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ABSTRAKT

Diplomova prace je zamétena na zlepSeni systému fizeni lidskych zdroji ve vybrané malé
firm¢. Cilem teoretické Casti bylo vypracovat literarni resSerSi zamétenou na oblast fizeni
lidskych zdroju, s diirazem na jeho specifika v malych a stfednich podnicich. Dale byly
popsany vybrané persondlni procesy a Cinnosti, které tvoti zéklad pro praktickou cast.
V praktické ¢asti byla analyzovana soucasna situace fizeni lidskych zdroji ve vybrané malé
firm¢ pomoci dotaznikového Setieni a personalniho auditu. Na zéklad¢ ziskanych dat byly
identifikovany nedostatky v oblasti personalni prace. Projektova ¢ast byla slozena z navrhi,
jejichz realizace by prispéla ke zlepSeni systému fizeni lidskych zdrojii ve vybrané malé

firmé. U projektu byla provedena nakladova, ¢asova a rizikova analyza.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojii, maly podnik, persondlni audit, dotaznikové Settent,

spokojenost zaméstnancii, kvadrantova analyza

ABSTRACT

The thesis focuses on the improvement of the human resource management system
in a selected small company. The aim of the theoretical part was to develop a literature
review focused on the field of human resource management, with emphasis on its specifics
in small and medium enterprises. Furthermore, selected HR processes and activities were
described, which formed the basis for the practical part. In the practical part, the current
situation of human resource management in the selected company was analyzed by means
of a questionnaire survey and a personnel audit. On the basis of the data obtained, gaps in the
field of HR work were identified. The project part consisted of suggestions, the
implementation of which would contribute to the improvement of the human resource
management system in the selected small enterprise. A cost, time and risk analysis of the

project was carried out.

Keywords: human resource management, small enterprise, personnel audit, questionnaire

survey, employee satisfaction, quadrant analysis
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UvVOD

Diplomova prace je zamétena na zlepSeni systému fizeni lidskych zdroji ve vybrané malé
firm¢. Malé podniky cCasto celi problémim v oblasti personalistiky, naptiklad nedostatku

odborného personélniho zdzemi nebo omezenych finan¢nich a ¢asovych kapacit.

V dnesni dobé je fizeni lidskych zdroji kliCovym nastrojem pro efektivni fungovéni
organizaci. Stale vice podnikt si uvédomuje, Ze pravé zaméstnanci predstavuji vyznamnou
konkuren¢ni vyhodu. Spravné nastaveni personalnich procest je proto nezbytné nejen pro
dosazeni strategickych cill, ale také pro udrzeni kvalitnich pracovnikd a jejich vyvoj.
Vyznam persondlni prace navic roste i s ohledem na aktualni vyzvy, jako je nedostatek

pracovnich sil, ménici se ocekavani zaméstnanct ¢i digitalizace pracovniho prostiedi.

V teoretické Casti je vypracovana literarni reSerSe, kterd je zamétena na téma fizeni lidskych
zdrojii. V literarni reSerSi je podrobné&ji rozebrano fizeni lidskych zdroji v malych
a stiednich firmach. Dale jsou popsany jednotlivé personalni procesy a ¢innosti, které jsou
v oblasti personalistiky ve firmach vykonavany. Tyto teoretické poznatky slouZzi
k vypracovani praktické c¢asti diplomové prace. Pro vypracovani literarni reSerSe jsou

pouzity dostupné ¢eské i1 zahraniéni zdroje.

Prakticka ¢ast prace je rozdélena do dvou casti, na analytickou a projektovou. V analytické
¢asti je analyzovan soucasny stav fizeni lidskych zdrojii ve vybrané firmé. Jsou zkoumany
tyto oblasti: strategie a planovani lidskych zdrojl, organizaéni uspotfadani, vybér a piijimani
novych zaméstnanci, vzdélavani a rozvoj, zaméstnanecké vztahy, fizeni vykonu a pracovni
hodnoceni a také firemni kultura. Analyza vychdzi z kombinace primérnich a sekundarnich
vyzkumnych technik a metod sbéru dat. Analyza je provedena pomoci auditu fizeni lidskych
zdrojii a dotaznikového Setfeni zamétfeného na spokojenost zameéstnancii. Cilem analyz je

zjisténi ptipadnych nedostatkt firmy v oblasti personalistiky.

Druha cast praktické casti, tedy ta projektova, bude zaméfena na vypracovani projektu
na zlepSeni systému fizeni lidskych zdroji. Navrhovana feSeni budou zamétena predevsim
na oblasti, ve kterych budou odhaleny nedostatky. Projekt bude rozdélen na jednotlivé akéni
plany, které se budou zamétovat vzdy pouze na urcitou problematiku zvlast, ¢imz pomohou
celkové zlepsit systém fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. Nasledné bude projekt
podroben casové, ndkladové a rizikové analyze. V zavéru dojde ke shrnuti a vyhodnoceni

vSech zjisténych informaci a navrhovanych akénich plani.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit soucasny stav systému fizeni lidskych zdroji

ve vybrané firm¢ a navrhnout takovy projekt, jenz povede k jeho zlepSeni.

Cilem teoretické ¢asti bude vypracovani literarni reSerSe na téma fizeni lidskych zdroja
se specidlnim zaméfenim na fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich.
Déle budou definovany jednotlivé procesy a Cinnosti, jenz do personalniho fizeni patfi.
Mezi tyto ¢innosti spada planovani lidskych zdrojii, planovani a vyhledavani zaméstnanct,
ziskavani vhodnych zaméstnancti a jejich vybér. Dale fizeni vykonu, pracovni hodnoceni
a odménovani. Opomenuty nebudou ani piijem, adaptace a propousténi zaméstnancti a jejich
vzdélavani a rozvoj. Do persondlniho fizeni spadd také zkvalitiovani zaméstnanecké
struktury a péce o zaméstnance. Vysledkem zpracované reserSe bude celkové porozuméni
této problematice, coz bude slouzit pro zhotoveni analytickych Setfeni v praktické casti.
Teoreticka Cast bude zakonCena shrnutim a nésledné formulovanim teoretickych
vychodisek, jeZ povedou ke zpracovani praktické ¢asti. V praktické ¢asti budou statisticky

verifikovany stanovené vyzkumné hypotézy, které budou vychézet z Casti analytické.

o Vyzkumna hypotéza cislo 1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou

spokojenosti a vekem zaméstnancii?

o Vyzkumna hypotéza cislo 2: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou

spokojenosti zaméstnancu a délkou pracovniho poméru ve vybrané malé firme?

o Vyzkumna hypotéza cislo 3: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovnim

vztahem s nadrizenym a vnimanym pracovnim stresem?

Cilem praktické c¢asti je vypracovani projektu na zlepSeni fizeni lidskych zdroju
ve vybrané malé firmé, a to v oblastech, ve kterych budou provedenim analyzy souc¢asného

stavu zjiStény nedostatky.

Analyza soucasného stavu je provadéna za pomoci kvantitativniho vyzkumu, auditem
fizeni lidskych zdroji, analyzou sekundarnich internich dat a informaci (Cerpani
z vnitropodnikové smeérnice vybrané spolecnosti a z webovych stranek spolecnosti)
a vlastnim zacastnénym pozorovanim. Audit fizeni lidskych zdroji je provadén formou
dotazniku pro feditele spolecnosti a provozni feditelku a uskutecnénim dotaznikového

Setfeni zaméteného na spokojenost zaméstnanci.
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Projektova cast praktické Casti navazuje na analyzu soucasného stavu a je slozena
z jednotlivych akénich plant, které taktéz vychazeji ze zjisténi analyzy soucasného stavu.

Nasledn¢ bude projekt podroben nakladové, casové a rizikové analyze a vyhodnocen.
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TEORETICKA CAST
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1 VYZNAM MALYCH A STREDNE VELKYCH PODNIKU

Diplomova prace je psdna na téma zlepSeni systému fizeni lidskych zdrojii v malé vybrané

firmé¢, z tohoto ditvodu je tieba, aby byl pojem tak zvana malé firma definovéan.

Veber a Srpova (2012, s. 18) uvadéji, ze vymezeni pojmu maly a stfedni podnik neni
tak jednoznacné. Lze se setkat se tfemi druhy pojeti. Se statistickym pojetim, s ¢lenénim,
které je nafizeno komisi EU a s pojetim, jenz je vymezeno v zdkoné¢ o podpoie malého

a sttedniho podnikéni.

Statistické pojeti je vymezeno statistickym ufadem EU od roku 1997. Podle ného jsou

podniky rozdéleny do tii skupin podle poctu zaméstnanct (Veber a Srpova, 2012, s. 18):

e maly podnik — do 20 zaméstnanc.
e stiedni podnik — do 100 zaméstnanci.

e velky podnik — 100 a vice zaméstnanct.

Podniky a podnikatelé, ktefi maji mén€ nez 20 zaméstnanct, nejsou povinni podavat
statistickd hlaseni. Prizkumy v této skupiné podnikatelskych subjektti se z tohoto diivodu

provadé¢ji na zékladé€ vybérového Setfeni (Veber a Srpova, 2012, s. 18).

Pro rozdéleni malych a stfednich podnikil, podle natizeni komise EU, jsou vyuzivana
jina kvantitativni kritéria. Podniky Ize klasifikovat podle téchto Ctyt kritérii — ro¢ni obrat,
pocet zaméstnanci, bilancni suma rocni rozvahy a nezévislost (podnik neni z 25 % nebo
vice vlastnén jinym podnikem, ktery nespliluje kritéria pro maly nebo stfedni podnik).

Rozd¢leni je nasledujici (Veber a Srpova 2012, s. 18-19):

e mikropodnik — do 10 zaméstnancii, ro¢ni obrat 2 miliony EUR nebo bilan¢ni suma

rozvahy do 2 milionti EUR.

e maly podnik — do 50 zaméstnancii, rocni obrat do 10 milionu EUR nebo bilan¢ni

suma rozvahy do 10 milionti EUR.

e stfedni podnik — do 250 zaméstnancti, ro¢ni obrat do 50 milionu EUR nebo bilan¢ni

suma rozvahy do 43 milioni EUR.

S pfedchozim ¢lenénim se také shoduje ¢lenéni pojeti zdkona o podpoie podnikani. Pro
ucely tohoto zakona je za malého a stfedniho podnikatele povazovan ten, kdo spliiuje kritéria
stanovend piimo pouzitelnym piedpisem Evropskych spoleCenstvi. Toto ¢lenéni je pro

podnikatele dilezité, pokud zadaji o podporu podnikani. (Veber a Srpova 2012, s. 19).
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Veber a Srpova (2012, s. 19) uvadi, ze v souhrnu je hlavnim a rozhodujicim kritériem,

které od sebe odlisuje malé a velké podniky, poCet zaméstnanct:

e mikropodnik: 1-9 zaméstnancii.
e maly podnik: 1049 zaméstnancii.
e stiedni podnik: 50-249 zaméstnancu.

e velky podnik: 250 a vice zaméstnancu.

Podle naméstka ministra priimyslu a obchodu pro EU fondy Mariana Piecha, hraji malé
a stfedni podniky vyznamnou roli z pohledu rtstu ¢eské ekonomiky, pfi tvorbé pracovnich
mist ¢i v inovativnosti. Rozvoj téchto podnikli mize branit mnoho faktort, naptiklad
omezeny pfistup k financim, nedostatecné inovacni schopnosti nebo omezeny piistup
k informacim o novych technologiich a potencidlnich trzich. Proto se vlada rozhodla
segment malych a stfednich podniki podporovat a zajistit tak rust jejich
konkurenceschopnosti a produktivity (Vlada schvalila Strategii na podporu malych

a stfednich podniki do roku 2027, 2021).

Vladou byla schvalena ,,Strategie na podporu malych a strednich podniki (MSP)
v Ceské republice (CR) pro obdobi 2021-2027 z dilny Ministerstva priimyslu a obchodu
(MPO)*, ktera ma za cil zvysit konkurenceschopnost a produktivitu ¢eskych malych
a stfednich podnikil a sou¢asné by méla posilit mezinarodni pozici Ceské republiky mimo
jiné také v oblasti inovaci a vyzkumu. Vicepremiér a ministr primyslu a obchodu
Karel Havlicek uvadi, Ze dokument se podrobnéji zabyva podnikatelskym prostiedim,
piistupem k financim, pfistupem na trhy, digitalizaci, dovednostmi a vzdélanim, pracovni
silou, vyzkumem, vyvojem a inovacemi, U¢innym nakladanim se zdroji a také
nizkouhlikovou ekonomikou (Strategie podpory malych a stiednich podnikii v Ceské

republice pro obdobi 2021-2027, 2021).
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

V odborné literatuie se 1ze setkat s terminy jako personalistika, personalni prace, personalni
fizeni, persondlni administrativa ¢i nejnovéji také fizeni lidskych zdrojt. Je bézné, Ze se
mezi témito terminy pro praktické ucely pfili§ nerozliSuji, v teorii je vSak tomu jinak. Pro
nejobecnéj$i oznaceni této Cinnosti jsou pouzivany terminy personalistika a persondlni
prace, zatimco terminy persondlni fizeni, persondlni administrativa a fizeni lidskych
zdrojti jsou pouzivany k charakterizovani koncepce persondlni prace a vyvojové urovni.
Nejmodernéj$im terminem, kterym lze persondlni prace oznacit je fizeni lidskych zdroju.
Ten je charakteristicky, tim, Ze klade daraz ptedev§sim na strategicky aspekt
persondlni prace. Proto se stidle vice zaméfuje na vn&j$i podminky, které ovliviiuji
formovani a fungovani pracovni sily firmy, zejména v jejim bezprostfednim okoli (Koubek,

2011, s. 10).

Blaha et al. (2005, s. 22) popisuje personalistiku nejen jako disciplinu, kterd se zabyva
personalem organizaci, ale pfedev$im jako pomocnou technologii, kterd je zaméfend na
podporu hlavnich firemnich procest. Orientuje se ptredevSim na ziskdvani a vybér
pracovnich sil, na jejich zatazeni do pracovniho procesu, vzdélavani, proskolovani,
vytvafeni ptiznivych pracovnich podminek pro zaméstnance, na odménovani,

zaméstnanecké vyhody, ale také na dodrzovani bezpecnostnich podminek pii praci.

Baue et al. (2020, s. 5) definuje fizeni lidskych zdrojii jako soubor rozhodnuti a akci,
které jsou spojeny s fizenim jednotlivcl v pritbé¢hu celého zivotniho cyklu zaméstnance

s cilem maximalizovat efektivitu zamé&stnanct 1 organizace.

Gregar (2012, s. 22) uvadi, Ze fizeni lidskych zdroji znamend rozhodovani o
zaleZitostech tykajicich se zaméstnancii, které maji dopad na jejich vykonnost i na celkovy
uspéch firmy. Klicova role lidskych zdrojti spociva v tom, ze to jsou prave lidé, kdo urcuji
smér organizace, planuji jeji €innosti, navrhuji produkty, podileji se na jejich vyrobé a
zajist'uji jejich prode;.

Tyto definice, Ize shrnout tabulkou (Tabulka 1), ktera popisuje jednotlivé etapy

personalni prace a 1épe piiblizuje jednotliva pojmenovani (Sikyt, 2014, s. 32).
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Tabulka 1 Koncepce a vyvojové etapy persondlni prace

Personalni Rizeni lidskych
Personalni rizeni
administrativa zdroju

Od devadesatych az | Od ¢tyficatych az | Od osmdesatych az

Obdobi dvacatych let 20. padesatych let 20. | devadesatych let 20.
stoleti stoleti stoleti
Konkurenéni
Lidé Pracovni sila Unikatni bohatstvi
vyhoda
Personalni prace Jak zaméstnavat Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

(zdroj: viastni zpracovani dle Sikyre, 2014, s. 32)

Armstrong a Taylor (2015, s. 11) ve své knize uvadi ze tizeni lidskych zdroji je vse, co
souvisi s fizenim lidi a jejich zaméstnavanim v organizaci. Tento obor zahrnuje ¢innosti jako
je tizeni lidského kapitalu, strategické fizeni lidskych zdroji, fizeni znalosti, pracovniho
vykonu, zabezpecovani lidskych zdrojii, ale také fizeni rozvoje a spolecenské odpovédnosti
organizace. Déle sem spada také vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, jejich odménovani, péce

o zameéstnance, a také fizeni zaméstnaneckych a pracovnich vztaha.

Vjedné vét€ by mohlo byt fizeni lidskych zdroji shrnuto jako ,, strategicky,
integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

v organizacich“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 11).

Do tizeni lidskych zdroju spadaji jednotlivé ¢innosti, kterymi jsou planovani lidskych
zrodl, vytvafeni a analyza pracovnich mist, obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni
pracovniho vykonu, hodnoceni zamé&stnanctli, odménovani zameéstnanct, vzdélavani a jejich
rozvoj, péce o zaméstnance a také vyuzivano persondlniho informacniho systému. Aby
vedeni lidi v organizaci bylo G¢inné, je potieba tyto jednotlivé ¢innosti chapat a uplatiiovat
jako systém. Diky tomuto sytému bude dosahovéano pozadovaného vykonu lidi a budou

realizovany strategické cile organizace (Sikyt, 2014, s. 22-23).

Bartdk (2023, s. 19) uvadi, ze v dne$nim rychle se ménicim svété je 1 v oblasti
personalistiky potieba zohlednit faktory jako je globalizace, elektronizace a informatizace.
Digitalizace a robotizace zptsobuji, Ze prace je ¢im dal vice intelektualni, zrychluje se ob&h

kapitalu, a podnikatelsky uspéch firem se miiZze vyrazné ménit. To také vede k tomu, Ze prace
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schopnosti zaméstnanct. Lze konstatovat, ze Gspéch organizace stale vice zavisi na jeji

schopnosti zlepSovat svou vykonnost prostfednictvim neustalého uceni.

Také Baue et al. (2020, s. 5) uvadi, ze svét tizeni lidskych zdrojii se méni novymi
inovativnimi zpusoby. Podobné jako v poloviné 19. stoleti, kdy stroje zménily zpiisob
vyroby a probihala primyslova revoluce, v soucasné dob¢ stojime uprostied znalostni
revoluce. Piistup k informacim nebyl nikdy v historii snazsi nez ted’, stejné¢ jako moznost

globalni pfipojeni a fizeni zaméstnanct na dalku odkudkoliv.

2.1 Cile fizeni lidskych zdroji

Armstrong a Taylor (2015, s. 12) fadi mezi cile fizeni lidskych zdroji podporu pii
dosahovani strategickych cilli organizace, tim Ze strategie lidskych zdroji bude vytvarena
a uplatilovana v souladu se strategii organizace. Dale pfispivani k rozvijeni kultury se
zameétenim na dosahovani vysokého vykonu, zabezpecovani kvalifikovanych, talentovanych
a oddanych lidi pro organizaci a podporu pii uplatiiovani etického piistupu k fizeni lidi.
Spadd sem také navozovani vzdjemné diavéry mezi zaméstnanci a managementem

a usilovani o vytvareni pozitivnich pracovnich vztaht.

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je, aby organizace méla dostatek motivovanych
a schopnych lidi, ktefi budu dosahovat oc¢ekdvaného vykonu a tim budou uskute¢nény
strategické cile podniku. Organizace by si mély klast za cil, aby optimaln& ziskavaly,
vyuzivaly ale také rozvijely vSechny zdroje, které maji k dispozici, a ne pouze financni,
materialni nebo informacni, ale hlavné ty lidské. Kvalitni lidské zdroje, schopni
a motivovani zamé&stnanci, jsou kli€ovi pro ziskdvani, efektivni vyuZivani a rozvoj vSech

dalsich zdroji, coz opét vede k dosaZzeni strategickych cilti organizace (Sikyt, 2016, s. 26).

Armstrong (2016, s. 53) tik4, Ze mezi cile fizeni lidskych zdroji patfi zavadéni
a vytvafeni strategii v oblasti lidskych zdroji, které budou pfispivat k dosahovani
stanovenych cilll organizace a budou v souladu s podnikatelskou strategii. Dal§im cilem je,
aby organizace méla k dispozici kvalifikované, talentované a angazované lidi, a aby na
pracovisti byly vytvafeny pozitivni vztahy mezi vedenim a zaméstnanci, pfijemna atmosféra
a vzajemna divéra. Dale je kladen diiraz na podporu uplatinovani etického ptistupu k fizeni

lidi a na pfispivani k rozvoji vysoce vykonné kultury.
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2.2 Strategické rizeni lidskych zdroji

Strategické fizeni je diilezité nejen v oblasti managementu lidi, jelikoz tvoii vyznamnou
soucast krizového ftizeni, jehoZ potieba se projevila nejvice v dobé pandemie COVID 19
nebo v obdobi probihajicich vale¢nych konfliktti. V odborné literatuie je mozné se setkat
s velkym mnozstvim definic, které charakterizuji strategické fizeni lidskych zdroja, avSak
vSechny maji spoleény smér. Timto smérem je dosazeni cilti organizace, kter¢ si stanovila,

pomoci cileného ovliviiovani lidi (Vrabcova, Urbancova, 2023, s. 93).

Armstrong (2016, s. 37) uvadi, Ze strategické tizeni lidskych zdroji spojuje procesy
fizeni lidskych zdrojt a strategického fizeni. Strategické fizeni lidskych zdrojti je definovano
jako pfistup kftizeni lidi, ktery se zabyva tim, jak bude dosazeno cilii organizace
prostfednictvim jejich lidskych zdroji a pomoci integrovanych HR strategii, politik

a postupti. Definice vychazi z nasledujicich tvrzeni (Armstrong, 2016, s. 37):

o lidské zdroje organizace hraji klicovou roli v jejim tispéchu.

e HR strategie by mély byt v souladu s obchodnimi strategiemi a plany.

e lidsky kapital je hlavnim zdrojem konkurenéni vyhody.

e lidé realizuji obchodni strategii.

e piiplanovani a implementaci strategii v oblasti lidskych zdroji by mél byt pouzivan

systematicky pfistup.

Koubek (2011, s.25) popisuje, Ze persondlni strategie by méla byt zaméfena na
dlouhodobé¢ a komplexni cile, které se zajisténi potieb pracovni sily a efektivniho vyuZivani

zdroju. Zahrnuje také predstavy o metodach a cestach, jak téchto cilii dosahnout.

Podle Beardwell a Thompson (2017, s. 32) rozvoj strategického tizeni lidskych zdroji
vyznamn¢ ovlivituje naSe chdpani toho, jak miiZe toto fizeni pfispét k vykonnosti organizace.
Zejména se jednd o zvySeni konkurencni vyhody a pfidané hodnoty. At uz se zamétuje na
sladéni s externim nebo internim kontextem firmy, jeho skute¢ny vyznam lze pochopit pouze
ve vztahu k vykonnosti organizace. To se miiZe projevovat jako ekonomické pfidand hodnota
a zvySovani hodnoty pro akcionafe, pfidana hodnota pro zdkazniky a rist podilu na trhu,

nebo zvySend angazovanost a zapojeni zaméstnanctl, coz pfinasi hodnotu pro lidi.
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3 PRISTUP K RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V MALYCH
A STREDNICH PODNICICH

Ptistup fizeni lidskych zdrojli je ovlivnén mnoha aspekty, jimiz jsou podnikatelsky zamér,
ucel, poslani a vyspélost firmy, tempo a typ rozvoje, jaka je uskuteciiovanad firemni strategie,
zdroje a potencialy, které ma organizace k dispozici, naro¢nost prace a podnikatelské
prostiedi firmy. Déle také hraje vyznamnou roli, jaky postoj maji vlastnici a vedeni firmy

k tvorbé, vyuzivéani a rozvoji lidského potenciondlu (Bléha et al., 2005, s. 23).

Koubek (2011, s. 23) uvadi, ze by malé firmy méla, nejen k personalnim ¢innostem, ale
také k celé persondlni préci, mit promysSlenou a pfipravenou koncepci. Je dilezité mit
stanoveny pravidla, podle kterych se firma pti rozhodovani bude fidit. Tyto pravidla by
se méla piimo ¢i nepiimo tykat zaméstnanci a jejich prace. V malych podnicich dochazi
ke kazdodennimu kontaktu zaméstnanct s vedenim spolecnosti, proto se obvykle vSichni
mezi sebou znaji. Z tohoto diivodu je dilezité, aby persondlni politika byla oteviend, dobré
vztahy a vzajemna divéra je zakladem uspéchu, stejné tak informovani zaméstnanci o vSem,

co by mohlo mit dopad na jejich postaveni.

Do tizeni malych a stfednich podnikii spadaji stejné funkce, které jsou plnény 1 u téch
velkych, jimiz jsou organizovani, planovéni, vedeni a kontrolovani. AvSak v porovnani
s velkymi podniky se RLZ v malych a stfednich firmach pomé&mé lisi. Rozdilné podminky

pro fizeni lidskych zdrojti jsou dany predevsim (Blaha et al., 2005, s. 23-24):

e povahou problémii omezeni a vyzev, se kterymi se manazefi v malych a stfednich

firmach museji vyrovnavat.

e jakou formou, jakym zplisobem a v jakém rozsahu jsou manazerské funkce

uskutecnovany.
e jaké prostiedky jsou vy&lendny pro rozvoj lidského potencialu a pro fizeni RLZ.

e zda jsou manazerské postupy promyslené, propracované a s jakou profesionalitou

jsou uplatiiovany.
e bezprostiednosti vztahl mezi lidmi a neformélnim klimatem.

Malé podniky jsou charakteristické tim, Ze kdyZ zacinaji podnikat, nemaji mnoho
zaméstnanctl, av$ak tento personal je velice kvalitni a loajalni. Casto byva poskladan
zrodinnych pfislusnikli, ptatel, ¢i blizkych zndmych. Déle se malé podniky vyznacuji

charismatickym pisobenim na své zaméstnance, které je typické vysokym tempem
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pracovniho nasazeni a obétavosti zaméstnancti ve prospéch firmy. V téchto firmach neni
prilis Clenitd délba prace, to odpovidad malé slozitosti hlavnich firemnich procesi. Na to je
navazana organizaCni struktura, kterd je jednoduss$i, a ne pfiliS§ formalni. Firemni
administrativa je rozvinuta pouze do takové miry, aby vyhovovala pozadavkiim zdkona. Pro
malé a stfedni firmy je také charakteristickd aktivni podnikatelskd atmosféra a kolektivni
vztahy mezi lidmi. Zaméstnanci se divérné znaji, maji spolecné urcité zajmy, spolecnou

historii a velice Casto spolu ptichazi do styku (Blaha et al., 2005, s. 25).

Stanikova (2007, s. 145) v knize uvadi, Ze malé podniky zaméstnavaji méné
kvalifikované zameéstnance, proto je dulezité, aby jejich zaskoleni byla vénovana vétsi
pozornost. Spolupracovnici by méli byt manazery chapany jako investice, o které je potieba
neustale pecovat. Jako nejefektivnéjsi formu rozvoje povazuje autorka trénink zaméstnancii
pfimo na pracovisti, pod dohledem vedouci osoby. Nové pracovnikovy by mélo byt
vysvétleno a ukdzdno co a jak ma délat. Mél by si dany tkol zkusit provést sam pod
dohledem zodpovédné osoby a ta by mu méla dat zpétnou vazbu, fici co déla dobie, co Spatné
a jak svou chybu mulZe napravit. Pracovnik by mél byt pod dohledem do té doby, dokud se

svou praci nenauci délat bezchybné.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANYCH PERSONALNICH
PROCESU A CINNOSTI

Rizeni lidskych zdrojti se sklada znékolika procesti a &innosti, které jsou popsany
v podkapitolach uvedenych nize. Tyto procesy a ¢innosti 1ze také oznacit jako zivotni cyklus

zameéstnance, ktery je zobrazen na obrazku (Obrazek 1) nize.

Zivotni cyklus zaméstnance, jak 1ze vidét na obrazku (Obrazek 1), zac¢ind od prvniho
kontaktu potencidlniho pracovnika s podnikem, jeho pfijetim, vykonem pozadované prace
a konci rozvazanim pracovniho poméru. V prabehu tohoto procesu se zaméstnanec setkava

s mnoha personalnimi ¢innosti (Paliskova et al., 2021).

U,
7

ZIVOTNI CYKLUS
ZAMESTNANCE

Obrazek 1 Zivotni cyklus zaméstnance

(zdroj: Paliskova et al., 2021, s. 15)
4.1 Planovani a vyhledavani zaméstnanci

Planovani a vyhledavani pracovnikd je dulezitou soucasti strategického fizeni lidskych
zdrojii. Progn6zovani pracovnich sil neni vyjimkou. Organizace, které planuji své potieby
zaméstnancl s vyhledem do budoucna, maji vétsi pravdépodobnost, ze se vyhnou
nepiijemnym piekvapenim souvisejicich s nedostatkem pracovnikil a 1épe zvladnou obtizné

Casy (Baue et al., 2020, s. 181).

Planovani lidskych zdrojt, jejich pocet a kvalifikace, by mélo byt v souladu se strategii

podniku. Zkratka je nutné, aby si podnik ujasnil, v jakém Casovém horizontu, s jakou
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kvalifikaci a kolik zaméstnanct bude potiebovat pro plynulé plnéni svych stanovenych cili

a zakazek (Paliskova et al., 2021, s. 15).

4.1.1 Planovani lidskych zdroji

Planovanim lidskych zdrojt se rozumi identifikace potieby zaméstnanct, kterd je nezbytné
nutnd pro realizovani podnikové strategie a pro jejiz zabezpeceni je nutné vypracovat
postupy. Toto planovani Ize definovat jako persondlni proces, ktery ma za cil zajistit
podniku potfebné mmnozstvi pracovnikit s pozadovanym vzdélanim, schopnostmi
a dovednostmi, ve spravny cas, na spravném misté¢ a s pfiméfenymi naklady (Paliskova

etal., 2021, s. 34).

Podle Koubka (2011, s. 55) je pfi planovani lidskych zdroji tieba brat v tivahu
ptedpokladany vyvoj socidlni a ekonomické vladni politiky, pfedpokladany vyvoj vzdélani,
kvalifikace a socidlniho rozvoje obyvatelstva a predpoklddany mezinirodni ekonomické

integrace a preshrani¢niho obchodu.

Dle Horvatové a Copikové (2017, s. 18) je planovani lidskych zdrojii jednim
ze zakladnich persondlnich procesti. Mélo by vychazet z celkové strategie podniku a jeho
ukolem je zajistit, aby v daném case a na daném mist¢ pracovalo dostatek lidi s pottebnymi
dovednostmi. Tento proces je také neodmyslitelnou soucasti strategického planovani
podniku. V ramci ného jsou dopfedu odhadovany mozné zmény v €innostech organizace
arozsah téchto zmén. Zaroven je urceno, jaké klicové kompetence bude firma pottebovat
k dosazeni svych cild, a od toho se odviji poZzadavky na znalosti, dovednosti a chovani

zameéstnancu.

4.1.2 Ziskavani vhodnych zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanct je proces, ktery by mél zajistit prilakani vhodnych uchazecti na volna
pracovni mista v organizaci s pfiméfenymi naklady a v Zadoucim terminu. Tato ¢innost
zahrnuje identifikaci, vyhledavani a informovani o pracovnich zdrojich, ziskdvani informaci
o uchazecich a administrativni zajiSténi vSech téchto Cinnosti. Ziskdvani pracovniki je
klic¢ové pro formovani pracovni sily spole¢nosti a jeji uspéch. Ziskavani pracovnikii tedy
zohledniuje nejen aktudlni potteby, ale 1 budouci zmény a cile organizace (Koubek, 2015,

5.126).

Bartak (2023, s. 167-168) uvadi, Ze proces vyhledavani, ziskavani a vybéru novych

zamestnanci zavisi pfedevSim na dikladné analyze personalnich potieb organizace.
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Je velice dulezité, aby si firma polozila otazku, zda nové vytvotrené pracovni misto a novy
zaméstnanec na dané pozici piispéje k dosazeni konkurencni vyhody a lep§imu uspokojeni
potifeb zakaznika. Jestlize se ukaze, Ze tato pozice mad smysl, pfistoupi se k vytvoieni

piesného popisu pracovniho mista a pozadavki na idedlniho kandidata.

Dle Paliskové et al. (2021, s. 85-89) navazuje proces ziskdvani zaméstnancii na
strategické planovani firmy s ohledem na personalni potieby. Pocet a strukturu zaméstnanct
stanovi top management spolecnosti spolecné s personalisty dle potieby. Toto planovani je
provadéno i s ohledem na budouci potieby a naklady spolecnosti, jelikoz pravé personalni

naklady tvofi vyznamnou ¢ast vSech nakladi organizace.

4.1.3 Vybér zaméstnanci

Koubek (2015, s 166—167) uvadi, dilezitym ukolem pfi vybéru pracovnikil je rozpoznat,
ktery z uchazect bude nejlépe vyhovovat jak pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale také pfispéje k vytvateni zdravych mezilidskych pracovnich vztaht. Jednd se
o pracovnika, ktery bude akceptovat hodnoty pracovisté a zaroven disponovat rozvojovym
potencidlem pro pfizplisobeni se budoucim zménam. Pfi vybéru uchazece by se mély brat
v potaz nejen odborné, ale osobnostni vlastnosti uchazece, jeho flexibilita a potencial. Vybér
zaméstnanci je oboustranny proces, kde se nerozhoduje pouze organizace, ale i uchaze¢ na
zaklad¢ svych zkuSenosti a nabidnuté misto miize odmitnout, pokud jsou pro ného podminky

nepiijatelné.

Paliskova et al. (2021, s. 89) uvadi, Ze proces vybéru nového pracovnika vznika ve
spolupraci manazera a personalisty. Nez je cely proces ziskavani nového kandidata zahgjen,
je potieba stanovit cely postup vybéru a rozdé€lit pravomoci a odpoveédnost. Personalista
doporuci vhodné cesty pro osloveni kandidati, podle toho, jaky je popis pracovniho mista
anastavi také formy a pocet vyberovych rozhovori. Obvykle byvaji vedoucimu
zamé&stnanci, na jehoz oddéleni je zaméstnanec pfijiman, pfedstaveno tfi az pét
doporucenych kandidati. Na kone¢ném rozhodnuti by se vS§ak méli dohodnout vSichni tfi:

manazer, personalista 1 vedouci zaméstnanec.

4.2 Rizeni vykonu, pracovni hodnoceni a odménovani zaméstnancu

V modernim pojeti fizeni lidskych zdrojii je problematice pracovniho vykonu vénovéana
velka pozornost, jelikoZ je pracovni vykon povazovan za cil personalni prace. Technika

spociva v propojeni pracovniho vykonu se vzdélavanim a rozvojem zaméstnance na zakladé
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konkrétni dohody mezi manaZerem a pracovnikem. Hodnoceni a odménovani jsou upraveny
tak, aby reflektovaly nejen vykon jednotlivce, ale také celého tymu, protoze tento zptsob
fizeni efektivné zlepSuje tymovy vykon a tim i celkovou vykonnost organizace. Podstatou
fizeni pracovniho vykonu je flexibilni proces, ktery se zamétuje na zlepSovani pracovniho
vykonu pomoci stanoveni konkrétnich cilli, pozadované trovné¢ odborné zpiisobilosti
a kvality. Tento proces zahrnuje neustalé sledovani plnéni téchto cili a jejich porovnavani

s puvodné stanovenymi cili (Cimbalnikova et al., 2013, s. 197).

Daigeler (2008, s.23) uvadi, Ze hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancl je

nezbytnym a nekonc¢icim ukolem, ktery nadfizenému a zaméstnanci umozni:

e porovnat a vymenit si vzajemné predstavy a ocekavani.

e ziskat detailni zpétnou vazbu o minulych pracovnich vykonech.
¢ individuélni a osobni rozvoj dle potteby.

e aby hodnoceni pracovniki bylo jednotné a porovnatelné.

e transparentni a kvalifikované rozhodovani v oblasti personalni politiky.

V praxi jsou sledovany tyto oblasti. Prvnim je pracovni vykon. Jde o to, jakého
pracovniho vykonu dosahl pracovnik v minulosti a 1ze ho hodnotit z hlediska kvality ¢i
kvantity. Dalsi oblasti jsou schopnosti a pracovni chovéni. Zde je hodnoceno, zda ma
zaméstnanec odborné schopnosti, aby mohl dosahovat pozadované¢ho vykonu, zda svym
chovanim a postoji dosahuje stanoven¢ho cile a jestli je toto chovani v souladu s firemni
kulturou. Posledni sledovanou oblasti je potencial. Vedouci pracovnik by si mél klast otazku,
jestli a do jaké miry je pracovnik vhodny pro tkoly, které spadaji mimo soucasnou oblast

pusobnosti (Daigeler, 2008, s. 23).

Pti hodnoceni vykonu jsou podnikem a zaméstnanci sledovany rizné cile. Podnik se
zamé&fuje na to, aby zjistil potencidl zamé&stnanci, aby pro né byla vytvarena motivace, aby
vSechny pracovni sily byly optimaln€ vyuZivany a uspofadany a aby byly pfiplatky
vyméieny podle vykonu. Cilem zaméstnanct pii hodnoceni jejich vykonu je ziskat zpétnou
vazbu, dostdvat mzdu, kterd odpovidd vykonu prace a chranit se proti bezohlednosti

nadiizenych (Kaesler, Kaesler-Probstova, 2013, s. 81).
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4.2.1 Metody hodnoceni zaméstnanci

Blaha et al. (2005 s. 145) v knize rozliSuje mezi metodami srovndvacimi a nesrovnavacimi.

Srovnavaci metody jsou vice spolehlivéjsi, jelikoz vychazeni ze srovnavani zaméstnancii

mezi sebou.
Cimbalnikova et al. (2013, s. 198) uvadéji tyto techniky k hodnoceni zaméstnancii:

¢ hodnoceni podle stanovenych cili — tato metoda slouzi pro hodnoceni specialisti ¢i
manazerl, cile jsou pfedem stanoveny podle techniky SMART a nasledné je

hodnoceno jejich plnéni.

e hodnoceni na zéklad€ plnéni norem — je metoda vhodna pro hodnoceni pracovniki,

se stanovenymi normami jsou porovnavany skutecné dosazené vysledky.

e volny popis — jedna se o metodu, ktera neni pfili§ efektivni, jde o pisemné hodnoceni

pracovnika podle pfedem stanovenych kritérii pracovniho vykonu.

e hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptipadl — tato metoda posuzuje, jak pracovnik
odvadi svou praci a jak se chovd v meznich situacich, jde spiSe o doplitkovou

metodu.

e hodnoceni na zaklad¢ hodnotici stupnice — tato metoda je univerzalni a umoziuje

hodnoceni jednotlivych kritérii prace pomoci slovni, ¢iselné nebo grafické stupnice.

e check-list — jde o dotaznik, ktery se zamétuje na chovani pracovnika, 1ze odpovédét
pouze ano/ne. Obdobou Check-listu je Hodnotici anketa, kdy jsou odpovédi voleny

na hodnotici stupnici.

e metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) — zamétuje se na hodnoceni
chovani, které je ptedpokladem k tspéchu v praci. Kazdému tkolu je ptidélena

hodnotici stupnice a je doplnéna o popis poZadovaného chovani jako vzoru.

e metoda zaloZend na vytvareni potadi dle vykonu — tato metoda je zaloZena parovém

nebo stfidavém porovnavani pracovnikd.

e hodnotici rozhovor — jde o pratelské kladeni otevienych otadzek, kdy dochazi
k vzajemné vyméné ndzorti a dale jsou sladény pozadavky na pracovni ¢innost
s readlnymi schopnostmi pracovnika. Bere se v potaz minulé obdobi a zamé&fuje se na

obdobi budouci.
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e metoda 360° zpétné vazby — jednd se anonymni hodnoceni zaméstnancti z riznych
uhlt pohled, a to z pohledu nadtizenych, kolegli, podiizenych z vlastniho pohledu,

tedy hodnoceni sam sebe.

Hodnoceni zaméstnanc se musi vztahovat pouze k jejich pracovnimu mistu, neni
hodnoceno, jak ¢lovek vypada. Frekvence hodnoceni se odviji od moznosti organizace
a vzdy by méla byt provazana se systémem odménovani. Pracovni hodnoceni by vSak mélo

probéhnout alespon jednou za dva roky (Bléha et al., 2005, s 142).

4.2.2 Odménovani zaméstnancu

vvvvvv

vvvvvv

zameéstnance, podnécovat rist jejich vykonu a produktivity, a souc¢asné zajistit, aby podnik
obstal v konkurenci i z hlediska ndkladt. Soucésti je také snaha o to, aby produktivita prace
rostla rychleji nez mzdy. Mezi dalsi pozadavky na odménovani zaméstnanct patii obvykle
i vnitini spravedlnost, tedy odliSeni mezd, jenz odpovidaji ndrocnosti a odpovédnosti

pracovnich mist ale i osobnim vysledim jednotlivych zaméstnanctl.

Jednim z nejefektivnéjSich zptsobt, jak motivovat zaméstnance je odménovani, to
velice naro¢nych vyzev je, aby odménovaci systém byl efektivni, transparentni, spravedlivy
a aby dostate¢né motivoval zaméstnance. Jak 1ze vidét v tabulce (Tabulka 2), k dispozici je
Siroka Skala moznosti, jak si s touto problematikou mohou manazefti ¢i specialisté na fizeni

lidskych zdrojt Gispé$né poradit (Blaha, 2013, s. 108).

Tabulka 2 Slozky celkové odmény

Celkova odména
Hmotné odméfiovani Nehmotné odménovani
Narokové slozky odmény e pochvala
e zakladni mzda/plat e v¢Etsi zodpovédnost
e povinné piiplatky e kariérni postup
Nenarokové slozky odmény e uznani
e piimé — variabilni, zdsluhové e v&t$i samostatnost
odménovani
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e nepfimé — zaméstnanecké vyhody e moznost vzdélavani a rozvoje nad
(benefity) rdmec soucasné prace

e svoboda a autonomie

(zdroj: vlastni zpracovani dle Blahy, 2013, s. 123)

JiZ zminéna tabulka (Tabulka 2), zobrazuje celkovou odménu, ktera zahrnuje nejen
tradi¢ni, hmotné prvky odménovani jako mzda/plat, variabilni slozka mzdy/platu a benefity,
ale také prvky nehmotné. Mezi tyto nehmotné prvky se fadi vzdélavani a rozvoj, prostor pro
ziskavani a uplatiovani odpovédnosti, kvalita pracovniho Zzivota, vnitini motivace, jenz

plyne z prace samé, ptilezitosti ke kariéte, které spolecnost nabizi (Armstrong, 2015, s. 118).

Odménovani miize tvofit az 70 % celkovych nakladii a byva jednou z nejhiife fizenych
&asti ve struktufe ndkladi podniku. Spatné nastaveni miize byt pozorovano hned nékolika
méfitky jako je napiiklad lidskd pfidand hodnota, fluktuace zaméstnancl, navratnost
investovaného lidského kapitalu, mzdy (platy) a benefity jako procento provoznich nékladii

a faktor nakladl na zaméstnance (Blaha, 2013, s. 108).

Malé podniky vSak Casto nemaji specializovany tym pro odménovani, a proto jim
chybéji potiebné znalosti k vyvoji, zavadéni a spravé mzdovych systémt. Mohou mit také
problém konkurovat vétSim podnikim, piedev§im u podobnych pracovnich pozic.
K usnadnéni stanoveni mezd mohou podniky vyuZit zdroje jako je napiiklad: Narodni
soustava povolani (nsp.cz), Narodni soustava kvalifikaci (nsk.cz), Informaéni systém
o primérném vydélku (ispv.cz) a dalsi, jenz poskytuji rady pro tvorbu spravedlivych
a zakonnych mzdovych politik. Mensi podniky také mohou svéfit spravu mezd externim
dodavateliim nebo si najimaji konzultanty. Aby tyto podniky zlstaly konkurenceschopné
jsou jimi Casto nabizeny kreativni formy odmén, jako je napiiklad podil ve firmé& nebo na

zisku (Baue et al., 2020, s. 367).

4.3 Prijem, adaptace a propousténi zaméstnanci

Proces, jakym je novy zaméstnanec piijiman, ma vliv na to, jaky vztah si vytvari k podniku.
Z toho divody by vSechny kroky v pfijimacim procesu mély byt v souladu s danymi
pravnimi predpisy. Na pfijimaci proces pak Uzce navazuje proces adaptace nového
pracovnika. V neposledni fadé pak musi podnik feSit také uvoliiovani zaméstnancii, opét

podle ptislusnych predpisu (PaliSkova et al., 2021, s. 16).
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4.3.1 Prijem zaméstnanci

Podle Bartaka (2023, s. 173) je pfijimani novych zaméstnancu spjato s né¢kolika klicovymi
kroky. Je nutné vytvofit ptiznivé nastupni podminky pro zaméstnance, vcetn¢ budovani
davery a pratelské atmosféry. To je Casto spojen s konkrétnimi adaptacnimi ritualy, jako je
naptfiklad prvni pracovni den. Dale je také tieba zajistit administrativni ukony,
jenz s ndstupem souvisi, jako je pfiprava pracovni smlouvy, platovy vymér, zafazeni do
personalni evidence, nebo piihlaSeni ke zdravotnimu a socidlnimu pojisténi. Novy
zaméestnanec by mél byt seznamen se samotnou organizaci, jejim vedenim a konkrétnim
pracovistém. Soucésti procesu je obeznameni nového pracovnika s firemni legislativou,

pravidly bezpecnosti prace, s protipozarni smérnici a ochranou zdravi.

Paliskova et al. (2021, s. 105) uvadi, ze s pfijimanim nového zaméstnance je spojeno
mnoha formalnich procedur, jez jsou nutné k uzavieni pracovnépravniho vztahu mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Pro orientaci v pracovnépravni problematice slouzi

zakon €. 262/2006 Sb. Zakonik prace.

Urban (2013, s. 36) uvadi, Ze peclivy nabor zaméstnanct vyzaduje kvalitni pfipravu.
probéhne cely vybér. Zakladem je tedy mit pfesné a podrobné popsané pracovni misto,
a to bez ohledu na to, zda jiz existuje nebo teprve vznikd. U narocnéjSich ¢1 samostatnych
pozic je dulezit¢ zahrnout i1 jasné vymezeni ocekavanych vysledk. Pokud nejsou
pozadavky, pravomoci ¢i odpovédnosti na dané pracovni misto dostate¢né vyjasnény, je

vhodnégjsi s hledanim novych zaméstnancti jesté pockat.

4.3.2 Popis pracovni smlouvy

Vznik pracovniho poméru patii je jednim ze zékladnich procestl, jenZ patii do pracovniho
prava. V zékoniku prace neni stanoven pfesny postup, jak by mélo vybérové fizeni vypadat,
ale omezuje zaméstnavatele vtom, jaké osobni Udaje o uchaze¢ich mohou
byt shromazd'ovany. Dale mu uklada povinnost ovéfit, zda uchaze¢ spliuje pozadované
piredpoklady a zda je zdravotné¢ zplsobily k vykonavani prace, musi byt tedy
zajiSténa vstupni lékaiskd prohlidka. Zaméstnavatel ma také povinnost, pfed uzavienim
smlouvy, seznamit budouciho zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi, které z pracovniho

pomeéru vyplyvaji (Sucha, 2025).

Dle Paliskové et al. (2021, s. 106) pfi uzavirani pracovniho poméru se zaméstnancem,

musi zaméstnavatel postupovat podle Zéakoniku prace. V souladu stimto zdkonikem
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zaméstnavatel zajiStuje vykon tzv. zavislé prace, kterd mé podle § 2 a § 3 Zakoniku prace
charakteristické rysy. Jde o praci, jenZ je vykonavéna na zéklad€ pracovnépravniho vztahu

za nasledujicich podminek:
e prace je vykonavana pod vedenim zaméstnavatele a v jeho podfizenosti.
e zameéstnanec vykonava praci jménem zameéstnavatele a podle jeho pokynii.

e zameéstnanec vykonava praci osobn¢ a zaméstnavatel za ni zajistuje odménu (mzdu

nebo plat).
e veskerou odpovédnost a naklady za vykon prace nese zaméstnavatel.
e prace je vykonavana behem pracovni doby.

e vykon prace probihd na pracovisti zaméstnavatele nebo na jiném piedem

domluveném misté.

Pfi samotném uzavirani pracovni smlouvy je Zakonikem prace vyzadovana pisemna
forma se stanovenymi zdkladnimi naleZitostmi. Pokud je smlouva uzavirana elektronicky,
plati pro ni zvla$tni pravidla. U né€kterych vedoucich pozic mize pracovni pomér vzniknout
i jmenovanim. Se vznikem pracovniho poméru jmenovanim je mozné se setkat pouze
ve vefejné sprave, sluzbach a statnich podnicich, nikoliv v soukromém sektoru. (Sucha,

2025).

Aby byla smlouva platna, musi dle zdkoniku prace (§ 34 odst. 1) obsahovat n€kolik

zakladnich udajt, mezi které zejména patii (Sucha, 2025):

e druh prace — je nutné stru¢né specifikovat, jakou praci bude zaméstnanec vykonavat.
Ptili§ obecny vyraz miiZze vést k nejasnostem. V malych podnicich je bézné uvadét

vice specializaci pro vétsi flexibilitu.

e misto vykonu prace — je potieba uvést, kde bude prace vykonavana. MiiZze to byt
konkrétni adresa, obec nebo §irsi region, zalezi na povaze pracovniho mista. Pfipadné

je mozné sjednat i n€kolik mist vykonu préce.

e den nastupu do prace — dalsi nutnosti je jasné urcit datum, kdy zaméstnanec zacne
pracovat, timto sjednanym dnem vznika pracovni pomér. Obvykle byva sjednavan

k prvnimu dni mésice, ale 1ze to individualné upravit.

Jestlize pracovni smlouva neobsahuje tyto zakladni nalezitosti, je povazovadna za

neplatnou. Dal$i nezbytnou povinnosti je, aby pracovni smlouva byla uzaviena pisemné a ve
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dvou vyhotovenich, kdy kazda smluvni strana musi jedno vyhotoveni obdrzet. Pisemné musi
byt sjednany i zmény v pracovni smlouvé, naptiklad formou ptilohy k dosavadni smlouvé.

Pracovni pomér je mozné uzaviit na dobu urcitou ¢i neurcitou (Paliskova et al., 2021,

s. 108).

4.3.3 Adaptace novych zaméstnanci (Onboarding)

Adaptace novych zaméstnancii (Onboarding) je ¢asto podcefiovanou ¢asti v procesu fizeni
lidskych zdroji, jelikoz jeho prabéh a vysledky maji velky vyznam. Pokud se nova
posila kratce po svém nastupu rozhodne odejit nebo vnitin€ rezignuje, znamena to pro firmu
vysoké ndklady. Hlavnim cilem adaptace novych zaméstnanci je zapojit novacky
co nejrychleji do pracovniho procesu, tak aby podavali co nejlepsi vykon a zaroven zabranit

jejich nespokojenosti (Urban, 2013, s. 53).

Jakmile je vybran novy uchazeg, je s firmou sepsana pracovni smlouva nastava proces
adaptace nového zaméstnance. Firma by méla zabezpecit socidlni adaptaci, jedna se o milé
pfijeti a sezndmeni nového pracovnika s firmou a ostatnimi zaméstnanci. V mnoha firmach
je vyuzivano ptidéleni patrona novému pracovnikovi, ktery mu v prvnim tydnu se v$im
pomuze. Déle je potieba zajistit pracovni adaptaci, kde se pracovnik sezndmi s tim, jak firma
funguje, jaké je jeji prostorové rozlozeni a bude informovan a o povinnostech a pozadavcich
pracovniho mista (Blaha et al., 2005, s. 128).

Dle Bartaka (2023, s. 174) zahrnuje adaptacni program novych zaméstnancti nékolik
dilezitych kroki, jenZ maji za cil usnadnit jejich zaclenéni do pracovniho prostiedi. Novy
pracovnik je seznamen s firemni kulturou, podminkami a stylem prace. Adaptacni plan
obsahuje konkrétni ukoly rozdélen¢ do zkuSebniho obdobi, obvykle tfi mésicti. Podporu
muzZe zajiStovat jiz zminény patron, nadfizeny a kolegové. Pokud zaméstnanec plan uspésné

splni, je zafazen na danou pozici. V opacném piipad€ miiZze byt pracovni pomé&r ukoncen.
Podle Paliskové et al. (2021, s. 116-117) lze adaptacni proces rozdélit do tfi rovin:
e do roviny celopodnikové adaptace.
e do adaptace v utvarové jednotce.
e do adaptace na konkrétni pracovni misto.

Celopodnikova adaptace zac¢ina nastupem do prace, ke je novy zaméstnanec seznamen
s obecnymi informacemi, firemni kulturou a organizaci prace. Za adaptaci v ramci oddéleni

odpovida nadtizeny, ktery novacka uvede do chodu utvaru. K lepSimu zaclenéni poméahaji
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spolecné aktivity, napiiklad obédy. Na adaptaci na konkrétni pracovni pozici dohlizi mentor,
ktery zaméstnanci béhem zkuSebni doby preddva zkuSenosti, motivuje ho a poskytuje

kazdodenni podporu. (Paliskova et al., 2021, s. 116-117).

4.3.4 Propousténi zaméstnanci

Pti propousténi zaméstnanct je dulezité dbat na ustaveni zdkoniku prace. Je také potieba
rozlisit, zda zaméstnanec dlouhodobé odvani nedostateCny pracovni vykon, jestli zavazné
porusil pracovni kazen, nebo jestli se jedna o zameéstnance, ktery rezignuje na misto
v organizaci. V tomto piipad¢ je nutné, aby se manazefi zabyvali tim, pro¢ chce zaméstnanec
z firmy odejit, co ho k tomu vede. Jestlize jde o propousténi zaméstnanct z organizac¢nich
davodu je potieba, aby tato skutecnost byla pracovnikovi ozndmena s predstihem. Slusi se,
aby zaméstnavatel vyuzil svych kontakti s jinymi podniky a pokusil se odchazejicimu

zameéstnanci sehnat nové zaméstnani. (Blaha et al., 2005, s. 129).

Podle Bartdka (2023, s. 208) je u propousténi pracovnikl dulezité, aby pti ukonceni
pracovniho poméru byly organizaéné zajistény administrativni procedury, které s nim
souviseji. Dale by mély byt zajistény vSechny procesy, jenz souvisi s odchodem pracovnika
do dichodu. Nékteré firmy potadaji ritual posledniho dne zaméstnance v organizace, a také

mu nabizeji rekreacni a zajmové aktivity i po pracovnim pomeru.

4.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Bléha (2013, s. 122) definuje vzdé¢lani jako proces, pfi kterém lidé rozviji anebo ziskavaji
specifické znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje, aby byly opravnény podavat pracovni
vykon na urcité pracovni pozici. Vzdélavani je charakteristicke tim Ze je Casoveé ohranicené.
Rozvoj je vyvojovy proces, ktery umozituje postupny piechod od aktualni trovné znalosti,
dovednosti a schopnosti k vys8i urovni, ktera je potfebnd pro budouci ukoly. Tento proces
zahrnuje takové vzdélavaci aktivity, které pfipravuji zaméestnance na Sir$i, odpoveédné;si
a narocnéjsi pracovni vyzvy. Obrazek (Obrazek 2) znazornuje podrobnéjsi rozdil mezi

témito terminy.
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Vzdélavani Rozvoj
+ Ziskavani a rozvijeni znalosti, +  Vzdélavaci aktivity
v dovednosti, schopnosti pro zaméfené na budouci potieby
Zaméreni zlep3eni vikonu na soutasném ¢ > «  Aktivity majici vliv na
pracovnim misté osobni a profesionalni riist
Casova rimec Kratkodoby e Dlouhodoby
T ) e —
» Hodnoceni zaméstnancti * Dostupnost kvalifikovanych
« Analyza nakladi a pfinost zaméstnanct v piipadé
Méi'eni efektivity (cost-benefit analysis) — potieby
. «+  Certifikaty » MozZnost vnitini mobility
« Testovani
/ - v

Obrazek 2 Rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem
(zdroj: vlastni zpracovani dle Blahy, 2013, s. 110)

Vzdélavani a rozvoj by mély byt podporovany praktickymi ptiklady, diky kterym by
bylo demonstrovano jak aktivity ze vzd€lavani a rozvoje pomohou k uspokojeni potieb
a k dosazeni cili organizace. Pro vyhodnoceni kvantitativnich ptinosit vzdélavacich
a rozvojovych aktivit 1ze vyuzit analyzu nakladi a pfinosti. Pomoci praktickych ptikladii by
mél management zjistit, zda realizované aktivity zajist'uji pfijatelnou navratnost investic.
Ziskat odpovidajici udaje se Casto muize zdat obtizné, s pomoci finan¢nich specialistil to vSak

neni nemozné. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 338).

Armstrong a Taylor (2015, s. 354) uvadi, ze je nejprve dulezité identifikovat
a analyzovat potieby vzdélavani, a to jak na urovni organizace, tak na Grovni jednotlivci
a skupin. Nasledn¢ by mél byt definovan Ucel vzdelavacich aktivit, jelikoz musi vychazet

z toho co a pro¢ se ma udélat.

Mensi podniky se pifi vzdélavani svych zaméstnancil, zamétuji predev§im na orientaci
nove prichozich, dalsi Sskoleni stavajicich pracovniki a jejich profesni rozvoj. Rekvalifikacni
programy dostavaji mensi prioritu kviili jejich vysokym nakladiim a ¢asové naro€nosti, coz
je pro malé podniky Casto obtizné zvladnout. Je dilezité, aby prostiedky urcené na tyto
aktivity byly efektivné vyuzity k podpoie rozvoje zaméstnanct, ktefi o to sami maji zajem.
Podpora se zaméfuje na individudlni rozvoj kariéry, vzdélavani, IT kurzy, vedeni lidi,

jednani se zakazniky a zlepSovani mezilidskych vztahti (Koubek, 2011 s. 140).
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Dle Urbana (2017, s. 155) je Skoleni zaméstnancu klicové pro zvySovéni jejich
vykonnosti, a proto by se na ném nemeélo Setfit. Pfi jeho planovani i realizaci je nutné dbat
na spravny postup, jinak mize dojit k neefektivnimu vyuziti prostiedkii. Chyby se Casto
objevuji uz pii pripravé skoleni, jeho prabéhu nebo pii nedostatecném vyhodnoceni vysledi.
Problémem byva také nesoulad mezi Skolenim a skute¢nymi potfebami firmy nebo nezdjem

vedeni o cile a pfinosy vzdélavani.

Cimbalnikova et al. (2013, s. 202-204) a Sikyt (2016, s. 141-143) ve svych knihach
rozdéluji metody vzdélavani na vzdélavani pracovnikl na pracovisti a mimo pracoviste.
Vzdélavani na pracovisti popisuje, jakym zptisobem efektivne vzdélavat zaméstnance piimo
na pracovisti, béhem vykonu prace. Aplikuje se pfevazné individualné a jsou sem zarazeny
napiiklad tyto metody — instruktdZ pii vykonu prace, asistovani, counselling, rotace préce,
mentorovani, kou¢ovani, pracovni staz, uceni se akci a dalsi. Do vzdélavani mimo pracovisté
patii metody, kterymi se zaméstnanci vzdélavaji mimo své bézné misto vykonu prace.
Aplikuje se prevazné hromadné a spadaji sem tyto metody — prednaska, seminat, workshop,

ptipadové studie, outdoorové aktivity, e-learning a dalsi.

4.5 Zaméstnanecké vztahy

Pracovni vztahy lze rozdélit na formalni a neformalni, jde o rozmanité vztahy, které
vznikaji vi mimo organizaci. Za formalni vztahy jsou oznaCovany piedevSim ty
pracovnépravni, které jsou spojené s vykonem prace a upraveny pracovnépravnimi piedpisy.
Tyto formalni pracovni vztahy Ize rozdé€lit na individudlni, jenz vznikaji mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem a na kolektivni, které vznikaji mezi zastupci zaméestnancti
a zaméstnavateli. Neformdlni pracovni vztahy lze definovat jako b&zné mezilidské a
spolecenské interakce, které se pfirozené¢ a spontanné vytvareji mezi lidmi v organizaci i
mimo ni. Tyto vztahy mohou vyrazné ovlivnit vzajemné chovani jednotlivcd, ale i celkové

fungovani organizace (Sikyt, 2014, s. 143).

Pracovni vztahy a jejich kvalita maji zdsadni vliv na dosahovani cilii jak ze strany firmy,
tak jednotlivych zaméstnanci. Harmonické uspokojivé vztahy na pracovisti pfispivaji
k vytvofeni pozitivniho a produktivniho prostedi, které podporuje individualni i tymovy
vykon a zaroven zvysSuje spokojenost zaméstnancti. Pokud jsou vztahy mezi lidmi ve firmé
zalozené na vzajemném respektu a spolupraci, dochazi ke sladéni osobnich i firemnich cilt.
Naopak napjaté nebo neuspofddané vztahy mohou vést ke konfliktim, stiZznostem

a celkovému naruseni pracovniho klimatu, coz negativné ovliviiuje vykonnost firmy. Z toho
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divodu je dtlezité se pracovnimi vztahy systematicky zabyvat a dlouhodobé¢ usilovat o jejich

zlepseni a harmonizaci (Koubek, 2011, s. 232).

Dick (2019) wuvadi, ze se od 2I1. stoleti na pracovistich objevuji tii
generace zamestnancl, generace X, generace Y a generace Z. Generace X se narodila mezi
lety 1965-1980, generace Y byla zarozena v letech 1981-1994 a generace Z v letech 1995—
2010. Kazda z generaci vykazuje své jedinecné hodnoty, které pro manazery piedstavuji
velké prilezitosti, ale také vyzvy. Proto je potieba porozumét téchto hodnotam a rozdilim

mezi generacemi a efektivné je vyuzit ve prospéch organizace.

Urbancova (2017, s. 178) uvadi, ze pracovnici ve veéku padesati let a vice se mnohem
htife u¢i praci s novymi technologiemi v pracovnim prostfedi, a to mize mit za nasledek
niz8i produktivitu prace. Naopak mlads$i generace mé rozvinutéjsi schopnosti pfi praci
s technologiemi a komunika¢nimi zafizenimi, jelikoz jim jsou vystavovany od brzkého
veéku. Diky tomu se generace mohou dopliovat a spolupracovat, coz povede k dosahovani

lepsich vysledku.

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 131-132) pisi, Ze zaméstnanci z rliznych generaci
ptfinéseji do pracovniho prostiedi své jedinecné pohledy a silné stranky. Diky jejich odliSnym
pristuptim k feseni problému a porozuméni pottebam zakaznikd muize dochazet k inovacim
a zlepSeni pracovnich procesl. Spoluprace mezi generacemi nabizi pfilezitosti k uceni
a efektivnéjSimu podnikani. Mentoring mezi generacemi pomahd rozvijet dovednosti
zamé&stnancli a zlepSuje jejich spolupraci, zaroven zlepSuje komunikaci na pracovisti.
Pochopeni odli$nosti jednotlivych generaci pomaha vytvofit pfijemné pracovni prostiedi,

které vyuziva silnych stranek kazdé generace.

4.5.1 Zkvalitiiovani zaméstnanecké struktury

Na kvalitu pracovni struktury maji vliv pfedev§im procesy jako je vybér, ziskavani,
pfijimani, adaptace a propousténi zaméstnanct. Pro kazdou organizaci je velice dileZité, aby
disponovala potfebnym poctem schopnych zaméstnanct, ktefi jsou motivovani a loajalni
vuci firmé. Jestlize ma spolecnost pottebny pocet zaméstnanci, ktery odpovida potiebné
kvalité, znamena to pro ni, Ze jsou plnény ukoly, zavazky a cile vici zdkazniklim, je
zvySovana konkurenceschopnost firmy a mzdové prostfedky jsou optimalné vyuzivany.

(Blaha et al., 2005, s. 110).

Personalni marketing neboli HR marketing miZzeme rozd¢lit podle toho, zda je zaméten

na okolni prostfedi firmy nebo na jeji vnitini prostiedi. Ukolem vng&j$iho personalniho
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marketingu je vytvaiet pozitivni obraz firmy smérem k vetejnosti. K tomu lze vyuzit nastroje
jako jsou média, pracovni veletrhy nebo dny otevienych dvefi, a to vede k posileni image
firmy jako atraktivniho a prestizniho zaméstnavatele. Soucasti vnéjSiho personalniho
marketingu je priuzkum trhu prace, odhadovéani potencidlnich novych zaméstnanct
a vyhodnocovani efektivity pouzitych postupi. Vnitini personalni marketing je naopak
zaméfen na zaméstnance a jejich vztahy uvnitf organizace. Spada sem analyza vztahi mezi
jednotlivei 1 riiznymi skupinami, identifikace problémt v téchto vztazich a podporu
pozitivniho prostfedi mezi kolegy. Hlavnim cilem je upevnit loajalitu zaméstnanct k firmé

a posilit jejich soundlezitost se spolecnosti (Bartak 2023, s. 190-191).

4.6 PécCe 0 zaméstnance

Podniky do lidského kapitdlu investuji hodné, a proto se také zajimaji o bezpecnost, zdravi
a celkovou pohodu svych zaméstnanct. Patii sem budovani bezpecnostni kultury, zajiSténi
zdravého a bezpecného pracovniho prostfedi a aktivni podpora zdravi zaméstnanct
prostfednictvim programt zaméfenych na jejich pohodu. Cilem pak je udrzet kvalitni
a talentované pracovniky, snizit ndklady na zdravotni péci, zvysit vykonnost a omezit pravni

rizika (Baue et al., 2020, s. 507).

Sikyt (2016, s. 146) definuje pé&i o zaméstnance jako , starost zaméstnavatele
o pracovni podminky k vykondavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.
Ugelem je dosahnout ptiznivych hodnot ve viech slozkach, které ovliviiuji zaméstnance pfi
jejich vykonu sjednané prace. Pée o zaméstnance je pro firmy povinna ze zakona, je ale

1 ekonomickou nutnosti.

Péce o zaméstnance se skladd z péce povinné a dobrovolné. Povinna péce vyplyva
z pracovnépravnich predpist, pracovnich, kolektivnich ¢i jinych smluv. Podrobnéji se jedna
o vytvafeni vhodnych pracovnich podminek, které umozni bezpe¢ny vykon prace. Odborny
rozvoj pracovniki jako je zauceni a zaskoleni zaméstnancti, odborné praxe absolventt $kol
¢1 zvySovani kvalifikace zaméstnancti. Spada sem také stravovani zaméstnanct, které musi
byt umoznéno ve vSech sménach, tedy vytvareni prostoru pro stravovani béhem piestavek
na jidlo a odpocinek. Je také nutné se zaméfit na zvlastni pracovni podminky nékterych
zaméstnanct, napiiklad zvysit zabezpeceni ochrany zaméstnanci se zdravotnim postizenim
¢1 mladistvych zamé&stnanc. Dobrovolna péfe o zaméstnance vychéazi z teorie motivace
a spadaji sem pracovni doby a doby na odpocinek, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,

pracovni prostiedi, pracovni vztahy (Sikyt, 2016, s. 146).
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Zakonik prace predepisuje jiz zminénou povinnou péci o zameéstnance, kterd je pro
vSechny zaméstnavatele stejnd. Moderni pfistup k fizeni lidskych zdroji vSak stavi
na dobrovolné péci, jenz piesahuje stanovené pozadavky. V dlouhém horizontu se
takové aktivity vyplaceji, pokud jsou zaméstnanci opecovavani, zlstavaji motivovani
a spokojeni, a tim padem jsou snizovany ndklady na hledani, pfijimani a zaSkolovani novych

zaméstnancl (Péce o zaméstnance je radost, kdyz vite, jak na n¢, 2020).

Podle Koubka (2011) je péce o pracovniky jeden z nejefektivnéjSich néstroji,
jak ziskat a stabilizovat pracovniky, vytvaiet harmonické pracovni vztahy a tim
ovliviiovat vykon  firmy. V menSich firmach se pée o zaméstnance déli

do nasledujicich oblasti (Koubek, 2011):

e pracovni prostiedi.

e pracovni doba a pracovni rezim.

e personalni rozvoj pracovnikd.

e bezpecnost prace a ochrana zdravi na pracovisti.
e sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti.

e ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindm.

Pracovni doby a rezimy, bezpecnost prace a ochranu zdravi fesi pfislusné zakony

a predpisy, jako je Zakonik prace (Koubek, 2011).

Dalsi vyznamnou soucasti péCe o zaméstnance je vytvareni positivni atmosféry v tymu,
posilovani dobrych vztaht a kultivace kvalitni komunikace. To 1ze oznacit jako utuZovani
vztahtl, tedy teambuilding a jejich konkrétni podoba by méla vychazet potieb konkrétnich
tym1 a jednotlivell v nich. Cilem je najit takové formy teambuildingu, které budou piinosné
a zaroven zabavné pro vSechny zacastnéné. Klicové je tedy zvolit takovy program, ktery
nejlépe odpovida charakteru tymu a posili jeho soudrznost 1 celkovou pracovni

spokojenost (Péce o zaméstnance je radost, kdyz vite, jak na n¢, 2020).
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5 UTVARENI FIREMNI KULTURY

Firemni kultura je kli¢ovou slozkou kazdé organizace, ktera vyrazné ovliviiuje efektivitu
podniku a kvalitu pracovniho zivota zaméstnancii. Je formovana skrze sdilené hodnoty,
presvédceni a normy, které se odrazi v chovani pracovniki a ti si je pfedavaji mezi sebou.
I presto Ze se organizacni kultura projevuje prostiednictvim vnéjSich znak, jako jsou ritudly
¢1 symboly, jeji podstata je v kolektivnim vnimani a sdileni hodnot mezi zaméstnanci.
Kultura organizace je vysledkem spolecného uceni a zkusSenosti, zlistava pomérn¢ stabilni,

1 presto, ze obsahuje potencial pro zménu (Lukéasova, 2010, s. 39-40).

Firemni kultura v malych a stfednich podnicich se vyrazné 1isi od kultury ve velkych
firmach. Atmosféra v malych a stfednich firmach se vyznacuje vétsi prehlednosti
a otevienosti, kde zaméstnanci maji lepsi povédomi o déni uvniti firmy. Vnitini prostiedi je
transparentni, a socidlni kontrola duslednéjsi. Chovani lidi je snadnéji predvidatelné,
komunikace a interakce Casto probihaji neformalné, s naddechem rodinného charakteru.

Presto se vSak i v téchto firmach mohou objevit napéti a rozdilné zajmy c¢i postoje, které

mohou zpiisobit konflikty (Bldha et al., 2005, s. 25).

Hajerova Miillerova et al. (2024, s. 251) popisuji organiza¢ni kulturu jako sdilenou
znalost, jelikoZ se mezi zaméstnanci organizace Sifena na zadklad¢ jejich znalosti.
Zameéstnanci se o aspektech kultury dozvidaji od svych kolegii, a to prostiednictvim popisu

a vysvétlenim kultury, pouhym pozorovanim anebo jinymi méné zfejmymi metodami.

Horvatova a Copikova (2017, s. 137) pisi, Ze vSechny firmy maji uréitou kulturu, avsak
kazda ma jiny dopad na chovani a jednani zaméstnanct. Silna kultura je takova, kde jsou
klicové hodnoty hluboce zakofenény a Siroce sdileny, proto maji na zaméstnance vétsi vliv
nez u slabé kultury. VétSina firem mé stfedné silnou az silnou kulturu, coz znamena, ze
existuje shoda ohledné hodnot, spravného chovani a podminek kariérniho rtstu. Silna
firemni kultura podporuje loajalitu a zvysuje vykonnost, jelikoz zaméstnanci presné védi, co
se od nich o¢ekava, a mohou tak i rychle fesit problémy. Nevyhodou je, Ze takto silna kultura

muze branit novym piistuplim, zejména kdyz se podminky rychle méni.

5.1 Slozky firemni kultury

V mnoha literaturach je uvedeno, Ze sdilené a uzndvané firemni hodnoty jsou zékladem
firemni kultury. Mezi nej¢astéji uvadéné firemni hodnoty patii: vstiicnost viici zdkaznikiim

a klientim, prospéch zameéstnancii firmy, prvotiidnost a jakost vyrobkt, vysoka vykonnost,
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eticnost chovani, vyjimecnost, jedinecnost, flexibilita, pfizptisobivost, ohleduplnost vuci
prostredi, obétavost ve prospéch celku (Blaha et al., 2005, s. 234).

Cejthamr a Dédina (2010, s. 254) rozd¢lili podnikatelskou kulturu na tfi irovné. Prvni
urovni jsou artefakty. Je to ta nejviditelnéjsi uroven a spadaji sem vytvory a artefakty, které
jsou tvotfené fyzickym a socialnim prostiedim. Konkrétné se jedna o pracovni prostor a jeho
uspofadani, psany a mluveny jazyk, technologické zdzemi a chovan typické pro Cleny
skupiny. Druhou uroven tvoii hodnoty. To, jak jsou feSeny problémy, vyzvy a nové tkoly je
zalozeno na vnimani reality. Kdyz je prokazano, ze pfijaté feSeni funguje, mtize se hodnota
zmeénit v presvédceni, viru. Tyto hodnoty a presvédCeni se stanou prvkem koncepcniho

feSeni, podle kterého se ¢lenové skupiny chovaji a na zaklad¢ kterého jednaji. Treti Grovni

jsou zékladni ptedpoklady.

Hajerova Miillerova et al. (2024, s. 252-253) rozd€luji organiza¢ni kulturu podobné
jako Cejtmar a Dédina. Hajerova Miillerova et al. za nejvyssi rovinu organizacni struktury
povazuje pozorovatelné artefakty, které¢ jsou ovlivnitelné a védomé. Jedna se o takové
projevy organizacni kultury, o kterych mohou zaméstnanci mluvit a jsou snadno vidét.
Artefakty slouzi zaméstnancim jako ,,voditka®, kterd naznacuji, jak by se méli chovat
v pracovnim zivoté. Do prostfedni roviny organiza¢ni kultury fadi Hajerova Miillerova et al.
hodnoty. Tyto hodnoty reprezentuji standardy jednani a spolecenské normy, jenz ovliviiuji

chovani zaméstnanci. Pro vnéj$iho pozorovatele jsou Casto skryté a nejsou zcela ziejmé.
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6 AUDIT RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pfi procesu planovani zaméstnancli je nutné piedpovidat kolik pracovnikii a s jakymi
kompetencemi bude podnik potfebovat pro plnéni svych stanovenych cili, a to jak
v kratkodobém, tak dlouhodobém horizontu. V této souvislosti by firma méla provést audit
lidskych zdrojti, aby si ujasnila, kolik zaméstnanci a s jakymi kompetencemi podnik
aktualné ma a na kolik je systém fizeni pracovnikli a stavajici struktura pracovnich mist

efektivni (Paliskova et al., 2021, s. 36).

Blaha et al. (2005, s 248) uvadi, “Vysledkem by méla byt odpoved’ na otazku ,,jak si
firma vede *“ v oblasti fizeni lidskych zdroju, jaké jsou jeji slabé a silné stranky v této oblasti
a co by méla d¢lat, aby tento zdroj co nejlépe zhodnotila a rozvinula. Zavéry auditu umozni
jasn¢ definovat aktudlni stav a ukazi smér, kterym by se firma méla vydat, aby maximalné
vyuzila své lidské zdroje a rozvinula lidsky potencial. To je nezbytné pro zajiSténi

dlouhodobého rozvoje a rastu firmy.

Bartdk (2023 s. 148) popisuje persondlni audit jako G¢inny nastroj, ktery slouzi ke
zlepseni socidlniho prostfedi ve firmé a k celkové funkénosti podniku. Jednd se o proces,
jenz umozni efektivné posoudit urovné lidského potencidlu v podniku. Jeho soucasti je
hodnoceni schopnosti zaméstnancti ve vztahu k pozadavkiim jejich pracovnich mist, je
zjiStovana mira motivace pracovniki a jejich sladéni s cili firmy, jsou také identifikovany
ptilezitosti pro dalsi rozvoj pracovnikl optimalizovdno vyuZivani jejich znalosti. Analyza
organizaCni struktury se zamécfuje na to, jak jeji uspofddani ovliviiuje vykonnost
zaméstnancl a zda je firma pfipravena na plnéni svych strategickych cili. Tento audit také
identifikuje a uvoliiuje potencidl zamé&stnanct, ktery je klicovy pro rozvoj konkurencni

vyhody firmy.

6.1 Seznameni s dotaznikem zaméfenym na audit Fizeni lidskych
zdroju.

Dotaznik na audit fizeni lidskych zdrojii byl ptevzaty z knihy Personalistika pro malé
astfedni firmy od Blahy et al. (2005). Tento dotaznik byl pro ucely praktické casti
diplomové prace vyplnén vedoucim zaméstnancem, ktery méa ve firmé¢, se kterou bude
spolupracovano v praktické casti (dale pouze vybrand firma), na starost personalistiku,

spole¢né s CEO firmy.
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Dle Blahy et al. (2005, s. 248-259) je vyhodnoceni persondlniho auditu nésledujici.
Postup auditu fizeni lidskych zdroji je rozdélen do c¢tyt krokd. Prvnim krokem je

shromézdéni informaci, k némuz slouzi jiz zminény dotaznik. Tento dotaznik je rozdé€len do

sedmi oblasti, a t€émi jsou:

e strategie a planovani lidskych zdroju.

e organizacni uspotradani ve vztahu k fizeni lidskych zdroju.

e vybér a pfijimani novych zaméstnanci.

e vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancu.

e fizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci.

e odmeénovani zaméstnancl (mzda, zaméstnanecké vyhody).

e zaméstnanecké vztahy (vztahy, bezpecnost a ochrana zdravi, zabezpeceni politiky

rovnych pftilezitosti).

e firemni kultura.
Na vétsinu otazek je odpovidano ano/ne, avSak na konci kazdé oblasti jsou otazky postojove,
kde je hodnocena celkova uroven dané oblasti a je zde pouzivana skale 5 az 1 (5 zastupuje

vysokou uroven, 3 znamend primér a 1 znaci nizkou Groven).

Po shroméazdéni potfebnych informaci je na tadé¢ krok 2, coz je hodnoceni. Pti
vyhodnoceni je nutno postupovat podle navodu, ktery je uveden na strané 256 a 257.
V navodu je jasné¢ uvedeno, kolik bodii, za jakych podminek bude ptidéleno (Bldha et al.

2005, s. 256, 257).

Nasleduje krok 3, tedy analyza. Blaha et al. (2005, s. 258) v knize uvadi vyhodnocovaci
tabulku, podle které jsou udélany vysledky dotazniku. Tabulka je rozdélena do ctyf sloupcti
(podle jednotlivych oblasti, které¢ jsou vypsany v fadcich po sebou), kdy jeden sloupec
ukazuje maximalni pocet bodd, ktery firma muze ziskat. Dal$i sloupce jsou rozdéleny
na hodnoty: nizka, stfedni a vysoka podle rozmezi ur¢enych bodi. Po secteni vSech bodi je

mozné urcit celkovou uroven fizeni lidskych zdrojl ve vybrané firmé.

Posledni krokem, krokem 4, je navrh ak¢nich planti pro zlepseni. Timto auditem jsou
zjistény slabé a silné stranky fizeni lidskych zdroji nejen firmy jako celku, ale 1 jednotlivych
oblasti. Nejvétsi zameéteni by mélo byt vénovano pravé slabym strankam, kde pak budou
navrhnuty opatfeni pro zlepSeni. Avsak i silné stranky by se béhem ¢asu mély rozvijet, aby

firma nestrnula (Blaha et al., 2005, s. 260).
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI — TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Teoreticka cast diplomové prace je vénovana literarni reSer§i s primarnim zaméfenim
na oblast fizeni lidskych zdrojt, ale také se zaméfenim na malé a stiedni firmy. Na zakladé

ziskanych teoretickych poznatka bude nasledn¢ vypracovana analyticka ¢ast prace.

Prvni kapitola teoretické Casti diplomové prace je vénovana vyznamu a vysvétleni
pojmu maly a stfedni podnik. Lze se setkat se tiemi druhy pojeti. Se statistickym pojetim,
dale s ¢lenénim, které je nafizeno komisi EU, a nakonec s pojetim, jenz je vymezeno
v zdkon¢ o podpotfe malého a stfedniho podnikani. Kli¢ovym kritériem pro rozdéleni je
pocet zaméstnancl. Dale je vysvétlen pojem fizeni lidskych zdroji. Tento termin je jeden
z nejmodernégjSich, kterym lze oznacit personalni prace. Jedna se tedy o disciplinu, ktera je
zaméfena na ziskavani a vybér pracovnich sil, na jejich zafazeni do pracovniho procesu,
vzdélavani, proskolovani, vytvéafeni pfiznivych pracovnich podminek pro zaméstnance,
na odmeénovani, zaméstnanecké vyhody, ale také na dodrzovani bezpecnostnich podminek
pii praci. Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdrojt je, aby mél podnik dostatek motivovanych
a schopnych lidi, ktefi budu dosahovat ocekdvaného vykonu a tim bude dosaZeno
strategickych cilii podniku. Velice dilleZité je také strategické pojeti RLZ, jelikoZ pravé to
tvofi vyznamnou souc¢ast krizového fizeni. Toto strategické fizeni poméaha firmé dosahovat
jejich stanovenych cilt. Ptistup k fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich firmach je
odlisny, jelikoz nemaji mnoho zaméstnanct a neni zde ptili$ Clenita délba prace. Také vedeni
podniku ma na starost mnoho aktivit. Kromé toho, Ze sleduje trh, hleda zptisoby, jak naplnit
své cile, zajiSt'uje potebné zdroje a planuje Cinnosti firmy, tak také musi uzce a neformalné

pracovat se svymi zaméstnanci a dbat na jejich potieby.

V dalsi kapitole jsou charakterizovany jednotlivé personalni Cinnosti a procesy.
Planovani lidskych zdrojt je klicovym nastrojem pro piedvidani potieb organizace, zatimco
ziskavani a vybér zaméstnanc hraje vyznamnou roli v pfildkani vhodnych kandidatt
s ohledem na odborné i osobni predpoklady. Rizeni pracovniho vykonu, jeho hodnoceni
a odménovani jsou procesy, které maji nejen motivovat zaméstnance, ale také zvySovat
celkovou efektivitu firmy. Déle je kladen diraz na pfijem, adaptaci a propousténi
zamé&stnancl, coz je dilezité pro zajisténi kvalitniho zaclenéni novych pracovnikl
do firemniho prostfedi a zaroven pro udrZeni zdravych mezilidskych vztahi.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct prispiva k rastu individualnich kompetenci a celkové
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konkurenceschopnosti firmy. Dilezitd je také péce o zaméstnance, kam spadd nejen
bezpecnost a zdravi zaméstnanci, ale také celkova pohoda jak zaméstnanct individudlné,

tak také kolektivu jako celku.

Zaverecné kapitoly teoretické Casti diplomové prace jsou vénovany firemni kultuie,
jenz predstavuje soubor hodnot, norem a vzajemnych vztahti uvnitt firmy. Silnd a zdrava
firemni kultura vytvaii ptiznivé pracovni prostiedi, podporuje angazovanost a tymovou
spolupraci. Dale je v teoretické Casti vénovana pozornost auditu fizeni lidskych zdrojt,
ktery je hlavnim néstrojem pro hodnoceni efektivity a kvality fizeni personalnich procesu
ve firm¢ Audit umoziuje firmé¢ identifikovat jeji silné a slabé stranky v oblasti pldnovani,
ziskavani, vybéru, adaptace, vzdélavani, hodnoceni a odménovani zaméstnanci,
ale také v oblasti firemni kultury.

Z poznatkli nabytych pfi vypracovavani teoretick¢ Casti diplomové prace byly
stanoveny vyzkumné hypotézy, u nichz bude v praktické ¢asti diplomové prace ovéfovana

jejich statistickd zavislost. Znéni hypotéz je nasledujici:

o Vyzkumnad hypotéza cislo 1: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi celkovou

spokojenosti a vekem zaméstnancii?

o Vyzkumnad hypotéza cislo 2: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi celkovou

spokojenosti zaméstnancu a délkou pracovniho poméru ve vybrané malé firme?

o Vyzkumnad hypotéza cislo 3: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovnim

vztahem s nadrizenym a vnimanym pracovnim stresem?

Pro zodpovézeni vyzkumnych hypotéz bude vyuZito statistické metody Chi-square,
dale bude vyuzita logickd metoda — metoda dedukce a analyza internich sekundérnich dat

spolecnosti.
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8 PREDSTAVENI A CHARAKTERISTIKA VYBRANE MALE
FIRMY

Vybrana mala firma byla do obchodniho rejstiiku zapsana dne 2. biezna 2006. Jiz od zacatku
se vénovala poskytovani sluzeb, konkrétné provozovani kadeinickych salonti, a do roku
2014 me¢la dva spole¢niky se stejnym podilem. V roce 2014 prodal jeden ze spolumajiteli
sviij podil druhému a doslo tak k pievodu podilu, coz vedlo k tomu, ze soucasny jednatel
a generalni feditel, se stal jedinym majitelem firmy. Nasledné se v roce 2026 do spole¢nosti
zapojili tfi novi spolecnici a od generdlniho feditele odkoupili 51 % podilu, pfi€emz mu
zbylo 49 %. Hlavni ¢innosti firmy se pak stal prodej zbozi a sluZeb v oblasti holi¢stvi
a kadefnictvi, a to konkrétné velkoobchod s kosmetickymi vyrobky. Timto byla ptivodni
¢innost poskytovani sluzeb nahrazena. Od té doby byly provedeny dalsi zmény v rozdéleni
podilti mezi spolumajiteli, které jsou evidovany ve Vetejné sbirce listin (Interni matrialy

spolecnosti, 2025).

Vybrana malé firma se primarné¢ vénuje velkoobchodni distribuci luxusnich italskych
znacek kadeinickém a kosmetickém odvétvi. V segmentu vlasové kosmetiky zastupuje
napiiklad znacku Framesi ¢i Gestil Care, zatimco v oblasti pletové kosmetiky nabizi
produkty znacky Diego dalla Palma. Déle lze v jejim portfoliu nalézt elektronicka
piislusenstvi jako jsou fény, Zehlicky ¢i kulmy na vlasy od znacky Parlux nebo Upgrade, ale
také nabytek pro vybaveni kadefnickych ¢i kosmetickych salonti od znacky Maletti nebo
Takara Belmont. Nedavno firma rozsifila svou nabidku o prestizni vlasovou znacku
LABEL.M, kterou vyuZivaji i prestizni kadetnici po celém svété v nejzndméjSich salonech
TONI&GUY, a ktera je jiz 20 let oficidlnim vlasovym produktem uzndvaného London
Fashion Weeku (Webova stranka spolecnosti, ©2025).

Spolecnost vlastni kosmetickou znacku Alissa Beaut¢, ke které ma veskera obchodni
prava. Tato znacka spada do segmentu pletové kosmetiky. Jeji vyrobky jsou vyrabény
v italskych laboratofich v Milané¢ a vzhledem k outsourcované vyrobé jsou ucetné
zafazovany jako zboZi. Firma ITALY STYLE LINEA, s.r.o. je jedinym vlastnikem
a zaroven exkluzivnim distributorem znacky Alissa Beauté, pti¢emz jeji produkty jsou
distribuovany nejen v Cesku a na Slovensku, ale i v dal$ich zemich, jako je naptiklad Belgie,
Portugalsko, Mad’arsko, Nizozemi, Island a nové také Hongkong, Guatemala ¢i Saudska

Arabie (Interni materialy spole¢nosti, 2025).
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Jak jiz bylo uvedeno, hlavni ¢innosti firmy je prodej kadeinického a kosmetického
zbozi v oblasti velkoobchodu, ale i maloobchodu. Firma se také zamétuje na poskytovani
sluzeb v holi¢stvi a kadeinictvi. Kromé toho se podnik vénuje fad¢ doplikovych aktivit,
jako je vyroba, poradenstvi a konzultace, organizace kurza a skoleni, potfadani kulturnich
akci, vystav, veletrhli, prehlidek, prodejnich akci a podobnych udalosti, skladovani
a baleni zbozi, manipulace s ndkladem a technické ¢innosti v dopravé, stejné jako reklamni

¢innosti a marketing s medidlnim zastoupenim (Interni materialy spole¢nosti, 2025).

Vybrana spole¢nost ma mezi svymi zakazniky sed set kadetnickych a vice nez pét
set kosmetickych salonti, jenz pravidelné odebiraji jeji zbozi. Celkové se jednd ptiblizné
o jeden tisic Ctyfi sta salont, které ptilezitostné nakupuji produkty této firmy. V roce 2022
doséhl obrat spolecnosti hodnoty 20 015 000 K¢, pticemz pro srovnani byl v roce 2023 obrat
ve vysi 23 960 000 K¢ (Interni materialy spolecnosti, 2025).

Sidlo vybrané spole¢nosti je v Pardubickém kraji, v Usti nad Orlici, aviak vzdélavaci
prostory, showroom a dalsi kancelare se nachdzeji v Praze. Firma se zamé&fuje na kompletni
vybaveni a zafizeni novych kadetnickych i kosmetickych salonli a diky profesiondlnimu
tymu a provétenym dodavatelim nabizi kvalitni sluzby a diky tome je na trhu jiz tficet let.
Furma se zamétuje predevsim na B2B segment, pficemz vyuziva vlastni sit’ obchodnach

zastupcu, ktefi se staraji o jednotlivé salony (Interni materialy spole¢nosti, 2025).

8.1 Organizaéni struktura vybrané malé firmy

Na obrazku (Obrazek 3) je zobrazeno schéma organiza¢ni struktury jednotlivych utvari

vybrané malé firmy.

Vedeni spoleénosti

[ I [ |
Obchodni
oddéleni

Export Back Office Showroom Akademie

Obrazek 3 Schéma organizacéni struktury
(zdroj: prevzato ze souboru vnitropodnikovych smérnic vybrané firmy)

Na obrazku (Obrazek 4) l1ze vidét schéma organizacni struktury managementu vybrané

malé firmy.
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Generalni feditel (jednatel)
|

Finanéni feditel Reditelka Reditelka
ool Fod kadefnického kosmetického Obchodni feditel | |Provozni feditelka
Logisticky feditel
programu programu

Obrazek 4 Schéma organizacni struktury managementu spolecnosti
(zdroj: prevzato ze souboru vnitropodnikovych smernic vybrané firmy)

Vedeni vybrané malé firmy pfimo dohlizi na vSechny ostatni organiza¢ni jednotky,
a zaroven zajiStuje kazdodenni provoz, stfednédobé pldnovani i strategické rozhodovani
a vykonava fidici, kontrolni a ¢aste€né 1 personalni Cinnosti. Generalni feditel, ktery je
zaroven jedinym jednatelem firmy, stoji nad ostatnimi odbornymi fediteli a feditelkami, jenz
maji na starost jednotlivda oddéleni (Soubor vnitropodnikovych smérnic vybrané

spolecnosti).

Provozni feditelka ¥idi chod kancelaii chod kancelaii v Usti nad Orlici, tzv. Back
Office, ma vsak nestarost i problematiku personalistiky a mezd, jako je vedeni potiebné
evidence, zpracovavani mzdové agendy a informacni soustavu firmy (Soubor

vnitropodnikovych smérnic vybrané spolecnosti).

Reditel oddéleni logistiky a financi dohlizi na Gcetni oddéleni, vedouciho skladu

1 technickou podporu (Soubor vnitropodnikovych smérnic vybrané spole¢nosti).

Obchodni feditel se stard o kliCové zakazniky, jako jsou firmy L'Oréal nebo Notino
a spolupracuje s regiondlnimi manazery a obchodnimi zé&stupci na organizaci

velkoobchodniho prodeje (Soubor vnitropodnikovych smérnic vybrané spolecnosti).

Reditelka kadeinického programu, tuzce spolupracuje s generalnim a obchodnim
feditelem, rozhoduje o strategii, stanovovani cen, organizaci akci, a marketingovych
kampani celého kadefnického programu (Soubor vnitropodnikovych smérnic vybrané

spole¢nosti).

Reditelka kosmetického programu méa obdobné pravomoci, ale navic spravuje agendu,
jenz je spojena s obchodni znackou Alissa Beauté. Podili se napiiklad na sestaveni
vyrobniho planu, podle kterého jsou realizovany objednavky u italského vyrobce (Soubor

vnitropodnikovych smérnic vybrané spole¢nosti).
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Back Office a sklad Usti nad Orlici

Kancelafe neboli jiz zminény Back Office se nachazi v Usti nad Orlici, zde je
zajiStovana kompletni sprava e-shopu. V téchto prostorech také pracuji zaméstnanci
z ucetniho a finan¢niho oddé€leni, marketingu a obchodniho oddéleni, véetné pracovnika
zakaznické podpory a spravce technického zdzemi. Spole¢nost provozuje online prodej jak
velkoobchodnim, tak maloobchodnim zakaznikim. Ackoliv je hlavni cinnosti
velkoobchodni prodej, rocné se zvysi i objem prodaného zbozi koncovym klientiim, a to

diky e-shopu Beauty Online (https://www.beautyonline.cz/), ktery firma vlastni (Soubor

vnitropodnikovych smérnic vybrané spolecnosti).

Mzdové ucetnictvi ma firma zajisténo u externiho specializovaného dodavatele.
Finanéni ucetnictvi a kazdodenni datiové zélezitosti fesi zaméstnanci Ucetniho oddéleni.
Za logistiku a spravu skladu odpovidé feditel financi a logistiky ve spolupraci s vedoucim
skladu. Marketingové odd¢leni, jenz je ve firmé pomérné pocetné, dostava tikoly prevazné
od feditelek obou programi, pfi¢emz jeho ¢innost je pod dohledem provozni feditelky.
V kancelatich v Usti nad Orlici se navic jesté fesi i ¢ast obchodni agendy, zejména piijem
a zpracovavani objednavek od obchodnich zastupcii, fakturace a zékaznicka podpora

(Soubor vnitropodnikovych smérnic vybrané spolec¢nosti).

Obchodni oddéleni

N4 S 4

Kromé &asti agendy obchodniho oddéleni, ktera je vykonavana v kancelafich v Usti nad
Orlici, se vyznamna &ast prace odehrava piimo v terénu po celé Cesku a Slovensku. Area
Sales manazefi, ktefi plisobi v ramci svého geografického regionu, maji na starost a fidi sit’
obchodnich zastupctl, jenz jsou na firmu pfimo navazani. Tito oblastni manazefi nesou
odpovédnost za spokojenost obchodnich partnert jak kadetnického, tak kosmetického
programu. Jejich ukolem je také plnit individudlni poZadavky téchto partneri. Na celé
obchodni oddé€leni pak dohliZi obchodni feditel (Soubor vnitropodnikovych smérnic vybrané

spolecnosti).
Oddéleni exportu

Exportni oddéleni bylo zaloZeno pomémé nedavno a je stale rozSifovano o nové
zaméstnance. Ridi obchodni agendu v oblasti prodeje, stard se o vztahy s odbérateli na
globalni trovni a na jejich udrZeni. Dale se tyto vztahy snaZi rozSifovat a ziskavat nové

partnery a zakazniky. Na jeho fizeni se spole¢né podileji generalni feditel, obchodni feditel
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a teditelka kosmetického programu spoleéné¢ s exportni manazerkou (Soubor

vnitropodnikovych smérnic vybrané spolec¢nosti).
Showroom Praha, Akademie Praha

Showroom, ktery se nachazi na Praze 9, nabizi stavajicim, ale pfedevsim potencialnim
klientim vybaveni a nabytek uréeny pro kadefnické a kosmetické salony. Soucasti nabidky
jsou také sluzby jako je tvorba individudlnich cenovych nabidek a prezentace dostupnych
moznosti. Cilem zamé&stnanci showroomu je zajistit vysokou miru spokojenosti zakaznik,
poskytnout jim osobni a vstiicny piistup a reprezentovat znacku spolecnosti na profesionalni

urovni (Soubor vnitropodnikovych smérnic vybrané spolecnosti).

Program Akademie je zaméfen na vzd€lavani obchodnich partner, zejména
pracovniki kadetfnickych a kosmetickych salonl. Jednotlivd Skoleni probihaji formou
seminait, které je vzdy zamétené na konkrétni problematiku. Vedeni Akademie zodpovida
za fadnou organizaci téchto skoleni, zajisténi plynulého pribéhu a poskytovani odbornych
informaci, které¢ pro klienty maji vysokou hodnotu (Soubor vnitropodnikovych smérnic

vybrané spole¢nosti).

8.2 Analyza struktury zaméstnancii ve vybrané malé firmé

Pro bliZsi poznani vybrané malé firmy jsou v nasledujici podkapitole uvedeny faktory, které
pfiblizi strukturu zaméstnancti. Témito faktory je naptiklad vek, podil Zen a muzi ¢i délka

zameéestnani.

Nasledujici tabulka (Tabulka 3) ukazuje vyvoj primérného piepocteného poctu
zameéstnancl v prubéhu let 2020 az 2023. Zatimco v roce 2020 byl pramér 37 zaméstnancti
a v nasledujicim roce stoupl na 39, v roce 2022 se snizil na 36. Nejvetsi nartst pak nastal
v roce 2023, kdy hodnota dosahla 45 zaméstnancii. Tento skok poukazuje na vyrazny ruast

vybrané malé firmy a s tim spojeny i personalni rust.

Jde o udaj, jenz slouzi k objektivnimu zobrazeni pracovni sily vybrané malé firmy,
jelikoz bere v vahu nejen pocet zaméstnancl, ale i jejich pracovni Uvazky (Pocty

zameéstnanct ve statistikdch versus pocty pro povinny podil, 2015).
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Tabulka 3 Primérny prepocteny pocet zaméstnanc

Rok Pramérny piepocteny pocet zaméstnanci
2020 37
2021 39
2022 36
2023 45

(zdroj: vlastni zpracovani dle interni materialii spolecnosti)

Vék zaméstnancu

Na obrazku (Obrazek 5) je zobrazen graf, ze kterého Ize vycist, ze ve vybrané firmé je
zastoupeno mnoho vékovych skupin. To je pro vybranou malou firmu velkym piinosem,

jelikoz kazda ze skupin ma jiné pfemysleni a diky tomu lze vidét véci z mnoha hla.

17%

33%

B 25 let a méné m 25-34 et m 35-44 let = 45-54 |et © 55 let a vice

Obrazek 5 Vékova struktura zameéstnanci
(zdroj: viastni zpracovani dle internich materialii spolecnosti)

Z tohoto obrazku (Obrazek 5) je patrné, ze nejvice zameéstnanci (33 %) spada
do vékové kategorie 45-54 let. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci
spadajici do skupiny 35-44 let (20 %), nésleduji zaméstnanci stars$i 55 let (17 %).
Déle kategorie 25-34 let a 25 let a méné¢ Cini stejny podil ve spolecnosti (15 %).

Z celkového rozlozeni je mozné konstatovat, Ze ma vybrand mald firma pomérné
vyvazenou strukturu s nejveét§im podilem zaméstnanci ve stfednim véku, ale zaroven

i relativné silnou skupinu mladych lidi, jenz mohou byt perspektivou do budoucna.
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74%

EmuZ = Zena

Obrazek 6 Struktura zen a muzii ve vybrané malé firmé
(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialii spolecnosti)

Z obrazku (Obrazek 6) je jasné, ze téméf tii Ctvrtiny zaméstnanct (74 %) tvoti zeny,
zatimco muzi predstavuji necelou tietinu (26 %) pracovniho kolektivu. Lze tedy fici, ze se
jedné o pracovni prostfedi, kde dominuji Zenska ¢ast, avSak toto rozloZeni nijak neohrozuje
chod vybrané malé firmy. Nebyly ani vzneseny zadné pozadavky na dosazeni rovnovahy

50/50, coz naznacuje, Ze momentalni zastoupeni je vnimano adekvatné a jako funk¢ni.

Nejvice zastoupenu skupinou, jak 1ze vidét na obrazku (Obrazek 7), jsou zaméstnanci,
kteti ve firmé pracuji 1-5 let. To poukazuje na vyrazny rist vybrané malé firmy v poslednich
péti letech. Diky témto novym zaméstnancim ma vybrana mald firma moznost se dale
rozvijet, novi pracovnici mohou piinést ¢erstvé napady, inovace a rizné know-how. Druhou
nejvetsi skupinu predstavuji lidé, ktefi ve vybrané malé firmé pracuji vice nez 10 let. Tito
zaméstnanci obvykle zastavaji klicové pozice, dobfe znaji firemni procesy a jejich pfipadny
odchod by byl pro spole¢nost citelnou ztratou. Mensi podil pak tvoii zaméstnanci, ktefi jsou
ve vybrané malé firmé 6-10 let a novacci s dobou zaméstnani krat§i neZ 1 rok. Diky
ptitomnosti obou typl zaméstnanct (dlouhodobych i relativné novych) je ve vybrané firmé

zajiSténa kontinuita a stabilita prace.
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30%

26%

B ménénezrok m1-5let 6-10 let vice néz 10 let

Obrazek 7 Struktura délky ptisobeni ve vybrané malé firme

(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialu spolecnosti)

8.3 Vybrané personalni ukazatele vybrané malé firmy a jejich analyza

Naésledujici tabulka (Tabulka 4) prezentuje rozdéleni zaméstnanct podle typu pracovniho
vztahu, tedy kolik zaméstnanctl je zaméstnano na hlavni pracovni pomér (HPP) a kolik na
dohodu o provedeni prace (DPP) v jednotlivych letech. Zatimco zaméstnanci na HPP tvofi
stabilni jadro spolecnosti, brigadnici na DPP jsou vyuzivani predevSim v obdobi sezonnich
vykyvll v poptdvce a umoziuji tak vybrané malé firmé reagovat na aktudlni potieby.
V pribéhu let je zaznamenan riist zaméstnanci na HPP, coZ znadi posilovani vybrané malé

firmy a jeji celkovy rust a také to, Ze si dlouhodobé¢ udrzuje klicové zaméstnance.

Tabulka 4 Rozd¢leni zaméstnanct dle pracovniho poméru

Rok Zaméstnanci Brigadnici
2020 34 2
2021 36 4
2022 41 1
2023 45 4
2024 46 2

(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialii spolecnosti)

Z tabulky (Tabulka 5) vyplyva, ze pocet zamé&stnancli na hlavni pracovni pomeér se
v pribé¢hu roku 2024 postupné mirné€ snizuje, zatimco potieba brigadnika se zvysuje, a to
pfedevsim v podzimnich a zimnich mésicich. Hlavnim diivodem je nartist objednavek, které

je nutno co nejrychleji odbavit, a to zejména ve skladu, kde je v tomto obdobi nejvétsi tlak
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na zajisténi véasné expedice zbozi. Tento sezoénni vykyv tak odrazi, ze je vybrana mala firma

schopné pruzné reagovat na zvysenou poptavku a posilit tym v obdobi nejvétsiho provozu.

Tabulka 5 Rozlozeni zamé&stnanct v prib¢hu roku 2024

Meésic | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

HPP (48 |48 |49 (48 |47 |46 |45 45 45 |45 45 45

DPP |2 1 1 1 1 1 2 3 2 2 2 2

(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialii spolecnosti)

Tabulka (Tabulka 6) zachycuje vyvoj primérné hrubé mzdy ve vybrané spolecnosti
mezi roky 2020 az 2024. V roce 2020 ¢inila 34 474 K&, zatimco podle Ceského statistického
ttadu (CSU) dosahovala ve stejném roce priméma hruba mzda v celé republice pfiblizné
35400 K¢. Z tabulky je patrny prubézny rast mezd, ktery v roce 2024 kon¢i na hodnot¢
45 952 K¢, tedy blizko 1 odhadované primémé hrubé mzdé 46 500 K¢ dle CSU. Lze tedy
fici, ze mzdy ve vybrané firmé rostly podobnym tempem jako celostatni prameér, prestoze
v jednotlivych letech byly mirné nizsi nebo srovnatelné s celkovymi tdaji z celé Ceské

republiky.

Tabulka 6 Primérna hruba mzda zaméstnance

Rok Primérna hruba mzda (v K¢)
2020 34 474
2021 33766
2022 40 537
2023 44 541
2024 46 130

(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialii spolecnosti)

Z obrazku (Obrazek 8) je patrné, ze mzdové ndklady ve vybrané firmé v roce 2020
dosahovaly pfiblizné¢ 15,4 mil. K¢, zatimco v nasledujicim roce 2021 mirné poklesly
na hodnotu 14,7 mil. K¢. Tento pokles byl zptisobeny nevyplacenim 14. mezd, a to z divodu
ekonomické situace zplisobené restrikcemi v disledku pandemie COVID 19. Od roku 2022
vSak dochazi k opétovnému riistu, mzdové ndklady se zvysily na téméf 19 mil. KE. V roce

2023 dokonce ptekroc€ily hranici 21,9 mil. K¢. To souvisi pfedev§im s expanzi vybrané
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firmy, vy$$imi mzdami, jez byly vyvolané obecné rostoucimi naklady na zaméstnance
v dtsledku inflace ¢i konkurenci na trhu prace. Tento trend pokracoval i v roce 2024, kdy
mzdové naklady doséhly hodnoty 26,2 mil K¢, coz predstavuje dosud nejvyssi Castku
v celém sledovaném obdobi. Celkové obrazek (Obrazek 8) ukazuje, ze vybrana mala firma
po kratkodobém poklesu v roce 2021 vice investovala do mezd, coz miize naznacovat snahu

stimulovat a vnitin€ motivovat a udrzet si kvalitni zaméstnance ve vybrané malé firmé.

Mzdové naklady
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Obrazek 8 Mzdové naklady
(zdroj: Interni materialy spolecnosti, 2025)

V osobnich ndkladech zaméstnancti jsou zahrnuty nejen ptimé mzdové naklady (mzdy,
odmény, bonusy), ale také povinné odvody na socidlni a zdravotni pojisténi, pfipadné
ptispévky na penzijni pfipojiSténi a dalsi benefity jako jsou ptispévky na dopravu a Skoleni,

&i stravenky (Cesky statisticky ttad, 2025).

Tabulka 7 Ostatni osobni ndklady zaméstnancti

Rok Osobni naklady zaméstnancii v tis. K¢
2020 19 956
2021 19 956
2022 25796
2023 29 810
2024 35538

(zdroj: Interni materialy spolecnosti, 2025)
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V tabulce (Tabulka 7) je zobrazeny vyvoj osobnich ndkladl zaméstnanct ve vybrané
malé firm¢ v letech 2020 az 2023. V letech 2020 a 2021 dosahovaly tyto naklady hodnoty
19 956 tis. K¢, vybrand maléd firma v tomto obdobi zavedla uspornéd opatieni v reakci na
pandemii COVID 19 a sni spojenou nejistotu na trhu. V roce 2022 doslo k vyraznému
nartistu na 25 796 tis. K¢, coz bylo zptisobeno obnovou trhu po pandemii, zvySenou inflaci,
ale také rozsifenim pracovniho tymu a naslednym zvySenim mezd, aby se firma udrzela stale
konkurenceschopna. Narust pokracoval i v roce 2023, kdy naklady doséhly 29 810 tis. K¢,
coz sveéd¢i o tom, Ze vybrand mala firma pokracovala s investicemi do svych lidskych zdrojt.
V roce 2024 pak osobni naklady vzrostly na 35 538 tis. K¢, coz potvrzuje pokracujici
zameéteni na rozvoj zaméstnancu a reakci na ekonomicky vyvoj, véetné rostoucich nakladi

spojenych s udrzenim kvalifikovaného personalu.
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9 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SYSTEMU RIZENI
LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANE MALE FIRME

Tato kapitola je zaméfena predevSim prizkum soucasného stavu fizeni lidskych zdroji ve
vybrané¢ malé firm¢. Kromé internich dokumenti vybrané malé firmy a vlastniho
zuCastnéného pozorovani k analyze soucasného stavu pfispél personalni audit, pievzaty
z knihy Personalistika pro malé a stfedni firmy (Blaha et al., 2005), a dotaznikové Setfeni

zaméfené na spokojenost zaméstnancli ve vybrané malé firme.

9.1 Vyhodnoceni personalniho auditu

V této podkapitole je vyhodnocen dotaznik, ptevzaty z knihy Personalistika pro malé
a stfedni firmy, jejimz autorem je Blaha et al. (2005). Dotaznik byl vyplnén generalnim
feditelem a také provozni feditelkou vybrané malé firmy, kterd ma problematiku
personalistiky ¢astené na starost. Znéni celého dotazniku je uvedeno v piiloze diplomové

prace (Priloha IV)

9.1.1 Strategie a planovani lidskych zdroja

V prvni ¢asti auditu fizeni lidskych zdroja, kteréd je zamétena na strategii a planovani, bylo
zjiSténo, Ze vybrand mald firma zatim nema vypracovanou ucelenou strategii a oblasti fizeni
lidskych zdroja. Stejné tak nebylo stanoveno jasné poslani této oblasti, tedy pro¢ je péce
0 zaméstnance a systematicka prace s nimi dilezitd pro napliiovani cild firmy. I pfesto Ze
jsou urcité cile v oblasti fizeni lidskych zdroji definovany a ¢astecné vychazeni z celkového
sméfovani podniku, nejsou tyto cile komunikovany napti¢ firmou. Povédomi o nich maji
predevsim vedouci pracovnici. Firma nicmén¢ piiklada lidskym zdrojim stejnou dalezitost
jako zdrojim finanénim ¢1 materidlnim, coz potvrzuje 1 jejich vymezeni v organizacnim

schématu. Pfesto chybi plan, ktery by fesil budouci potfeby zaméstnanci.

Pokud jde o rozdéleni zaméstnancti, 75 % tvoii klicovi zaméstnanci, 20 % zaméstnancl
se vénuje podplirnym a vedlejSim ¢innostem a pouze 5 % ptedstavuji brigaddnici a sezénni
zaméstnanci. Spole€nost hodnoti svou celkovou tUroven fizeni lidskych zdroji ¢islem 4 na
pétibodové Skéle, coz ukazuje, Ze si v této oblasti vede dobfe, avSak zde stale existuje prostor

pro dalsi zlepSeni.
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9.1.2 Organizacni usporadani vybrané malé firmy ve vztahu k Fizeni lidskych

zdroja

Druhé ¢ast je zaméfena na organizacni uspofadani vybrané malé firmy ve vztahu k fizeni
lidskych zdroji. Zde se ukazalo, Ze vybrand mald firma ma jasn¢ urCenou osobu
zodpovédnou za troven fizeni lidskych zdroja a tato osoba mé pfesné¢ vymezené persondlni
¢innosti, za které nese odpovédnost. Jeji vyznam je vniman pozitivné i ze strany vedeni,

proto prestiz této osoby je stejnd jako prestiz jinych top manazeru.

Vsichni zaméstnanci maji k dispozici kopii svého popisu prace, ale ve vybrané malé
firmé¢ dosud chybi detailni popisy pracovnich mist, které by slouzily k efektivnéjSimu fizeni
lidskych zdroji, a i k odménovani. Aktualizovany jsou pouze zminéné popisy prace.
Zaméstnanci nejsou informovany o pozadavcich, které jsou v oblasti personalistiky kladeny

na manaZzery.

Celkovou uroven personalni agendy hodnoti vedeni Cislem 2 na pétibodové skale, coz

ukazuje, ze si je vybrana mala firma védoma zna¢ného prostoru pro zlepseni.

9.1.3 Vybér a prijimani novych zaméstnanci

Pti vybéru a pfijimani novych zamé&stnancii je pfitomna uréend osoba, kterd dohlizi na tento
proces, avSak neni odborn¢ proskolena. U pfijimacich rozhovort je také vzdy ptfitomen
1 vedouci pracovisté, kam bude uchazeC zatfazen, nicméné ani vedouci nejsou specidlné

proskoleni na to, jak spravné vést tyto rozhovory.

Vybrana malé firma sice ma ustaleny postup pro piijimani novych zaméstnanct a pii
obsazovani vysSich pozic dava pfednost stdvajicim zaméstnanciim, ale neexistuje jasna
strategie, kterd by upfrednostiiovala talentované interni zaméstnance pied externimi
kandidaty. Také ve vybrané malé firmé dosud nebyl zaveden formalni adaptacni program
pro nové zaméstnance, avSak v prvni pracovni den jsou novacci seznameni s prostiedim

vybrané malé firmy a se vSemi nastavenymi procesy.
Celkovou uroven piijimani novych zaméstnancli vybrana malad firma hodnoti ¢islem
3 na pétistupiiové skéle, coz znamend, Ze 1 kdyZ nejde o nejhorsi vysledky, je zde prostor

pro dalsi zlepSeni.
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9.1.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Dalsi ¢ast je zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Ve vybrané malé firme je urcena
osoba, jenz odpovida za rozvoj zaméstnanct, pii¢emz profesni rist zaméstnancli je
podporovan zejména prostiednictvim Skoleni konanych mimo vybranou malou firmu.
Vybrana mala firma v§ak nema stanovenou strategii ani politiku vzdélavani a rozvoje a nebyl
zaveden ustaleny postup pro vybér zaméestnancti ur¢enych ke Skoleni. Také neni pravidelné
zjisStovana potieba vzdelavani v souvislosti s pfedpokladanym rozvojem vybrané malé
firmy. Vybrand maléd firma rovnéz nenabizi specidlni seminafe pro vedouci zaméstnance

v oblasti vedeni, ackoliv by v pfipadé zajmu Skoleni pravdépodobné umoznila.

Soucasny postup spociva vtom, ze odpovédnd osoba dohlizi na to, aby byli
zaméstnanci proskoleni v souladu s platnymi zdkony, naptiklad zaméstnanci na ucetnich
pozicich. Zaméstnanci maji moznost vybrat si Skoleni, které¢ by chtéli absolvovat, avSak

konec¢né schvaleni vzdy zavisi na tom, zda vybrané Skoleni odpovida jejich pracovni naplni.

Vybrana mala firma nemé vypracovany komplexni program pro rozvoj a vzdélavani
zaméstnanci, a proto ani nevyhodnocuje investice do jejich vzdélavani. Primérné rocné
stravi zamé&stnanec na dobrovolnych Skolenich pfiblizné ctyfi hodiny a vice. Celkovou
uroven vzdélavani zaméstnancl vybrana mala firma hodnoti ¢islem 2 na pétibodové skale,

c0Z znamena, ze si je védoma mezer v piistupu k rozvoji a vzdélavani zaméstnanct.

9.1.5 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancu

Z nasledujici ¢asti auditu, kterd je zaméfena na fizeni vykonu a pracovni hodnoceni
zamé&stnancl vyplyva, Ze ve vybrané malé firmé dosud neni zaveden systém pracovniho
hodnoceni zaméstnanci. Absence tohoto systému neumoziiuje jeho dalsi rozvoj

a zlepSovani, avSak jeho vytvoteni by mohlo podpofit motivaci zaméstnancu.

Zaméstnanci jsou sice za dobfe odvedenou praci ocenovani, ale jejich hodnoceni
probiha predevS§im neformalné. Po realizovanych projektech se konaji tymové porady, na
kterych je vyhodnocovano a rozebirdno co se povedlo, co nikoliv, diskutuji se pfinosy
projektii a moznosti dal$iho zlepSeni. I kdyz je tento pfistup, vzhledem k velikosti vybrané
malé firmy, dostacujici, nabizi se prostor pro zavedeni strukturovanéjsich postupti, které by

mohly pfispét k vice uspotfddanému sledovani a rozvoji pracovniho vykonu.
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9.1.6 Odménovani

Dalsi zkoumanou oblasti je odménovani, které je zaméfeno na mzdy a zaméstnanecké
vyhody. Vybrana mala firma nema jasn¢ definovanou mzdovou politiku, kterd by byla
zvetfejnéna a vychazela by z podnikatelské strategie, avSak zptisob odménovani je nastaven
transparentn¢. Vybrand mala firma ma rovnéz formalni plan na zvySovéani mezd, ptfi¢emz
rust je zavisly na produktivité prace. Pfi odménovani jsou zohlediiovéana kritéria, jako je
pocet odpracovanych let a pracovni vykon. Vybrana malé firma ma piehled o tom, u kterych
pozic dochazi k nejvyssi fluktuaci. Celkova uroven odmeénovani je ohodnocena cislem 3 na
pétistupnové Skale, coz naznacuje, ze zavedeny sytém neni Spatny, ale je zde prostor pro

zlepSeni.

Co se tykad zamé&stnaneckych vyhod, vybrana malé firma nabizi urcité benefity, avSak
mezi nimi nepievazuji pracovni vyhody jako je vzdélavani ¢i stravovani. Vybrand mala
firma nema zaveden systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod, coz znamena, neexistuje
stanoveny ucet, ze kterého by si zaméstnanci mohli vybirat vyhody podle svych ptéani ¢i
potieb. Nabizené benefity jsou aktualizovany alespoii jednou za tfi roky. Vybrand mala firma
neanalyzuje potfeby svych zaméstnanctli, v této oblasti a také nesleduje zaméstnanecké
vyhody svych konkurentd. Celkovou uroven zaméstnaneckych vyhod hodnoti vybrand mala

firma ¢islem 2 na pétistupnové skale, coz znaci, Ze je zde mnoho prostoru pro dalsi zlepSeni.

9.1.7 Zaméstnanecké vztahy

V nésledujici ¢asti jsou podrobné&ji rozebirany zaméstnanecké vztahy, bezpecnost a ochrana

zdravi pfi praci a politika rovnych piileZitosti.

Vybrana malé firma nema definovanou politiku zaméstnaneckych vztahti ani ur¢enou
odpovédnou osobu a rovnéz neni vytvoien eticky kodex pracovniho jednani, ktery by
shrnoval firemni zasady a ocekavani. Zaméstnanci jsou vSak informovéany o tom, na koho
se obratit v ptipadé potieby feSeni zalezitosti, které souvisi se zaméstnaneckymi vztahy.
Ve vybrané malé firmé je ur¢ena osoba, ktera vede vystupni rozhovory, pfi¢emz ty probihaji
pouze formou osobnich jedndni. Vybrand maléd firma ma neptetrzity pfistup k pravnimu
poradenstvi v oblasti pracovnépravnich vztahli a ma vyhrazenou osobu, jenz eviduje
legislativu, pravidla a aktivity tykajici se zaméstnaneckych vztahii. Vybrana maléd firma
nesleduje spokojenost zaméstnancii a stiznosti nejsou evidovany ani analyzovany. Nicméné
celkova uroven zaméstnaneckych vztahll je hodnocena ¢islem 4 na pétistupnovée skale, coz

ukazuje, Ze si v této oblasti vede pomérné dobre.
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V oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci vybrana mala firma eviduje pocet dnti
pracovni neschopnosti a pracovni Urazy, a zaroven jsou zajiStény podminky pro
profesionalni 1ékarskou pomoc. Je také urCena osoba, jenz je odpovédna za bezpecnost
prace. Zaméstnancim jsou umoznény pravidelné preventivni prohlidky. Management
nedostava pravidelné zpravy tykajici se bezpecnosti ve vybrané malé firmé. Celkovou
uroven bezpecnosti a ochrany zdravi vybrana malé firma hodnoti ¢islem 5 na pétistupiiové

Skale, coz doklada jeji velmi dobré vysledky v této oblasti.

Co se tyka politiky rovnych pftilezitosti, vybrana mala firma nema oficialné stanovena
opatfeni, kterd by zamezovala diskriminaci pii pfijimani novych zaméstnanct. Nicméné¢ pfi
vSech fazich vybérového fizeni, vCetné vystupnich pohovorid, probiha komunikace na
profesionalni urovni a nedochazi k ponizovani ¢i diskriminaci zadného pohlavi ¢i mensi
skupiny. Celkovou urovenn rovnych pftilezitosti hodnoti firma ¢islem 2 na pétistupnoveé

arovni.

9.1.8 Firemni kultura

Posledni ¢ast auditu fizeni lidskych zdrojl je zaméfena na firemni kulturu. Vybrana mala
firma ma jasné stanovené hodnoty, které povazuje za dulezité, ale zaméstnanci o nich nejsou
dostate¢n¢ informovani, tudiz nelze s jistotou fici, zda je skutecné uznavaji a sdileji. Na

druhou stranu manaZzerské chovani témto hodnotam odpovida.

Vybrand malad firma ma piehledné definované persondlni a provozni normy a jeji
styl vedeni se pfizplsobuje potiebdm zaméstnanci, avSak velké zmény nesndsi

zameéstnanci dobfe.

Vybrand mald firma vytvaii proaktivni podnikatelské prostfedi orientované na
zakaznika u podporuje budovani partnerskych vztahii se svymi klienty. Vybrana malé firma
také aktivn€ monitoruje déni na trhu a ma prehled o pfednostech a nedostatcich své

konkurence.

Vedeni hodnoti celkovou troven firemni kultury ¢islem 4 na pétistupniové skale, coz je

pozitivni vysledek ale stale je v této oblasti prostor pro zlepSeni.

9.1.9 Shrnuti personilniho auditu ve vybrané malé firmé

Audit lidskych zdroji zkouma komplexi stav fizeni lidskych zdroji ve vybrané malé firmé

napii¢ né€kolika vybranymi oblastmi. Vybrana malad firma nema vypracovanou ucelenou

strategii v oblasti fizeni lidskych zdrojl. Cile tizeni lidskych zdroji jsou sice stanoveny, ale
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pfistup k nim maji pouze manazefi, coz znaci ur¢ité mezery v interni komunikaci a planovani
budoucich potieb zaméstnanct. V oblasti organiza¢niho uspotadani je urCena osoba, ktera
je odpovédna za fizeni lidskych zdroju a tato osoba je respektovana vedenim. Nedostatek
detailnich popisti pracovnich mist a nejasné ocekavani na manazery ukazuji, ze je ve firme

prostor pro zlepSeni personalni agendy.

Proces vybéru a pfijimani novych zaméstnanct je fizen uréenou osobou, kterd vSak
postrada odborné skoleni, a 1 vedouci pracovist’ nejsou specialn¢ pfipraveni na vedeni
piijimacich pohovori. Pii obsazovani vysSich pracovnich pozic jsou preferovani stavajici
zaméstnanci, avSak chybi jasnd strategie pro upifednostiiovani vnitinich zdrojii a také
vybrand malé firma postrada formalni adaptacni program pro novacky. V oblasti vzdélavani
a rozvoje zameéstnancl lze pozorovat podobny prubéh. Existuje osoba odpovédnd za
vzdélavani a rozvoj a je podporovano Skoleni mimo vybranou malou firmu, nicméné chybi

definovana strategie, pravidelné hodnoceni vzdélavani a vyhodnocovani investic do n¢ho.

V fizeni vykonu a pracovnim hodnoceni zaméstnancii nebyl zaveden formalni systém,
pficemz hodnoceni probihd neformélné¢ prostfednictvim tymovych porad po realizovanych
projektech. Tento pfistup, 1 kdyz je vzhledem k velikosti vybrané malé firmy
prozatim vyhovujici, nabizi znaény prostor pro zavedeni prehledné&jsich procest sledovani
a rozvoje pracovniho vykonu. Oblast odménovani je nastavena transparentné, vybrana mala
firma ma také formalni plan zvySovani mezd, jenZ je zaloZeny na produktivité a piihlizi
k odpracovanym rokiim a vykonu. Nicméné mzdova politika neni jasn€ definovand a chybi

systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod, které by odpovidaly aktudlnim potiebam

zaméstnancu.

V oblasti zaméstnaneckych vztahli pracovnici védi, na koho se v pfipadé potieby
obratit, vybrand mala firma ma také zajiStén nepfetrzity ptistup k pravnimu poradenstvi.
Piesto ve vybrané malé firm&€ chybi definovand interni politika a eticky kodex
a spokojenost zaméstnancii €i jejich stiznosti nejsou systematicky sledovany. Co se tyka
firemni kultury, ma vybrand mald firma stanovené hodnoty, které vSak nejsou
komunikovany zaméstnanctim, ale pfesto manazerské chovani témto hodnotdm odpovida.
Firemni normy a aktivni pfistup orientovany na zdkaznika jsou na vysoké urovni.

Zameéstnanci vSak obtizné€ snaseji velké zmény.

Celkové hodnoceni zkoumanych oblasti shrnuté v tabulce (Tabulka 8) ukazuje, Ze
vybrand mala firma ziskala celkem 86 bodli z moznych 168 bodi, coz ji dle vyhodnoceni,

jenz je v knize uvedeno, fadi do stfedni Grovné fizeni lidskych zdroji. Tento vysledek
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poukazuje na to, ze 1 kdyz vybrana mala firma disponuje fadou pozitivnich prvka, v nékolika

klicovych oblastech existuje znacny prostor pro dalsi zlepseni, a to pfedevsim v oblastech:
e organizacni uporadani ve vztahu k tizeni lidskych zdroju.
e vybér a pfijimani novych zaméstnanc.
e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct.
e fizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanc.

Tabulka 8 Vyhodnoceni auditu fizeni lidskych zdrojt

Hodnoty
Oblasti Max.
Nizka | Stfedni | Vysoka
bodu
Strategie a planovani lidskych zdroju 17 13
Organizacni usporadani ve vztahu k Fizeni 6 .
lidskych zdroji
Vybér a prijimani novych zaméstnanci 14 7
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci 18 7
Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni - 5
zaméstnanci
Odménovani zaméstnanci 27 14
Zaméstnanecké vztahy 39 23
Firemni kultura 15 11
Celkem 86

(zdroj: vlastni zpracovani dle Blahy et al., 2005)

9.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

V nésledujici podkapitole je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, jez bylo rozesilano
zamé&stnanciim vybrané malé firmy. Dotaznik byl rozeslan dne 06. 03. 2025 a zaméstnanci
m¢éli na jeho vyplnéni tfi tydny. Dotaznikové Setfeni bylo rozeslano 46 zaméstnanciim a bylo

vypracovano v Google Forms. Bylo rozesilano elektronicky pfes e-mail, ale QR kod
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s odkazem na n¢j byl rozmistén do kuchynék, které zaméstnanci pravidelné navstévuji. To
ptispélo k vétsi pravdépodobnosti, Ze si dotaznikového Setfeni vS§imnou a aktivné ho vyplni.
Celkem bylo dotaznikové Setfeni vyplnéno 30 zaméstnanci, 16 z nich se tedy dotaznikového

Setfeni nezucastnilo. Cely dotaznik je uvedeny v ptiloze diplomové prace (Ptiloha II).

Dotaznikové Setfeni bylo sloZeno z celkem 39 otazek, jeZ jsou zaméfeny na urcita

témata. Dotaznikové Setieni bylo rozdéleno do jednotlivych ¢asti, jimiz je:
e prostfedi vybrané malé firmy, pracovni vztahy, pracovnépravni vztahy.
e vybér, vzdélavani, hodnoceni a odchod zaméstnanctl.
e pracovni podminky.
e systém odménovani a zaméstnaneckych vyhod.
e informovanost zaméstnancii.
e celkova spokojenost.

V souvislosti s timto dotaznikem spokojenosti byly stanoveny tfi hypotézy, které
nasledné¢ byly verifikovany pomoci Chi-square testu. Znéni stanovenych hypotéz je
nasledujici:

o Vyzkumna hypotéza cislo 1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou

spokojenosti a vekem zaméstnancii?

o Vyzkumna hypotéza cislo 2: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou

spokojenosti zaméstnancu a délkou pracovniho poméru ve vybrané malé firme?

o Vyzkumna hypotéza cislo 3: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovnim

vztahem s nadrizenym a vnimanym pracovnim stresem?

Dalsim vystupem dotaznikového Setfeni zaméten¢ho na spokojenost zaméstnanct je
kvadrantova analyza, kterd zkouma vztah dileZitosti a spokojenosti pracovnich faktort a jak

tyto faktory mohou ptisobit na pracovni vykon zaméstnance.

9.2.1 Prostredi vybrané malé firmy, pracovni vztahy, pracovnépravni vztahy

Na otazky, v této oblasti jsou pievazné kladné odpovédi. Zaméstnanci jsou spokojeni
s atmosférou, kterd ve vybrané malé firmé panuje, citi se byt podporovani svymi kolegy
a spoluprace mezi jednotlivymi tymy je také dobra. Vice nez polovina zaméstnanci je toho

nazoru, ze na pracovisti nedochdzim ke konfliktim, které by narusily jejich pracovni vykon,
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avsak dalsich 13 zaméstnancii (43,3 %) uvedlo, Ze obcas jsou takovych konflikti svédkem.
Pracovni vztahy s nadfizenymi jsou také hodnoceny velmi pozitivné, na tuto otdzku nebyla

zadna negativni odpovéd’, jak 1ze vidét na obrazku (Obrazek 9).

@ Velmi dobry *(nadfizeny je vZdy
podporujici a projevuje otevienou kom...
@ Dobry *(s nadfizenym mam pozitivni
vztah, i kdyZ se ob&as vyskytuji mensi...
Pramérny *(vztah je neutralni,
komunikace a podpora jsou na uspok...
@ Spatny *(vztah je problematicky,
komunikace je nedostate¢na, postrad...
@ Velmi $patny *(citim nedostatek
respektu a podpory, komunikace je na...

Obrazek 9 Vztah s nadiizenym
(zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni)

Zameéstnanci maji dostatecné informace o pracovnich pravidlech, internich smérnicich
1 0 bezpecnosti prace. Az na jednoho zaméstnance maji vSichni piehled, na koho by se
v pripad¢ problému méli obratit. V této oblasti nebylo mnoho pfipominek na zlepseni, avSak
jeden z uvedenych navrhi je ptidélit zaméstnanciim vétsi rozhodovaci pravomoci €i jasnéji

stanovit strukturu zamé&stnancii a jejich odpovédnost.

9.2.2 Vybér, vzdélavani, hodnoceni a odchod zaméstnanci

Pti ndborovém procesu byly zaméstnanctim jasné sdéleny pracovni pozadavky a o¢ekavani.
Obrazek (Obrazek 10), ktery se zamé&fuje na prilezitosti k dalSimu vzdélavani, ukazuje
znacnou rozmanitost ndzorti. Vice nez polovina respondentl uvedla, Ze nemaji dostatek
prilezitosti pro dal$i vzdélavani. Toto zjisténi je totozné s odpovéd'mi z auditu fizeni

lidskych zdroju, kde tato oblast byla vyhodnocena jako jedna ze slabsich.

@ Ano, mam moznost se dale vzdélavat

@ Spise ano, ale chybi mi konkrétni
moznosti
Spise ne, nabidka vzdélavani je
omezena

@ Ne, nemam Zadnou moZnost se
vzdélavat

Obrazek 10 Prilezitosti ke vzdélavani

(zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni)
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Zaméstnanci projevuji nejvetsi zajem o odbornad Skoleni, kterd by se tykala jejich
pracovni pozice. Dale by uvitali rozsifeni znalosti v oblasti informac¢nich technologii
a digitalnich dovednosti, a také rozvoj soft skills zejména v oblasti komunikace, time

managementu a leadershipu.

Vice nez polovina respondentti uvedla, ze zpétnou vazbu ke jejich pracovnimu vykonu
nedostava tak casto, jak by si pfedstavovali, Casto jen zfidkakdy nebo viibec. Tento
vysledek také odpovida 1 zavértim auditu fizeni lidskych zdroji, ve kterém byla oblast fizeni
vykonu a hodnoceni zaméstnancii oznacena jako nejslabsi ze vSech. Nejvice je zaméstnanci
zadana neformalni zpétnd vazba béhem bézné komunikace ¢i okamzitd zpétnd vazba

po dokon¢eni ukolu.

Jeden z divodd, pro¢ by zaméstnanci mohli zvaZovat odchod z vybrané malé firmy je
vyse jejich mzdy. Na jejich rozhodnuti by v§ak mohly mit vliv 1 dalsi faktory, jako je stres

a vysoka pracovni zatéz, vztahy s nadfizenymi ¢i nedostatek kariérnich ptilezitosti.

9.2.3 Pracovni podminky ve vybrané malé firmé

Zameéstnanci jsou spokojeni s pracovnim prostiedim vybrané malé firmy, ale vzdy je prostor
na zlepSeni. Zaméstnanci by uvitali vice ergonomické vybaveni pro jejich praci ¢i lepsi

technické vybaveni, které by odpovidalo narocnosti jejich prace.

Vétsina respondentii je spokojena s flexibilitou pracovni doby, pfi¢emz primérné
hodnoceni této oblasti na Ctyfstupiiové Skale €ini 3,03. Pro vétsi zvySeni spokojenosti
s pracovni dobou by zamé&stnanci uvitali moZnost home-office ¢i zkraceni pracovni doby

v patky. Néektefi zameéstnanci ovSem povazuji aktudlni uroven flexibility za nedostatecnou.

Pracovni ukoly jsou zpravidla jasné¢ definovany a rozdéleny, avSak obcas dochazi
k vyjimkam. Pouze 7 (23 %) zaméstnanci, ktefi vyplnili dotaznikové Setfeni uvedlo,
7e vét§inou nepracuji ve stresu. Zatimco ostatni, jak ukazuje obrazek (Obrazek 11) uvadéji,
Ze se se stresem v praci obcas potykaji. To koresponduje také s moznym diivodem odchodu,
jelikoz stres je jednim z faktorti, jeZ mohou pfispet k odchodu zaméstnance z vybrané malé

firmy.
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@ Ano, vzdy

@ Vétsinou ano
Obc&as

@ Vétdinou ne

@ Ne, nikdy

v

Obrazek 11 Stres na pracovisti

(zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni)

9.2.4 Systém odménovani a zaméstnaneckych vyhod ve vybrané malé firmé

Vice nez polovina respondentli je toho nazoru, ze odmény vétSinou odpovidaji jejich
pracovnimu vykonu. Skoro se v§emi aktualnimi vyhodami jsou zaméstnanci spokojeni, a to
az na stravenkovy pausal, ktery ve vybrané malé firmé ¢ini 70 K¢ (za alespoii odpracovani
pul dne) a 9 zaméstnanctli s nim spokojeno neni. Jak Ize vidét na obrazku (Obrazek 12), jako
dalsi zaméstnanecké vyhody by zaméstnanci vybrané malé firmy nejvice ocenili poukazku
na sport nebo relaxaci (sauna, fitness, masaze), dale moznost sick days a free days ¢i

ptispévek zaméstnavatele na penzijni pojisténi.

Prispévek zaméstnavatele n... 13 (43,3 %)
Prispévek na dopravu 8 (26,7 %)
Pfispévek na rekreaci v pod... 9 (30 %)
Poukazka na sport a relaxac... 18 (60 %)
Prispévek na kulturni akce 3(10 %)
Prispévek na vzdélavani 2 (6,7 %)
Home office 10 (33,3 %)
Sick days a free days 15 (50 %)
Jiné vyhody (uvedte niZe) 1(3,3 %)
Pfispévek zaméstnavatele n... 1(3,3 %)
Prispévek na celofiremni inv... 1(3,3 %)
Prispévek na penzijni spofeni 1(3,3 %)
Prispévek na penzijni pojisté... 1(3,3 %)
Penzijni spofeni a zvysit pris... 1(3,3 %)
4 pracovni dny tydné bez o... 1(3,3 %)
na duchod 1(3,3%)
vy$8i prispévek na obédy 1(3,3 %)
alespofi mala flexibilita prac... 1(3,3 %)
0 5 10 15 20

Obrazek 12 Moznost vybéru dalSich zaméstnaneckych vyhod

(zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni)
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9.2.5 Informovanost zaméstnanci ve vybrané malé firmé

Vnimani informovanosti o aktudlnim déni ve vybrané malé firm¢ ukazuje, Ze vice nez
polovina zaméstnancti ma pocit, Ze jsou dostate¢né informovani. Z celkem 30 respondentti
jich 17 uvedlo, Ze jsou velmi dobie ¢i dobie obeznameni u aktudlnimi udalostmi, zatimco

zbylych 13 respondentt se citi byt informovano jen ¢astecné nebo nedostatecné.

Pomérné rozmanity graf na obrazku (Obrazek 13) znazoriuje, ze vice nez polovina
zaméestnanci je bud c¢asteCné, malo nebo zcela neinformovand o dlouhodobych
1 kratkodobych cilech vybrané malé firmy, a kam sméfuje jeji vyvoj. VEtSinu zaméstnanci

by vsak tyto sdéleni zajimaly a chtéli by o nich byt informovani.

@ Jsem velmi dobfe informovan/a

@ Jsem dobfe informovan/a
Jsem &asteéné informovan/a

@ Jsem malo informovan/a

@ Jsem zcela neinformovan/a

Y

Obrazek 13 Informovanost o dlouhodobych i kratkodobych cilech firmy

(zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni)

Komunikace vedeni smérem k zaméstnancim je hodnocena spiSe pozitivng.
Zameéstnanci maji dostatecny pfistup k informacim, jez jsou potfebné pro jejich praci.
Vedeni se také vétSinou snazi vyslySet ndzory a pfipominky svych zaméstnanct, ale vzdy je

néjaky prostor na zlepSeni.

9.2.6 Celkova spokojenost zaméstnancu ve vybrané malé firmé

Celkova spokojenost zaméstnancti se zaméstnanim v této firme je spiSe pozitivni, jak je vidét
na obrazku (Obréazek 14). Na ctyistupiiové Skdle je primérna spokojenost ve vysi 3,20.
Pouze 4 zaméstnanci jsou celkové spiSe nespokojeni se svym zaméstndnim. Mezi
nejdulezitejsi faktory, jenz ovliviiuji pracovni vykon se fadi vySe mzdy, pracovni vztahy
(atmosféra v tymu, vztahy s kolegy), chovani nadtizeného, jasna komunikace ¢i rovnovaha
prace a osobniho zZivota. V soucasnou chvili jsou zaméstnanci nejvice spokojeni se vztahy
na pracovisti, s chovanim nadfizeného ¢i se zaméstnaneckymi vyhodami. Zaméstnanci by

svym blizkym doporucili zaméstnani ve vybrané malé firmé.
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Pokud by zaméstnanci mohli ptsobit na vedoucich pozicich, navrhli by fadu opatieni
ke zvyseni vykonu zaméstnancii. Napiiklad by pravideln¢ komunikovali firemni cile,
uspéchy a sméfovani vybrané malé firmy, coz by umoznilo leps§i porozuméni strategii
a posililo motivaci. Rovnéz by Castéji organizovali teambuildingové akce nebo jiné formy
setkavani, coz by vyrazné zlepsilo tymovou spolupraci. Aktudln¢ se kond pouze vanocni
vecirek. Dale by prosadili zvySeni mezd, pficemz by se brala v ivahu mira inflace,
ekonomickd situace statu a ekonomicky rast vybrané malé firmy. Velky zijem je
rovnéz o zavedeni moznosti home-office, vyuzivani sick days, flexibilitu v pfescasech ¢i
o zkracenou pracovni dobu v patky. Zaméstnanci upozoriiuji na problémy s nejasnou
komunikaci, feSenim véci na posledni chvili, nejasnym rozdélenim rozhodovacich

pravomoci a obasnym nedodrzovanim stanovenych pravidel.

15 (50 %)

10 11 (36,7 %)

1(3,3 %) 3 (10 %)

1 2 3 4

Obrazek 14 Celkova spokojenost zaméstnanct

(zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni)

9.2.7 Kvadrantova analyza vybrané malé firmy

Vystupem dotaznikového Setfeni, je také kvadrantova analyza, ktera zkoumd vztah
spokojenosti a diilezitosti pro vybrané pracovni faktory. Na obrazku (Obrazek 15) Ize vidét
rozdéleni do Ctyf kvadrantl — silné stranky, slabé stranky, pfileZitosti k Gisporam a faktory

nevhodné pro dalsi investice.

Jednotlivé odpovédi z otazek ,,Jak moc je kazdy z nasledujicich prvkl dilezity pro Vas
pracovni vykon? a ,Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory prace?* byly pfepsany do
programu MS Excel a ke kazdému z faktori prace byl vytvoren primér z odpovéedi.
Zamg¢stnanci mohli jednotlivé faktory ohodnotit na skéle 1 az 4 (1 = nejmensi spokojenost /
dilezitost, 4 = nejvétsi spokojenost / dilezitost). Vypocet kvadrantové analyzy je uveden

v ptiloze (Ptiloha P III).
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Obrazek 15 Kvadrantové analyza vybrané malé firmy
(zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového setieni)

V levém hornim kvadrantu jsou zobrazeny ptilezitosti k isporam. Jedna se o takové
pracovni faktory, které se vyznacuji vysokou mirou spokojenosti, avSak jejich dillezitost pro
zaméstnance je niz8i. Do téchto faktorii se vybrané malé firmé jiz nevyplati vice investovat,
protoZze na pracovni vykon nemaji vyrazny vliv a zaméstnanci s nimi jsou spokojeni.

Konkrétné se jde o technické vybaveni pracovisté a o zamé&stnanecké vyhody.

Pravy horni kvadrant, oznaceni jako silné stranky, obsahuje faktory, které jsou dilezité
pro lepsi pracovni vykon zaméstnancl a zdroven jsou s nimi zaméstnanci spokojeni. Mezi
zjiSténé silné€ stranky malé vybrané firmy patii pracovni prostfedi, pracovni vztahy, chovani
nadfizeného a také rovnovéaha pracovniho a osobniho Zivota. Z dotaznikového Setieni tedy
vyplyva, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s prostifedim vybrané malé firmy, na pracovisti
panuje dobra atmosféra a se svym nadiizenym maji dobry vztah. Zvladaji najit balanc mezi
pracovnim a osobnim zivotem, jenZ je pro n¢ také jeden z dtlezitych faktort. Tyto faktory

je nutné trvale sledovat, avSak dalsi investice timto smérem by firm¢ nepfinesla velky efekt.

Do levého dolniho kvadrantu spadaji takové faktory prace, které lze oznacit jako
nevhodné pro investice. Tyto faktory jsou pro zaméstnance mén¢ dulezité a vyznacuji se i
nizkym stupném spokojenosti. Mezi né se fadi informovanost o cilech a budoucim vyvoji
vybrané malé firmy, moznost kariérniho ristu a Skoleni a vzdélavani. Na hranici

s kvadrantem pfilezitosti k tsporam, ale pfesto vice spadaji do toho kvadrantu
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1 flexibilni pracovni doba a pochvala za dobie odvedenou praci. Dalsi investice do téchto

faktori jsou vhodné pouze tehdy, kdyz ostatni faktory vycerpaly sviij potencial.

Posledni dolni pravy kvadrant nazvany slabé stranky obsahuje faktory, které jsou pro
zaméstnance velmi dilezité, avSak soucasna uroven spokojenosti je u nich nizka. Patii zde
vyse mzdy a jasnd komunikace. Nizkd spokojenost s vysi mzdy miize signalizovat, ze se
zaméstnanci neciti byt adekvatné ohodnoceni za odvedenou praci. Jedna se vsak o velmi
subjektivni hodnoceni, ke kterému je nutné ptihlizet rezervované. Bude-li brana v potaz
praimérna mzda zaméstnance (viz. Tabulka 6 Primérnd hruba mzda zaméstnance)
objektivné lze fici, ze primérnd mzda zaméstnancii se v analyzovanych letech blizila
celorepublikovému priméru. Také generalni feditel pii spolecné konzultaci poukazoval
na fakt, Ze v oblasti, ve které se firma nachazi, jsou mzdy zaméstnancli vybrané spole¢nosti
adekvatni. Reditel se tedy domniva, Ze nespokojenost zaméstnancti v této oblasti neni
opodstatnéna. Proto v této oblasti nebude v projektové ¢asti diplomové prace dale vénovana
pozornost. Nedostatecné jasna komunikace vytvari nejistotu ohledné¢ pracovnich tukold
a ocekavani, coz mize vést k frustraci a snizenému zapojeni do pracovnich procest. Tyto
faktory tedy predstavuji kritické oblasti, do kterych se vyplati investovat, aby se zvySila

celkova spokojenost zaméstnanct a zlepsil se 1 jejich pracovni vykon.
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10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Na zéklad¢ provedeného auditu fizeni lidskych zdroji a dotaznikového Setfeni, zaméfeného
na spokojenost zaméstnanct, byly stanoveny nasledujici pfednosti a nedostatky, tedy oblasti

s potencidlem ke zlepSeni.

Oblast fizeni lidskych zdroji je vnimana jako strategicky dilezitd. V organiza¢nim
schématu patii pod pravomoci provozni feditelky, ktera ma na starost problematiku
personalistiky, avSak to neni jeji jedind népln prace. Samostatna role personalisty ve vybrané
malé firmé neni a pro mzdovou agendu vyuziva firma externistu. Tato osoba (provozni
reditelka) je respektovana vedenim a jeji role je vniména na stejné urovni jako ostatni top
manazefi. Krome toho vybrand mala firma vykazuje pozitivni vysledky v oblasti bezpecnosti
a ochrany zdravi pii praci, coz potvrzuji vysokd hodnoceni. Vybrand malé4 firma ma také

relativné pozitivni firemni kulturu a dobré pracovni vztahy, coz se odrazi v dobré atmosféie

na pracovisti a spokojenosti zaméstnancti se svym nadfizenym.

Na druhé¢ strané jsou vSak patrné jasné nedostatky v nékolika klicovych oblastech.
V oblasti strategie a planovani lidskych zdroji chybi jasné definovana strategie v oblasti
fizeni lidskych zdrojii a jeho poslani, které by bylo srozumitelné komunikovano vSem
zaméstnancim a dukladny plan na zajisténi budoucich potieb pracovni sily. Organizacni
agenda, a to zejména popisy pracovnich mist, neni dostatecné propracovanad, to komplikuje
efektivni fizeni a odmeéiovani. I proces vybéru a pfijimani zaméstnancl vykazuje
urcité nedostatky. Odpovédna osoba, ani vedouci pfislusnych oddéleni, ktefi provadi
piijimaji pohovory, nejsou odborné proSkoleny ani nijak specialné ptipraveny na vedeni

téchto rozhovora.

Dalsi slabinou je oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancli, kde chybi definovana
strategie, coz omezuje systematicky rozvoj a efektivni vyhodnocovani investic do Skoleni.
Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni probiha pfevazné neformalng, coz snizuje ptehlednost
a moznost cileného rozvoje pracovniho vykonu. Také mzdova politika a systém volitelnych
zaméstnaneckych vyhod nejsou jasné stanoveny, coz by mohlo mit vliv na motivaci
a spokojenost zamé&stnanch. I piesto, ze jsou zaméstnanecké vztahy v nékterych ohledech na
dobré urovni, chybi definovand interni politika. Také neni systematicky sledovdna

spokojenost ¢i feSeny stiznosti zaméstnanctl.

V celkovém vysledku tedy vybrana mala firma vykazuje n¢kolik silnych stranek, jako

je diraz na bezpecnost prace a pozitivni firemni kulturu, avSak soucasné existuje znacny
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prostor pro zlepSeni v oblasti strategického planovani fizeni lidskych zdrojii, persondlni
agendy, piijimactho procesu, rozvoje zaméstnancli, formalniho fizeni vykonu,
ale 1 informovanosti zaméstnancii. Tyto oblasti ptedstavuji kliCova mista, do kterych je
vhodné investovat, coz by dale posililo efektivitu a motivaci pracovni sily a zdroven by
ptispélo k celkovému ristu vybrané malé firmy a posileni jeji konkurenceschopnosti

nejenom na trhu préce.

10.1 Verifikace stanovenych vyzkumnych hypotéz

V ramci formulace teoretickych poznatkl byly stanoveny tfi vyzkumné hypotézy, na které
byly hledany odpovédi v rdmci zpracovani analytické Casti diplomové prace. Vypocet je
uveden v piiloze prace. (Ptiloha P I). Pro ovéfeni vSech vyzkumnych hypotéz byl zvolen

Chi-square test nezavislosti.

o Vyzkumna hypotéza cCislo 1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou

spokojenosti a vekem zaméstnancii?

Vyzkumna hypotéza ¢. 1 zkoumad, za existuje statisticky vyznamna zavislost mezi
celkovou spokojenosti zaméstnancti a jejich vékem. Na zaklad¢ provedeného testu byla
vypoétena hodnota testovaci statistiky X a odpovidajici p-hodnota. JelikoZ p-hodnota je
vys$8i neZ stanovena hladina vyznamnosti, nezamitdme nulovou hypotézu. To znamena, ze
na zaklad¢ ziskanych dat neni prokazéana statisticky vyznamna souvislost mezi vékem
zaméstnancu a jejich celkovou spokojenosti. Z toho vyplyva, Ze v€k zaméstnance nehraje
klicovou roli pfi vnimani celkové spokojenosti ve firmé. Spokojenost neni tedy vékove

podminéna a je vhodné zaméfit se na jiné faktory, které ovliviiuji pracovni pohodu.

o Vyzkumnd hypotéza cislo 2: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi celkovou

spokojenosti zaméstnancu a délkou pracovniho poméru ve vybrané malé firme?

Vyzkumna hypotéza €. 2, je zamétena na to, zda existuje statisticky vyznamna zavislost
mezi délkou pracovniho poméru zaméstnancii a jejich celkovou spokojenosti ve vybrané
malé firmé. N zakladé vypoctu testovaci statistiky X? a pfislusné p-hodnoty bylo zjisténo,
Ze p-hodnota ptesahuje stanovenou hladinu vyznamnosti. Z toho diivodu nulovéa hypotéza
nebyla zamitnuta. To znamena, ze v tomto vyzkumném vzorku neni prokézéana statisticky
vyznamna souvislost mezi délkou pracovniho poméru a celkovou spokojenosti zaméstnanct.
Jinymi slovy, délka zaméstnani ve firm¢ se neukazaly byt rozhodujicim faktorem, ktery

ovlivituje miru celkové spokojenosti.
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o Vyzkumna hypotéza cislo 3: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovnim

vztahem s nadrizenym a vnimanym pracovnim stresem?

Vyzkumnd hypotéza €.3 je zaméfena na zjiSténi, zda existuje statisticky vyznamna
zavislost mezi pracovnim vztahem zaméstnanct s jejich nadfizenym a mirou pracovniho
stresu. Na zakladé vypoctené testové statistiky a p-hodnoty bylo zjisténo, ze p-hodnota
piesahuje stanovenou hladinu statistické vyznamnosti. Z tohoto diivodu nebyla nulova
hypotéza zamitnuta. Jinymi slovy, nebyla prokézana statisticky vyznamna souvislost mezi
kvalitou vztahu s nadiizenym a urovni vnimaného pracovniho stresu ve firmé. Tento
vysledek naznacuje, Ze samotny vztah s nadiizenym vradmci zkoumaného vzorku

zaméstnancl neni klicovym faktorem, ktery ovliviiuje miru stresu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 77

11 PROJEKT VEDOUCI KE ZLEPSENI SOUCASNEHO SYSTEMU
RiZENI LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANE MALE FIRME

Nasledujici kapitola je zaméfena na projekt vedouci ke zlepSeni soucasného sytému fizeni
lidskych zdroji ve vybrané malé firmé. Projektova Céast diplomové prace navazuje na
teoretické poznatky a na zpracovanou analytickou ¢ast. Na zaklad¢ analyzy soucasného
stavu fizeni lidskych zdrojii ve vybrané malé firmy, byly zjiStény slabé stranky a navrzena
opatieni, jak fizeni lidskych zdroji vylepsit. Dale byla vypracovdna nakladova, Casova
a rizikova analyza projektu

11.1 Cile a prinosy projektu

Analytickd cast diplomové prace byla zkoumala nynéjsi stav fizeni lidskych zdroja, a to
pomoci persondlniho auditu. Soucasti bylo také dotaznikové Setfeni, zaméfené na
spokojenost zaméstnanct. Z téchto provedenych analyz bylo zjiSténo, Ze nyné&jsi proces
fizeni lidskych zdroji vykazuje nékolik slabych mist. Hlavnim cilem projektu je zlepSeni

soucasného systému fizeni lidskych zdrojti ve vybrané malé firme.
Mezi ocekavané ptinosy projektu lze zaradit:
e Vice strukturalizovany pfijimaci a adaptacni proces novych zaméstnanci.
e Zvyseni informovanosti zamé&stnanct a jasnéj$i komunikace.
e Zavedeni formalni hodnoceni pracovniho vykonu.
e VEtsi moznost rozvoje zamestnancu.
e Rozsifeni zaméstnaneckych vyhod.

e Zvyseni spokojenosti zaméstnancil.

11.2 Cilova skupina projektu

Hlavni cilovou skupinou projektu je 46 zaméstnanct vybrané malé firmy, kteti byli zapojeni
do dotaznikového Setfeni a vyjadfili tak své ndzory a postoje tykajici se souc¢asného stavu
fizeni lidskych zdroju.

Tato cilova skupina projektu zahrnuje zaméstnance s riznorodou vékovou strukturou,

pricemz nejvice zastoupenou skupinou jsou zeny, jak je jiz zminéno v podkapitole 8.2.
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Kromé stavajicich zaméstnanct je dilezita také skupina potencialnich budoucich
zaméstnancl. Proto je nutné vénovat pozornost tomu, jak vybrand mald firma plsobi
navenek, a jak je vnimana na trhu prace. Zajisténi atraktivity vybrané malé firmy je pro nové
uchazece klicové nejen pro efektivni naborovy proces, ale i pro dlouhodobé posilovani

znacky zaméstnavatele.

11.3 Konkrétni akéni plany

Na zakladé¢ analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdrojt a jejich vysledkt jsou navrhnuty

nasledujici akéni plany.

11.3.1 AKéni plan €. 1 — Zavedeni nové pozice personalisty

Jednim z klicovych krokl pro zlepSeni soucasného stavu fizeni lidskych zdroju je zavedeni
nové pracovni pozice personalisty. Jednalo by se o specializovaného zaméstnance a jeho
hlavni néplni by bylo fizeni personalnich procest. Tyto procesy jsou v soucasnosti fizeny

pouze okrajové. Podrobny plan je zobrazen v tabulce (Tabulka 9).

Nové zavedend pozice personalisty by méla zisadni piinos pro vytvoreni jasné
definované a ucelené personélni strategie vybrané malé firmy. Toho by se tykalo i pfesné
stanoveni poslani lidskych zdroji ve firm¢. Cile a poslani by personalista efektivné
komunikoval napfi¢ celou firmou, ¢imz by zajistil jednotné porozuméni vize firmy a jeji

dlouhodobé persondlni politice.

Jednim z dulezitych tkold nového personalisty by bylo vytvofeni detailnich popist
pracovnich mist, které¢ v soucasnosti firmé chybi. Pfesny popis pracovnich mist by pomohl

k efektivnéjSimu fizeni zaméstnanc, jejich odménovani a planovani dalsiho rozvoje.

Dalsi vyznamnou oblasti, za kterou by personalista odpovidal, je pravidelné zkoumani
spokojenosti zaméstnancli. Na starost by mél i evidenci a vyfizovani pfipadnych stiZnosti,

coz by vedlo k rychlejSimu feSeni problémil.

Personalista by se dale zaméfil na zlepSeni image vybrané mal¢ firmy na trhu prace. To
by zahrnovalo hlavné vyuZiti profesiondlnich siti, jako je LinkedIn, ktery je v dne$ni dob¢&
stale vice popularni. Prostfednictvim né¢ho by se zviditelnila znacka zaméstnavatele
a oslovovali by se potencidlni kandidati. Soucasti prace personalisty by také bylo aktivni
vyhledévani novych pracovnikii na pracovnich portalech typu Jobs.cz nebo Jenprace.cz, coz

by usnadnilo ndborovy proces a piivedlo do firmy kvalifikované uchazece.
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V souvislosti s tim, by personalista zajisStoval cely ndborovy proces, od sestaveni
inzeratu, ptes selekci vhodnych kandidatt az po vedeni pfijimacich pohovori. Aby mohl
tento kol kvalitné provadét, prosel by odpovidajicim Skolenim a ziskal by potfebné

dovednosti pro efektivni vedeni pohovorti a vybér nejvhodnéjsich uchazecu.

V neposledni fad¢ by personalista dohlizel také na adaptacni proces vSech novych
zaméstnanci, ¢imz by zajistil rychlé zaclenéni do tymu, efektivni zauceni a minimalizoval

tak riziko ptfedCasného odchodu z divodu Spatné adaptace.

Vzhledem k rychlému riistu firmy a nabirani novych zaméstnanct, si myslim, ze tato
pozice bude diiv ¢i pozdé&ji potieba, jelikoz provozni feditelka jiz nebude zvladat vSechny

ukony.

Ke zviditelnéni inzeratu ke hledané pozici byl vytvofen informativni letdk, ktery je

priloZzen v ptiloze (Pfiloha P V).

Tabulka 9 Ak¢ni plan €. 1. — Zavedeni nové pozice personalisty

Hlavni ¢innost Zavedeni nové pozice personalisty
Profesionalizace ftizeni lidskych zdroji, vytvofeni ucelené
Cil persondlni strategie, zajiSténi ndboru, adaptace a péce

0 zaméstnance.

e Vymezeni nové pracovni pozice a vytvoieni pracovni

naplné

Podpiirné ¢innosti e Aktivni vyhledavani uchazecl na pracovnich portalech

e Nabor vhodného kandidata

e Seznameni s firemnim prostiedim a kolektivem
Nové piijaty personalista ve spolupraci s vedenim firmy,
provozni feditelka.

e Nabor a vybér vhodného kandidata (2 mésic)

e Nastup a implementace novych procesi (3 mésice)
Zahajeni naboru: srpen 2025
Nastup nového personalisty: fijen 2025
Implementace zakladnich procesti: do prosince 2025
Pravidelné vyhodnocovéni pifinosu: od ledna 2026
Nabor kandidata 5 000 K¢ (odhad provozni feditelky)
Skoleni: 8 000 K& (odhad provozni feditelky)
Hruba mési¢ni mzda personalisty: 34 232 K¢ (medidn
Finan¢ni naro¢nost Pardubického kraje dle nsp.cz)

e Celkové naklady zaméstnavatele: 45 871 K¢
e Rocni ndklady na mzdu, v¢etné€ odvodl: 550 452 K¢
Celkem: 563 452 K¢ (s DPH)
(zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovédnost

Casova naroc¢nost

Casovy plan
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11.3.2 Akéni plan €. 2 — ZlepSeni informovanosti zaméstnancii a jasnéj$i komunikace

Dalsi navrhovany projekt se zamétuje na zlepSeni informovanosti zaméstnancti o déni ve
vybrané malé firm¢ a jasnéjsi komunikaci. ZlepSeni komunikace v oblasti stanovovani a
plnéni cilG, seznamovani a komunikovani v oblasti vyznamnych projekti a sdélovani
uspéchtl spolecnosti by mélo vést ke zvyseni informovanosti zaméstnancti vybrané firmy.
Hlavnim cilem tohoto akéniho planu je zvysit transparentnost v komunikaci ze strany vedeni

a posilit propojeni mezi firemnimi cili a kazdodenni praci zaméstnancti.

Projekt by spocival v pravidelném (idedln¢ pololetnim) setkdvani vedeni se vSemi
zaméstnanci. Béhem toho by byla stru¢né prezentovana dlouhodoba i kratkodoba vize firmy
a jeji cile. Zaméstnanci by byli informovani nejen o tom, jaké cile firma ma, ale také o tom,
jak se ji je dafi plnit. Navrhuji, aby tyto celofiremni setkdni probihaly v neformalnim pojeti,
aby doslo k prolomeni bariér v komunikaci napfti¢ celou firmou, ¢imz by mélo byt dosazeno

zlepSeni komunikace a informovanosti zaméstnancii.

Soucasti setkavani by bylo také shrnuti vysledkii vyznamnych projekti, které firmy
v daném obdobi realizovala. Vedeni by pracovniky seznamilo s tim, jak tyto projekty byly
uspésné, jaky mély dopad na rozvoj firmy a co z nich plyne do budoucna. Cilem je, aby

zameéstnanci vnimali, Ze jsou soucasti dulezitych procest a Ze jejich prace ma redlny piinos.

Setkani by se neslo v pozitivnim duchu a mélo by jit spiSe o neformalni setkdni nez
o formélni poradu. V ramci alce by bylo zajisténo drobné obcerstveni, ¢imz by se vytvofilo
piijemné a pratelské prostredi.

Diky tomuto zplsobu pravidelného a otevieného informovani mohou zaméstnanci 1épe
chépat smysl své prace v Sir§Sim kontextu firemniho fungovani, coZ ptispiva ke zvyseni jejich
angaZovanosti, pocitu sounalezitosti a motivace. To by také pfispélo k posileni firemni

kultury zaloZené na oteviené komunikaci, diivéfe a uznani. Podrobny plan je zobrazen

v tabulce (Tabulka 10).

Tabulka 10 Akeni plan €. 2 — ZlepSeni informovanosti zaméstnanct a jasnéjsi komunikace

Hlavni ¢innost Zlepseni informovanosti zaméstnanci a jasnéjsi komunikace
ZvySeni transparentnosti v komunikaci vedeni, propojeni
Cil firemnich cild s kaZzdodenni praci zaméstnanctli, posileni

angazovanosti a firemni kultury.
e Organizace pravidelnych (pololetnich) setkani vedeni
se zameéstnanci
e Piiprava prezentace firemnich cild, vizi a dosaZzenych
vysledkii

Podpiirné ¢innosti
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e ZajiSténi obCerstveni a pfijemné atmosféry

Odpovédnost Vedeni spole¢nosti ve spolupraci s personalistou.
e Piiprava prezentace a programu setkani (10 dni)
Casova narocnost e Pfiprava obcerstveni (2 dny)

e Realizace setkani (1 den)
Setkéani se budou konat 2x ro¢né:
e Prvni termin: duben 2025 (jiz se uskutecnilo)

Casovy plan e Dalsi termin: fijen 2025
e Moznost dlouhodobé implementace jako opakujici se
akce

Naklady na 2 setkani ro¢né¢:
e Chlebicky pro 46 osob: 2 070 Kc/setkdni (cena
lokalniho dodavatel)
e Zakusky pro 46 osob: 2 760 K¢/setkani (cena lokalniho
dodavatele)
Celkem: 9 660 K¢ za 2 setkani (s DPH)
(zdroj: vlastni zpracovani)

Finanéni naroc¢nost

11.3.3 Akéni plan €. 3 — Usporadani teambuildingu

Dalsi navrhovany projekt je na posileni mezilidskych vztahti na pracovisti prostfednictvim
pravidelného teambuildingu, ktery by se konal jednou rocné. Hlavnim cilem tohoto projektu
je podpofit neformalni propojeni zaméstnanct napiic riznymi oddélenimi, posilit tymového

ducha, zlepsit spolupraci a prispét k pratelské atmosfére.

Béhem teambuildingu by zamé&stnanci dostali ptilezitost poznat se 1épe jak po pracovni,
ale 1 lidské strance. Diky tomu by mohli 1épe pochopit pracovni napli svych kolegt, coz by

vedlo k vétsi vzajemné empatii a lepSi komunikaci.

Ptfed samotnym planovéanim by bylo ukolem personalisty (v souasném stavu provozni
teditelky) zjistit preference zaméstnancli ohledné typu teambuildingu. K tomu by slouzil
jednoduchy dotaznik s n€kolika variantami, zda by byl vétsi zajem o sportovni, relaxacni ¢i
vzdélavaci pojeti. Tento dotaznik by byl nasledné vyhodnocen, jeho vysledky by byly

sd¢leny vedeni a podle vysledki by byla pfipravena akce podle vétSinového zajmu.

Pravidelné pofadany teambuilding muze také piispét ke zlepSeni firemni kultury,
k posileni pocitu soundlezitosti a k udrZzeni motivovanych a spokojenych zaméstnanct.

Podrobny plan je zobrazen v tabulce (Tabulka 11).
Harmonogram teambuildingu:

Prvni den:

e 11:30 sraz u kancelati spole¢nosti, spolecny odjezd
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e pfijezd do Vinafstvi U Kaplicky + ubytovani do 14:00
e 15:00—17:00 icebreakingové hry

e 18:00 spolecna vecete, nasleduje neorganizovany program

Druhy den:

e Do 10:00 snidang

e 10:00 - 12:00 spolecenské hry

e 12:00 obéd

e (Od 14:00 — 17:00 vylet po okoli

e 18:00 vecete

e 20:00 degustace mistnich vin s vykladem
Tteti den:

e Do 10:00 snidané

e 10:00 —12:00 Zabavny kviz o firmé

e 12:00 obed

e Do 14:00 check-out a spole¢ny odjezd

Tabulka 11 Akéni plan €. 3 — Uspotadani teambuildingu

Hlavni ¢innost Uspotéadani teambuildingu
Posileni mezilidskych vztahii na pracovisti, zlepSeni
Cil komunikace a spoluprace mezi zaméstnanci napii¢ oddélenimi,

zapojeni obchodnich zastupct, podpora tymového ducha.
e Objednani autobusové dopravy (dle poptavky 30 600
K¢ pro 46 osob)
e ZajiSténi programu (degustace mistnich vin od
Vinaistvi U Kapli¢ky pro 46: 16 100 K<)
e Ubytovani splnou penzi: 174800 K¢ (1900
K¢/osoba/noc)
Provozni feditelka nebo nov€ personalista ve spolupraci
s vedenim

Podpiirné ¢innosti

Odpovédnost

e Zahajeni piiprav teambuildingu v lednu 2026

e Zjisténi preferenci a vyhodnoceni (1 mésic)

Casova naroénost e Vybér mista, zajiSténi sluzeb (1 mésic)

e Pfiprava programu a komunikace s ucastniky (1 mésic)
e Realizace akce: 3 dny

Teambuilding se uskute¢ni 1x ro¢né:
e Termin: kvéten 2026
e Planované opakovani v dalSich letech jako kazdoro¢ni
udélost

Casovy plin

Finan¢ni naro¢nost | Naklady pro 46 osob:
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| e 221500 K& (s DPH)
(zdroj: vlastni zpracovani)

11.3.4 AK¢ni plan €. 4 — Zavedeni systematického vzdélavani zaméstnancu

Dalsi navrh je zaméieny na oblast vzdélavani zaméstnanc. Prvnim kokem by mél byt
detailngjsi prizkum z4jmu o vzdélavani, ktery by zmapoval, jaké formy a témata Skoleni by
zaméstnanci preferovali. Tento prizkum by mohl probihat formou kratkého dotazniku nebo

formou individualnich rozhovoru.

Velkou vyzvou v rdmci tohoto projektu by bylo rozliSeni vzdélavacich potieb podle
pracovnich pozic. Zaméstnanci ve skladu a kancelafich maji totiz odlisSnou pracovni napln,
a tedy 1 jiné predstavy o tom, co by pro n¢ mohlo byt pfinosné. Zatimco zaméstnanci
kancelatfich pravdépodobné uptfednostni odbornd Skoleni a kurzy zaméfené na rozvoj
profesnich dovednosti (naptiklad v oblasti administrativy, komunikace nebo prace s daty
apod.), zaméstnanci ve skladu by mohli ocenit spiSe prakticky zamétené kurzy, naptiklad
jazykové vzdélani, které by jim mohlo pomoci v kontaktu se zahrani¢nimi fidi¢i ¢i

dodavateli.

V ramci zlepSenich jazykovych dovednosti by mohly uskute¢hovany jazykové kurzy
angli¢tiny, které budou dostupné pro vS§echny zaméstnance. V ramci praci pracovni doby do
kancelafi dochézel lektor ¢i lektorka na 60minutovou lekci. Dal$im opatfenim by mohlo byt
Skoleni zaméstnancl od externich technologt, ktefi se podileji na Skoleni ve vyuZivani
vlasové a pletové kosmetiky. Dalsi témata Skoleni jsou Skoleni v Gcetnim programu,
v grafickych programech nebo Skoleni zaméfené na aktudlni trendy v personalistice a

marketingu.

Cilem tohoto vzdélavaciho projektu je nejen rozvoj odbornych dovednosti, ale také
zvySeni motivace zaméstnanci, jejich spokojenosti a loajality vici firmé. Dobfe cilené
vzdélavani podporuje osobni rlst a zaroven zvySuje celkovou efektivitu prace, coz je
vyhodné jak pro jednotlivce, tak pro celou vybranou malou firmu. Podrobny plan je zobrazen

v tabulce (Tabulka 12).

Tabulka 12 Akéni plan €. 4 — Zavedeni vzdélavani zaméstnanct

Hlavni ¢innost Zavedeni vzdélavani zaméstnancl
Podpora profesniho i osobniho rozvoje zaméstnanct, zvysSeni
Cil motivace, prizpisobeni vzdélavani rliznym potfebam

pracovnich pozic.
Podpiirné ¢innosti e Vybér lektora pro vyuku anglického jazyka
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Vybér témat a datumil jednotlivych Skoleni

Odpovédnost

Provozni feditelka nebo nové personalista ve spolupraci
s vedenim a externimi lektory

Casova naroénost

Zahajeni projektu: zati 2025

Mapovani vzdelavacich potieb (1 mésic)

Vyhodnoceni mapovani (1 mésic)

Vybér témat a poskytovateld (2 mésice)

Realizace skoleni: jednotliva Skoleni rozplanovat na rok
2026 podle moznosti

Casovy plan

Zjistovani zajmu o jednotlivé druhy Skoleni pomoci
dotaznikového Setieni: od zari 2025

Realizace jednotlivych vybranych Skoleni: od ledna
2026

Finanéni naro¢nost °

Celkové naklady na Skoleni: 123 310 K¢&/rok (s DPH)

Lekce anglického jazyka: 660 K&/lekee (4 lekce/mésic,
2 skupiny) — dle nabidky lokalni jazykové skoly, p cely
rok = 63 360 K¢/rok

Vlasové a kosmetické Skoleni s technology: 5 000
K¢/skoleni/lektor, 2 Skoleni ro¢né - 10 000 K¢é/rok
Skoleni v programu pohoda: 15 800 K&/10 osob (dle
webovych stranek poskytovatele cetniho systému) — 2
Skoleni rocné = 31 600 K¢&/rok

Skoleni grafikii: 4 910 K¢&/osoba (Brno Bolt konference
2024) — 2 grafici 1x ro¢né 2> 9 820 K¢&/rok

Skoleni personalistika: 3 010 K& /osoba (dle provozni
feditelky, kterd se historicky castnila) > 3 010 K¢
/rok

Marketingové online Skoleni: 690 K¢&/osoba (dle
webové stranky holkyzmarketingu.cz) — 4 osoby 2x
rocné > 5520 Ké&/rok

(zdroj: vlastni zpracovani)

11.3.5 AkéEni plan €. 5 — Zavedeni systému hodnoceni zaméstnanci

DalSim akénim planem je zavedeni systému pravidelného hodnoceni zaméstnancii, ktery by

napomahal rozvoji jednotlivcl 1 celkové vykonnosti firmy. Hodnoceni by mélo probihat

alesponi dvakrat ro¢n¢, idealné¢ formou osobniho rozhovoru mezi zaméstnancem a jeho

nadfizenym ¢i vedenim. V rdmci ného by se posuzoval pracovni vykon, plnéni tkold,

tymova spoluprace 1 piistup k praci. Hodnoceni by vSak nemélo byt jednorazové. Vykon

zaméstnanct by mél byt sledovan prubézné po cely rok, aby bylo mozné reagovat na aktualni

situaci a poskytovat podméty ke zlepSeni.

Zaméstnanci zaroven projevili zdjem o neformalni zpétnou vazbu, kterd by

se poskytovala hned po dokonceni konkrétniho tkolu €1 projektu. Tento zptisob hodnoceni
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je velmi pfinosny, protoze umoznuje zaméstnanci reagovat na zpétnou vazbu bezprostiedné

a upravit tak pracovni postupy v redlném case.

Diilezitym motiva¢nim prvkem by mohlo byt to, Ze vysledky hodnoceni vykonu by
se promitly do pohyblivé slozky mzdy. V soucasné chvili firma udéluje pololetni odmény
ve vysi az 80 % hrubé mzdy. O presné vysi rozhoduje zaméstnavatel individualng. Navrh
nastavit jasné¢ dand kritéria odménovani by mohl zvySit pracovni nasazeni, motivaci
a celkovou snahu zaméstnancti, protoze by méli jasn€ nastavené cile a zaroven by védéli, ze

jejich snaha bude pravidelné ocenéna i finan¢né.

Zodpovédnost za hodnoceni by mohla nést nové vytvofend pozice personalisty,
pripadné vedouci jednotlivych pracovist’, kteti znaji své tymy Iépe. Tito lidé by vSak méli
projit Skolenim, jak vést hodnotici pohovory profesionédln¢, konstruktivné a s dirazem na

rozvoj pracovnikd.

Metodika hodnoceni vykony by byla nasledujici a zahrnovala by tyto kritéria:
e Kvalita prace / presnost / bezchybnost
e Produktivita prace / efektivita (rychlost plnéni ukolt, dodrzovani termint)
e Spolehlivost / samostatnost/ doch4dzka
e Komunikace a spoluprace v tymu
e Ochota ucit se novym vécem / 1ozvoj

Hodnocené by byly nésledujici otazky:
1. Jak hodnotite kvalitu své prace (pfesnost, bezchybnost)?
2. Jak hodnotite svou produktivitu a schopnost plnit tkoly v ¢as?
3. Jak jste spolehlivy/a (dochvilnost, plnéni povinnosti, samostatnost)?
4. Jak hodnotite svou komunikaci a spolupraci s kolegy?
5. Jak se snazite zlepSovat, ucit se nové véci, ptijimat nove tkoly?
6. Co se Vam za posledni piil rok povedlo?
7. Co byste chtél/a zlepsit?

8. Mate podminky pro dobry vykon (pomucky, informace)?
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Kazdé z téchto kritérii by bylo ohodnoceno na skale 1-5 (1 = velmi slabé, 5 = vyborné).
Tyto kritéria by vypliloval jak zaméstnanec, tak také zaméstnavatel. Bylo by tedy spojeno
hodnoceni nadfizeného a sebehodnoceni zaméstnance. Poté by nésledoval spolecny
pohovor, na kterém by byly rozebrany piipadné odchylky. Na konci pohovoru by bylo
rozhodnuto o koneéném vysledku dle kritérii (viz. nize). VySe odmén a pasma pro jejich

dosazeni byly konzultovany s feditelem spolecnosti.

e Prumérné hodnoceni 4,5-5,0 = vyborny vykon = maximalni odména 80 %

hrubé mzdy
e Prumérné hodnoceni 4,0-4,49 - dobry vykon = odména 60 % hrubé mzdy

e Primérné hodnoceni 3,0-3,99 - dostateény vykon = odména 40 % hrubé
mzdy

e Pod 3,0 = neuspokojivy vykon = odmeéna 20 % hrubé mzdy

Zavedenim pravidelného hodnoceni a jeho propojenim s odménovanim by firma
mohla posilit nejen vykon a motivaci zaméstnanci, ale také vytvofit spravedlivé)si
a transparentnéjsi systém fizeni lidskych zdroji. Podrobny plan je zobrazen v tabulce
(Tabulka 13). Naklady uvedené v tabulce nepiedstavuji ¢isté navySeni mzdovych nakladt
oproti sou¢asnému stavu, protoze v souc¢asné chvili odmény udélovany jsou, zménou je

pouze nastaveni transparentnich kritérii.

Tabulka 13 Akéni plan €. 5 — Zavedeni systému hodnoceni zaméstnancii

Hlavni ¢innost Zavedeni systému hodnoceni zamé&stnancti
Zajisténi pravidelného a pravidelného hodnocen vykonu
Cil zamestnancl, podpora jejich rozvoje, zvySeni motivace

a vykonnosti diky propojeni hodnoceni s odménovanim.
e Nastaveni systému pravidelného ro¢niho hodnoceni
zameéstnancl
o Skoleni personalisty a vedoucich pracovnikii na vedeni
hodnoticich pohovorti
e Vypracovani hodnoticich formulari a kritérii (vykon,
spolupréce, ptistup)
e Zajisténi moZnosti pribézné zpétné vazby po ukonceni
ukolt / vyznamnych projekta
e Vyhodnoceni hodnoceni a jeho propojeni s pohyblivou
slozkou mzdy
¢ Informovani zaméstnancl o novém systému hodnoceni
e Vyhodnoceni dopadu systému na vykonnost a motivaci
Odpovédnost Personalista (nebo vedeni) ve spolupréci s vedoucimi tymi

Podpiirné ¢innosti
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e Vytvofeni hodnoticich nastroji a kritérii + Skoleni
vedoucich pracovnikl (4 mésice)

e Sledovani plnéni jednotlivych hodnoticich kritérii
(6 mésict)

e Piiprava a realizace hodnoticich pohovort — 2 x rocn¢
(1 mésic)

e Piiprava systému: zati—prosinec 2025

e Sledovani plnéni jednotlivych stanovenych kritérii  od

ledna 2026

Prvni kolo hodnoceni: ¢erven 2026

Druhé¢ kolo hodnoceni: prosinec 2026

Opakovani: 2x rocné

Pribézna zpétnd vazba: celoroéné

Skoleni hodnotitelii (5 osob x 5 000 K&) =25 000 K¢&

Tvorba formulait, metodiky a tiskové naklady = 5 000

K¢

e Motivacni slozka mzdy: az 80 % hrubé mzdy dle
vykonu — individualni dle moznosti firmy-=> 36 904
z praimérné mzdy (2024) na zaméstnance = maximalné
1 697 584 K¢ za ptl roku = 3 395 168 K¢ ro¢né

Celkem 3 425 168 K¢ (v hrubych mzdach)

(zdroj: vlastni zpracovani)

Casova naroénost

Casovy plan

Finanéni naroc¢nost

11.3.6 Akéni plan €. 6 — Zavedeni cafeteria systému pro ¢erpani zaméstnaneckych

vyhod

Cilem toho akéniho planu by bylo zvySit vnitini motivaci, spokojenost a loajalitu
zaméstnancli  prostfednictvim  flexibilntho  systému  benefiti, ktery  bude
ptizptsoben individualnim potfebam zaméstnancli a zaroven bude pro vybranou malou

firmu ptehledny a snadno spravovatelny.

Namisto plosného poskytovani nékolika vybranych benefiti by vybrand mald firma
mohla zavést cafeteria sytém, ve kterém si budou zameéstnanci sami volit, jaké benefity chtéji
vyuzit. Kazdému zaméstnanci bude ptidélen ro¢ni rozpocet ve forme kreditti ve vysi 6 000
K¢, kde si bude vybirat z nabidky benefitii. Tento kredit by platil pro zaméstnance, kteti jsou

ve firmé zaméstnani déle nez 12 mésicli. Ostatni budou mit kredit pfedélen polovicni.
Tato nabidka benefitli by mohla zahrnovat:

e piispévek na penzijni pfipojisténi — benefit, po kterém by 1 dle dotazniku velky

zajem a ktery posiluje pocit jistoty a dlouhodobé péce o zamé&stnance.
e poukézka na sport — napt. Multisport, fitness centra — podpora zdravi.

e poukazka na relaxaci — napt. masaze, wellness —prevence stresu.
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e kulturni akce a volnocasové aktivity — vstupenky do kina, divadla, knihkupectvi

apod.
e dovolena nebo rekreace — piispévky na ubytovani v CR (rekreaéni poukazy).

Diky témito systému by so zaméstnanci mohli vybrat benefity podle vlastnich potieb
a zivotni situace. To by zvysilo pocit spravedlivosti a autonomie, ale také by to mélo

pozitivni vliv na vnitini motivaci a spokojenost s pracovnimi podminkami.

Zavedenim cafeteria systému ziska 1 vybrana malé firma fadu vyhod. Pfedevsim ziska
prehledny a snadno spravovatelny ndstroj pro poskytovani zaméstnaneckych vyhod diky
vyuziti externi online platformy. Tento systém dale umozni efektivnéjsi vyuziti finan¢nich
prostfedek, protoze benefity budou cileny dle redlnych preferenci zaméstnancti, nikoliv
plosné. Tim se zvy$i 1 ndvratnost investic do benefiti. Zavedeni flexibilniho systému
benefith také posiluje firemni kulturu a pfispiva k pozitivnimu vnimdni firmy jako
zameéstnavatele, ktery dba na potifeby svych zaméstnanci. Podrobny pldn je zobrazen

v tabulce (Tabulka 14).

Tabulka 14 Akéni plan €. 6 — Zavedeni cafeteria systému

;e Zavedeni cafeteria systému pro céerpani zaméstnaneckych
Hlavni ¢innost y p P Y

vyhod
Zvyseni spokojenosti a loajality zaméstnanct prostfednictvim
Cil flexibilniho systému benefitl pfizptisobené¢ho individudlnim
potiebdm.
e Vyhodnoceni preferenci zaméstnancii (napt. formou
dotazniku)
e Vybér vhodné externi platformy pro spravu systému
e Sestaveni nabidky benefitl
Podpiirné ¢innosti e Piidéleni rozpoctu
e Vytvofeni internich pravidel pro ¢erpani benefita
e ZasSkoleni zaméstnanci k pouzivani systému
e Prubézné sledovani vyuziti a zpétné vazby

e Vyhodnoceni efektivity a uprava nabidky dle potieb
Odpovédnost Personalista ve spolupraci s vedenim

e Zahdjeni pfiprav v Cervenci 2026

Vybér dodavatele a nastaveni systému (5 mésicit)
Komunikace a zaSkoleni zamé&stnanct (1 mésic)
PriibéZna sprava sytému a komunikace (dle potieby)
Navrh a ptiprava: cervenec-prosinec 2026

Zavedeni systému: leden 2027

Prvni rok provozu: leden-prosinec 2027
Vyhodnoceni a Gipravy: leden 2028

Casova naroénost

Casovy plin
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(jednorazove)

Celkem prvni rok: cca 337 000 K¢

e Rocni rozpocet na benefity: 43 zaméstnancii x 6 000 K¢

=258 000 K¢
e Zaméstnanci zaméstnani méné nez rok 3 x 3 000 =
9 000 K¢
Finan¢ni naro¢nost e Poplatek za implementaci systému: 50 000 K¢

e Poplatek za spravu systému: 10 000 — 15 000/rok
e ZaSkoleni a interni administrace:

5000 K¢

(zdroj: vlastni zpracovani)

11.4 Casova analyza projektu

Pro uspésnou realizaci projektu je nezbytné sestavit piehledny casovy harmonogram, ktery

uréi postup jednotlivych krokid a jejich vzajemnou ndvaznost. Kli€ové je spravné

casove odhadnout kazdou aktivitu a zajistit logické provazani Cinnosti tak, aby projekt

probihal plynule a efektivné, za timto ucelem byla zvolena metoda kritické cesty (CPM —

Critical Path Method), kterd vychézi z pevné stanovené doby trvani jednotlivych tkolt. Tato

metoda byla zpracovdna pomoci softwaru QM for Windows 4, ktery umoZiuje

presné naplanovani celého projektu. Tabulka nize (Tabulka 15) zobrazuje jednotlivé aktivity

na sebe vzajemn¢ navazané.

Z divodu velikosti vybrané malé firmy a pro lepsi rozlozeni jejich financ¢nich

prostiedkil, bude projekt na zlepSeni soucasného stavu fizeni lidskych zdrojii rozdélen do

trech let. Zacatek prvniho akéniho planu je planovan na srpen roku 2025, posledni akéni plan

by mél byt dokoncen v lednu 2028.

Tabulka 15 Casovy harmonogram projektu

Symbol e Doba = b dchozi
v . Nazev ¢innosti trvani ye
c¢innosti c¢innost
(dny)
A Analyza souasné situace 30 -
B Vyhodnoceni soucasné situace 30 A
C Vyty¢€eni cilli na zlepSeni situace 30 B
Ptiprava prezentace pro lepSi informovanost a
D C s : 10 C
jasnéjs$i komunikace
E Ptiprava obcerstveni 2 D
F Informacni meeting 1 D,E
G Vyhodnoceni meetingu 1 F
H Ptiprava vybérového tizeni 90 C
I Nébor a vybér nového personalisty 60 H
Nastup a implementace novych procesi
J 90 I
a dokumentace




90 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

K Vyhodnoceni piinosu personalisty 30 J
L Planové zahdjeni v zati 2025 150 C
M Mapovani vzdélavacich potieb 30 L
N Vyhodnoceni mapovani vzdélavacich potieb 30 M
0O Vybér témat, data a poskytovatel vzdélavani 60 N
P Realizace $koleni v pribéhu roku 2026 365 0)
Q Vyhodnoceni ptinosii vzdélavaciho systému 30 P
R Planované zah4jeni zari 2025 150 C
Vytvoteni hodnoticich nastrojii a kritérii + Skoleni
S . oo 120 R
vedoucich pracovnikii
T Sledovani plnéni kritérii 180 S
U Pf’iprava a realizace pro pololetni hodnoceni 30 T
vykonu
\Y Vyhodnoceni ptinosit hodnoticiho systému 30 U
W Pldnované zahdjeni leden 2026 240 C
X Zjisténi a vyhodnoceni preferenci teambuilding 30 \\
Y Vybér mista a zajisténi sluzeb 30 X
Z Ptiprava programu 30 Y
AA Uskute¢néni teambuildingu 3 X,Y,Z
AB Vyhodnoceni teambuildingu 30 AA
AC Planované zah4jeni cervenec 2026 450 C
AD Navrh a pfiprava’ caf’eteria systému  (vybér 150 AC
dodavatele nastaveni systému)
AE Komunikace a zaskoleni zaméstnancti 30 AD
AF Realizace cafeteria systému 365 AE
AG Vyhodnoceni pfinosi cafeteria systému 30 AF
Vyhodnoceni dopadu na fizeni lidskych zdroji ve G.KQ,
AH . , » 30 V, AB,
vybrané malé firmé AG

(zdroj: vlastni zpracovadni)

Projekt zamé&feny na zlepSeni souc¢asného systému fizeni lidskych zdrojii ve vybrané
malé zaCina analyzou soucasné situace této oblasti ve vybrané firm¢. Poté je vytvofen navrh
projektu, ktery musi byt schvalen vedenim spolecnosti. Nasledn¢ je pfipraven plan aktivit
potiebnych pro jeho realizaci. Po provedeni jednotlivych krokd bude vyhodnocena jejich

efektivita, a nakonec dojde ke zhodnoceni celého projektu.

Vysledky v tabulce (Tabulka 16) zpracované v programu QM for Windows ukazuji
planovany prubéh projektu, ktery se skldda z nékolika aktivit. Kazda aktivita je vyhodnocena
Casové rezervy. Tento udaj udava, o kolik miiZze byt aktivita zpozdéna, aniz by to ovlivnilo

celkovy termin dokonc¢eni projektu.

Celkova délka projektu je stanovena na 1 145 dni, coZ odpovida ttem roktim, jak je jiZ

zminéno vyse. Nejveétsi vyznam ma tzv. kriticka cesta (vyznacena Cervene), ktera znazornuje
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posloupnost aktivit, jenz nemaji zddnou ¢asovou rezervu, jejich zpozdéni by piimo vedlo ke
zpozdéni celého projektu. Kritickou cestu v tomto piipad¢ tvoii aktivity A > B > C 2>
AC > AD - AE 2 AF 2 AG - AH. U téchto aktivit je Casova rezerva rovna nule a je
tedy nezbytné jim pfi fizeni projektu vénovat zvlastni pozornost.

NIV v

Ostatni aktivity maji v projektu rGznou miru Casové rezervy. Coz je zapti¢inéno
rozlozenim projektu do jiz zminénych tii let. Zahdjeni nebo trvani téchto aktivit mize byt

znacén¢ flexibilni, aniZ by to naruSilo harmonogram celého projektu.

Tabulka 16 Znazornéni kritické cesty pomoci programu QM for Windows 4

Activity Activity | Early Start Early | Late Start Late Slack
tirme Finish Finish

Project 1145

A 30 0 30 0 20 0

B 30 30 60| 0| 60 0]
c 30| &0 90| 60| 80 0|
D 10 90 100 1ol Tl 1011

E 2| 100 102 | 1| m3 1011
F 102 103 1113 1114 1011

[ 1] 103 104 1114 115 1011
H 90| 50 180 gas | 535 755
| ) 180 240 935 | 995 755 |
J 90 240 330 395 1085 755

K 30 230 260 1085 | 1115 755
L 150 90 240 450 600 360

M 30| 240 270| 600 | 630 360 |
N 30| 270 300 630 660 360 |
0 ) 300 360 | 660 | 720 360 |
P 365 | 260 725| 720| 1085 360 |
a 30| 725 755 108s | M5 260 |
R 150 20 240 605 755 515

S 120 240 360 | 755 | 875 515,
T 180/ 360 | 540 875 1055 | 518

v 30| s40| 570 1055 1085 | 515
vV 30| 570 600 1085 1M15]| 515

W 240| 90| 330 752 992 862
X 30| 330| 360 | 592 1022] 662/
Y 30 360 | 390 1022 1052 862
z 30| 390 | 420/ 1052 1082 662 |
AA 3: 420| 423: 1082 TQEE-: 662/
AB 30 423 453 1085 ms 662

AC 50| 90| 540 | 90 540 | 0l
AD 150| 540/ 690 540 690 | 0]
AE 30 690 720 690 720 0

AF 3&5: 720| 1085 | 720 1085 | 0l
AG 30 1085 | s | 1085 ms| ]
AH | ms|  nas| s 14s|

(zdroj: vlastni zpracovani pomoci programu QR for Windows 4)
Na obrazku (Obréazek 16) niZe je zndzornén sitovy graf celého projektu. Kriticka cesta

je opé&t zvyraznéna Cervenou barvou, zatimco ostatni aktivity jsou zobrazeny ¢erné. VSechny
navrzené akéni plany maji zacatek realizace v uzlu A a konec v uzlu AH. V uzlu AH kon¢i

i samostatny projekt kde je jeho celkové zhodnoceni. Z hlediska fizen projektu je dulezité
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sledovat predevSim prub¢h aktivit na kritické cesté a zaroven vhodné vyuZzivat Casové
rezervy u ostatnich ¢innosti k optimalizaci rozlozeni prace rozpoctu a kapacit. Vysledky

sitového grafu poskytuji prehledny zaklad pro efektivni planovani, sledovani a fizeni celého

projektu.
10 2 1 1 365 30
& o
5 &
60 80
'D {7
L &k
30 30
0, €0
120 180
) o
187 1
30 30
X7
w0/ N\ 450 150 s
® & A4 & £

Obrazek 16 Sitovy graf projektu

(zdroj: vlastni zpracovani pomoci programu QM for Windows 4)

11.5 Nakladova analyza projektu

Nakladova analyza projektu piedstavuje souhrn odhadovanych vydajii spojenych s jeho
realizaci. V tabulce (Tabulka 17) jsou piehledné zobrazeny jednotlivé akéni plany
anavazujici aktivity spolu s odhadovanymi celkovymi nédklady. VSechny castky jsou
uvedeny véetné DPH ve vysi 21 %. Vybrana firma sice nestanovila pevny rozpocet pro cely
projekt, avsak i presto klade diiraz na udrzeni nakladd na co nejnizsi urovni. Je vSak nutné
pocitat s tim, ze se kone¢né naklady mohou od téch pivodnich odhadi lisit, zejména
v ptipadé€ spoluprace s externimi dodavateli. Tato navySeni mohou byt zptisobena napitiklad

inflaci, rostoucimi cenami materialii nebo pracovni sily.

Celkové nédklady projektu byly vyc€isleny na ¢astku 4 680 090 K¢&. Nejvyssi polozku
tvofi ak¢ni plan €. 5 — Zavedeni sytému hodnoceni zaméstnancti, a to konkrétné 3 425 168
K¢. Jedna se o maximdlni c¢éastku, kterou by firma vénovala na odmény spojené
s hodnocenim dobrého vykonu. AvSak nedochdzi k navySeni nékladl o tuto ¢astku, nebot’
odmény jiz vyplaceny jsou v obdobné vysi. Pfinosem tohoto opatfeni je transparentni
rozdéleni odmén. Naopak nejméné ndkladny je akéni plan €. 2. ZlepSeni informovanosti

zamé&stnanct a jasngj$i komunikace ve vysi 9 660 K¢&.
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Tabulka 17 Souhrn celkovych nakladi na projekt

AK¢ni plan Nakladova polozka Cena s DPH (v K¢)
Inzerdty na  pracovnich
portalech > 000
AKkéni plan €. 1 Potfebna Skoleni 8 000
Mésicni mzda personalisty
34 232 K¢ 330452
N oy x Zajisténi obcerstveni (4 830
AKk¢ni plan €. 2 K&/ setkani) 9 660
Ubytovavm S plnf)u penzi 174 800
Akéni olan & 3 (46 zamé&stnancl)
cntplan €. Program 16 100
Doprava 30 600
Lekce AJ 63 360
Vlasové a pletové Skoleni 10 000
N s rs Skoleni v programu pohoda 31600
Akéniplan ¢. 4 Skoleni grafiki 9 820
Skoleni personalistiky 3010
Marketingové skoleni 5520
Skoleni hodnotitelti (5 osob) 25000
Tisk hodnoticich formuléit 200
(100 ks)
Akéni plén & 5 Tvorba metodiky a 4 800
formulait
80 % z primérné mzdy
v roce 2024 (36 904 3395168
K¢/zaméstnance)
Poplratek za implementaci 50 000
systemu
E?)Iérg)ek za spravu systému 15 000
Akéni plin €. 6 ZaSkoleni zamé&stnanct, jak
. o 5000
system pouzivat
Roc1}1 rozpocet benefitd na 267 000
zaméstnance
Celkové naklady 4 680 090 K¢

(zdroj: vlastni zpracovani)

V tabulkach (Tabulka 18), (Tabulka 19), (Tabulka 20) nize jsou uvedeny naklady
v jednotlivych mésicich pro roky 2025, 2026, 2027.
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Tabulka 18 Naklady v jednotlivych mésicich za rok 2025

Cistky jsou uvedeny v K¢
2025 5 8 9 10 11 12

Inzeraty na pracovnich
portalech > 000
Tvorba formulafd a
metodiky hodnoceni > 000
Skoleni /vzdélavani 8 000 25 000

Mésicni mzda 34232 34232 34232

personalisty

Zajisténi obCerstveni 4 830 4 830

Ifleélskigve naklady za 4 830 5000 8 000 44 062 59232 34232
Celkové naklady za <

ok 2025 155 356 K&

(zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulce (Tabulka 18) neuvadi ptili§ vysoké ndklady, protoze vétSina aktivit pfedstavuje
pouze piipravné kroky k projektim, které se budou realizovat az v nasledujicim roce.
Nejvyssi vydaje se ocekavaji v listopadu 2025, kdy probéhne Skoleni hodnotiteld vedoucich
pracovnikt pti zavadéni systému hodnoceni zaméstnanct a zaroven jiz bude vyplacena mzda

novému personalistovi.

Tabulka 19 Néklady v jednotlivych mésicich za rok 2026

Castky jsou uvedeny v tis. K¢&

2026 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Skoleni/vzdélavani | 13,7 | 102 |52 [52 |52 10,7 | 15 10,2 | 52 |52 [52 |52
Mési¢éni mzda 342 | 342 | 34,2 | 34,2 | 34,2 342 | 34,2 | 34,2 | 34,2 | 342 | 342 | 342
personalisty
Zajisténi 4.8 4,8
obcerstveni
Tisk formulaia 0,2 0,2
Ubytovani 175
Program 16,1
Doprava 30,6
Odménovani 3 3
pracovnikl 395 395
Implementace 55
systému
Celkové naklady 479 | 44,4 | 39,4 | 39,4 | 265,9 | 3440 | 49,2 | 44,4 | 39,4 | 44,2 | 94,4 | 3435
za mésic
Celkové naklady <
za rok 2026 7 583 300K¢

(zdroj: vlastni zpracovani)
Jak ukazuje tabulka (Tabulka 19), v roce 2026 se naklady vyrazné zvysi. V tomto roce
Jiz dochazi k realizaci vétSiny planovanych aktivit, coz se odrazi i na celkovych vydajich.

NejnakladnéjSim meésicem bude pro firmu cerven, kde se do rozpoctu promitne mzda
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personalisty, ktery nastoupil v pfedchozim roce, vyplaceni pololetnich odmén, uskute¢néna
Skoleni a tisk formulaiti k hodnoceni zaméstnancti. Zvysené naklady budou i v prosinci, kdy
se oCekava vyplaceni odmén za druhé pololeti. Zde je ovSem opét nutné podotknout, ze

naklady na odmény se vyskytuji jiz v souCasném stavu a nejedna se tedy o Cisté zvySeni

nakladu firmy.
Tabulka 20 Naklady v jednotlivych mésicich za rok 2027
Castky jsou uvedeny v tis. K&

2027 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Skoleni/vzdélavani | 13,7 | 102 |52 |52 |52 10,7 | 15 10,2 | 52 |52 |52 |52
Mési¢éni mzda 342 | 342 | 342 | 342 | 34,2 342 | 342 | 34,2 | 34,2 | 34,2 | 342 | 342
personalisty
Zajisténi 4.8 4.8
obcerstveni
Tisk formulait 0,2 0,2
Ubytovani 175
Program 16,1
Doprava 30,6
Odménovani 3395 3395
pracovnikl
Spréva systému 15
Roéni rozpodet 28,1 | 28,1 | 28,1 | 28,1 | 28,1 | 28,1 | 28,1 | 28,1 | 28,1 | 28,1 | 28,1 | 28,1
benefiti
Celkové naklady 76 72,5 | 67,5 | 67,5 |293,8 | 3468 | 77,3 | 72,5 | 67,5 | 72,3 | 67,5 | 3478
za mésic
Celkové naklady <
7a rok 2027 7 880 100 K¢

(zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka (Tabulka 20) ukazuje rozlozeni ndkladl v jednotlivych mésicich roku 2027.
Jak jiz bylo uvedeno v préci vyse, z divodu rozloZeni nékladii a prace bylo po konzultaci
s generdlnim feditelem dohodnuto, Ze budou opatfeni rozvrzena do let 2025-2027.
Nejnakladnéjsimi mésicem by mél byt Cerven a prosinec, ze stejnych divoda jako v roce
2026. V kvétnu je planovano opét dalsi kondni teambuildingové akce a v ervnu by mélo
probéhnout pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnancli spojené s vyplacenim odmén dle
jejich pracovniho vykonu. Rozdilem oproti pfedchozimu roku je planované zavedeni

cafeteria systému, jehoz naklady byly rovnomérné rozvrZzeny do celého roku 2027.

Vyse naklada v tabulce (Tabulka 17) a soucet ndkladi z tabulek (Tabulkal8, 19 a 20)
se lisi, nebot’ v tabulce (Tabulka 17) bylo na ndklady nahlizeno z pohledu jednoho roku.
Nebylo tam tedy brano v potaz, ze ackoliv je projekt rozplanovan na roky 2025-2027, mzda
nového personalisty je v tabulce (Tabulka 17) vyc¢islena pro obdobi dvanacti mésict, nikoliv
celého obdobi projektu. Obdobné bylo nahlizeno na plan potadat teambuilding. V tabulce

(Tabulka 17) jsou vycisleny ndklady na teambuilding pro prvni rok, nicméné je mozné,
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ze bude poradan i v dalSich letech, coz je zachyceno v tabulkdch (Tabulky 19 a 20).
Dale v tabulkach vyse (Tabulky 19 a 20) neni zapoditavan rust mezd, ke kterému
pravdépodobné bude v nasledujicich letech dochézet, coz ovlivni také vysi odmén.

Pro zakladni nastinéni vyse nakladii vSak tento pfistup vedeni spolecnosti postacuje.
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11.6 Rizikova analyza projektu

V pribéhu realizace projektu se mohou objevit situace, které negativné ovlivni jeho priabeh
¢1 vysledky. Je proto diilezité vCas rozpoznat mozna rizika, odhadnout pravdépodobnost
jejich vyskytu a navrhnout vhodné opatieni, kterd by mohla témto riziktim pfedchazet nebo
alespont zmirnit jejich dopad. Vybrand mald firma muze rizika snizit napiiklad pomoci
pravidelného monitorovani, otevieni a efektivni komunikace tymu, Skolenim zaméstnanct
v oblasti prevence rizik, pribéznym vyhodnocovanim konkrétnich situaci a poskytovanim

zpétné vazby.
Mezi rizika, ktera se mohou v ramci tohoto projektu objevit, patii:

e RI1: Vybrany kandidat nebude mit dostatecné zkuSenosti a znalosti pro vykon prace

personalisty.
e R2: Nizka ucast nebo z4jem o teambuilding.
e R3: Odmitani vzdélavani ze strany zaméstnanchl.
e R4: Nespravedlivé vnimani hodnoticiho systému.
e R5: Nedostatek finan¢nich prostfedkti na zavedeni cafeteria systému.

e R6: Informativni setkani je pfili§ formalni a postradd osobni rozmér (snizeni

a oslabeni z4jmu zamé&stnanct)

V tabulce (Tabulka 21) je znazornéna vySe rizik, ktera jsou posuzovana pomoci
pétibodové Skaly. Hodnota 1 oznacuje nejnizs$i pravdépodobnost ¢i dopad rizika na
projekt, zatimco hodnota 5 pfedstavuje pravdépodobnost nebo dopad nejvyssi.
Hodnoceni rizik vychdzi z Gidaji analytické casti prace a ze subjektivnich odhadii

autorky.

Tabulka 21 Pravdépodobnost vniku a dopadu rizika na projekt

. . P é t vznik .. .
Riziko ravdepod.ol')nos Vzmiu Dopad rizika na projekt
rizika
Vybrany kandidat nebude
mit dostatecné zkuSenosti 3 4
a znalosti pro vykon prace
personalisty
Nizk4d tcast nebo zidjem
o 2 4
o teambuilding
Odmitani  vzd€lavani  ze 3 3
strany zaméstnancli
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Nespravedlivé vnimani
hodnoticiho systému
Nedostatek finan¢nich
prostiedki na zavedeni 4 5
cafeteria systému
Informativni setkani je ptilis
formalni a postrada osobni
rozmér (sniZzeni a oslabeni
zajmu zaméstnancti)

(zdroj: vlastni pracovani)

Pro lepsi ptehlednost byla rizika zakreslena do tabulky nize (Tabulka 22), ktera
predstavuje matici rizik a je rozdélena do tii oblasti, jimiz je kritické riziko, neutrdlni riziko
a nepodstatné riziko. Z této matice je ziejmé, Ze do oblasti kritickych rizik spada R4 a RS.
Do neutralnich rizik jsou zatazena R1, R2 a R3 a jako nepodstatné riziko bylo identifikovano

R6.

Tabulka 22 Matice rizik
5 R4
4 R5 Kritické riziko
Pravd&podobnost 3 R3 | Rl Neutralni riziko
rizika 2 R6 R2 Nepodstatné riziko

1 2 3 4 5

Dopad rizika na projekt

(zdroj: vilasti zpracovani)

11.6.1 Opatieni rizik a sniZeni jejich dopadu:
Na zakladé zjisténych rizik byla navrzena opatieni, jejichZ cilem je snizit pravdépodobnost
jejich vzniku a zaroven omezit ptipadné negativni dopady na prab¢h a vysledky projektu.
R1: Vybrany kandidat nebude mit dostateCné zkuSenosti a znalosti pro vykon
prace personalisty
Pokud by se po nastupu ukazalo, Ze vybrany kandidat nema potiebné zkusenosti nebo
znalosti pro vykon préace personalisty, je dilezité mit pfipravena podpiirnd opatieni pro

sniZeni negativniho dopadu tohoto rizika. Klicové je nastavit adaptacni a rozvojovy plan,
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ktery novému personalistovi umozni postupné zauceni do procest firmy a systematické
doplnéni znalosti. Soucasti toho mulze byt odborné Skoleni nebo mentoring externiho
konzultanta a pravidelné vyhodnocovani pokroku. V piipadé potieby Ize také doCasné vyuzit
externi odbornou podporu, kterd pomuze s nastavenim klicovych procesii a zajisti kontinuitu

persondlni agendy v piechodném obdobi.
R2: Nizka ucast nebo zijem o teambuilding

Pokud by se v praxi ukazalo, Ze o teambuilding zaméstnanci nejevi dostatecny zajem
nebo je ucast nizka, je vhodné nasledné upravit formu téchto akci, aby vice odpovidala
potiebam a preferencim zaméstnanct. K tomu mtze pomoci kratky dotaznik, diky kterému
by bylo odhaleno, co zaméstnance od ucastni odrazuje a co by jim naopak pfislo atraktivni.
Nésledné teambuildingové akce je pak mozné piizplsobit témto podmétim, a to jak
z hlediska obsahu, tak z hlediska konani. V ptipad€ dlouhodobé nizkého z4jmu miize byt
feSenim zafadit méné formalni alternativy, napiiklad spole¢né snidané ¢i odpoledni
posezeni, které mohou posilit tymovou spolupraci, aniz by zaméstnanci vnimali t¢ast jako

povinnou.
R3: Odmitani vzdélavani ze strany zaméstnanci

Pokud zaméstnanci projevi nezajem o vzdélavaci aktivity, je dualezité reagovat
flexibiln€ a ptizplsobit vzdeélavani tak, aby pro n¢ bylo pifinosné a piijatelné. Vhodné je
nejprve zjistit divody jejich odmitavého postoje, napiiklad pomoci anonymniho dotazniku
nebo zpétné vazby v mensich skupinach. Nasledné je mozné upravit obsah, formu i asové
zatazeni Skoleni. Je doporucovano zacit s kratSimi, prakticky zamétenymi Skolenimi, ktera
budou piimo souviset s vykonem prace. Pokud to je mozné, méla by byt Skoleni zafazena do
pracovni doby a doplnéna o konkrétni ptiklady vyuzZiti v praxi. Z8roven je vhodné
zamé&stnancim srozumitelné komunikovat, jaky konkrétni pfinos pro né¢ vzdélavani ma

(z hlediska profesniho rtstu ¢i usnadnéni prace).
R4: Nespravedlivé vnimani hodnoticiho systému

Pokud by se ukazalo, ze zaméstnanci hodnotici systém vnimaji jako nespravedlivy nebo
nedivéryhodny, je dulezité rychle reagovat a obnovit diivéru v procesu hodnoceni. Prvnim
krokem muze byt sbér dat zpétné vazby od zaméstnanct, prostfednictvim anonymniho
dotazniku nebo diskuze, ktera pomiize identifikovat konkrétni problematické oblasti. Na
zaklad¢ téchto podméth je mozné hodnotici systém upravit tak, aby byl pro zaméstnance

srozumitelngj$i, transparentnéj$i a lépe propojeny s pracovni realitou. Dullezité je také
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zajistit, aby vedouci pracovnici byli dostate¢né proskoleni v poskytovani objektivni zpétné

vazby a v uplatiiovani stanovenych kritérii.
R5: Nedostatek finan¢nich prostifedku na zavedeni cafeteria systému

Pokud by se béhem realizace projektu ukazalo, ze firma nema dostatek financnich
prostiedkil na zavedeni cafeteria systému, je mozné zvolit Gspornéjsi variantu, napiiklad
zavedeni zékladniho balicku benefiti s moznosti rozsifeni v budoucnu. Dal$i moznosti je
vyjednavani vyhodnéjSich podminek s poskytovatelem, jako je rozlozeni plateb ¢i
zjednoduSena sprava. Firma muze také stanovit mensi rocni rozpocet na benefity
a v budoucnu jej, poptipadé postupné zvysovat. Docasné lze vyuzit i jiné, méné nakladné

formy odmén, které zaméstnance motivuji, aniz by zatizily rozpocet.

R6: Informativni setkani je prili§ formalni a postrada osobni rozmér (sniZeni

a oslabeni zajmu zaméstnancii)

Pokud by zaméstnanci vnimali informativni setkani jako pfilis formalni a nezazivna, je
vhodné upravit jejich formu tak, aby ptsobila pfirozenéji a osobné&ji. Pomoci miize méné
formalni prostiedi, patelsky styl prezentace a zafazeni konkrétnich ptikladd z praxe. Uginné
by také mohlo byt zapojeni vedoucich tyml nebo samotnych zaméstnancii do sdileni
uspéchu. I prostor pro otazky, diskuzi ¢i zpétnou vazbu ptispiva k vétSimu zapojeni a lepsi
atmosfére. Celkové by mélo byt setkani vedeno tak, aby posilovalo otevienost a davéru,

nikoliv ptsobilo jako jednostranné sd¢leni.
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ZAVER
Diplomova prace byla zamétfena na zlepSeni soucasného systému fizeni lidskych zdroji

ve vybrané malé firmé. Prace byla rozdélena do teoretické a praktické ¢asti, pfiCemz cast

prakticka byla dale rozdélena na analytickou a projektovou ¢ast.

Cilem teoretické ¢asti bylo vypracovani literarni reSerSe, ktera byla zamétena podle
jednotlivych témat fizeni lidskych zdroja. V literarni resersi bylo podrobnéji rozebrano
fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich firmach. Dale byly popsany jednotlivé personalni
procesy a cinnosti, které jsou v oblasti personalistiky ve firmach vykonavany. Tyto

teoretické poznatky slouzily k vypracovani praktické ¢asti diplomové prace.

Cilem praktické casti bylo analyzovani soucasného stavu fizeni lidskych zdrojt
ve vybrané firmé. Tato analyza byla provedena pomoci auditu fizeni lidskych zdroji
a dotaznikového Setfeni, zaméfeného na spokojenost zaméstnancti. Diky témto dvou,
technikdm sbéru primdrnich vyzkumnych dat a informaci byly zjiStény nedostatky
ve vybrané malé firm¢ v oblasti personalistiky. Byla vyuzita také analyza sekundérnich
internich dat a informaci ¢i vlastni zii€astnéné pozorovani. Na zavér byl vypracovan projekt
na vylepsSeni téchto nedostatkli, ktery pomohl zleps$it systém fizeni lidskych zdroji
ve vybrané spole¢nosti. Projekt byl slozen z menSich akénich pland, které byly zaméteny

na urcitou problematiku.

Projektova ¢ast byla zaméfena na zlepSeni systému fizeni lidskych zdroji ve vybrané
malé firmé. Z provedenych analyz bylo zjisténo, Ze m4 vybrand mald firma nedostatky
v oblasti strategie a planovani lidskych zdroji, v oblasti vzdélavani, rozvoje a hodnoceni
zaméstnancl a také v oblasti informovani zaméstnancii. Z tohoto ditvody byly navrZeny
akeni plany, pro zlepSeni fizeni lidskych zdrojii ve vybrané malé firmé. Znéni jednotlivych
plant je nésledujici:

e Akeni plan €.1 — zavedeni nové pozice personalisty.

e Akeni plan €. 2 — zlepSeni informovanosti zaméstnanct a jasnéj$i komunikace.
e Akeni plan €. 3 — usporadani teambuildingu.

e Akeni plan €. 4 — zavedeni vzdélavani zaméstnanct.

e Akeni plan €. 5 — zavedeni systému hodnoceni zaméstnanc.

e Akcni plan €. 6 — zavedeni cafeteria systému pro Cerpani zaméstnaneckych vyhod.
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Projekt by podroben casové nakladové a rizikové analyze. Pro vypracovani Casové
analyzy byl pouzit program QM for Windows 4 metoda kritické cesty (CPM). Soucasti této
analyzy byla tabulka s popisem jednotlivych aktivit s délkou doby trvani. Celkova doba

realizace projektu byla stanovena na 1 145 dni, zhruba tedy na tii roky.

Cilem nakladové analyzy byla kalkulace celkovych nékladii na cely projekt. Tyto
naklady byly vy¢isleny na 15618 756 K&. Nejvyssi polozkou je vyplaceni pololetnich
odmén, které¢ vSak jiz nyni ve firmé probiha a vlivem projektu naklady firmy nebudou
zvyseny o presné tuto ¢astku. Nakladova naro¢nost byla dale vypracovana i pro jednotlivé
roky, kde byly naklady rozd€leny do jednotlivych mésicti. Nejvice nakladnym rokem byl
urc¢en rok 2027, kdy naklady tvotily 7 880 100 K¢&, a to z toho divodu, ze by mélo dojit

k realizaci vSech ak¢nich plant.

U rizikové analyzy byly stanoveny mozna rizika, jez by pfi realizaci projektu mohla
nastat. Pro tyto rizika byla nasledné navrzena opatfeni, jak je snizit. Do kritické oblasti bylo
zatazeno riziko nespravedlivého vnimédni hodnoticiho systému a nedostatek financnich

prostfedkli na zavedeni cafeteria systému.

Na zavér bych rdda znovu pod€kovala vybrané malé firmeé za poskytnuti ptilezitosti
ke zpracovani této diplomové prace. VE&fim, ze vypracovana analyza spolu s navrzenymi

akénimi plany piispéje ke zmirnéni stavajicich nedostatkd a podpofi dalsi rozvoj firmy.
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PRILOHA P I: VYZKUMNE HYPOTEZY

Oveéreni hypotéz pomoci Chi-square testu. Jednotlivé tabulky a jejich vypocty byly

provadény v programu MS Excel.

Vyzkumna hypotéza cislo 1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou

spokojenosti a vekem zaméstnancii?

Vyzkumnda hypotéza cislo 2: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou

spokojenosti zaméstnancit a délkou pracovniho poméru ve vybrané malé firme?

Vyzkumnda hypotéza cislo 3: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovnim

vztahem s nadrizenym a vnimanym pracovnim stresem?

Ovéreni hypotézy 1 pomoci Chi-square testu:

HO: Mezi vékem zaméstnancii a jejich celkovou spokojenosti neni zadné zavislost.

HA: Mezi v€kem zaméstnanct a jejich celkovou spokojenosti existuje zavislost.

V kontingenéni tabulce nize jsou uvedeny odpovédi respondentli z dotaznikového

Setfeni spokojenosti, na otazku ,Jak byste ohodnotil/a Vasi celkovou spokojenost se

zaméstnanim v této firmé?*, kdy respondenti vybirali na Skdle 1-4 (I — nejsem vlbec

spokojen, 4 — jsem velice spokojen). Respondenti byli rozdéleni do péti vékovych kategorii.

Skutecnost
Vék/celkova spokojenost 1 2 3 4 Celkem (ni)

Méné nez 25 let 0 1 2 2 5
25-34 let 0 2 1 4 7

35-44 let 0 0 4 0 4

45-54 let 1 0 7 3 11

55 let a vice 0 0 1 2 3
Celkem (nj) 1 3 15 11 30

V tabulce nize jsou uvedeny vypocitavé o¢ekavané hodnoty dle vzorce:

(soucet v Ffadku i) * (soucet ve sloupci j)
ij=

celkovy pocet N
Ocekavané hodnoty
Vék/celkova spokojenost 1 2 3 4

Méné nez 25 let 0,17 0,50 2,50 1,83
25-34 let 0,23 0,70 3,50 2,57

3544 let 0,13 0,40 2,00 1,47

45-54 let 0,37 1,10 5,50 4,03

55 let a vice 0,10 0,30 1,50 1,10




Pro vypocet Chi-kvadrat hodnoty byla vytvofena pomocna tabulka viz. nize. Soucet

hodnot z pomocné tabulky vysel X* = 14,19.

((Skuteénost — oéekavana hodnota)?) / oéekavana hodnota
Vék/celkova spokojenost 1 2 3 4
Méné nez 25 let 0,17 0,50 0,10 0,02
25-34 let 0,23 2,41 1,79 0,80
3544 let 0,13 0,40 2,00 1,47
45-54 let 1,09 1,10 0,41 0,26
55 let a vice 0,10 0,30 0,17 0,74

V dalsim kroku byl dopocitam pocet stupiiti volnosti (df) dle vzorce:
df = (pocet tadkt — 1) * (pocCet sloupci — 1)
df=12
P-hodnota byla vypocitana pomoci vzorce v programu MS Excel [=CHISQ.DIST.RT].
P-hodnota = 0,289.

Hladina vyznamnosti byla stanovena na hladiné 5 %.

Vyhodnoceni:

0,289 > 0,05 = nezamitime HO. Mezi vékem zaméstnanci a jejich celkovou

spokojenosti neni Zadna zévislost.

Ovéreni hypotézy 2 pomoci Chi-square testu:

HO: Mezi délkou pracovniho poméru zaméstnancti ve vybrané malé firmé a celkovou
spokojenosti neni zavislost.
HA: Mezi délkou pracovniho poméru zaméstnancii ve vybrané malé firm¢ a celkovou

spokojenosti existuje zavislost.

V kontingenc¢ni tabulce nize jsou uvedeny odpovédi respondentli z dotaznikového
Setfeni spokojenosti, na otazku ,Jak byste ohodnotil/a Vasi celkovou spokojenost se
zamestnanim v této firmeé?*, kdy respondenti vybirali na Skale 1-4 (1 — nejsem viibec
spokojen, 4 — jsem velice spokojen). Respondenti byli rozdé€leni do Ctyt skupin podle délky

pracovniho poméru ve firm¢.



Skuteénost
Délka pracovniho
poméru/celkova 1 2 3 4 Celkem (ni)
spokojenost
Méné nez 1 rok 0 0 0 2 2
1-5 let 0 3 7 4 14
6-10 let 0 0 2 2 4
Vice nez 10 let 1 0 6 3 10
Celkem (nj) 1 3 15 11 30
V tabulce nize jsou uvedeny vypocitavé ocekdvané hodnoty dle vzorce:
E (soucet v radku i) * (soucet ve sloupci j)
b celkovy potet N
Ocekavané hodnoty
Délka pracovniho
poméru/celkova 1 2 3 4
spokojenost

Méné nez 1 rok 0,07 0,20 1,00 0,73

1-5 let 0,47 1,40 7,00 5,13

6-10 let 0,13 0,40 2,00 1,47

Vice nez 10 let 0,33 1,00 5,00 3,67

Pro vypocet Chi-kvadrat hodnoty byla vytvofena pomocné tabulka viz. niZe. Soucet

hodnot z pomocné tabulky vysel X* = 9,38.

((Skute¢nost — oéekavana hodnota)?) / oéekavana hodnota

Délka pracovniho
poméru/celkova 1 2 3 4
spokojenost
Méné nez 1 rok 0,07 0,20 1,00 2,19
1-5 let 0,47 1,83 0,00 0,25
6-10 let 0,13 0,40 0,00 0,19
Vice nez 10 let 1,33 1,00 0,20 0,12

V dal$im kroku byl dopoc¢itdm pocet stupiili volnosti (df) dle vzorce:
df = (pocet tadkt — 1) * (pocCet sloupcti — 1)
df=9
P-hodnota byla vypocitana pomoci vzorce v programu MS Excel [=CHISQ.DIST.RT].

P-hodnota = 0,40.



Hladina vyznamnosti byla stanovena na hladin€ 5 %.
Vyhodnoceni:

0,40 > 0,05 = nezamitame HO. Mezi délkou pracovniho poméru ve firmé a celkovou

spokojenosti zaméstnanct neni zadna zavislost.

Ovéreni hypotézy 3 pomoci Chi-square:

HO: Mezi pracovnim vztahem s nadfizenym a Grovni pracovniho stresu neni zavislost.
HA: Mezi pracovnim vztahem s nadfizenym a urovni pracovniho stresu existuje

zavislost.

V kontingenéni tabulce nize jsou uvedeny odpovédi respondentli z dotaznikového
Setfeni spokojenosti, na otazku ,,Jak byste ohodnotil/a pracovni vztah se svym nadfizenym?“,
kdy respondenti vybirali mezi — velmi dobry, dobry, primérny, Spatny, velmi Spatny. Bylo

zkoumano, zda tento pracovni vztah s nadfizenym ma vliv na miru pracovniho stresu.

Skutecnost
Pracovni 9 Vétsinou " Vétsinou . Celkem
vztah/stres Ano, vzdy ano Obcas ne Ne, nikdy (ni)
Velmi
dobry 0 1 7 2 0 10
Dobry 0 1 13 3 0 17
Primérny 0 0 1 2 0 3
Spatny 0 0 0 0 0
Yelmi 0 0 0 0 0 0
Spatny
Celkem 0 2 21 7 0 30
(nj)

Jelikoz n€které mozZnosti nebyly vybrany viibec, nebudou brany v potaz. Tabulka tedy

bude nasledné¢ vypadat takto:

Skute¢nost
Pracovni vztah/stres | VétSinou ano Obcas VétSinou ne Celkem (ni)
Velmi dobry 1 7 2 10
Dobry 1 13 3 17
Primérny 0 1 2 3
Celkem (nj) 2 21 7 30

V tabulce nize jsou uvedeny vypocitavé ocekdvané hodnoty dle vzorce:



_ (soucet v tadku i) * (soulet ve sloupci j)

ij =

celkovy pocet N
Ocekavané hodnoty
Pracovni vztah/stres | Vét§inou ano Ob¢as Vétsinou ne
Velmi dobry 0,67 7,00 2,33
Dobry 1,13 11,90 3,97
Pramérny 0,20 2,10 0,70

hodnot z pomocné tabulky vysel X? = 3,76.

Pro vypocet Chi-kvadrat hodnoty byla vytvofena pomocna tabulka viz. nize. Soucet

((Skute¢nost — oéekavana hodnota)?) / oéekavana hodnota
Pracovni vztah/stres | VétSinou ano Obcas VétSinou ne
Velmi dobry 0,17 0,00 0,05

Dobry 0,02 0,10 0,24
Pramérny 0,20 0,58 2,41

V dal§im kroku byl dopocitdm pocet stupni volnosti (df) dle vzorce:
df = (pocet radklt — 1) * (pocCet sloupctii — 1)
df=4
P-hodnota byla vypocitana pomoci vzorce v programu MS Excel [=CHISQ.DIST.RT].
P-hodnota = 0,44.

Hladina vyznamnosti byla stanovena na hladiné 5 %.

Vyhodnoceni:

0,44 > 0,05 > nezamitame HO. Mezi tGrovni informovanosti ve firmé a vnimanym

pracovnim stresem neexistuje statisticka zavislost.



PRILOHA P II: CETNOST ODPOVEDI DOTAZNIKOVEHO
SETRENI ZAMERENEHO NA SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

PROSTREDI FIRMY, PRACOVNI VZTAHY, PRACOVNEPRAVNI VZTAHY

1. Jak byste ohodnotil/a pracovni atmosféru ve firmé?

30 odpovedi

Pracovni Velmi Dobra Uspokojiva Spatna Velmi
atmosféra ve | dobra Spatna
firmé
Absolutni 11 17 2 0 0
cetnost
Relativni 36,7 % 56,7 % 6,7 % 0% 0%
Cetnost

@ Velmi dobra

@ Dobra

Uspokojiva
® Spatna

@ Velmi spatna

2. Citite se v praci byt respektovan/a a podporovan/a svymi kolegy?

30 odpoveédi
Respekt  a | Ano, zcela | VétSinou Obcas VétSinou ne | Ne, nikdy
podpora od ano
kolegii
Absolutni 12 15 3 0 0
cetnost
Relativni 40 % 50 % 10 % 0% 0 %
cetnost




@ Ano, zcela
@ Vétsinou ano

@ Obcas
@ Vétsinou ne
@ Ne, nikdy

3. Jak byste ohodnotil/a spoluprici mezi jednotlivymi tymy?

30 odpovedi
Spoluprace | Velmi Dobra Primérna Spatna Velmi
mezi tymy dobra Spatna
Absolutni 8 18 4 0 0
cetnost
Relativni 26,7 % 60 % 13,3 % 0% 0%
cetnost

@ Velmi dobra

@® Dobra
@ Praméma
@ Velmi Spatna

4. Jak ¢asto na pracovisti dochazi ke konfliktiim, které ohroZuji Vas pracovni vykon?

30 odpoveédi

Konflikty na | Stale Velmi ¢asto | Casto Obcas Nikdy
pracovisti

Absolutni 0 0 0 13 17
cetnost

Relativni 0% 0% 0% 43,3 % 56,7 %
cetnost

@ stale

@ Velmi &asto
® Casto

@ Obcas

@ Nikdy




5. Jak byste ohodnotil/a pracovni vztah se svym nadrizenym?

30 odpovedi
Pracovni Velmi Dobry Primérny Spatny Velmi
vztah s | dobry Spatny
nadrizenym
Absolutni 10 17 3 0 0
cetnost
Relativni 33,3 % 56,7 % 10 % 0% 0%
Cetnost

@ Velmi dobry *(nadfizeny je vidy
podporujici a projevuje otevienou kom...

@ Dobry *(s nadfizenym mam pozitivni
vztah, i kdyZ se obéas vyskytuji mensi...
A @ Primérny *(vztah je neutralni,
komunikace a podpora jsou na uspok...
@ Spatny *(vztah je problematicky,

komunikace je nedostateéna, postrad...

@ Velmi Spatny *(citim nedostatek
respektu a podpory, komunikace je na...

6. Mate dostateéné informace o pracovnich pravidlech, internich smérnicich a

bezpecnosti prace?

30 odpovédi

Informace o | Ano, zcela | SpiSe ano SpiSe ne Ne, viibec
pracovnich
pravidlech,
internich
smérnicich a
bezpecnosti
prace
Absolutni 19 11 0 0
cetnost
Relativni 63,3 % 36,7 % 0% 0%
cetnost

@® Ano, zcela
@ Spise ano
@ Spise ne

@ Ne, vibec




7.V pripadé pracovniho problému (nap¥. spor s kolegou, nejasnosti v pravidlech) mate

jasnou predstavu na koho se obratit?

30 odpovedi
Pracovni Ano, vim | SpiSe ano, | SpiSe ne, | Ne, vubec
problém a na | presné na | ale ne vZidy | nemam nevim, na
koho se | koho bych | bych si byl/a | piehled o | koho bych se
obratit se obratil/a | jista téchto obratil/a

kontaktech

Absolutni 25 4 1 0
cetnost
Relativni 83,3 % 13,3 % 33% 0%
cetnost

@ Ano, vim pfesné na koho bych se
obratil/a

@ Spise ano, ale ne vZdy bych si byl/a jista
Spise ne, nemam prehled o téchto

kontaktech
@ Ne, vibec nevim na koho bych se
obratil/a
8. Je néco, co byste v této oblasti chtél/a zménit?
10 odpoveédi
Zmény v této oblasti Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Jasné stanovena struktura | 1 10 %
zameéstnancu
Vétsi rozhodovaci | 1 10 %
pravomoci
Ne 8 80 %
4 4 (40 %)
3
2
! 1 (10 %) 1 (10 %) 1(10 %) 1 (10 %) 1(10 %) 1(10 %)
0
jasné stanovena struktura zam... Ne Vétsi rozhodovaci pravomoce vie OK

- O niem nevim. ne



VYBER, VZDELAVANI
ZAMESTNANCU

A  HODNOCENI

ZAMESTNANCU, ODCHOD

9. Byly Vam béhem naborového procesu jasné sdéleny pracovni poZadavky a

ocekavani?

30 odpovedi

Pracovni Ano, vSe | SpiSe ano, | SpiSe ne, | Ne, mél/a
pozadavky a | bylo jasné ale nékteré | mél/a  jsem | jsem malo
ocekavani véci nebyly | mnoho informaci
béhem uplné jasné | nejasnosti

naborového

procesu

Absolutni 23 7 0 0

cetnost

Relativni 76,7 % 23,3 % 0% 0%

cetnost

@ Ano, vie bylo jasné
@ Spise ano, ale nékteré véci nebyly uplné
jasné
SpisSe ne, mél/a jsem mnoho nejasnosti
@ Ne, mél/a jsem mélo informaci

10. Mate dostatek prileZitosti ke vzdélavani v ramci firmy?

30 odpoveédi
MozZnost Ano, mam | SpiSe ano, | SpiSe ne, | Ne, nemam
vzdélavani moznost se | ale chybi mi | nabidka Zadnou
dale konkrétni vzdélavani je | moZnost se
vzdélavat moznosti omezena vzdélavat
Absolutni 8 6 9 7
cetnost
Relativni 26,7 % 20 % 30 % 23,3 %
cetnost

@ Ano, mam mozZnost se dale vzdélavat
@ Spise ano, ale chybi mi konkrétni
moznosti
Spise ne, nabidka vzdélavani je
omezena

@ Ne, nemam Zadnou moznost se
vzdélavat



11. Jaky typ vzdélavani byste ve firmé uvital/a nejvice?

30 odpovédi (mozno vybrat vice odpovédi)

Jiny typ vzdélavani Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Odborné Skoleni, které | 20 66,7 %
souvisi s mou pracovni
pozici
Soft skills (komunikace, | 9 30 %
time management,
leadership)
IT a digitalni dovednosti 14 46,7 %
Cizi jazyk 1 3,3%
Zadné 1 3,3%
QOdborné 8koleni, které souvisi... 20 (66,7 %)
Soft skills (komunikace, time m... 9 (30 %)
IT a digitalni dovednosti 14 (46,7 %)
Jiny typ vzdélavani (uvedte nize) 2 (6,7 %)
Angligtinal  —1 (3,3 %)
jazyk 1(3,3 %)
Zadné 1(3,3 %)
0 5 10 15 20

12. Dostavate pravidelné zpétnou vazbu k VaSemu pracovnimu vykonu od

nadrizenych?
30 odpoveédi
Zpétna vazba | Ano SpiSe  ano, | SpiSe ne, | Ne, zpétnou
k vykonu ale mohla by | zpétnou vazbu
byt Castéji vazbu nedostavam
dostanu jen
obcas
Absolutni 11 9 8 2
cetnost
Relativni 36,7 % 30 % 26,7 % 6,7 %
cetnost
® Ano

@ Spise ano, ale mohla by byt dastéji
Spise ne, zpétnou vazbu dostanu jen
obcas

@ Ne, zpétnou vazbu nedostavam




13. Jaky typ zpétné vazby byste preferoval/a?

30 odpovédi (mozno vybrat vice odpoveédi)

Typ zpétné vazby Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Pravidelné  individualni | 7 23,3 %
hodnoceni
OkamZitou zpétnou | 10 33,3 %
vazbou po dokonceni
ukolu
Anonymni hodnoceni od | 3 10 %
kolegii
Vice neformalni zpétné | 15 50 %
vazby v béZné komunikaci
Jsem spokojena se zpétnou | 1 3,3 %
vazbou
Zpétnou vazbu | 1 3.3%
nepotiebuji
Finan¢ni odména 2 6.6
Pravidelné individualni hodnoceni 7 (23,3 %)
Okamzitou zpétnou vazbu po d... 10 (33,3 %)
Anonymni hodnoceni od kolegl 3 (10 %)
Vice neformalni zpétné vazby v... 15 (50 %)
Jinou podobu zpétné vazby (uv...[—0 (0 %)
Jsem spokojena se zpétnou va... 1(3,3 %)
Zpétnou vazbu nepotfebuiji. 1(3,3 %)
finanéni odména 1(3,3 %)
Finanéni odménu 1(3,3 %)
0 5 10 15

14. Pokud byste se rozhodl/a opustit firmu, co by byl hlavni diived?

30 odpovédi (moznost vybrat vice odpovédi)

Diivod k opusténi firmy

Absolutni ¢etnost

Relativni Cetnost

VySe mzdy 18 60 %
Nedostatek kariérnich | 9 30 %
prileZitosti

Spatna firemni kultura 1 33%
Vztah s kolegy 7 23,3 %
Stres a vysoka pracovni | 11 36,7 %
Zatéz

Fixni pracovni doba 1 33%
Individualni vztahy na| 1 3,3%
pracovisti

Otevieni novych | 1 3,3%
prileZzitosti tieba i

v osobnim Zivoté




Casové naro¢néjsi | 1 3.3%
dojizdéni do prace

Zdravotni problémy 1 3,3
Prili§ casta prace pod | 1 33

casovym tlakem,
nespokojenost s vlastnimi
vysledky
Vyde mzdy 18 (60 %)
Nedostatek kariérnich pfilezi... —9 (30 %)
Nevyhovujici pracovni prostf... 3 (10 %)
Spatna firemni kultura 1(3,3 %)
Vztah s kolegy —7 (23,3 %)
Vztah s nadfizenym 9 (30 %)
Stres a vysoka pracovni zatéz —11 (36,7 %)
Jiny divod (uvedte nize) —1(3,3 %)
fixni pracovni doba —1 (3,3 %)
individualni vztahy na praco... 1(3,3 %)
Otevieni novych pfileZitosti t... —1(3,3 %)
Casové naroénéjsi dojizdéni... 1(3,3 %)
zdravotni problémy 1(3,3 %)
PFili§ €asta prace pod €asov... 1(3,3 %)
0 5 10 15 20
PRACOVNI POMINKY
15. Jste spokojen/a s pracovnim prostifedim?
30 odpovedi
Spokojenost | Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne
s pracovnim
prostiedim
Absolutni 19 10 1 0
cetnost
Relativni 63,3 % 33,3 % 3,3% 0%
cetnost
® Ano
@ Spise ano
Spise ne
® Ne

16. Jestli nejste spokojen/a s pracovnim prostiedim, co byste zménil/a?

8 odpovedi (nepovinnd otazka)

Navrhy za zmény v pracovnim prostiedi Absolutni Relativni
cetnost cetnost
Nic 1 12,5 %




Lepsi ergonomickou zidli, jelikoz mé zada | 1 12,5 %
trpi. @)
Zutulnit a rozveselit kancelarské prostiedi pro | 1 12,5 %
kreativni tym:)
Zménila bych technologické vybaveni firmy, | 1 12,5 %
denn¢ se potykdm s drobnymi nedostatky
nebo plynulosti mého pracovniho notebooku
a mobilu, coz zpomaluje mou préci a vytvaii
chyby. Nejednd se o vadu pfistroje, je to
zapticinéno nedostateCnym vykonem a
kvalitou.
V showroomu chybi vice oken, které by §ly | 1 12,5 %
oteviit, aby se mohlo vyvétrat.
Jsem spokojena 1 12,5 %
Hluk 1 12,5 %
vice klidu na préci 1 12,5 %
17. Jste spokojen/a s flexibilitou pracovni doby?
30 odpovédi

Spokojenost | 1 2 3 4
s pracovnim
prostiredim
Absolutni 1 4 12 11
cetnost
Relativni 10 % 13,3 % 40 % 36,7 %
cetnost

15

12 (40 %)
10
5
4(13,3 %)
3 (10 %)

11 (36,7 %)

1 2

18. Pokud nejste spokojen/a s pracovni dobou, uved’te prosim proc.

9 odpovédi (nepovinné otazka)

Nespokojenost s pracovni dobou Absolutni Relativni
cetnost cetnost
Uvitala bych moznost mit home-office | 1 11,1 %

napiiklad 1 za mésic, nebo v ptipadé nemoci
- samoziejmé pokud mi to mij zdravotni stav
dovoluje




Preferoval bych flexn€j$i a moderni pracovni
dobu po-¢t = 9 hod. a patek 4 hod. do obéda
(do 12 h)

11,1 %

nemoznost pohyblivé pracovni doby v ramci
meésice

11,1 %

Pokud se tesi propustky, méla by se fesit 1
skute¢n¢ odpracovana doba. Napi: jsem v
praci od 7:15 do 16:45 a na hodinu si
odsko¢im na rehabilitaci... Mam odpracovano
7 hodin? Dle evidence ano.

11,1 %

Pod pojmem flexibilni pracovni doba si
predstavuji moznost ptizplsobit si pracovni
dobu podle svych potieb, volit zacatek a
konec pracovni doby, moznost pracovat z
domu nebo si rozde¢lit dobu do pracovnich
"bloki". Pokud flexibilita spociva v tom, ze si
jednou ur¢im od kdy do kdy budu pracovat a
pak jsem povinnd tuhle dobu dodrzovat,
pfijde mi to spi§ jako pevné stanovena
pracovni doba (s moznymi vyjimkami).

11,1 %

Na jednu stranu zni velmi dobie, ze si
zaméestnanci mohou svou pracovni dobu
zvolit a nehraje se na né&jaké "pichacky". V
praxi je to ale nepouzitelné, jelikoz zde panuje
nedivéra mezi vedenim a zaméstnanci, ktefi
jsou ve finale vice hlidani, tudiz to ptidélava
praci i vedouci kanceléii. Dal§im problémem
jsou piescasy, které mi ptijdou jako jedno
velké tabu a dé€la se, Ze neexistuji. Nemyslim
si, Ze je uplné cesta vnimat "pichacky" stylem,
7ze pokud pfijde zaméstnanec o 15 minut
pozd¢ji, ¢eka ho postih, ale spise k pohlidani,
ze v praci skutecné stravil 8 a pul hodiny a zda
mé za dany mésic odpracovéano, to, co ma
nebo 1 tfeba néco navic, coz by navazovalo na
oficialni zplisob odmeénovani piescast — at’ uz
finanén¢ nebo formou volna. Pracovali jste
tento mésic o dvé hodiny vice nez jste méli?
Pak mate narok na to, skoncit néktery den po
domluvé diive. Myslim si, Ze by to mohlo mit
dobry vliv na work-life balance zaméstnancti

v

a zéroven to udéla cely systém spravedlivéjsi.

11,1 %

V letnim obdobi bych wuvitala moznost
zkraceného uvazku.

11,1 %

flexibilita pracovni doby je nulova

11,1 %

Jsem spokojend

11,1 %




19. Jsou pracovni ukoly jasné definoviny a rozdéleny?

30 odpovedi
Definovani Ano, vZdy | VétSinou Obcas Vétsinou ne | Ne, nikdy
ukolu ano
Absolutni 5 21 4 0 0
Cetnost
Relativni 16,7 % 70 % 13,3 % 0% 0%
Cetnost
@ Ano, vidy
@ Vétsinou ano
Obcas
@ Vétsinou ne
@ Ne, nikdy
20. Pracujete ¢asto ve stresu?
30 odpovedi
Prace ve | Ano, vZidy | VétSinou Obcas VétSinou ne | Ne, nikdy
stresu ano
Absolutni 0 2 21 7 0
cetnost
Relativni 0% 6,7 % 70 % 233 % 0%
éetnost
@ Ano, vidy
@ Vétsinou ano
Obcas
@ Vétdinou ne
@ Ne, nikdy

v

SYSTEM ODMENOVANI A ZAMESTNANECKYCH VYHOD

21. Myslite si, Ze odmény odpovidaji VaSemu pracovnimu vykonu a nasazeni?

30 odpovedi
Odpovidani | Ano, zcela | VétSinou VétSinou ne | Rozhodné
odmén ano ne
Absolutni 4 21 5 0
cetnost




Relativni 13,3 % 70 % 16,7 % 0%
cetnost

@ Ano zcela

@ Vétsinou ano
Vétsinou ne

@ Rozhodné ne

Y

22. Jak jste spokojen/a s aktudlnimi zaméstnaneckymi vyhodami? (vybér z —

spokojen/a, spiSe spokojen/a, spiSe nespokojen/a, nespokojen/a)

30 odpoveédi

Spokojenost Spokojen/a SpiSe SpiSe Nespokojen/a
s aktualnimi spokojen/a nespokojen/a
vyhodami
Pitny rezim ve | 27 3 0 0
formé caj /
kava

Vano¢ni 27 2 1 0
velirek
13.a 14. mzda | 28
25 dnii | 28 2 0 0
dovolené
Stravenkovy 12 9 8 1
pausal
Specialni ceny | 26 4 0 0
pro
zaméstnance
na produkty,
které firma
prodava
Vnéjsi 13 15 2 0
prostory pro
posezeni venku
Tematické 25 5 0 0
dary ve
vyznamné dny

[\
(=]
(=]




Il Spokojen/a Ml Spise spokojen/a Spise
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23. Kdybyste mél/a moZnost, vybrat si ze seznamu 3 zaméstnanecké vyhody, jaké by to

byly?

30 odpovédi (vybér z vice moznosti)

Vybér zaméstnaneckych vyhod Absolutni Relativni
Cetnost Cetnost

Ptispévek zaméstnavatele na doplikoveé | 16 53,2 %

penzijni pojisténi

Ptispévek na dopravu 8 26,7 %

Ptispévek na rekreaci v podobé poukéazky 9 30 %

Poukazka na sport a relaxaci (fitness, sauna, | 18 60 %

masaze)

Ptispévek na kulturni akce 3 10 %

Prispévek na vzdélavani 2 6,7 %

Home-office 10 333%

Sick days a free days 15 50 %

Prispévek na celofiremni investi¢ni program | 1 3,3%

pro zvyseni pasivnich piijmu a aktiv

Penzijni spofeni a zvySit piispévek na |1 3,3%

stravovani — ceny rostou, ptispévky zistavaji

bohuzel stejné...

4 pracovni dny tydné bez omezeni | 1 3,3 %

dosavadniho rozsahu prace

Na duchod 1 3.3%

vy$$i piispévek na obédy 1 33%

alespon maléd flexibilita pracovni doby; ne | 1 33

piispévek — ale ¢as na vzdélavani




Prispévek zaméstnavatele n...
Prispévek na dopravu
Prispévek na rekreaci v pod...
Poukazka na sport a relaxac...
Prispévek na kulturni akce
Prispévek na vzdélavani
Home office

Sick days a free days

Jiné vyhody (uvedte niZe)
Prispévek zaméstnavatele n...
Prispévek na celofiremni inv...
Prispévek na penzijni spofeni
Prispévek na penzijni pojiste...
Penzijni spofeni a zvysit pris...
4 pracovni dny tydné bez o...
na dichod

vySsi piispévek na obédy
alespon mala flexibilita prac...

0

1(3,3 %)
1(3,3 %)
1(3,3 %)

—1(3,3 %)
1(3,3 %)
1(3,3 %)
1(3,3 %)

INFORMOVANOST ZAMESTNANCU

8 (26,7 %)
9 (30 %)

13 (43,3 %)

—10 (33,3 %)

10

15 (50 %)

15

18 (60 %)

20

24. Jak byste ohodnotil/a tiroven informovanosti o aktudlnim déni ve firmé?

30 odpoveédi
Informovan | Jsem velmi | Jsem dobie | Jsem Jsem malo | Jsem  zcela
ost o déni ve | dobre informova | Casteéné informova | neinformova
firmé informova | n/a informova | n/a n/a
n/a n/a
Absolutni 3 14 12 1 0
Cetnost
Relativni 10 % 46,7 % 40 % 3,3% 0%
Cetnost

46,7%

@ Jsem velmi dobfe informovan/a
@ Jsem dobie informovan/a

Jsem ¢asteéné informovan/a

@ Jsem malo informovan/a

@ Jsem zcela neinformovan/a

25. Jak se ztotoziujete s nasledujicim tvrzenim: ,,Jsem informovan/a o dlouhodobych

i kratkodobych cilech firmy a kam sméruje jeji vyvoj do budoucna.*

30 odpovedi

Informovanost | Jsem velmi | Jsem dobie | Jsem ¢asteéné | Jsem malo | Jsem zcela

o cilech dobfre informovan/a | informovan/a | informovan/a | neinformovan/a
informovan/a




Absolutni 3 11 10 5 1
cetnost

Relativni 10 % 36,7 % 333% 16,7 % 3,3%
cetnost

@ Jsem velmi dobfe informovan/a
@ Jsem dobfe informovan/a

© Jsem &asteéné informovan/a
@ Jsem malo informovan/a

@ Jsem zcela neinformovan/a

Y

26. Chtél/a byste byt informovan/a o jiZ zminénych dlouhodobych a kratkodobych

cilech firmy?

30 odpovedi

Informovanost | Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne
o cilech
Absolutni 16 10 4 0
Cetnost
Relativni 53,3 % 33,3 % 13,3 % 0%
Cetnost

@® Ano

@ Spise ano
® Spise ne
® Ne

27. Jak hodnotite komunikaci vedeni smérem k zaméstnancam?

30 odpoveédi

Informovanost | Velmi dobra | Dobra Uspokojiva Spatna Velmi §patna
o cilech

Absolutni 5 13 10 2 0
cetnost

Relativni 16,7 % 43,3 % 333% 6,7 % 0%
cetnost




.

@ Velmi dobra
@ Dobra

@ Uspokojiva
@ Spatna

@ Velmi Spatna

28. Jsou Vase nazory a pripominky smérem k vedeni vyslySeny?

30 odpoveédi
Pfipominky | Ano, zcela | VétSinou Obcas VétSinou ne | Ne, viibec
k vedeni ano
Absolutni 5 14 7 4 0
Cetnost
Relativni 16,7 % 46,7 % 23,3 % 13,3 % 0%
cetnost
@ Ano, zcela
@ Vétsinou ano
@ Obtas
@ Vatsinou ne
@ Ne, vibec
29. Mite dostateény pristup k informacim potifebnym pro Vasi praci?
30 odpoveédi
Pristup k Ano VétSinou Obcas VétSinou ne | Ne, viibec
informacim ano
Absolutni 19 5 3 2 1
cetnost
Relativni 63,2 % 16,7 % 10 % 6,7 % 3.3%

cetnost




13 (43,3 %)

10

5 4 (13,3 %)

2 (6,7 %)
1(3,3 %1 (3,3 %1 (3,3 %1 (3,3 %1 (3,3 %1 (3,3 %1 (3,3 %1 (3,3 %) 1(3,3 %;j1 (3,3 %)1 (3,3 %)
0
Ano Nemam Viceméné ano vétsinou ano
Mam Nékdy je problém pfi nejasném... ano
CELKOVA SPOKOJENOST

30. Jak byste ohodnotil/a Vasi celkovou spokojenost se zaméstnanim v této firmé?

30 odpovedi

Celkova 1
spokojenost

Absolutni 1 15 11

cetnost

Relativni 3,3% % 10 % 50 % 36,7 %

cetnost

15
15 (50 %)

10

1(3,3 %) 3(10 %)

11 (36,7 %)

31. Jak moc je kazdy z nasledujicich prvki dilezity pro Vas pracovni vykon?

30 odpoveédi

Prvky dilezity |1
pro vykon

S

Vyse mzdy

21

Pochvala za 1
dobie
odvedenou
praci

14

Zaméstnanecké 18

vyhody

Pracovni
vztahy

24




(atmosféra v
tymu, vztahy s
kolegy)

Pracovni 0 3 16 11
prostiredi
(pohodli,
ergonomie,
bezpecnost na
pracovisti)

Chovani 0 0 11 19
nadrizeného

Jasna 0 0 10 20
komunikace

Technické 0 5 15 10
vybaveni
pracovisté

Flexibilita 0 1 18 11
pracovni doby

Moznost 3 6 9 12
kariérniho
rustu

Skoleni a 1 8 12 9
vzdélavani
(moZnost
rozvoje
dovednosti)

Rovnovaha 0 1 10 19
prace a
osobniho Zivota

Informovanost | 1 9 12 8
o cilech a
budoucim
vyvoji firmy

32. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory prace?

30 odpovedi

Prvky dilezity |1 2 3 4
pro vykon

VySe mzdy 16 4

(e
[S—
(e

Pochvala za 2 4 15 9
dobie
odvedenou
praci




Zaméstnanecké | 0 2 23 5
vyhody

Pracovni 0 0 13 17
vztahy
(atmosféra v
tymu, vztahy s
kolegy)

Chovani 0 0 16 14
nadrizeného

Jasna 0 9 16 5
komunikace

Technické 0 6 12 12
vybaveni
pracovisté

Moznost 3 7 15 5
Kkariérniho
rustu

Skoleni a 1 13 12 4
vzdélavani
(mozZnost
rozvoje
dovednosti)

Rovnovaha 0 4 16 10
prace a
osobniho Zivota

__REN 3 EMa

20

10

Vyde mzdy Pachvala za dobie Zaméstnanecké Pracovni vztahy Chovani nadiizeného  Jasna kemunikace Technické vybaveni  Moznast kariémiho  Skoleni a vzdéldvani  Rovnovaha prace a
odvedenou praci vyhody (atmasféra v tymu, pracovisté sty (moznost rozvaje osobniho #ivola
vztahy s kolegy) dovednosti)

33. Doporucil/a byste svym znamym zaméstnani v této firmé?

30 odpoveédi
Doporuceni Ano Ne Nevim
zaméstnavatele
Absolutni Cetnost 23 0 7
Relativni Cetnost 76,7 % 0% 23,3 %
® Ano
® Ne

Nevim




34. Kdybyste byl/a na misté vedeni, co byste zménil/a, abyste tim podporil/a vykon a

spokojenost zaméstnanci?

22 odpoveédi (nepovinna otazka)

Navrhované zmény od zaméstnancu Absolutni | Relativni
cetnost ¢etnost

Nevim 1 4.5 %

Sdé€lovani cilid a aspéchli zaméstnanciim, aby védéli, kam | 1 4,5 %

spole¢nost smétuje a jak se dafi plnit stanovené cile.

Castéj$i teambuiding 1 4,5 %

Nebyl bych asi zbyte¢né¢ konzervativni v marketingové | 1 4,5 %

kreativit¢ a vice bych diavéfoval svym kreativnim
zaméstnancim. Také by vSichni zaméstnanci nejvice ocenili
ptivétivou pracovni dobu 4,5 dne s tim, Ze celofiremné by
byl patek odpoledne firma uzaviena napi. od 13:00 =
standardni evropsky trend. Také by nebylo Spatné
vyhodnocovat nastavené KPI napfic¢ firemnimi tymy formou
n¢jaké soutéze, coz zvysSuje také motivaci.

Home-office bez udani divodu alespon 2-3 dny v mésici, | 1 4,5 %
volna pracovni doba v ramci mésice

Brat v potaz miru inflace a kazdy rok v§em navysit mzdy o | 1 4,5 %
alespon 2 procenta.

Piehled o praci a vytizenosti zaméstnanct, zohlednéni | 1 4,5 %

individualni motivace, dobré a jasné vedeni tymu, oteviena
a konstruktivni komunikace, transparentnost a jednotny
systém v udélovani vyhod (placené prescasy, nahradni volna
atd.)

Jak jsem jiZ zminovala, zavedeni pichacek a béZnd moznost | 1 4,5 %
prescasu. Urcité bych ocenila i lepsi vyuzivani home-office,
jelikoz to je tabu Cislo dva. Zavedla bych moZnost home-
office alespont jednou nebo dvakrat do mésice, bez udani
diivodu a po domluvé by byla moZznost i na vice dnti, napf.
z divodu nemoci sebe nebo rodinnych piislusnikd, bez
pochybnosti a nedivéry. Jsme zodpovédni dospéli lidé, ve
vétSiné firmach je home-office naprosto béZny a spousta z
nas vydava z domu uplné stejné pracovni vykony jako v
praci, ne-li lepsi. Co se tyka fakturace a skladu, zde bohuZzel
nelze tento benefit uplatnit, ale véfim tomu, Ze nebudeme
prvni ani posledni firma, kterd nabizi home-office pouze
nékterym zaméstnancim. Daéle bych vice podporovala
kariérni rist a pravidelné zvySovani mzdy napt. po 5 letech
ve firmé, po podepsani smlouvy na neurcito, po konci
zkuSebni doby atd. zkratka udélat platové ohodnoceni
zajimavéjsi a vzbudit u zaméstnancli motivaci pracovat ve
firmé déle. Samoziejme vSe se odviji od toho, jaké ma firma
obraty, tudiZ ne vzdy to jde, ale pokud jsou jeji obraty rok
roku vEétsi, myslim si, Ze je zvySovani platii na miste.




Vice propojit obchodni zastupce a firmu a jednotliva | 1 4,5 %
oddéleni.
Mozna by se mohlo hodit Ccastéjsi setkdvani vSech | 1 4,5 %
zamestnancl — z pracovni stranky bych uvitala, kdybych se
dozvidala vice o praci kolegli, protoze mam pocit, ze ne
vzdy vSichni vi, kdo na ¢em pracuje. A zarovenn by to
pomohlo budovat vztahy mezi lidmi, ktefi se nemohou
setkavat Casto
Myslim si, ze by se vedeni mélo vice zajimat o své | 1 4,5 %
zaméstnance, kdyz se firm¢ dafi, myslim ze by nebylo od
véci, aby se to odrazilo na mzd¢ zaméstnanct, zavedla bych
alespon na 2 dny v mésici home-office
Vyssi plat. 3 13,5 %
Finan¢éni odménou 1 4,5%
ptispévek na relaxaci — masaze, bazén, cviceni | 4,5 %
vSechno a nic:) 1 4,5%
Vice benefiti 1 4,5%
zavedl bych 4denni pracovni tyden 1 4,5 %
pravidelné zvySovani platu — aby se nesniZovala Ziv. Groven | 1 4,5 %
— inflace..., finanéni odmény — za vykon, snahu, aktivitu...
Jasngj$i komunikaci, neteSit obCas véci na posledni chvili, | 1 4,5 %
¢imz by opadl zbytecny stres
Jasné rozdé€leni rozhodovacich pravomoci a odpovédnosti, | 1 4,5 %
planovani véci pro zamezeni chaosu, dodrzovani
nastavenych pravidel

IDENTIFIKACNI OTAZKY

35. Jaké je Vase pohlavi?

30 odpoveédi
Pohlavi Muz Zena
Absolutni Cetnost 8 22
Relativni Cetnost 26,7 % 73,3 %

® Zena
® Muz

36. Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

30 odpoveédi

| DosaZené vzdélani | Absolutni etnost

Relativni ¢etnost




Zakladni vzdélani 0 0%
Vyuceni bez maturity 5 16,7 %
Stredoskolské vzdélani | 18 60 %

s maturitou, vyuceni

s maturitou

Vysokoskolské bakalarské | 4 13,3 %
vzdélani

Vysokoskolské magisterské | 3 10 %
vzdélani a vyssi

37. Do jakého vékového rozmezi patrite?

@ Zakladni vzdélani
@ Vyuéeni bez maturity

Stredoskolské vzdélani s maturitou,
vyuéeni s maturitou

@ Vysokoskolské bakalafské vzdélani

@ Vysokoskolské magisterské vzdélani a
vySSi

30 odpoveédi

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Méné nez 25 let 5 16,7 %
25-34 let 7 23,3 %
35-44 let 4 13,3 %
45-54 let 11 36,7 %
55 let a vice 3 10 %

@ Méné nez 25 let

® 25-34 let

35-44 let
® 45-54 let
@ 55 let a vice

38. Jak dlouho ve firmé pracujete?

30 odpoveédi

Délka pracovniho poméru

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Méné€ nez 1 rok 2 6,7 %

1-5 let 14 46,7 %
6-10 let 4 13,3 %
Vice nez 10 let 10 33,3%




39. V jakém oddéleni pracujete?

@ Méné nez 1 rok
® 1-5let

® 6-10 let

@ Vice ne? 10 let

30 odpovedi
Oddéleni Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Vedeni 1 3,3 %
Marketing, grafika, socialni | 5 16,7 %
sité
Sklad a logistika 11 36,7 %
Finance, ucetnictvi, 20 %
fakturace
Technickda a zakaznicka | 2 6,7 %
podpora, e-shop
Obchod a podpora prodeje, | 5 16,7 %
Back-Office

@ Vedeni

@ Marketing, grafika, socidlni sité
@ Sklad a logistika
@ Finance, Ggetnictvi, fakturace

@ Technické a zékaznické podpora, e-
shop

@ Obchod a podpora prodeje, Backoffice




PRILOHA P III: KVADRANTOVA ANALYZA

Kvadrantova analyza je vytvofena na zakladé odpovédi z dotaznikového Setfeni. Je

vytvoiena v programu MS Excel.

Jednotlivé odpovédi z otdzek ,,JJak moc je kazdy z nasledujicich prvki dualezity pro Vas
pracovni vykon? a ,Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory prace? byly pfepsany do
tohoto programu a ke kazdému z faktori prace byl vytvofen primér z odpovédi.
Zaméstnanci mohli jednotlivé faktory ohodnotit na skéale 1-4 (1 = nejmensi spokojenost /
dilezitost, 4 = nejvetsi spokojenost / dilezitost) Tento prumér je kli€ovy pro umisténi

faktoru v kvadrantové analyze.

. , Priumérné hodnoceni Priamérné hodnoceni
Nazev pracovniho faktoru ol wel . . .
dulezitosti spolehlivosti
VySe mzdy 3,70 2,80
Pochvala za do})r-e 3.30 3,00
odvedenou praci
Zaméstnanecké vyhody 3,10 3,10
Pracovni vztahy 3,80 3,60
Pracovni prostredi 3,40 3,60
Chovani nadrizeného 3,60 3,50
Jasna komunikace 3,70 2,90
Technické vavavenl 3.0 3.0
pracoviste
Flexibilni pracovni doba 3,30 3,00
Moznost kariérniho ristu 3,00 2,00
Skoleni a vzdélavani 2,90 2,60
Rovnov?ha v[?race a 3,60 3.20
osobniho zZivota
Informoyan0§t 0. .c11ech a 2.90 2.40
budoucim vyvoji firmy
Prumér 3,35 3,05

Déle jsou vytvofeny pomocné tabulky pro urceni polohy osy x a osy y. V téchto tabulkach
jsou hodnoty priméru ztabulky vySe a rozmezi v jakém zaméstnanci hodnotili miru
dalezitosti a spokojenosti. Toto rozmezi je 1-4 (1=nejmensi spokojenost/dillezitost,
4=nejvetsi spokojenost/dilezitost) Hodnoty nize v tabulkach jsou pouzivany jako referencni

hodnoty pro rozdé€leni grafu do Etyt kvadranti.



Dulezitost
3,35
3,35

| —

Spokojenost
3,05
3,05

| —

Dale je v programu MS Excel vytvoten bodovy graf pomoci priimérnych hodnot faktord. Je
vytvofena vertikalni referencni ¢ara (osa X) kterd reprezentuje dulezitost a horizontdlni
referencni Cara (osa y), kterd zastava spokojenost. Tyto ¢ary pomoci spojnic rozdéluji

analyzu do ¢tyt kvadrantii.



PRILOHA P IV: AUDIT RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Audit fizeni lidskych zdrojii byl vyplnén generdlnim feditelem spolecnosti a provozni
feditelkou, kterd ma na starost problematiku personalistiky. Odpovédi na jednotlivé otazky

jsou nasledujici:

1. Strategie a planovani lidskych zdroji

Otizky | ano ne

1. Md firma vypracovanou podnikatelskou strategii?

2. Tato strategie je s vyhledem vice nez na dva roky?

3. Bylo stanoveno poslani RLZ - pro¢ je potiebné se zabyvat lidmi ve firm&? L
_4. Byly stanoveny cile pro RLZ, jez vychdzi z podnikatelské strategie? [

_5. Jsou tyto cile zvefejnény?
%Rt

6. Znaji je viichni mar

7. Je ze stanovenych cili ziejmé, Ze lidské zdroje jsou stejné vyznamné jako
finanéni a materidlni zdroje?

8. Je v organiza¢nim schématu vyznadena oblast RLZ?

9. Ma firma plany pro zabezpeteni budoucich potieb lidskych zdrojii?

| 10. Kolik potiebuje vade firma (uved'te procentudlni podily tak, aby jejich suun.tt Cinil II}O "n :

* klicovych zaméstnanci (jadro pracujicich na hlavnich produkénich ¢innostech l'rm)f} %

¢ obsluznych zaméstnanch (podpimé a vedlej&i EInnost) .......oveecvvveeees b S Yo

e _oslatni flexibilni zaméstnanci (sezonni, brigadnici) .. ___ Yo
I 1. U ndsledujici otazky zhodnot'te, jakd je celkova arovei fizeni lidskych horsi lepsi

L zdroju ve firmé. Zakrouzkujte odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde 1 je nizka,

ji ve firmé. Zak : [s|@)
3 stiedni a 5 nejvyisi. : Sl 5 |

U otazek 1-9 byl za kazdou odpovéd’ ano ptidélen jeden bod. U otazky 1¢ u klicovych
zameéstnanct bylo uvedeno 41 % a vice, proto byly pfidéleny 3 body (pokud by bylo uvedeno
do 40 %, byly by pridéleny 2 body). U otazky 11 bylo ptidéleno tolik bodu, kolik firma mezi

1-5 zakrouzkovala.

Za tuto oblast ziskala firma 13 bodl z moznych 17.

2. Organiza¢ni usporadani firmy ve vztahu k RLZ

Othzkyiiie= ano ne

1. Je uréena osoba ve ﬂrlm jez zodpovida za lrovei RL? RL Z?
2. Ma z« /odpnudna osoba za RLZ vymezeny personalni &innosti, za které

zodpovida?

3. Je prestiz této osoby stejnd jako prestiZ jinych top manaZzerd? A |
4. Je pro Einnost jasn¢ dand filozofie firmy pro RLZ? - | 1‘/'
5. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist? S ) {;

6. Vlastni (maji) viichni zamé&stnanci kopii svého popisu price? ' -
Popisy pracovnich mist slouzi: i \.\/I’;

7. K fizeni lidskych zdroju ve firmé. ARl B o | 1 B
w 5 i " - x |
8. Pro odménoviani zaméstnanci ve firmé B ) 1 ;

9. Pro normy jakosti (ISO aj.) | ) ‘e

10. Jsou popisy pracovnich mist aktualizoviny? . __J
11. Znaji zamé&stnanci firmy poZadavky, kter¢ jsou kladeny na manaZery | [
_ v oblasti personalistiky? | | o
12. Jakd je celkova uroveri vedeni personalni 1“Lm[) ve firmé? Zakrouzkujte | horsi lepsi
odpoveéd na stupnici 1-5 , kde | je nizké, 3 stiedni a 5 nejvyssi. | 1 |CD) 1\ e




U otazek 1-11 byl za kazdou odpoveéd’ ano piidélen jeden bod. U otazky 12 bylo

ptidéleno tolik bodi, kolik firma mezi 1-5 zakrouzkovala.
Za tuto oblast ziskala firma 6 bodd z moznych 16.

3. Vybér a prijimani novych zaméstnanci

Otazky ano ne

. Je uréena osoba, kterd dohlizi ma vybér novych zaméstnanci?

3.Jev /dv u prljumuho rozhovoru vedouci pracovisté, kam bude uchazec
umistén?

4. Jsou \l..dOlICI proskoleni ohledné toho, jak vést pfijimaci rozhovor?

5. Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro pfijimani novych

zaméstnancu? eI

Pii obsazovani vyssich pracovnich postl jsou upfednostiiovini stavajici

zaméstnanci? o gl

. Je nastavena jasna strategie pro upfednostiovani vmtinich lidskych
zdroju pied vnéjSimi?

6.

~J

8. Byla tato strategie sdélena viem zaméstnanctim?

9. Je ve firmé adaptaéni program pro nové zaméstnance? ! 4 5

10. Jaka je celkova iroven piijimani novych zaméstnanci ve hordi lepsi
firmé&? ZakrouZkujte odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stiedni ) |
a S nejvyssi. REd o EIE

U otazek 1-9 byl za kazdou odpovéd ano ptidélen jeden bod. U otazky 10 bylo

ptidéleno tolik bodi, kolik firma mezi 1-5 zakrouzkovala.
Za tuto oblast ziskala firma 7 bodd z moznych 14.

4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Otazky ano | ne

1. Je ve firmé nastavena politika vzdélivani a rozvoje? '{."_"'.

2. Je ve firmé uréena osoba, jeZ je zodpovédna za rozvoj zaméstnanci?
3. Je podporovin profesionalni rozvoj zaméstnancl prostiednictvim
Skoleni mimo firmu? |

. Je ve firmé zaveden ustaleny postup vybéru zaméstnanci pro vzdélavani?
Zjistujete potieby vzdélivani zaméstnanct s ohledem na predpokladany |
rozvoj firmy? - --’

iy

L

lﬂ\

Nabizi firma seminafe pro vedouci v oblasti vedeni hdl

Ma firma zpracovan program pro rozvoj a vzdélivani zaméstnanci? |

Jsou vysledky vzdélédvacich programi vyhodnocovany? L

Existuje evidence zaméstnanci, ktefi se (castni vzdélivacich programu? v

Vyhodnocuje firma investice (Io vzdélivani zaméstnanci? |
Kolik hodin v priméru stravi roéné zaméstnanec na Skolenich (kursech), jeZ nejsou povinné ze
zikona? [/

J510 VICE NEE i vonsves ntomisiasoisons Wi hodin

?—'.OEC’P‘“T“J

12. Jaka je celkovi trovei vzdélivani zaméstnanc ve firmé? ZakrouZkujte horsi _ _lepSi
odpovéd' na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi. i |C2) _‘,l 4| s

U otazek 1-10 byl za kazdou odpovéd’ ano ptidelen jeden bod. U otazky 11 bylo
uvedeno, Ze v pruméru stravi zaméstnanci ro¢né na Skolenich 4 hodiny, proto byl pfedéleny

pocet bodii 3 (kdyby bylo méné néz 4 hodiny, firma by si pfipsala 2 body a pokud by bylo



uvedeno 0 hodin, nebyly by ptidéleny zadné body). U otazky 12 bylo ptidéleno tolik bodd,

kolik firma mezi 1-5 zakrouzkovala.

Za tuto oblast ziskala firma 7 bodd z moZznych 18.

5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancii

Otdzky ano ne

1. Je ve firmé zaveden systém pracovniho hodnoceni zaméstnanc?

2. Provadite ve firmé pravideln& hodnoceni zaméstnanci?

3. Chvalite své zaméstnance? [
4. Zaméstnanci jsou dobfe informovini o ifelu a vyuziti pracovniho /
hodnoceni? L/

5. Je va§ systém pracovniho hodnoceni zaméstnancii déle rozvijen a
zdokonalovian?

Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuZivite (odpovidaji pouze ti, ktefi
maji zaveden systém pracovniho hodnoceni, ostatni piejdou k otizce 13) v:
6. V odménovani zaméstnancil.

7. Pfi povySovani zaméstnancti do vy$iich pracovnich pozic.

8. V pfemistovani zaméstnanci na jiné pracovni pozice.
9. Pro dalsi vzd&lavani zaméstnanci,

10. zvySovani vykonnosti firmy.

11. pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztahi.

12. zvySovani kvality fizeni a vedeni lidi.

13. Jaka je celkova troven vzdélavani zaméstnanci ve firmé? ZakrouZkujte hordi lepsi
odpovéd' na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvy3si. 1 2 [3] 4 l 5

14, Jakym zplisobem se provadi pracovni hodnoceni zamé&stnancii s tim, Ze
1 znamend, Ze jde o mélo formalni pfistup, 3 stfedni a 5 znamena 1 2) (3| 4 5
exaktni pfistup?

U otazek 1-12 byl za kazdou odpovéd’ ano piidélen jeden bod. U otazky 13 a 14 bylo

prideleno tolik bodi, kolik firma mezi 1-5 zakrouzkovala.
Za tuto oblast ziskala firma 5 bodd z moznych 22.

6. Odménovini

Mzda
Otizky ano ne
1. M firma mzdoveu politiku? G|
2. Je tato politika zvefejnéna? [
3. Vychdzi mzdova politika z podnikatelské strategie firmy? N ek _/
4. Je zplisob odmétiovani nastaveny ve firme pro zaméstnance transparentni? :
5. Existuje néjaky formalni plan na zvySeni mezd ve firme? L
6. Je riist mezd ve firmé zavisly na produktivité prace? v
7. Kterd z nasledujicich kritérii jsou nejvice zohlediovana pii odméfiovani
zaméstnanci:
o pouze individudlni pracovni vykon
e pouze potet odpracovanych let
e oboji — polet odpracovanych let i vikon
8. Je sledovino, ve které pracovni pozici je nejvyssi fluktuace? [V
9. Jaky je podil zaméstnanci v jednotlivych kategoriich podle téchto kritérii:
* pouze individudlni pracovni viKon ........ccooviiiuiiiniiiiieiiiannns %
* pouze polet odpracovanych let..........coovveiiiieiiiiiiiniineinn. Y
 oboji — pocet odpracovanych let i vykon.......... AQD ... %
10. Jakd je celkova urovei odméiovani zaméstnanct ve firmé? ZakrouZzkujte |  horsi lepsi
odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvySsi. 1 [ 2 rtsf 4 ! 5




U otéazek 1-8 byl za kazdou odpoved’ ano pridelen jeden bod. U otazky 9 bylo uvedeno,
ze odménovani u vSech zaméstnancti je zohlednéno poctem odpracovanych let i vynem,
proto byly ptidéleny 2 body (kdyz by firma uvedla ,,vétSinou podle vykonu, byly by ji
pfidéleny 3 body) U otdzky 10 bylo pfidéleno tolik bodd, kolik firma mezi 1-5

zakrouzkovala.

Za tuto oblast ziskala firma 10 bodti z moznych 16.

Zaméstnanecké vyhody
Otazky ]l ano ne
| L. Nabizi firma svym zam&stnanciim zaméstnanecké vyhody? L

= 4

. Pfevaiuji v nabidce pracovni zaméstnanecké vyhody (vzdélivani,
stravovani, deputat)?

. Je stanoven zaméstnanecky ucet, do jehoZ vyse si mohou zaméstnanci
vybrat zaméstnanecké vyhody (je uplatiiovan systém volitelnych
zaméstnaneckych vyhod)?

. Je nabidka zaméstnaneckych vyhod nejméné jedenkrat za tii roky
aktualizovina? [

(7]

-y

w

- Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkurenénich organizaci?
. Jsou sledovany potfeby zaméstnanci?

o

-1

. Jaka je celkovd troven zaméstnaneckych vyhod ve firm&? Zakrouzkujte
odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

U otéazek 1-6 byl za kazdou odpovéd’ ano ptidélen jeden bod. U otazky 7 bylo ptidéleno

tolik bodu, kolik firma mezi 1-5 zakrouzkovala.
Za tuto oblast ziskala firma 4 body z moZnych 11.

Celkem za oblast odménovani zameéstnancti firma obdrzela 14 bodti z moznych 27.

7. Zaméstnanecké vztahy

Vztahy

Otazky ano ne.

1. Ma firma politiku zaméstnaneckych vztahi? B
2. Je ve firmé uréena osoba zodpovédna za troven zaméstnaneckych
vztaha? =l
3. Jsou predstavy, politiky a ot¢ekavani firmy shruty do etického kodexu
pracovniho jednani?

Pokud jste odpovédéli ano, pokracujete ve vypliiovini, ostatni piejdou k otdzce 7.

4. Utastnili se na tvorbé tohoto kodexu viichni vedouci?

6. Dostdvaji ji i nové pfichozi zaméstnanci? B
7. Dostali zaméstnanci informaci, s kym nebo na koho se mohou obrétit .
v piipadé poteby rady v situacich tykajicich se zaméstnaneckych vztahti?

8. Vede ve firmé& nékdo vystupni rozhovory?

9. Je to formou:
1. Jen rozhovoru
2. Jen dotazniku
3. Oboji

10. M4 firma trvaly pristup k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovné-
pravnich vztahii?

11. Existuje ve firmé osoba, ktera eviduje legislativu v oblasti
zaméstnaneckych vztahi, pravidla, aktivity?

12. Zjisfujete, zda jsou vadi zaméstnanci ve firmé spokojeni?

13. Jsou zaznamy viech stiznosti evidovany a analyzovény?

14. Jsou stiznosti zaméstnanci feSeny do 5 dnit od jejich piijeti? |

15. Jaka je celkova tirovei zaméstnaneckych vztahli ve firmé? ZakrouZkujte hor3i lepsi
odpovéd' na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stfedni a 5 nejvy3si. 1 2 [3| @) s




U otazek 1-8 a 10-13 byl za kazdou odpovéd’ ano ptidélen jeden bod. U otazky 9 bylo
uvedeno, Ze vstupni rozhovory pobihaji pouze formou rozhovoru, proto byly firmé ptidéleny
2 body (kdyz by vstupni rozhovory probihaly formou dotaznika i rozhovort, firma by
obdrzela 3 body) U otazky 14 bylo ptid€leno tolik bodii, kolik firma mezi 1-5 zakrouzkovala.

Za tuto oblast ziskala firma 11 bodti z moznych 20.

Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnanci (BOZ)

Otizky | ano ne
1. Je evidovan poéet dnii u zaméstnancl z diivodi pracovni neschopnosti? | 2
2. Dostava top management periodicky zpravy tykajici se bezpeCnosti ve 14
firmé? =i

3. Jsou evidovany pracovni razy?

4. Jsou vytvofeny podminky pro profesionalni I¢kaiskou prvni pomoc?

5. Je uréena osoba odpovédné za bezpecnost price ve firme?

6. Umoziiuje organizace pravidelné preventivni prohlidky zaméstnanct?

7. Jaka je celkové trovei bezpeénosti a ochrany zdravi zaméstnanci ve
firmé? ZakrouZkujte odpovéd’ na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stfedni g
a 5 nejvyssi. i ¥ [3 ‘ 4 5

horsi lepsi

U otazek 1-6 byl za kazdou odpovéd’ ano ptidélen jeden bod. U otazky 7 bylo pridéleno

tolik bodu, kolik firma mezi 1-5 zakrouzkovala.

Za tuto oblast ziskala firma 10 bodti z moznych 11.

Zabezpedceni politiky rovinych pfileZitosti (PRP) ve firmé

Otazky ano | ne

| 1. Existuje ve firmé politika rovnych pracovnich piilezitosti? l

e
i
|

2. Byla tato politika ozndmena viem zaméstnancim?

3. Jsou uréena opatfeni k tomu, aby pfi pfijiméani novych Zaméstnanci
nedoslo k diskriminaci?

4. Jakd je celkova iroved politiky rovnych piileZitosti ve firme? 33 -
ZakrouZkujte odpovéd’ na stupnici 1-5 |, kde 1 je nizké, 3 stiedni horsi lepsi

a 5 nejvyssi, .— Tﬁ‘:ﬁﬁ

U otéazek 1-3 byl za kazdou odpovéd’ ano ptidélen jeden bod. U otdzky 4 bylo ptidéleno

tolik bodt, kolik firma mezi 1-5 zakrouzkovala.
Za tuto oblast ziskala firma 2 body z moZnych 8.

Celkem za oblast odménovani zaméstnanct firma obdrzela 23 bodii z moznych 39.



8. Firemni kultura

Otdzky

ano

ne

1. Ma firma definovany své hodnoty, které jsou pro ni dileZité?

2. Jsou o nich zaméstnanci dobfe informovani?

3. Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je?

4. Chovaji se manazefi v souladu s firemnimi hodnotami?

zikaznika?

5. Je ve firmé vytvofeno proaktivni podnikatelské klima orientované na

normy?

6. Jsou ve firmé jasné a srozumitelné nastaveny personalni a provozni

7. Prizplisobuje se Vi3 styl vedeni lidi zam&stnancim?

8. Adaptuji se vasi zaméstnanci dobfe na zmény?

9. Podporujete vytvafeni partnerskych vztahi k zakaznikim?

L/

10. Znate prednosti a nedostatky své konkurence?

na stupnici 1-5 , kde 1 je nizké, 3 stiedni a 5 nejvyssi.

11. Jaka je celkova trovei firemni kultury ve firmé? Zakrouzkujte odpoved

horsi

lepsi

1 [ 2 3D s

U otazek 1-10 byl za kazdou odpovéd’ ano piidélen jeden bod. U otdzky 11 bylo

ptidéleno tolik bodi, kolik firma mezi 1-5 zakrouzkovala.

Za tuto oblast ziskala firma 11 body z moznych 15.

Vsechny ziskané body byly pomoci vyhodnocovaci tabulky zapsany do souhrnné

tabulky.

Vyhodnocovaci tabulka

— Hodnoty _ 5
hiast E:)adxd nizka stiedni vysoka
| I. Strategic a planovani lidskych zdroji 17 do 9 10-13 14-17
2. Organizaéni uspoiadani ve vztahu k RLZ 16 do 8 9-12 13-16
3. Vybér a prijimani novych zaméstnanci 14 do 7 8-10 11-14
4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii 18 do 9 10-13 14-17
5. RIZCI:[ vykmgu a pracovni hodnoceni 19 do 11 12-16 1722
zaméstnanci
6. Odméiovani zaméstnanci celkem 27 do 14 15-20 21-27
7. Zaméstnanecké vztahy - celkem 39 do 19 20-29 30-39
‘8. Firemni kultura 15 do 8 9-11 12-15
il Hodnoty
Oblasti max. Ly Sl ;
edni sokd
_____ : bodi nizka stf vy
1. Strategic a planovani lidskych zdrojii 17 N
2. Organizacni uspofadani ve vztahu k RLZ 16 =
3. Vybér a pijimani novych zaméstnanci 14
4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl 18 -
5. Rizeni \'}"kuﬂm: a pracovni hodnoceni 7 =
zaméstnanci =
| 5. Odménovani zaméstnanct celkem 27 Auy
6. Zaméstnanecké vztahy - celkem 39 >
7. Firemni kultura 15 '

Firma celkové ziskala 86 bodi z moznych 168, spada tak mezi firmy se stfedni trovni

tfizeni lidskych zdroja.



PRILOHA P V: INFORMACNI LETAK S INZERATEM

PRIDEJ SE
K NAM!

PRACOVNI| POZICE:
PERSONALISTA/PERSONALISTKA

NAPLN PRACE:

Planovani a vedeni personalni prace v organizaci.

Tvorba vnitinich pfedpist a pracovné pravnich dokumentl organizace.
Zajitovani nabord, pfijimani a propousténi zaméstnanc(.

Vyfizovani pracovné pravnich zaleZitosti chledné vzniku, pribéhu a ukonéeni
pracovnich pomérd.

Vedeni personalni evidence a souvisejicich smluvnich vztaht.

Spoluprace na nastaveni a vedeni systému hodnoceni, motivace a odménovani
zaméstnanci.

Spoluprace pfi analyze vzdélavacich potfeb a zajistovani rozvoje a vzdélavani
zaméstnanci.

Spoluprace s vedoucimi jednotlivych oddéleni v oblasti personalni prace.
Reporting vedeni organizace.

CO POZADUJEME:

Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou / Stfedni vzdélani s vyucnim listem i
maturitni zkouskou (NSP 4)

Vybornou znalost MS-Office , zejména Excel

Znalost anglického jazyka vyhodou

Silné komunikaéni dovednosti a ochota spolupracovat v tymu

Smysl pro detail a organiza¢ni schopnosti

Preciznost, zodpovédnost a kritické mysleni

CO NABIZIME:

Zajimave platove chodnoceni

Plny uvazek

Zaméstnanecke benefity - pololetni odmény, stravenkovy pausal,
zaméstnanecke slevy na cely sortiment, 25 dnli dovolené, kdva zdarma
Firemni notebook, telefon, firemni mobilni tarif

Moznost se dale vzdélavat a rozvijet se - Skoleni v oboru

Pfijernny kolektiv, ktery drzi pohromadé

Prosim zaslete vas zivotopis na email:
info@italystyle.cz



