizace
prostiednictvim efektivniho fizeni procesl, zapojeni zaméstnancli a zajiSténi jejich
odpovidajicich kompetenci. Piestoze se norma vyslovné nezabyva lidskymi zdroji jako
samostatnou oblasti, ¢lanky 7.1.2 a 7.2 kladou diraz na potfebnou kompetentnost
pracovnikl a zajisténi profesniho rozvoje. Personalni audit umoznuje organizaci ovéfit, zda
jsou procesy v lidskych zdrojich v souladu s pozadavky normy. Zahrnuje to vymezeni
pozadavkl na pracovni pozice az po evidenci dovednosti a Skoleni. K hodnoceni se pouzivaji
kontrolni seznamy s pozadavky normy, identifikuji se pfipadné nedostatky a piijmou se
opatfeni. Pfistup zvysSuje transparentnost, efektivitu a celkovou kvalitu fizeni lidi

v organizaci. (Hammar, 2019)
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka ¢ast bakalaiské prace se zamétila na objasnéni pojmi a souvislosti v oblasti fizeni

lidskych zdrojii v malych a stfednich firméach.

Prace je ¢lenéna do tii hlavnich oblasti jako lidské zdroje a jejich fizeni, vetné roli
manazera a soucasnych trendl v této oblasti. Dalsi Cast je vénovana specifikdm fizeni
lidskych zdrojii v malych a stfednich firmach, tedy jejich planovani, vybéru, vzdélavani,
hodnoceni a motivaci, odménovani a benefitim i péci o pracovni prostifedi. Posledni ¢ast

tvofi personalni audit a jeho druhy, vyznam, cile, etapy a metody.

Ze ziskanych poznatkil vyplyva, ze pracovni sila lidskych zdroji pfedstavuje jeden
z hlavnich faktori pro rozvoj podnikani. Lidé propijcuji své dovednosti a znalosti
k dosazeni Uspéchu podniku. Zaméstnanci ovlivituji Groven produktivity a svou ¢innosti
pfispivaji k plnéni podnikovych cili za odpovidajici odménu. Soucasti fizeni lidskych
zdrojli je zvySovani angaZovanosti zameéstnancl, které napomdha zajistovat pozitivni
pfistup k praci. Spokojeni pracovnici byvaji efektivnéjsi a dosahuji kvalitngjSich

pracovnich vykont.

Strategie fizeni lidskych zdroji je uzce propojena s hodnotami achovanim
organizace. V malych a stfednich firmach ¢asto chybi formalni oddéleni lidskych zdrojii a to
Jim umoznuje vétsi miru flexibility, schopnost rychle reagovat a ptizplisobovat se zménam
na trhu. Adaptabilita téchto podniki je velmi diilezita pro jejich udrzeni a rist v dynamickém

podnikatelském prostiedi.

K efektivnimu fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich je vhodné
ptizptisobovat zpiisoby fizeni konkrétnim podminkam kazdé firmy. Rizeni lidskych zdroji
v malych a stfednich firméach je specifické pro vysokou miru neformalnosti, omezenymi
zdroji a blizkymi socialnimi i fyzickymi vazbami. Majitel¢ a zaméstnanci Casto pracuji
v tésné blizkosti a to podporuje silné osobni vztahy i divéru. Na druhou stranu vsak tyto
blizké vztahy mohou stéZovat nestranné hodnoceni vykonu zaméstnancii a objektivni

rozhodovani v persondlnich otazkach.

Teoreticka c¢ast slouzi jako podklad pro nasledujici navazujici praktickou Cast
bakalarské prace, kterd se zamétuje na analyzu systému fizeni lidskych zdroji ve vybrané

malé firmé¢ a na navrhy doporuceni v oblasti fizeni lidskych zdroji.
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II PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spole¢nost, kterd je predmétem analyzy tizeni lidskych zdroji v malych a stfednich
podnicich. Pisobi na ¢eském a slovenském trhu od 1997. Jednd se o spolec¢nost s ru¢enim
omezenym, vedenou u krajského soudu v Brnég, jejimz pfedmétem podnikani je vyroba,
obchod a sluzby neuvedené v pfilohdch 1 az 3 zivnostenského zakona. (Ministerstvo

spravedlnosti Ceské republiky, 2024)

Podle webovych stranek se firma zaméfuje na vyvoj, vyrobu a distribuci

specializovanych patentovanych materialt vyuzivanych v praimyslové vyrobé.

5.1 Vyvoj poctu a struktura pracovniki

Organizacni struktura spolecnosti je zndzornéna prostfednictvim organigramu, ktery
zobrazuje piehledné uspotfadani jednotlivych utvari a pracovnich pozic ve vybrané
malé firmé. NejvySSim orgdnem spoleCnosti je valnd hromada. Na ni navazuje vedeni
spolecnosti, v Cele stoji jednatel spolecnosti spolu s generdlnim feditelem. Soucasti vedeni
spolecnosti je také utvar controllingu, ktery je pfimo podfizen vedeni a nezahrnuje dalsi
podfizené pozice. Pod generdlnim feditelem spolecnosti se nachéazeji jednotlivé vykonné
pozice, kterymi jsou aplikacni technik, obchodni zéstupce, referent prodeje a nakupu,
logistik, asistent logistiky a nakup¢i. Jedna se o vertikalné uspotfaddanou liniovou organizacni
strukturu, kterd je charakteristicka pro jednoznacné vymezeni pravomoci a odpovédnosti na
jednotlivych trovnich fizeni. Kazd4 pracovni pozice ma jednoznacné stanovenou svou
uroven a nadiizeného, a to napomahé prehlednosti a efektivnimu fizeni pracovnich vykont

napfi¢ celou firmou. (Interni materialy)

Firma zamé&stnava osm pracovnikd, z toho je Sest zafazenych v obchodnim odd¢lent,
kde zajistuji kazdodenni chod firmy, zejména v oblasti prodeje, ndkupu a logistiky.
Zbyvajici dva zaméstnanci plisobi ve vedeni spole¢nosti. Jeden znich zastava pozici
generalniho teditele a odpovidd za strategické fizeni firmy, druhy pak pracuje
jako controller a zarovei zajiStuje i ekonomické ¢innosti spolecnosti. Organizacni struktura

a jeji rozloZeni pracovnich pozic se nachézi v nasledujicim obrazku. (Interni materidly)
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ORGANIZACNI STRUKTURA

Valné hromada

‘edeni spoletnosti

Jednatel spolecnosti

Generilni Feditel (GIR)

Controlling
(©)

Aplikagni Obehodni Referent Logistik Asistent Nékupli
technik zéstupee prodeje a (L) logistiky (N)
(AT) (0Z) nikupu (R) (AL)

Obrazek 1 Organizac¢ni struktura vybrané firmy
(zdroj: vlastni zpracovani)

Ve vybrané malé firmé aktualné pracuje osm pracovnikii. Na zdkladé internich
materiall, z hlediska vyvoje poctu pracovnikl za poslednich pét let 1ze pozorovat mirny
pokles. V roce 2023 firma zaméstnavala devét pracovniki, pficemz v priabéhu sledovaného
obdobi doslo ke sniZeni tohoto poc¢tu na soucasnych osm. Jeden pracovnik odesel a jeho
pracovni pozice jiz nebyla obsazena. Pracovni naplii této pozice byla rozd€lena mezi
stavajici zaméstnance. Vyvoj poctu zameéstnancli za poslednich pét let je znazornén

v nasledujicim grafu.
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Graf 1 Vyvoj poctu zaméstnanct

(zdroj: vlastni zpracovani)
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V genderovém sloZzeni zamé&stnanct, na zékladé vysledku strukturovanych rozhovord,
ptevazuji Zeny. Z celkového poctu zaméstnanct tvoii pét Zeny a tii muzi. VEékové sloZeni je
pomérné vyrovnané. Polovina zamé&stnanct, tedy ctyfi osoby spadaji do vékové skupiny
36 - 45 let a druha polovina pak do kategorie 46 - 55 let. Tato skutecnost naznacuje stabilni

pracovni kolektiv a pfitomnost zkuSenych zaméstnanct s dlouholetou praxi.

Z hlediska nejvysSiho dosazeného vzdélani, vysledky rozhovori zjistily, Ze tfi
zamé&stnanci dosahli stfedoskolského vzdélani s maturitou. Jeden zaméstnance dosahl
vysokoskolského bakalafského vzdélani a ctyfi zaméstnanci maji  vysokoSkolské
magisterské nebo inZenyrské vzdélani. Tato struktura vzdélani naznacuje, ze firma klade
diraz na odborné zpUsobilosti zaméstnancli a preferuje specializované, kvalifikované

uchazece.
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6 ANALYZA SYSTEMU RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Naésledna kapitola je zpracovana na zéklad€ internich materidli a rozhovoru s controllerem,
ktery ve firmé také zpracovava personalni ¢innosti. Vybrand firma vyuZziva procesni mapu
systému managementu kvality. Procesni mapa ptedstavuje vizualni piehled hlavnich
podnikovych procesti a jejich vzajemné vazby. Je rozdélena do nékolika zakladnich
kategorii, a to na fidici procesy, hlavni procesy, podplirné procesy a externé¢ zajistované
sluzby a procesy. Celkové uspotfadani se zaméfuje na fizeni vyroby, prodeje a zdkaznického

servisu, které je typické pro mensi firmy.

Z procesni mapy vyplyva, Ze firma klade diraz na vykonné a obchodni ¢innosti,
zatimco fizeni lidskych zdrojl je povazovéno pouze za podplrny proces, ke kterému neni
zpracovana samostatna procesni karta ani smérnice. To odpovida poznatkiim uvedenych
v teoretické cCasti, podle kterych malym a stfednim firmam mnohdy chybi formdlni
personalni oddéleni. Firma zpravidla nevytvareji samostatné procesni postupy pro oblast
fizeni lidskych zdroji. Planovani pracovnikii nebo jejich nadbor fes$i operativng, bez

formalnich postuptl.

Ve vybrané firmé je oblast lidskych zdroji fizena v souladu s pfiru¢kou kvality normy
ISO 9001, kdy konkrétné kapitola 7.1.2. Lid¢, se zaméfuje na kompetentnost a kvalifikace
pracovnikll v souladu cilti syst¢ému managementu kvality. Vyuziti této normy k zajisténi
kvality vnitinich procesti odpovidé charakteristikim popsanym v teoretické casti, kdy také

malé organizace mohou byt upravovany pozadavky mezinarodnich standardi.

6.1 Planovani lidskych zdroji

Prirucka kvality dle normy ISO 9001 popisuje planovani lidskych zdroji tak, Ze vedeni
spole¢nosti definovalo pozadavky na kompetentnost pracovniki, provefuje jejich naplnéni
a v pripad¢ potieby zabezpecuje jejich doplnéni prostrednictvim dalsi pfipravy a rozvoje
zamé&stnancl. Vedeni spolecnosti motivuje pracovniky vykondvat v§echny ¢innosti tak, aby
smétovali ke zvySovani kvality poskytovanych vyrobkt, sluzeb a spokojenosti zakaznika.
Dosahovanim uvedenych cilti zabezpecuje, aby se zaméstnanci citili souc¢asti QMS (Quality

Management System). Kdy tato zjisténi jsou v souladu s poznatky v teoretické Casti.

Podle struktury procesni mapy, vybrand mald firma upfednostiiuje jednoduché
a ucelné nastaveni v oblasti strategického planovani lidskych zdroji. Zaméstnanci a jejich

prace jsou zejména rozdeleni do hlavnich a vedlejSich procest. Zatimco personalni ¢innosti
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jsou zahrnuty pouze v podpirnych procesech a nejsou =zatizeny komplikovanou

administrativni agendou, coz odpovida teoretickym piedpokladiim.

6.2 Nabor a vybér zaméstnancu

Zaméstnanci jsou vybirani a pfijimani do pracovniho poméru na zakladé stanovenych
kvalifika¢nich pozadavki, které urCuje generdlni feditel. Kvalifikaéni pozadavky jsou

soucasti popisu pracovni pozice.

Pro kazdou pracovni pozici je zvlast vytvotfen jeji podrobny popis. Dokument
obsahuje nazev dané pracovni pozice, jméno vykonavatele, pozici pfimého nadfizeného.
Jsou stanoveny konkrétni Cinnosti, které pracovnik vykonava i jaké méa odpovédnosti
a pravomoci. Kazdé pracovni pozice ma také vymezena vlastni kritéria pro dosazeni plného

osobniho ohodnoceni a minimalni pozadovanou kvalifikaci pro danou pozici.

Nébor a vybér zaméstnanct pred¢iva o¢ekavani teorie, nebot’ vybrana firma vyuziva

formalni metody naboru a ma podrobné specifikované pozadavk ro kazdou
y

pracovni pozici. Viz viSe, také zaméstnava kvalifikované a talentované pracovniky

s dlouholetou praxi.

6.3 Vzdélavani zaméstnancu

Vedeni spolecnosti podporuje vzdeélavani a zvySovani dovednosti svych zaméstnanci.
Pro kazdy hospodaisky rok je sestaven plan Skoleni, ktery je odsouhlasen generdlnim

feditelem.

Firma podporuje zvySovani kvalifikace svych zaméstnancli prostfednictvim
povinnych Skoleni, ale zarovenn umoznuje i dal§i, dobrovolna Skoleni a rozsifovani
kvalifikace z vlastni iniciativy zaméstnancl, a to v ramci stanoveného rozpoctu. Dana

situace odpovida charakteristikdm popsanym v teoretické ¢asti.

6.4 Hodnoceni a motivace zaméstnancu

Standardizované procesy hodnoceni zaméstnancii jsou provadény jednou rocné generdlnim
feditelem. Provedené hodnoceni slouzi k zjistovani vyvoje trovné znalosti, dovednosti
a podavanych pracovnich vykont jednotlivych zaméstnancti. O provedeném hodnoceni jsou

vedeny pisemné zaznamy ulozené ve slozce ptislusného pracovnika.
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Reditel firmy absolvuje se vS§emi zaméstnanci jejich individudlni ohodnoceni. Kritéria
osobniho hodnoceni jsou pro kazdou pracovni pozici jind a jsou stanovena v popisu pracovni

pozice.

Hodnoceni zaméstnance také zaznamenava za dany hospodarsky rok finanéni hodnotu
poskytnutych vzdélani, dal$i nevyzadované kvalifikace, zdznamy o vyborné pracovni
Cinnosti, ale také pfipadné zépisy o hrubém poruSeni pracovnich ptedpisi a pokynili
nadfizenych a finan¢nim ohodnoceni ztrat takto vzniklych. Ilustraéni popis hodnoticich

kritérii jedné z pracovnich pozic ve vybrané firmé, je zndzornén nize v Tabulce 1 Ilustrace

hodnoticich kritérii.
Tabulka 1 Ilustrace hodnoticich kritérii

Ilustrace hodnoticich kritérii pro vybranou pozici: Splnéno?
- sledovani a orientace v trendech a v oboru ANO/NE
- sledovani interni technické komunikace a produktti ANO/NE
- samostatnost pii feSeni problému u zakaznika ANO/NE
- samostatnost vypracovanych zprav pro zakazniky na

zaklad¢ podkla}(]l% gce(r)lerél}rll(lfho ?editgeo g ANO/NE
- samostatnost a bezchybnost provadéné prace ANO/NE
- bezchybna ptiprava vzorkl pro zakazniky ANO/NE
- vcasnost, pesnost a aktudlnost provadéné prace ANO/NE
- vcasnost a bezchybnost administrace ANO/NE
- aktualizace dokumentace a jeji zvetejniovani ANO/NE
- bezchybné plnéni povinnosti tykajicich se naplné prace ANO/NE
- prubézné sledovani odbérd, rychla reakce na vykyvy ANO/NE
- aktivni ucast pii kontrolach ANO/NE

(zdroj: vlastni zpracovani)

Spravedlivé, formalné a specifiky nastaveny hodnotici systém zamé&stnanct, kterému
je vénovana znacna pozornost potvrzuje teoreticky predpoklad. Zaméstnancim je také
pravidelné neformalné, jednou mésicné poskytovdna zpétnd vazba k jejich pracovnimu

vykonu, prostorii pro zlepSeni a budoucich planii.

6.5 Odménovani zaméstnanci a jejich benefity

Systém ohodnoceni je sjednocen pro vSechny zaméstnance od roku 2018. VSichni
zamé&stnanci maji slozené ohodnoceni ze tii slozek zdkladnich slozek. Prvni slozkou je
zakladni mzda, kterd predstavuje fixni ¢ast ohodnoceni a je stanovena podle pracovni pozice.

Druhou slozkou je osobni ohodnoceni, které odrazi individualni vykon zaméstnance na
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zaklad¢ kritérii uvedenych v popise kazdé pracovni pozice a hodnoceni. Tteti slozku tvofi
variabilni ¢ast ohodnoceni, kterd zavisi na celkovych hospodarskych vyslednych firmy.
Konkrétné se odviji od vySe obchodni marze, tedy rozdilu mezi trzbami a naklady na
potizeni zbozi. Firma dale pfispiva zaméstnanciim na diichodové spofeni a na dlouhodoby
investi¢ni produkt (DIP). Zvoleny zptsob odménovaciho systému odpovida teoretickému

ramci popsanému v prvni ¢asti prace.

6.6 Péce o pracovni prostredi

Vybrana firma vyuziva pronajaté prostory ke své praci. Proto pfili§ neinvestuje do Gprav
a zlepSeni fyzického pracovniho prostiedi, jeho designu ¢i pohodli. Misto toho se firma
systematicky zamétuje na zlepSovani operacnich systémtl, modernizaci samotnych nastroju
a vybaveni potiebného k praci, ¢imz podporuje rist vykonnosti a efektivity prace
zaméstnanctl.

Vzhledem k malému poc¢tu zaméstnancl jsou ve firmé kvalitni pracovni vztahy.

Vysoké mira loajality zaméstnanct s téméi zddnou fluktuaci svédci o stabilnim a soudrzném

pracovnim kolektivu.

Tato situace odpovida poznatkim uvedenym v teoretické ¢asti, kde je u malych firem

kladen diraz spiSe na efektivni nastroje a vztahy.
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7 ROZHOVORY SE ZAMESTNANCI

V ramci praktické ¢asti prace byly provedeny rozhovory se zaméstnanci ve vybrané firmé.
Cilem prace bylo analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci.
Zhodnotit celkovou spokojenost zaméstnanci na pracovisti, identifikovat poskytované
motivacni faktory a posoudit jejich dualezitost pro pracovniky, vcéetné celkového vniméni
jejich prace, a navrhnout doporuceni ke zlepSeni soucasného ftizeni lidskych zdroji ve

vybrané organizaci.

Rozhovory byly provedeny osobné a individualné s kazdym respondentem v prub¢hu
jednoho dopoledne v dubnu 2025. VSech osm respondentli souhlasilo s dobrovolnou tcasti
na rozhovoru, kdy kazdy rozhovor trval pfiblizné patnact minut. Byla vyuzita forma
strukturovaného rozhovoru, kdy struktura pro rozhovory byla vytvofena na zakladé

poznatkii z teoretické Gasti prace, viz ptiloha P I Sablona strukturovanych rozhovori.

Kazdy rozhovor obsahoval celkem deset otazek, které byly rozdéleny do dvou hlavnich
oblasti, v€etné dotazu k souhlasu o dobrovolné Ucasti na rozhovoru. Prvni ¢ast tvorily
analytické otazky, kde Ctyfi otazky byly rozdéleny do n¢kolika podotazek, a jedna byla
oteviena. Rozhovory byly zakonCeny ctyfmi identifikaénimi otazkami, k zjisténi informaci

pro popis struktury zaméstnancu.

Analytické otazky se konkrétné zaméfovaly na péti oblastech a dotazovaly se postupné
respondentll na miru jejich spokojenosti na pracovisti, jak vnimaji poskytované faktory
motivace poskytované zaméstnavatelem, jaké jsou pro n¢ diilezité motivatory, jak vnimaji

celkové svou préci a co by zménili z prohledu majitele z hlediska prace s lidmi v organizaci.

7.1 Vyhodnoceni strukturovanych rozhovoru se zaméstnanci

Podrobné vysledky a odpovédi jednotlivych respondentl jsou uvedeny v tabulce, v ptiloze

P II Odpovédi respondenti.

V prvni oblasti otdzek, kterd se zaméfovala na miru spokojenosti zaméstnancli na
pracovisti, respondenti ohodnocovali devét faktorti na Skale souhlasu 1 az 10 stim, ze
ohodnoceni 1 znamenalo nejmensi spokojenost a ohodnoceni 10 nejvyssi spokojenost. Oddil
zjiStoval v deviti faktorech miru spokojenosti zaméstnancli na pracovisti, a to s fyzickym
prostiedim, nastroji a vybavenim, informa¢nimi procesy a byrokracii, vzdélavanim

¢i skolenimi v ramci prace, bezpeci a osobni jistotou, kvalitou vedeni, kvalitou komunikace,
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finan¢nim ohodnocenim a zaméstnaneckymi benefity. Vysledky zjisténych primérnych

hodnot jsou uvedeny nize v Tabulce 2 Mira spokojenosti.

vvvvvv

$ 9,38 body, které je ve firmé na vysoké urovni. Dale jsou zaméstnanci vysoce spokojeni
s bezpecnosti a osobni jistotou ve firmé, kdy hodnota tvoii 9,25 bodi nebo s informacnimi
procesy a byrokracii s hodnotou 8,88 bodil, to poukazuje na stabilni pracovni prostiedi.
Naopak nejnizsi primérna hodnota 6,13 bodi byla zaznamenana u spokojenosti s fyzickym
prostiedim. To vytvafi prostor ke zlepSeni pracovniho zazemi, ale tento fakt je ovlivnén
informaci, Ze se firma nachéazi v njemnich prostorech a neni ekonomické rozumné, aby tyto

prostory vylepSovala z vlastnich financi.

Celkovd primérnd mira spokojenosti vSech zaméstnancli dosahla hodnoty

8,33 z 10 bodd, to poukazuje na vysokou miru spokojenosti zam¢estnancti ve vybrané firme.

Tabulka 2 Mira spokojenosti

Do jaké miry jste spokojen/a na pracovisti s: p;::g::::;a
fyzickym prostfedim 6,13
nastroji a vybavenim 8,50
informac¢nimi procesy, byrokracii 8,88
vzdélavanim ¢i Skolenimi v rdmci prace 9,38
bezpecnosti a osobni jistotou 9,25
kvalitou vedeni 8,50
kvalitou komunikace 8,38
finanénim ohodnocenim 8,25
zamé&stnaneckymi benefity 7,75
Celkova mira spokojenosti v§ech 8.33
zaméstnancii na pracovisti: ’

(zdroj: vlastni zpracovani)

Druha sekce otazek se zamétovala na to, zda se zaméstnancti dostava od zaméstnavatele
zakladnich persondlnich ukazateld. Konkrétné jestli zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim
zpétnou vazbu, uznani, pfilezitost k postupu v kariéfe, vzdélavani nad ramec soucCasné
prace, dostate¢né financni ohodnoceni, vnéj$i motivaci a divody k souznéni s hodnotami
a chovanim organizace. Respondenti na tyto otdzky odpovidali ano nebo ne. Konkrétni

13

podil kladnych odpovédi ,,ano“ jsou uvedeny v Tabulce3 Poskytované personalni

prvky zaméstnavatelem.
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Osmkrat zodpoveézené ano neboli 100% souhlas s tvrzenim byl zjistén u poskytovani
zpétné vazby a u poskytovani ditvodii k souznénim s hodnotami a chovanim organizace.
Podil odpovédi ,,ano* v hodnot¢ 87,50 % znamend, Ze sedm respondentli zodpovédélo ano
ajeden ne. Tento vysledek je dokonce shodny u Ctyt otazek z celkovych sedmi otdzek v dané
sekci. Jedna se o otazky, kdy se sedm zameéstnancti zosmi shodlo, Ze vnimd, Ze jim
zamgstnavatel poskytuje uznani, vzdélavani nad ramec soucasné prace, dostatecné finan¢ni
ohodnoceni a vnéj$i motivaci. Nejhiife byla ohodnocena otdzka na poskytovanou piilezitost
k postupu v kariéte, kde souhlas vyjadrili pouze dva zaméstnanci. Na nésledné doptani, kde
tito zaméstnanci vidi svllj mozny posun v kariéte, bylo: ,navyseni pracovniho uvazku
z trictvrtecniho na plny uvazek* a ,,sice vysSi pozice neni, ale moznost ristu, osobniho
rozvoje a zmeény naplné prace, ano . Zbylych Sest zaméstnancii odpoveédélo ne, coz tato
situace naprosto odpovida zjiSténim v teoretické Casti, ze v malych firmach neni pfili$

prilezitosti k postupu v kariéfe.

Celkovy procentudlni podil kladnych odpovédi byl 82,14 %, to znaci o pomérné vysoké

mife vnimanych persondlnich prvki zaméstnanci, které jim poskytuje zaméstnavatel.

Tabulka 3 Poskytované persondlni prvky zaméstnavatelem

Poskytuje Vam zaméstnavatel: pOdl,l, 22(1:3 e
zpétnou vazbu 100,00%
uznani 87,50%
prilezitost k postupu v kariéfe 25,00%
vzdélavani nad ramec soucasné prace 87,50%
dostate¢né finan¢ni ohodnoceni 87,50%
vnéjsi motivaci 87,50%
souznite s hodnotami a chovanim organizace 100,00%
Celkovy procentualni podil odpovédi "ano': 82,14%

(zdroj: vlastni zpracovani)

Treti set otdzek se zaméioval na zjiSténi, co je pro respondenty v praci dulezité.
Respondenti na tyto otdzky odpovidali ano nebo ne. Néasledujici otdzky na diilezitost
personalnich prvki byly obsahové shodné s ptedchozi sekci otazek, a to poskytovanych
personalnich prvkli zaméstnavatelem. V této sekci byly otazky pouze zformulovany na
diilezitost nasledujicich prvka pro zaméstnance v préci, a to dilezitost poskytnuté zpétné

vazby, uznani, mit piilezitost k postupu v kariéfe, moznost vzdélavat se nad ramec soucasné
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prace, byt dostatecné finanéné ohodnocen, mit vnéj$i motivaci, souznét s hodnotami
a chovanim organizace, z diivodu mozného nasledného porovnani hodnot mezi sekcemi.
Ptesny podil kladnych odpovédi ,,ano* u diilezitosti personalnich prvki pro respondenty jsou

uvedeny v Tabulce 4 Dulezitost personalnich prvkil pro respondenty.

vvvvvv

zodpovézenym ano, dulezitost zpétné vazby a dilezitost dostate¢ného financniho
ohodnoceni. Pro sedm respondentt, tedy pro 87,50 % je také dilezité souznéni s hodnotami
a chovanim organizace. Pouze 50 %, tedy 4 respondenti odpovédé€li ano a oznadili za
dilezité, projev uznani a kariérni rtst. Dtlezitost vzdélavani se nad rdmec soucasné prace

a dilezitost dostavani vnéjsi motivace odpovédélo Sest respondentd ano a dva ne.

Celkovy procentudlni podil kladnych odpovédi ,,ano* vSech respondentti o dilezitosti
personalnich faktorti pro jejich praci je 76,79 %. To ukazuje, ze respondenti maji pomérné

jasné a vysoce postaveny diilezitosti potiebné ke své praci.

Tabulka 4 Diilezitost persondlnich prvki pro respondenty

Je/jsou pro Vas v praci dilezité: pOdl,l, 22(1:3 vedi
zpétna vazba 100,00%
projev uznani 50,00%
moznost postupu v kariéfe 50,00%
vzdélavat se nad rdmec soucasné prace 75,00%
dostate¢né finan¢ni ohodnoceni 100,00%
vnéjsi motivace 75,00%
souznéni s hodnotami a chovanim organizace 87,50%
Celkovy procentualni podil odpovédi "ano" o

ol . 76,79%
k dulezitostem pro praci:

(zdroj: vlastni zpracovani)

Pfi srovnani Tabulky 3 Poskytované personalni prvky zaméstnavatelem
a Tabulky 4 DileZitost personalnich prvki pro respondenty, je patrné, Ze vybrana mala firma
neboli zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanclim spoustu personalnich prvkd, které
zaméstnanci vnimaji, a kdy je celkovy procentualni podil kladnych odpovédi ,,ano* 82,14 %.
Tato hodnota pfesahuje hodnotu celkového procentudlniho podilu odpovédi ,,ano*
u dulezitosti poskytnuti téchto personéalnich prvkl pro zaméstnance k jejich praci, kdy je
celkova primérnd hodnota 76,79 %. Z ¢ehoz vyplivd, Ze zaméstnavatel poskytuje

zaméstnancim vice persondlnich prvkd, nez je pro né nezbytné k vykonu prace.
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Pti porovnani konkrétnich zjisténych hodnot v jednotlivych sekcich u jednotlivych prvk, je
patrné, ze 100% podil dalezitosti zpétné vazby odpovida stoprocentnimu podilu jejiho
poskytovani zaméstnavatelem svym zaméstnanciim. Zaméstnavatel také poskytuje vyssi
podil uznani, moznosti vzdélavani nad ramec soucasné prace, vnéjsi motivaci a divody
k souznéni s hodnotami a chovanim organizace, nez co vnimaji zaméstnanci za nezbytné ke
svému vykonu. To potvrzuje vysokou a kvalitni miru poskytovanych personalnich prvk.
Naproti tomu pii porovnani hodnot u piilezitosti k postupu v kariéfe a dostatecnym
finan¢nim ohodnocenim, jsou tyto hodnoty diilezitosti pro zaméstnance vyssi nez hodnoty

poskytované a vznika zde mirny prostor ke zlepSeni, ze strany zaméstnavatele.

Ctvrtd sekce otdzek se zaméfovala na subjektivni vnimani prace jednotlivych
zamé&stnancl. Respondenti ohodnotili nasledujici tvrzeni na Skale souhlasu, do jaké miry
snimi souhlasi &i nikoliv. Skila umoziiovala &tyfi volby, a to zda souhlasim, spise
souhlasim, spiSe nesouhlasim a nesouhlasim. Nésledné pro analyticky pfepocet k zjiSténi
primérnych hodnot byly hodnotam S8kaly pfifazeny body, souhlasim - 4 body, spise
souhlasim - 3 body, spiSe nesouhlasim - 2 body a nesouhlasim - 1 bod. Tyto body byly poté

pro kazdou otazku secteny a podéleny poctem respondentd, tedy osmi.

Sekce obsahovala devét otdazek s nésledujici formulaci, vnimate svou praci jako
hodnotnou, napliiuje Vas vaSe prace, dosahujete pii praci uspéchu, citite se pfi praci
pfetizené, mate na pracovisti kvalitni pracovni vztahy, je vaSe prace flexibilni, citite se pfi
praci stereotypné, mate dostateCnou vné&jSi motivaci k praci, jste dostatecné vnitiné
motivovani k praci. Vysledky primérnych hodnot k jednotlivym otazkdm jsou uvedeny

nize, v Tabulce 5 Vnimani prace zaméstnanci.

Nejvyssich praimérnych hodnot boda ve ctvrté sekci, jak zaméstnanci vnimaji svou
praci, bylo dosazeno 3,50 bodl u vnimani kvalitni pracovni vztaht, pocit flexibility prace
dosahl 3,38 bodli a zaméstnanci maji také silnou vnitini motivaci k praci s 3,38 body.
Nejnizs§i primérné hodnoty doséhl pocit pietizeni s 1,88 body, coz je pozitivni vysledek,
nebot’ se jedna o zaporné polozenou otdzku a zaméstnanci maji nizky pocit pretizeni v praci.
Nizsi praimérné hodnoty také dosdhla otdzka na miru vnimani stereotypu s 2,50 body, kdy

to vyvolava urcité riziko ztraty motivace.
Celkova primérna hodnota k vnimani prace je 3,01 bodi, na skdlovém pojeti miry

souhlasu se jedna o spiSe souhlas. Primémad hodnota vyjadiuje, spiSe pozitivni vnimani

prace zaméstnanci, kde vznika moznost pro oziveni pracovniho prostredi.
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Tabulka 5 Vnimani prace zaméstnanci

- . rumeérna
Jak vnimate svou praci: pho dnota
je prace hodnotna 3,25
napliuje Vs vase prace 3,00
dosahujete pfi praci uspéchu 3,00
citite pfi praci pretizeni 1,88
mate kvalitni pracovni vztahy 3,50
prace je flexibilni 3,38
citite se stereotypné 2,50
mate dostatecnou vnéj$i motivaci 3,25
jste vnitin€ motivovani 3,38
Celkova primérna hodnota, vniméani prace: 3,01

(zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni otdzkou v rdmci analytické ¢asti dotazniku byla nasledujici oteviena otazka.
., Kdybyste byli vroli majitele, co byste zmenili z hlediska prace s lidmi v organizaci?
Existuji néjaké veci, které vy Vam ulehcily praci? *“ Otazka méla za cil ziskat hlubsi vhled do
preferenci zaméstnancii a jejich napadi ¢i pfani v souvislosti se zlepSenim pracovnich

podminek a prace s lidmi v organizaci.

Odpovédi vSech respondentli a jejich ndvrhy byly pisemné zaznamenavany béhem
rozhovorit do Sablony. Konkrétni odpovédi jednotlivych respondentli jsou piepsany

a uvedeny v Ptiloze P II Odpovédi respondentt.

Odpovédi byly analyzovany kvalitativné a ndasledné rozclenény do tematicky
opakujicich se odpovédi napti¢ respondenty. Z odpoveédi vsech respondentd vyplynuly
nasledujici opakujici se navrhy zmén, které jsou zaznamenany v grafu uvedeném nize véetné

jejich poctu zminéni.
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spole¢na firemni aktivita,
teambulding

3 posileni samostatnosti
zameéstnancl

= piispévky na pohybové aktivity,
MultiSport karty

m vice véci v elektronické
podobné¢, zavedeni nového
softwaru

Graf 2 Nejcastéjsi ndvrhy zmén a pocet jejich zminéni
(zdroj: vlastni zpracovani)

Oteviena otazka potvrdila, ze respondenti maji pomérné jasné predstavy, co by zménili
z hlediska prace slidmi v organizaci, jaké maji konkrétni piedstavy, co by zlepsilo
a zptijemnilo jejich pracovni prostiedi, které véci by jim ulehcily praci, a jak by se zvysila

jejich celkova vlastni spokojenost.

Nejcastéji pozadovanymi zménami se tfemi zminénimi, byla realizace aktivit pro
podporu tymovosti a pozndni se tak navzajem i mimo pracovni prostfedi. Navrhovanymi
formami bylo spolecné straveného sportovniho odpoledne napiiklad na bowlingu nebo
realizace jednodenniho az dvoudenniho teambuldingu. Ttikrat bylo také zminéno zavedeni
nového benefitu ve formé ptispévki na pohybové aktivity, ktery by zaméstnanci ocenili
vlivem svého véku a dlouhodobé sedavé prace. Konkrétné respondenti zminiovali zavedeni
MultiSport karet nebo finan¢nich ptispévkil na pohyb ke mzd¢ ¢i jednou mésic¢né proplaceni
sportovnich a rehabilita¢nich cviceni. Vicekrat zminény byly také pozadavky na posileni
samostatnosti zaméstnancti, posileni ditvéry v pracovni rozhodnuti, jak by danou situaci sami
vyresili. V navrzich se také objevilo prevedeni vice véci do elektronické podoby nebo

zptehlednéni obchodniho softwaru ¢i zavedeni nového.

Ziskané poznatky jsou blize shrnuty a popsany v nasledujici kapitole a slouzi jako

podklad pro navrhovou a doporucujici ¢ast bakalatské prace.
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8 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATKU

Uvedena kapitola se vénuje shrnuti zjisténych analytickych poznatki z predeslé ¢asti o fizeni

lidskych zdrojii v malé vybrané firm¢, jejich pfednostem a prostoru oblasti pro zlepSeni.

Rizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci upravuje kapitola v piiruéce
managementu kvality, norma ISO 9001. Upravuje pozadavky na kompetentnost a kvalifikaci
pracovnikd, jejich rozvoj a plan Skoleni, motivaci k pracovnimu vykonu s cilem zvySovat
celkovy zisk organizace. Vytvaii standardizované procesy hodnoceni zaméstnanct,
sjednoceny odménovaci systém pro viechny zaméstnance. Rizeni lidskych zdroji je ve
vybrané malé firm¢ zahrnuto pouze v podpiirnych procesech a neni zatizeno komplikovanou

administrativni agendou.

Vysledky analyzy souCasného stavu fizeni lidskych zdrojt s vyuzitim strukturovanych
rozhovori ukazuji, ze zaméstnanci vnimaji své zaméstnani prevdzné pozitivné a fizeni
lidskych zdrojii ve vybrané malé firmé je relativné na vysoké a kvalitni arovni, ale vzdy

vzniké prostor pro zlepSeni.

Tabulka 6 Shrnuti pfednosti a nedostatkil v fizeni lidskych zdrojii

Prednosti Fizeni lidskych zdroji

Prostor pro zlepseni Fizeni lidskych
zdroji

Vzdélavani a skoleni v rdmci prace

Fyzické prostiedi

Vzdélavani nad rdmec prace

Zaméstnanecké benefity

Bezpecnost a osobni jistota

Ptilezitost ke kariérnimu postupu

Nastroje a vybaveni

Dostate¢né finanéni ohodnoceni

Poskytovani zpétné vazby, uznani

Stereotyp prace

Kvalitni pracovni vztahy

Aktivity pro podporu tymovosti

Flexibilita prace

Posileni samostatnosti pracovnikil

(zdroj: vlastni zpracovani)

Mezi predosti fizeni lidskych zdroji se fadi pfedev§im moznosti vzdélavani a skoleni
v ramci prace i nad jeji rdmec. Zaméstnanciim jsou pravidelné poskytovana vzdélavaci
a bezpecnostni Skoleni. Také jsou zaméstnanciim proplaceny jazykové kurzy, nebo odborna
vzdélavaci Skoleni ¢i konference, které si zaméstnanci sami vyhledaji z vlastni iniciativy
a po schvaleni generalnim feditelem, jim budou proplaceny a mohou se na né¢ piihlasit.
DalSimi ptednostmi je poskytnuti pocitu bezpeci a osobni jistoty. Na zadosti zaméstnanct
jsou pofizovany nové nastroje a vybaveni potfebné k praci. Reditel firmy hodnoti své

zameéstnance pravidelné, individualné a formalné podle pozadavkii kazdé pracovni pozice,
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ale také poskytuje zaméstnancim pravidelnou, mési¢ni, neformélni zpétnou vazbu k jejich
pracovnimu vykonu. Mezi piednosti fizeni lidskych zdroji v malé firmé také patii kvalitni

pracovni vztahy a moznost ¢asové flexibility vykonu prace.

Do oblasti prostoru pro zlepSeni fizeni lidskych zdrojii se ve vybrané malé firmé
a k dosazeni vyss$i spokojenost a angazovanosti zaméstnanct se fadi predevsim vylepSeni
fyzického prostredi, kde jsou pfi¢inou ndjemni prosty vyuzivané pro ptisobeni firmy. Dalsi
prostor pro zlepSeni vznikd pro rozSifeni zaméstnaneckych benefitl, coz mulze byt
zapti¢inéné nezaznamenanim vedoucich pracovnikil nebo disledek vysokych nakladt pro
firmu. ZvySeni finan¢niho ohodnoceni, které¢ zavisi na hospodarskych vysledcich firmy.
Umoznéni piilezitosti kariérniho rdstu, je vSeobecné v malych firmach velmi omezené,
diivodem je jednoduchd organizacni struktura s méalo Grovnémi a také omezené zdroje.
Prolomeni stereotypu, ktery vznika diisledkem jednotvarné prace. Realizace mimopracovni
aktivity k podpote soudrznosti kolektivu a neformélniho poznani, mize podpofit motivaci,
vykonnost a angazovanost pracovnikii. Vedeni spole¢nosti vidi prostor pro zlepSeni v oblasti
posileni samostatnosti pracovnikti pfi rozhodovéanich spojenych s jejich pracovnim

postupem.

V néavaznosti na zjisténé soucasné piednosti a nedostatky v oblasti fizeni lidskych
zdroji ve vybrané malé firm¢ jsou k identifikovanym oblastem k prostoru pro zlepSeni

ptedlozeny navrhy a doporuceni v nasledujici kapitole.
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9 NAVRHY A DOPORUCENI

Nasledujici ¢ast prace navazuje na predchozi kapitolu, kterd shrnovala analyzu soucasného
stavu fizeni lidskych zdroj ve vybrané malé firmé. Kdy v ndvaznosti na zjisténé informace
byl vytvoten vycet prednosti a oblasti pro zlepSeni v fizeni lidskych zdroja. Tato kapitola se
zaméfuje na ndvrhy a doporuceni pro oblasti, ve kterych byla identifikovdna moznost
zlepSeni v ramci fizeni lidskych zdroji. VSechny navrhy a doporuceni uvedené v této
kapitole, se opiraji o teoretické znalosti a mély by byt proveditelné. Jedna se o nasledujicich

péti oblastech s prostorem pro zlepSeni.

9.1 ZlepSeni fyzického prostredi

VylepSeni fyzického prostfedi je finan¢n€ naroc¢na investice. Jak je uvedeno v teoretické
Casti prace, malé firmy maji mnohdy omezené finan¢ni zdroje. Tak je to i v ptipadé vybrané
firmy, kdy svou praci vykondva v najemnich prostorech a neni ekonomicky rozumné
investovat firemni finance do cizich prostor. TudiZ se nabizeji tii varianty. Zazadani si
o uvér, odkoupit soucasné najemni prostory v odhadované castce 6 milionti K¢ a investovat
dalsi milion korun ¢eskych do renovace prostor. Nebo koupit jiné prostory a firmu celou
ptestéhovat, vznikly by ndkladové troky z uvéru a také néaklady na st€hovani, které by od
externich dodavatelti bylo v odhadované hodnoté 25 000 K¢, a celé st€hovani by probéhlo
béhem jednoho dne. Nebo pouze prestéhovat firmu do jinych vybranych najemnich prostor.

(A-st€hovani, 2025)

Zalezi na tvaze fteditele, zda bude fyzickému prostfedi firmy vénovat pozornost
a rozhodne se pro realizaci jednoho z navrhi. Nebot’ pfi analyze soucasného stavu fizeni
lidskych zdroji nebyly odpovédi na spokojenost s fyzickym prosttedim nejkladnéji.
Pti dlouhodobé nizsi spokojenosti zaméstnanci miize dojit k niz§imu pracovnimu vykonu

nebo dokonce k jejich odchodu.

9.2 Zavedeni zaméstnaneckych benefiti

Analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdroji vyhodnotila velky zajem zaméstnancti
o ptispévky na podporu pohybovych aktivit. Zavedeni benefitu podporujiciho pohybové
aktivity ma za cil podpofit fyzické i psychické zdravi zaméstnancii a zvySovat tak jejich
celkovou osobni pohodu. Zaméstnanecké benefity jsou nastaveny spravedlivé, jednotné,
efektivné a konkurenceschopné, aby podporovaly motivaci svych zaméstnancii. Zavedenim

novych benefiti by ve firm¢ doSlo k vétsi spokojenosti, zvySila by se oddanost
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a angazovanost zameéstnancli atim by se zvySil pracovni vykon. Zplisob zavedeni
zamé&stnaneckého benefitu na podporu pohybovych aktivit je navrzen v nasledujicich

tfech variantach.

Prvnim nejjednodussim a nejméné administrativné ndroénym zplsobem je zavedeni
pravidelného mési¢niho pfispévku 1000 K& na sportovni irehabilitani aktivity vSem
zamg&stnancim. Neboli zvySeni mzdy o tuto ¢astku. Tato varianta je spravedliva pro vSechny
zameéstnance, protoze ziskaji tento prispévek, at’ uz o néj projevuji zajem ¢i nikoliv.
Pispévek neni vdzan na konkrétni sluzby a jejich poskytovatele, takze zaméstnanci mohou
tuto ¢astku vyuzit podle svych preferenci a pouze se jim zvysi piijem a bude zachovéana
soudrznost pracovniho kolektivu. Odhadovana cena tohoto pfispévku pro firmu, pro vSech
osm zaméstnancll na jeden rok ¢ini 96 000 K¢. Za predpokladu hospodatského ristu firmy
a pfi vhodné optimalizaci nakladi, miZze byt feSeni pro firmu financné realizovatelné.
Z danového hlediska by piispévek podléhal odvodiim socidlniho a zdravotniho pojiSténi, coz

by zvySovalo jeho nakladovost, a to je pro zaméstnavatele nejméné vyhodné.

Dalsi moznosti je proplaceni sportovnich a rehabilitacnich sluzeb na zakladé¢
dolozenych faktur a paragonii zaméstnanci. Proplaceni doloZenych dokladi ze sportovnich
¢i rehabilitacnich aktivit by se konalo kazdé ctvrtleti, tedy jednou za tfi mésice do ¢astky
3 000 K¢. Tato varianta pohybového piispévku je striktnéjsi, je vdzand na konkrétni
sportovni ¢i rehabilitacni aktivity a je pouze pro zaméstnance, ktefi vyuzivaji mimo praci
téchto sluzeb a nechaji si poté tyto aktivity proplatit firmou. Cenovy limit tohoto proplaceni,
pro vSech osm zaméstnanct na jeden rok je 96 000 K¢&, kdy pti predpokladu, ze si sportovni
aktivity nechd proplatit pét zaméstnancti, v plné vysi, pravidelné po cely rok, ¢inni naklad
ve vysi 60 000 K¢. Tudiz tato varianta miZze byt pro firmu vyhodnéjsi, nez varianta
ptedchozi, ale muze narusit soudrznost pracovniho kolektivu. Z danového hlediska,
v pfipad€ nepenézniho benefitu, je tento typ prispévku plné daitové uznatelny do ro¢niho

limitu 25 983 K¢ a pro zaméstnavatele velmi vyhodny.

Zavedeni podpory sportovnich aktivit prostfednictvim MultiSport karet, které byly
respondenty né€kolikrat zminény, je z uvedenych moznosti pro tak malou firmu nejméné
vhodny a nejvice administrativné narocny zptsob. I kdyz z danového hlediska nejvyhodné;si
sité sportovist’ po celé ceské republice a slovenské republice. Pfic¢emz jsou stale mista, kde
tyto karty nelze vyuzit, jsou limitovany jednodennim vstupem i moZznostmi sportovnich

aktivit. Zaméstnavatel hradi zaméstnancim 50 - 100 % hodnoty MultiSport karty, kdy
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hodnota zamé&stnanych karet k 1.4. 2025 je ve vysi 1 034 K¢ na jeden mésic. Zaméstnavatel
hradi poskytujici organizaci celkové mésicni naklady za MultiSport karty, které
zprostfedkovava svym zaméstnancim. Mezitim zaméstnavatel strhavd zaméstnancim ze
mzdy procento ¢astky MultiSport karty, na které jiz nepfispiva a zaméstnanci si jej doplaci.
Zavedeni samotnych MultiSport karet je pomérn¢ jednoduché, ale poskytujici organizace
vyzaduje pravidelné mésicni poplatky a registraci zaméstnanct. Odhadovand castka této
moznosti benefitu v pfipadé, Ze by firma hradila stoprocentni ¢astku MultiSport karty vSem

osmi zaméstnancim, po dobu celého roku je 99 264 K¢. (Multisport, 2025)

9.3 SniZeni rutinni povahy pracovnich ¢innosti

Kritickou ¢asti pracovniho vykonu je ipadek prace do monoténnosti, proto je dilezité
udrzovat zajimavost prace. Jak bylo zminéno v teoretické ¢asti, omezeni pocitu stereotypni
prace vznika s flexibilni pracovni dobou a moZnosti prace z domova, kdy zaméstnanci

museji dosahovat ur¢itého poctu odpracovanych hodin podle svého tivazku.

Mezi navrhy ke sniZeni pocitu monotonnosti a stereotypni povahy pracovnich ¢innosti
se fadi home office. Zavedeni dobrovolné moznosti, vybrani si jednoho libovolného dne
v tydnu zaméstnancem a vykondvat napln své prace z domova. Systém prace z domova by
fungoval nésledujicim zpiisobem, ve sdileném dokumentu v Microsoft Excelu, ve vytvotené
tabulce s vyznacenymi dny, mésici a jmény vSech zaméstnanct, by si jednotlivi zaméstnanci
zapisovali, o ktery den maji z4jem pracovat z domova. Zaznam by bylo nutné provést
minimaln¢ dva dny pfedem. Vedouci pracovnik by nésledné zadost schvalil - oznacil zelené
nebo zamitl oznacil ¢ervené. Na home office by mohli byt v jeden den maximalné ctyfi
zaméstnanci, proto by byl dokument sdileny pro vSechny, aby se mohli pracovnici vzajemné
domluvit a pfizptsobit. Kazdy pracovni den na home office by zaméstnanec zakoncil

struénym vyctem cinnosti, které v dany den vykonal a poslal by jej vedoucimu pracovnikovi.

Prace z domova poskytuje pracovnikiim na kancelaiskych pozicich vétsi flexibilitu
prace, pocit svobody a bezpeci i moznost kontroly pracovniho Casu. Pokud je ve firmé
povolena prace z domova, mlze byt také vyuZzivana v pfipadé, Ze se pracovnik neciti
zdravotné nejlépe. Pro zaméstnavatele k zavedeni tohoto systému je nezbytné, aby firma
méla zakoupeny sluzby VPN pro ptihlaSeni pracovnikli do pracovnich softwart, i1 kdyz
nejsou v praci. Cenovy odhad pro zavedeni pravidelného home office s vyuzitim sluzby
VPN poskytované spole¢nosti ExpressVPN, ktera nabizi predplatné vybrané sluzby na rok
v Castce 1 756 K¢. (Expressvpn, 2025)
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Zavedeni flexibilngj$i pracovni doby, napiiklad, Ze vSichni zaméstnanci museji byt
k dispozici a vykonavat svou praci mezi 10 hodinou az 14 hodinou. Pak zavisi uz na
individudlnim uvéazeni zaméstnance, zda do prace pfijde na Sestou hodinu ranni, aby mohl
diive odejit a mit odpoledne ¢as na osobni aktivity nebo zaméstnanec zvoli zplisob opacny,
dostavit se do prace na desatou hodinu a ukoncit praci v pozdné&jSich odpolednich hodinéach.
Zavedeni tohoto systému nevyzaduje dal$i investice, ale mohou se firmé lehce zvysit

provozni ndklady budovy.

Pravidelné vzdélavani, Skoleni a poskytovani zaméstnanciim seminafe s riznorodou
tématikou, od zpsobu komunikace, motivace, kreativity, pfistupu k praci, az po seminaie
s t¢ématem psychologické hygieny a zvySovat timto zplGsobem vSeobecny piehled
zamé&stnancl, jejich perspektiv piistupti k praci, a tak omezovat pocit stereotypniho
pracovniho prostfedi. Moznost vzdélavani by byla poskytnuta zaméstnancim
prostiednictvim rocni licence a vstupu do online materialti. Zaméstnanci by poslouchali
nauéné podcasty misto hudby pfi cest¢ do prace nebo pii vykonu samotné prace.
Doporucovali by si tematicky zajimava videa, kterd jim predala zajimavé informace a jednou
v mésici by si pracovnici jedno az tfi videa ¢i webindie pustili spoleéné a rozebrali mozné

pfinosy a inspiraci pro jejich praci.

Takova vyukova videa jsou nabizend spolecnosti Seduo.cz jsou idedlni volbou.
Spole¢nost nabizi neustdle rozSifovanou nabidku videokurzli se skvélymi lektory
a inspirativnimi osobnostmi, které jsou také ve formatech webinafi, videotipti, akademie
nebo audio nahravek. Soucésti nabizeného balicku je také bezplatnd podpora zkuseného
obchodniho konzultanta i firemni administrace a statistiky o studiu zaméstnanci. Kazdy
zamg&stnanec s firemni licenci ma neomezeny piistup k veskerym vzd€lavacim videim
a jejich riznym formatlim na jeden rok. Cena licence pro jednoho zaméstnance na dvanact
mésici je 6 230 K¢, takze odhadované cena licenci pro vybranou firmu pro vSech osm

zameéstnanct je 49 840 K¢. (Seduo, 2025)

Pti této cené se investice firm¢ uz nemusi vyplatit a spiSe se nabizi varianta, zakoupeni
jedné licence na rok a poradani spolecnych, promitacich, odpocinkovych a zaroven

ptinosnych sezeni dvakrat do mésice, po dobu jedné hodiny.

9.4 Aktivity pro podporu tymovosti

Cilem je posileni pracovnich i mezilidskych vztahti, zlepSeni komunikace, tymové prace,

lepsi atmosféra a poznéni se tak mimo pracovni prostiedi. V malych firméch je Casto kladen
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diiraz na osobni hodnoty, které vyrazné ovlivituji pracovni prostiedi, firemni kulturu a ta

ovliviluje motivaci, loajalitu a angazovanost zaméstnanci.

Pro malé finan¢ni zatizeni firmy a ¢asoveé nenarocného zatizeni pro zaméstnance, by se
jednalo o organizaci jednoho neformalniho, spole¢né stravené sportovniho odpoledne, které

by bylo povinné dobrovolné, hrazené organizaci a konalo by se minimalné¢ dvakrat ro¢né.

Ptiklad realizace takového aktivniho odpoledne, kde se zaméstnanci seznami i v jinych
nez pracovnich situaci. Prvni by bylo pfedem provedeno rychlé hlasovani, o jakou aktivitu
maji zaméstnanci tentokrat zdjem a ta by se zamluvila a zrealizovala. Vyhodou malého poctu
zamé&stnancl ve firmé je ten, Ze se mohou vSichni pracovnici soucasné ucastnit zvolené
aktivity a opravdu diavérné se poznat, odhalit osobnostni charakteristiky, vytvofit
mimopracovni spole¢né zazitky a castecné tak i ovlivnit vnimany pracovni stereotyp.

Néavrhy jednotlivych aktivit a jejich finan¢ni odhad jsou zaznamenany nize.

Laser Game Zlin, hra podporujici komunikaci a spolupraci mezi ¢leny v dynamickém
prostiedi, mize uvoliiovat pracovni napéti. Nabizeji firemni teambulding, hodinovy
prondjem celé arény, pfizpisobeni firemni akce na miru podle individudlnich pfani, kdy je
stanovena individualni cena. Tim Zze firma mé& pouze osm zaméstnancli, mohou
si zarezervovat hru pro pét az osm hracl, kdy je cena za jednoho hrace na 25 minutovou
hru 150 K¢ nebo za 55 minutovou hru 250 K¢. Takze odhadované néklady pti 25 minutové
he jsou 1200 K¢ a pfi 55 minutové hie pro vSech osm zaméstnancti jsou 2 000 K¢.

(Laser Game Zlin, 2025)

Bowling a pizza, napiiklad v Bowling PIZZA KOMIN, ktery predstavuje formu
relaxace a psychohygieny, tvorba piijemné firemni kultury. Odhadované néklady jsou, cena
obcerstveni na jednoho zaméstnance 350 K¢&, takze 2 800 K¢ a pronajati dvou bowlingovych
drah, na dvé hodiny, vpond¢li az ctvrtek v hodinovém rozmezi 17h az 19h, je
v hodnoté 1 040 K¢&. Celkové naklady této aktivity jsou odhadnuty na 3 840 K¢. (Bowling
a pizza Zlin, 2025)

Unikova hra, ktera je zabavna forma kolektivni spoluprace a feSeni problémd. A ma
spoustu rtiznych druhti her a riiznych poskytovatelll. Naptiklad Exit Room Zlin, ktery nabizi
firemni akce, je flexibilni a podle domluvy individudlné pfizptisobi kapacitu her ¢i mistnosti
i mozné zpisoby obcerstveni. BEéZna cena jedné hry pro dva az pét hraci stoji 1 200 K¢ a trva
60 minut, takze odhadované naklady pro firmu dle individudlni domluvy s provozovatelem

jsou 2 400 K¢&. (Exit Room Zlin, 2025)
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V ptipadé¢, Ze by se zaméstnanci chtéli aktivity na podporu tymovosti tcastnit i se svymi
rodinnymi pfislusniky, bylo by vhodnéjsi, aby firma upfednostnila vice sportovné zaméetené
akce. Napiiklad cyklisticky vylet, spolecny fotbal, pési turu na rozhledy nebo hrady, které

jsou pro firmu mén¢ finan¢né€ narocné, z divodu zapojeni vétsiho poctu Gcastnikli na akci.

9.5 Posileni samostatnosti pracovnikii

Podle teoretickych poznatkd, pii kvalitné koncipovanych pracovnich mist, kde zaméstnanci
mohou uplatiiovat své schopnosti, dovednosti a znalosti se zvySuji moZnosti piebirdni
odpovédnosti za pracovni postupy. Cilem posileni samostatnosti a zodpovédnosti
pracovnikll je postupné pirenaSeni pravomoci a odpovédnosti za provedené pracovni
rozhodnuti z vedouciho pracovnika na fadové zaméstnance. Ukolem vedoucich pracovniki
je dosahovat stanovenych cili organizace, fidit zaméstnance a ovliviiovat tak jejich pracovni
vykon, schvalovat a vhodné delegovat pracovni tkoly, podporovat angazovanost, rozvoj
a vzdélavani.

Problém casto vznika tim, Ze vedouci pracovnici Casto zaddvaji tkoly a ndsledné
kontroluji jejich plnéni. K posilovani samostatnosti zaméstnancti, se vedouci pracovnici
museji naucit jak pfedavat ukoly svym zaméstnancim jako pravomoci a jak ukoly

doopravdy delegovat.

Névrhovym opatfenim je zde Skoleni pro vedouciho pracovnika se zaméfenim na
efektivni delegovani a jak posilovat pravomoci pracovnikd. Prostfednictvim online kurzu
s panem Rastislavem DuriSem, kdy kurz obsahuje deset lekci a celkova délka videi

trvd 46 minut. Pofizeni tohoto kurzu vyjde na 1 090 K¢ s DPH. (Seduo, 2025)

Komplexng&j$i dvoudenni $koleni prostfednictvim online webinéie, na téma Rizeni,
delegovani, rozhodovani, vedeni porad (Management I) poskytuje spolecnost, Certifikace
Manazerskych Systémt. Téma tohoto Skoleni probiha pravidelné, kazdy druhy mésic a cena
vybraného §koleni pro jednu osobu je 8 900 K& bez DPH. Skoleni ma za cil nauéit G¢astniky
zakladni manaZerské techniky a jejich osvojeni, jak spravé delegovat ukoly, efektivné vést

porady a také jak se spravné manazersky rozhodovat. (Cemsystem, 2025)

Dalsi moznosti je spoluprace s mentorem nebo koucem. Kdy se jedna uz o finan¢né¢ vyssi
investici do rozvoje kompetenci a potencidlu vedouciho pracovnika. Je na samém vedoucim
pracovnikovi, aby posoudil zdvaznost situace. Odhadované cenové rozpéti investice

je 9 500 K& - 25 000 K&. (Femme Palette, 2025)
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ZAVER
Rizeni lidskych zdroji zajidtuje efektivni vyuziti zaméstnancii, podporuje jejich motivaci,

rozvoj i vykon, a tim zvySuje konkurenceschopnost organizace.

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdroju
ve vybrané organizaci. Zhodnotit celkovou spokojenost zaméstnancii na pracovisti,
identifikovat poskytované motivacni faktory a posoudit jejich dilezitost pro pracovniky,
véetné celkového vniméni jejich prace, a navrhnout doporuceni ke zlepsSeni soucasného

fizeni lidskych zdrojl ve vybrané organizaci.

V teoretické Casti byly charakterizovany zakladni pojmy a ¢innosti z oblasti lidskych
zdroji a jejich fizeni a specifika fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich firmach. Na
zakladé literarnich poznatkii byla zpracovana teoreticka cast, ktera slouzila jako podklad pro

¢ast praktickou.

V praktické Casti byla mald vybrand organizace zabyvajici se vyvojem, vyrobou
a distribuci specializovanych patentovanych materialti pfedstavena. Poté byl analyzovan
systém fizeni lidskych zdroji v jednotlivych oblastech. Nasledné¢ byl proveden
strukturovany rozhovor, ktery zjistit souCasny stav fizeni lidskych zdroji ve vybrané

organizaci.

Metody pouzité v bakalarské praci byly vyuzity ke sbéru dat prostfednictvim
strukturovanych rozhovorli se vSemi zaméstnanci a interni materialy. Ziskané vysledky

odhalily vysoké tirovné€ soucasného stavu fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci.

Na zékladé¢ vysledkii zrozhovorit byly zjistény, oblasti prostoru pro zlepSeni

soucasného stavu fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci.

Zakladnimi doporuc¢enimi ke zlepSeni soucasného stavu fizeni lidskych zdroji
azvySeni tak spokojenosti zaméstnancl, bylo zlepSeni fyzického prostiedi, zavedeni
mimopracovnich spole¢nych aktivit, zavedeni pfispévkl na pohybové aktivity a posileni

samostatnosti pracovnika.
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PRILOHA P I: SABLONA STRUKTUROVANYCH ROZHOVORU

Dobry den, deékuji Ze jste si udélal/a éas. Jsem studentkou bakaldrského studia, Fakulty managementua
ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zliné. Tento rozhovor je soucasti mé bakaldrskeé prace, ktera se zabyva
"Analy=ou fizent lidskych =drojii v male firme". Timto Vas chei poZadato —odpovézeni nékolika otazek, které mi
pomohou analyzovat diileZité faktory a spokojenost s nimi a tim navrhnout zlepsent Vasich pracovnich
podminek a prostredi. Rozhovor zabere do 10fi minut. Ziskané informace budou slouZit pouze pro studijni
cely pri zpracovani mé bakalarské prace.

Dékuji, velice si vaZim Vaseho éasu a ochoty spolupracovat.

Lucie Zichova

Souhlasite s dobrovolnou uc¢asti na tomto rozhovoru. Jste si védom/a, ze ackoli
1. [rozhovor neni anonymni, veSkeré poskytnute informace budou zpracovany souhlasim | nesouhlasim
a vyuZity pro védeckeé 0iely anonymné, tedy bez uvedeni Vasi identity.

=

. |Do jaké miry jste spokojen/a na pracovisti s: body (1 nejmiii, 10 nejvic) Poznamky:

zickym prostiedim 3 6|7 9110
p

nastroji a vybavenim 10

informacnimi procesy, byrokracii 10

vzdélavanim ¢i $kolenimi v rdmci prace 10

bezpecnosti a osobni jistotou 10

kvalitou vedeni 10

kvalitou komunikace 10

finanénim ohodnocenim 10

— === === =]
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zaméstnaneckymi benefity 10

W
]
=]

skytuje Vam zaméstnavatel: ano Poznamky:

=]
2]

zpétnou vazbu

uznani

piileZitost k postupu v kariéte

vzd&lavani nad ramec soucasné price

dostate¢né finan¢ni ohodnoceni

vnéjsi motivaci

souznite s hodnotami a chovanim organizace

i
=
o

jsou pro Vas v praci dileZité: ano ne Poznamky:

zpéind vazba

projev uznani

moznost postupu v kariéfe

vzdélavat se nad ramec soucasné prace

dostate¢né finan¢ni ohodnoceni

o |lao || bR —w|e|alo | = Em|—wle|laalo | o=

vnéjsi motivace

souznéni s hodnotami a chovanim organizace

L]

= - . spise spife
5. |Jak vniméate svou praci: souhlasim

nesouhlasim 1] .
souhlasim |nesouhlasim Poznamky "

je prace hodnotna

napliiuje Vas vade prace

dosahujete pii préci tspéchu

citite pfi praci pfetiZzeni

mate kvalitni pracovni vztahy

prace je flexibilni

citite se stereotypné

mate dostatecnou vnéjsi motivaci

=R R =Y KR = k2

jste vnitfné motivovani




Kdybyste byli v roli majitele, co byste zménili z hlediska prace s lidmi v organizaci?
" |Existuji néjaké véci, které by Vam ulehdily prdci?

7.|Pod jaké oddéleni spada Vase pracovni pozice?

a  vedeni spoleCnosti
b  obchodni oddéleni
c jiné

d  nechci sdélovat

8.]Jakého jste pohlavi?

a Zena
b  muz
c jiné
9.[Jaka je Vase vékova skupina?
a 18-25let
b 26-35 let
¢ 36-45let
d  46-55 let
e 56-64let
f 66 let avice
10.[Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?
a  Zakladni vzdélani
b  Stiedoskolské bez maturity
¢ Stiedoskolské s maturitou
d  Vy3si odborné vzdélani
e  Vysokoskolske bakalaiské
f  Vysokoskolské magisterské/inzenyrské
g Postgradualni




PRILOHA P II: ODPOVEDI RESPONDENTU

Odpovédi respondeti
Souhlasite s dobrovolnou uicasti na tomto rozhovoru. Jste si védom/a, Ze ackoli rozhovor neni anonymni, .,
veskeré poskytnuté informace budou zpracovany a vyuZity pro védecké téely anonymné, tedy bez souhlasm’]f
1. [uvedeni Vasi identity. nesouhlasim
8{11})1 ()ZVTR;?;{?SPRZ?(EER 6,R7, RS) Viichni respondenti souhlasili s dobrovolnou ticasti na rozovoru.
2 Do jaké miry jste spokojen/a na pracovisti s: Skila souhlasu (1 nejmifi, 10 nejvic)
i Odpovédi respondetii: R1[(R2(R3|R4|R5|R6|R7 | R8 priimérna hodnota
a  |fyzickym prostiedim 315887657 6,13
b [nastroji a vybavenim 919[9]9(8]|9([8]7 8,50
¢ |informa¢nimi procesy, byrokracii 10]10( 9] 9] 8 |10] 5 (10 8,88
d [vzdélavanim ¢i skolenimi v rimci prace 10| 8 (8|10 9 |10|10( 10 9,38
e |bezpecnosti a osobni jistotou 10) 8 (10|10 10| 6 |10 10 9,25
f |kvalitou vedeni 8[97]19]10]10)7]8 8,50
g |kvalitou komunikace 916|898 |10[9] 8 8,38
h  [finan¢nim ohodnocenim 077888 [|10]8 8,25
i |zaméstnaneckymi benefity 917|581 7[8]9]9 7,75
Celkova mira spokojenosti viech zaméstnancii na pracovisti: 8,33
3 Poskytuje Vam zaméstnavatel: ano/ne
Odpovédi respondetii: R1|R2|R3|R4|R5|R6|R7[R8| podil odpovédi "ano"
a |zpétnou vazbu ano | ano [ ano | ano | ano | ano [ ano | ano 100,00%
b |uznani ano | ne |ano|ano|ano|ano |ano|ano 87,50%
¢ |ptileZitost k postupu v kariéfe ne | ne | ne | ne [ano|ano| ne | ne 25,00%
d  |vzdgldvani nad rAmec soutasné prace ano | ano | ne |ano| ano|ano [ano|ano 87,50%
e |dostate¢né finantni ohodnoceni ano|ano | ne |ano|ano |ano |ano|ano 87,50%
f |vnéjsi motivaci ne |ano|ano|ano|ano |ano|ano|ano 87,50%
g |souznite s hodnotami a chovanim organizace |ano |ano|ano|ano|ano |ano|ano|ano 100,00%
Celkovy procentuilni podil odpovédi "ano'': 82,14%
4 Je/jsou pro Vas v praci dileZité: ano/ne
Odpovédi respondeti: R1|R2|R3|R4|R5|R6|R7|[R8| podil odpovédi "ano"
a |zpétna vazba ano | ano [ ano | ano | ano | ano [ ano | ano 100,00%
b |projev uznani ne |ano| ne |ano| ne |ano|ano| ne 50,00%
¢ |moZnost postupu v kariéfe ne |ano|ano|ano| ne |ano| ne | ne 50,00%
d |vzdelavat se nad rAmec souasné préce ano | ano | ne |ano|ano|ano|ano| ne 75,00%
e |dostatecné financni ohodnoceni ano | ano | ano [ano | ano | ano | ano | ano 100,00%
f |vnéjsi motivace ne |ano|ano|ano|ano|ano| ne |ano 75,00%
g |souznéni s hodnotami a chovanim organizace | ne [ano|ano|ano|ano|ano|ano|ano 87,50%
Celkovy procentusilni podil odpovédi "ano'" k diileZitostem pro praci: 76,79%
. g souhlasim (4)/spiZe souhlasim (3)/
5. Mkl o spiSe nesouhlasim (2)/nesouhlasim (1)
Odpovédi respondetii: R1|(R2|(R3|R4|R5|R6|R7|R8 primérna hodnota
a [je prace hodnotna 312|3[4]13[4]3]4 3,25
b [napliiuje Vés vae price 312341314 ]12]3 3,00
¢ |dosahujete pfi praci ispéchu 2121 2[4]13[4]3]4 3,00
d |citite pfi praci pretizeni 2122221 [2]2 1,88
e |mate kvalitni pracovni vztahy 4134144333 3,50
f |prace je flexibilni 312 4[4]4[3]3]4 3,38
g |citite se stereotypné 313311312 ]3[2 2,50
h  [méte dostatetnou vngjsi motivaci 313|343 [4]3][3 3,25
i |jste vnitiné motivovani 413|343 [4a4[3]3 3,38
Celkova prumérni hodnota, vnimani prace: 3,01




Kdybyste byli v roli majitele, co byste zménili z hlediska prace s lidmi v organizaci?

6. | Existuji néjaké véci, které by Vim ulehdily prdci?

Odpovédi respondetii:
ZlepSeni fyzického prostiedi pro zaméstnance, vy$kové nastavitelné stoly (sedavé zaméstnani), odpocinkova

R1 |, . P P
mistnost. Mistnost pro navstévy nebo zasedaci mistnost.

R2 (Snaha o zlepSeni komunikace v ramci organizace a tymu, teambulding. ZvySit piileZitosti rozvoje, rozbit stereotyp.
Socialné kulturni fond - sedavé prace - woucher na masaz, multisportky (plavani, posilovna). Pfispévky na sportovni
aktivity nebo zavedeni MultiSport karet. Vzhledem k sedavé povaze prace, zaméstnanci po praci aktivné vyhledavaji

R3 sportovni a pohybové aktivity, a proto by tyto piispévky velice ocenili.

Piijeni nového zaméstnance a vytvofeni nové pracovni pozice v piipadé narustu administrativnich ¢innosti spojenych
s obchodem. Vlivem rostouci pozadavki zakazniki, ktefi vyzaduji zapojeni svych dodavateli do vlastnich systémi,
dochazi u dodavatell ke zvySovani objem administrativnich €innosti v obchodnim oddéleni.

Zavedeni dobrovolnych pohybovych aktivit, piispévky na rehabilitace. Individualni budgety na kazdého

R4 zaméstnance, jeho vzdélavani, skoleni a pohyb. Nasledky dlouhodobé sedavé prace, piispévky na MultiSportky.
Teambulding, 1 - 2 dny nebo sportovni odpoledne. Zameéstnanci se znaji pouze v pracovnim prostiedi, vznika
potieba stmeleni se a poznani se i v jinych, neformalnich, spolecnych aktivitach.

R5 |Vedeni k vyssi samostatnosti, zvySeni delegace tikoli.

R6 [MultiSport karty, vSem zkratit vazek na max 6 h denng, jednou mési¢né proplatit masaz.

R7 |Zavedeni vice véci v elektronické podobé. Posileni samostatnosti zaméstnancii.

RS Zprehlednéni obchodniho systému a zavedeni nového softwaru pro fizeni objednavek, ktery usnadni zaméstnanctim
orientaci a praci. Spolecna firemni aktivita, napiiklad bowling.

7 Pod jaké oddéleni spada Vase pracovni pozice?
i Odpovidi respondetii: R1|R2|R3|R4|R5[R6|R7|R8 pocet
a |vedeni spolecnosti a a
b [obchodni oddéleni b|b|b]|b b b 6
c [jiné —
d |nechci sdélovat —
3 Jakého jste pohlavi?
i Odpovédi respondetii: R1|R2|R3|R4|R5|R6|R7|R8 pocet
a |zena a | a a a|a 5
b [muz b b b 3
jiné o
9 Jaka je VasSe vékova skupina?
i Odpovédi respondeti: R1|[R2|R3|[R4|R5|R6|R7 [RS8 pocet
a |18-25 let —
b |26-35 let =
c  [36-45let c | c c|c 4
d |46-55 let d d|d]|d 4
e |56-64 let —
f |66 let a vice —




10.

Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Odpovédi respondetii:

R1

R2

R4

R5

R6

R7

pocet

Zakladni vzdélani

Stiedoskolské bez maturity

Stiedodkolské s maturitou

Vy35i odborné vzdélani

Vysokoskolské bakalaiské

Vysokoskolské magisterské/inzenyrské

== [«

e || |[n|o ||

Postgradualni




