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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdrojti v malém podniku poskytujicim
znalecké a expertni sluzby. Prace analyzuje souCasny stav personalnich procesi a
navrhuje konkrétni opatfeni pro zlepSeni interni komunikace, motivace zaméstnancti a
celkové efektivity. Teoretickd Cast vymezuje kliCové pojmy z oblasti fizeni lidskych
zdrojii. Analyticka ¢ast vychazi z vysledkt dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a z
poznatki ziskanych polostrukturovanym rozhovorem s jednatelem. Navrhova cast
obsahuje konkrétni doporuceni, jako je zavedeni pravidelnych porad, individualni zpétné

vazby a vytvoreni zakladnich internich smérnic.

Klic¢ova slova
fizeni lidskych zdrojti, maly podnik, interni komunikace, motivace zaméstnanci,

persondlni procesy, zpétna vazba, pracovni spokojenost

Abstract

This diploma thesis focuses on human resource management in a small enterprise
providing expert and consultancy services. The thesis analyses the current state of
personnel processes and proposes specific measures to improve internal communication,
employee motivation, and overall efficiency. The theoretical part defines key concepts in
the field of human resource management. The analytical part is based on the results of a
questionnaire survey conducted among employees and insights gained from a semi-
structured interview with the company’s managing director. The proposal section
includes specific recommendations, such as the introduction of regular meetings,

individual feedback, and the creation of basic internal guidelines.

Keywords
human resource management, small enterprise, internal communication, employee

motivation, personnel processes, feedback, job satisfaction
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UVvOD

Lidské zdroje piedstavuji jeden z nejvyznamnéjSich faktord ovlivilujicich vykonnost a
stabilitu kazdé organizace. Efektivni prace s lidmi je nezbytnym ptedpokladem pro
budovani pozitivni firemni kultury, dosazeni strategickych cili 1 dlouhodoby rozvoj
podniku. Ackoliv se personalistice obvykle vénuje vétsi pozornost ve stfednich a velkych
firmach, neméné dilezitou roli hraje kvalitni fizeni lidskych zdroji také v malych

podnicich, kde je vSak jeho realizace Casto spojena se specifickymi omezenimi.

Malé podniky zpravidla nedisponuji samostatnym HR oddélenim a persondlni agenda
byvéa vykondvana jednim ¢lovékem — Casto pfimo jednatelem ¢i majitelem spolecnosti.
Tato situace muze vést k pietizeni, intuitivnimu Fizeni bez formalnich pravidel a absenci
dlouhodobé strategie v oblasti fizeni lidskych zdroju. Na druhou stranu vSak malé
podniky nabizeji blizké pracovni vztahy, vy$§i miru autonomie a prostor pro pifimou
komunikaci, coZ jsou faktory, které lze vhodnym zplsobem rozvijet. Pravé z téchto
divodt je zkoumani persondlnich procesii v malych firméach nejen relevantni, ale i velmi

piinosné.

Téma této diplomové prace bylo zvoleno na zdklad€ z4jmu o oblast fizeni lidskych zdroji
v realnych podminkach malého podniku a zaroven s ohledem na aktuélni potiebu daného
podniku analyzovat a systematizovat personalni ¢innosti. Vybrany podnik poskytuje
znalecké a expertni sluzby a jeho fungovani je do znacné miry postaveno na odbornosti a
samostatnosti jednotlivych pracovnikll. Pravé v takovém prostiedi je kvalitni nastaveni

interni komunikace, zpétné vazby, motivace a rozvoje zaméstnancii klicové.

Cilem je zhodnotit sou¢asny stav fizeni lidskych zdrojl ve vybraném podniku a navrhnout
opatteni, kterd ptispéji ke zlepSeni persondlniho fizeni. Prace je Clenéna do tii Casti.
Teoreticka Cast se zaméfuje na vymezeni zakladnich pojmu, principl a nastroju fizeni
lidskych zdrojhi. Analyticka ¢ast popisuje soucasny stav ve sledovaném podniku, a to na
zakladé kombinace dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a polostrukturovaného
rozhovoru s jednatelem. Navrhova ¢ast pak piedstavuje doporuceni, ktera vychazeji ze

zjisténych nedostatkll a reaguji na konkrétni potieby podniku.
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CIL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem diplomové prace je analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdroji ve
vybraném malém podniku a na zaklad¢ zjisténych poznatki navrhnout opatieni, ktera

podpofi jeho budouci rozvoj.

V navaznosti na hlavni cil byla formulovana centralni vyzkumna otazka (CVO): ,,Jaky
je soucasny stav Fizeni lidskych zdroji v malém podniku a jaka opatieni ho mohou
zlepSit?“ Tuto otazku dopliiuji diléi vyzkumné otdzky, které jsou rozpracovany v
analytické ¢asti prace. Tyto otazky pomohou identifikovat oblasti personalniho fizeni,
které nejsou plné€ funkéni a zaméfit se na ty prvky, jejichz zlepseni by mohlo zvysit
motivaci a spokojenost zamé&stnancii. Prace zaroven sleduje rozdily ve vnimani mezi

vedenim a zaméstnanci.

Diplomova préce je ¢lenéna do tii ¢asti. Uvodni &ast se vénuje teoretickym vychodiskim,
vymezuje kli¢ové pojmy v oblasti fizeni lidskych zdrojii a poskytuje zéklad pro néslednou

analyzu.

Analytickd ¢ast hodnoti soucasny stav persondlni oblasti ve sledovaném podniku z
pohledu vedeni i zaméstnancii. Pro sbér dat byly vyuzity dvé metody — dotaznikové
Setfeni mezi internimi zaméstnanci a polostrukturovany rozhovor s jednatelem. Dotaznik
byl zaméfen na vnimani pracovnich podminek, zpétnou vazbu, motivaci, odménovani,
firemni kulturu a celkovou spokojenost. Polostrukturovany rozhovor s jednatelem rozsifil

tato zjisténi o pohled vedeni na soucasné fungovani procest.

Zavere€na Cast prace predstavuje navrhy konkrétnich opatfeni, kterda mohou piispét ke
zlepSeni systému, zvySeni spokojenosti zaméstnanci a celkové efektivité podniku.
Navrhy vychazeji z vysledkt analyzy a zohlediuji velikost, charakter i aktualni moznosti

sledovaného podniku.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato kapitola se zaméfuje na teoretickd vychodiska a literarni resersi, ktera tvoti zéklad

pro analyzu sledovaného podniku.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji v podniku je komplexnim procesem, ktery zahrnuje veskeré
aktivity spojené se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci. Zaméiuje se na strategické
fizeni lidského kapitalu, efektivni vyuzivani znalosti a dovednosti pracovnikii, a zaroven
na spolecenskou odpovédnost firmy. Mezi kli¢ové oblasti patfi planovani a
zabezpecovani lidskych zdroji, hodnoceni a fizeni pracovniho vykonu, nastavovani
systému odméinovani, vzdélavani a rozvoj zaméstnancli. Duraz je také kladen na
budovani kvalitnich pracovnich vztahti, péci o zaméstnance a poskytovani podptrnych

sluzeb, které zajist'uji jejich spokojenost a motivaci. (1)

Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na efektivni vyuZzivani schopnosti a dovednosti
jednotlivell k naplnéni ciléi organizace. Uspéch kazdého manaZera zavisi na tsili jeho
tymi, coz zdlraziuje vyznam fizeni lidskych zdroju jako kli¢ové manazerské Cinnosti.
Manazeti tak hraji zdsadni roli v motivaci, rozvoji a koordinaci svych zaméstnancii, aby

spole¢né piispéli k dosazeni strategickych i operativnich cili organizace. (2)

Tento koncept zduraziiuje, Zze pracovnici nejsou jen prosttedky k dosazeni cili
organizace, ale predstavuji zasadni prvek pro jeji rust a dlouhodoby tspéch. Zaméstnanci
nejsou vnimani pouze jako pracovni sila, kterou je tieba kontrolovat a odménovat za
jejich vykon, ale jako kli¢ovy zdroj inovaci, znalosti a stability, jenz vyrazné pfispiva k
rozvoji a konkurenceschopnosti podniku. Tento piistup tak spojuje vykon jednotlivce s

celkovou strategii organizace. (1)

1.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdrojti je podporovat organizaci pii dosahovani jejich strategickych

a provoznich cilti v nékolika kli¢ovych oblastech:
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e Zajisteéni, aby pracovni mista byla obsazovana schopnymi a vhodnymi lidmi, ktefi
dokazou reagovat na ménici se pozadavky prace.

e Efektivni vyuzivani pracovnich sil, véetné¢ optimalniho fizeni pracovni doby a
kvalifikace zaméstnanct.

e Vytvafeni tymu, rozvijeni efektivniho vedeni a podporovani zdravych
mezilidskych vztaht.

e Podpora rozvoje zaméstnanci, a to jak v oblasti pracovnich schopnosti a
dovednosti, tak v jejich osobnich z4jmech a zkuSenostech.

e Dodrzovani pravnich ptfedpist vztahujicich se k pracovnépravnim vztahim a

zajisténi respektovani lidskych prav. (3)

1.1.2 Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroji

Kli¢ové ¢innosti fizeni lidskych zdrojt zahrnuji soubor procest a aktivit, které organizace

provadéji k efektivnimu fizeni a rozvoji svého lidského kapitélu:

Tvorba a analyza pracovnich pozic spociva v definovani konkrétnich ukolt, které jsou

nasledné¢ pfifazeny jednotlivym pracovnim mistim.

e Planovani lidskych zdroji se zaméfuje na predvidani potieb v oblasti pracovni
sily a na podporu profesniho rozvoje zaméstnanci.

e Nabor a obsazovani pracovnich mist zahrnuje vybér vhodnych kandidati na volné
pozice a jejich pfizplisobeni novému pracovnimu prostiedi.

e Rizeni vykonu a hodnoceni zaméstnancii ma za cil motivovat pracovniky k
dosahovani pozadovanych vysledkt a efektivnimu plnéni svétenych ukolt.

e Systémy odménovani ocenuji skutecné vysledky zaméstnancii a podporuji jejich
snahu o dosazeni vysoké tirovné pracovniho vykonu.

e Vzdélavani a rozvoj pracovnikli se zamétuje na zlepSovani jejich odbornych
dovednosti, schopnosti a znalosti.

e Zajisténi péfe o zamestnance zahrnuje vytvoreni vhodnych podminek, které
podporuji jejich efektivitu a spokojenost na pracovisti.

e Personalni informacni systémy slouzi k evidenci a spravé tidaji o zameéstnancich
a jejich pracovnich pozicich v souladu s pravnimi ptfedpisy a organizacnimi

potiebami. (4)
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1.1.3 Organizace a sprava lidskych zdroja

Zajisténi efektivniho fizeni lidskych zdroji zahrnuje implementaci Siroké Skaly procest,
jako je planovani lidskych zdroja, nabor a vybér zaméstnancii, fizeni talentli, hodnoceni
pracovniho vykonu, nastavovani systémi odménovani a podpora vzdélavani a profesniho

rustu pracovnik.

Uspésnost prace personalistii vSak neni méfena pouze jejich vykonavanymi aktivitami,
ale pfedevsim jejich schopnosti pfindset hodnotu organizaci. Tento pfinos se odrazi ve
vytvareni pfidané hodnoty pro kli¢ové skupiny, jako jsou zékaznici, investofi a samotni

zaméstnanci. (1)

1.2 Personalni management

Organizace mize prosperovat pouze tehdy, pokud dokaze propojit a efektivné vyuZzivat
Ctyfi hlavni typy zdroji. Mezi tyto zdroje patii materidlni vybaveni, finan¢ni prostredky,
informace a lidsky kapital. Kazdy z téchto zdrojii mé zasadni vyznam pro fungovani a

rozvoj organizace. (3)

Personalni planovani se zaméfuje na predvidani budoucich potieb lidskych zdroji a
zajiSténi, Ze organizace disponuje dostatenym poctem kvalifikovanych pracovnikl

schopnych naplnit jeji strategické cile. (5)

Personalni organizovani zahrnuje vytvoreni struktury, ktera umoznuje efektivni vyuziti
lidskych zdrojli a zaroven podporuje spolupraci a komunikaci mezi jednotlivymi tymy a
oddélenimi. Kli¢ovym prvkem je také persondlni vedeni, jehoZ hlavnim cilem je

motivovat zaméstnance, vést je k dosahovani vysoké vykonnosti a pfipravit je na budouci

vyzvy. (6)

1.2.1 Personalni managment v malém podniku

Uspésné fungovani a dosazeni stanovenych cilti podniku je z velké &asti uréovano jeho
managementem. V kontextu malého podniku se tato odpovédnost obvykle soustiedi na
manazera, ktery plni kli€ovou roli v fizeni. Z tohoto dlivodu je stile vice personalnich

ukoli delegovano na vedouci pracovniky. Moderni ptistupy v fizeni organizaci pak ¢asto
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zdiraziji, ze praveé efektivni vedeni a fizeni lidi tvofi jednu z nejzésadnéjSich

manazerskych funkeci. (7)

Schopnost manazerti Uspé$né napliiovat cile organizace zavisi na dvou klicovych
faktorech. Prvnim z nich jsou odborné dovednosti, mezi néz patii schopnost rozhodovat
o postupech, organizovat praci a efektivné vyuzivat zdroje podniku. Druhym faktorem je
lidsky rozmér, tedy schopnost manazera vést, motivovat a fidit své zaméstnance. Vedeni
lidi nabyva na vyznamu zejména v disledku rostouci potfeby efektivniho vyuziti jejich
schopnosti a motivace, coz je obzvlasté dilezité, protoze naklady na pracovni silu

neustale stoupaji. (8)

V malych podnicich se zpravidla nevyplati zfizovat samostatné persondlni oddéleni nebo
specializovanou funkci. Z tohoto diivodu vétSinu persondlnich ukolti obvykle vykonava

pfimo manaZer nebo majitel firmy. (9)

Organizace personalnich Cinnosti a prace piimo ovliviiuje efektivitu fizeni podniku.
Existuje totiz silna souvislost mezi spokojenosti zaméstnanc, jejich pracovnim vykonem
a loajalitou vici firmé. Kvalitni provadéni persondlni prace vyznamné ptispiva k motivaci
pracovnikl a jejich celkové spokojenosti. Tento pozitivni efekt se ndsledné odrazi ve
vys§i produktivité, dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu a naplnéni cili

podniku. (7)

1.3 Rizeni pracovniho vykonu

Jednim z hlavnich strategickych cilii fizeni lidskych zdroji je podpora a udrZeni
zaméstnanct, ktefi jsou vysoce vykonni, angazovani a loajalnimi. Hodnoceni vykonnosti
jednotlivel, tymil nebo celé organizace se odviji od efektivity jednotlivych procest a
jejich pfinosu pro zakaznika. Pracovni vykon lze chapat jako vysledek propojeni
motivace, schopnosti a dovednosti zaméstnancli, spole¢né s vlivem pracovnich a

organiza¢nich podminek. (10)

1.3.1 Motivace

Motivace je zadkladnim prvkem fizeni lidskych zdroja, ktery ovliviiuje cilené jednani
jednotlivel. Zamétuje se na faktory, které podporuji jejich angazovanost a odhodlani.

Diky motivaci jsou zaméstnanci podnécovani k dosazeni vysokého pracovniho vykonu a
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k loajalité viici své praci i organizaci. Motiv lze definovat jako divod, ktery vede lidi k

rozhodnuti vykonat ur€itou ¢innost. (11)

Motivaci rozdélujeme na vnitini a vn&jsi. Vnitini motivace vychazi z osobnich hodnot a
potteb jednotlivce. Projevuje se tehdy, kdyz zaméstnanec vnima svou praci jako dulezitou
¢1 zajimavou a vidi pfilezitost k rozvoji svych schopnosti. Vnéjsi motivace, oznacovana
také jako stimulace, je zaloZzena na vngjSich faktorech, jako jsou odmény, pochvaly,
povyseni nebo tresty. Tyto podnéty maji zaméstnance motivovat ke zlepseni vykonu a
naplnéni firemnich cili. Aby vSak byla G¢innd, musi byt tyto stimuly pro zaméstnance
hodnotné. Na rozdil od vnitini motivace pusobi vnéjsi motivace obvykle kratkodobé a jeji

efekt mizi, jakmile podnéty piestanou byt poskytovany. (12)

Vyse zminéné faktory lze rozdélit na hmotné a nehmotné. Hmotnd motivace zahrnuje
pfedev§im financni odmény. Nehmotné faktory naopak zahrnuji pochvalu, moZnost
seberealizace, ziskavani novych dovednosti nebo uspokojeni z dosazenych vysledki své

prace. (13)

Dalsim ¢lenénim motivace je rozdé€leni na pozitivni a negativni. Pozitivni motivace
spocivad v odménovani zaméstnanct za dosazeny vykon, naptiklad formou finan¢niho
bonusu nebo Gstni pochvaly, a jejim cilem je motivovat zamé&stnance k chovani, které
firma povazuje za Zadouci. Negativni motivace naopak vyuziva silové faktory, jako jsou
sankce, vytky nebo hrozba ztraty zaméstnani, které vzbuzuji strach a slouZzi k odrazeni od

nezadouciho jednani. (13)

1.3.1.1 PROCES MOTIVACE

Proces motivace ovliviiuje lidské chovéni a Gsili smérem k dosaZzeni konkrétnich cili.
Firmy se zaméfuji na uspokojovani svych potieb a snaZi se vytvatet piijemné pracovni
prostfedi a dal$i podminky, které zvySuji spokojenost zameéstnancli. Spokojeni
zaméstnanci obvykle dosahuji lepSich vysledkd a aktivné podporuji firemni cile.
Motivace vSak neni jednoduchy proces, protoze existuje mnoho riznych piistupt, jak ji
efektivné dosahnout. JelikoZ je motivace uzce spojena s vykonnosti, je nezbytné, aby si

kazda spolecnost stanovila vlastni metody motivace. (14)
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Obrazek €. 1 Proces motivace
(Zdroj: 14, s. 109)

1.3.1.2 ZDROJE MOTIVACE
Zdroje motivace lze definovat jako rtizné faktory, které ovliviiuji chovani a vykon

jednotlivce a zahrnuji tyto faktory:

o Potieby: Lze je rozd¢lit na primérni, tedy biologické, a sekundarni, které jsou
socialniho charakteru. V teorii i praxi se vSak ¢asto pojmy ,,motiv* a ,,potieba‘“
vzajemné zaméenuji.

e Navyky: Jednd se o zautomatizované, opakujici se Cinnosti, které vychazeji z

naucenych vzorct chovani v urcitych situacich.

e Zajmy: Jsou zdrojem poznavacich aktivit a Casto uzce souvisi s konkrétni

¢innosti, naptiklad poznavacimi, socialnimi nebo technickymi zajmy.

e Hodnoty: Vyjadiuji vyznam nebo duleZitost, kterou jedinec pfisuzuje riznym

skute¢nostem. Hierarchie hodnot se miZe liSit podle individualnich preferenci.

o Idealy: Reprezentuji pozitivni predstavy nebo cile, které jsou pro jedince
vyznamné. Formuji se prostfednictvim procesti, jako je uceni, identifikace a

napodoba, a slouzi jako podnéty k dosazeni né¢eho hodnotného. (15)

1.3.1.3 FUNKCE MOTIVACE

Motivace zaméstnancl hraje dulezitou roli v uspéchu podniku, protoze pfimo ovliviiuje

produktivitu, spokojenost zamé&stnancii a celkovy vykon firmy.
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Mezi hlavni funkce motivace patfi:

1.3.2

Zvysovani produktivity: Motivovani zaméstnanci pracuji efektivnéji a ptispivaji

k dosazeni firemnich cilu.

Zlepseni spokojenosti: Motivace podporuje vznik pozitivniho pracovniho
prostiedi a zlepSuje spokojenost zaméstnancli, coz mize piispet ke snizeni

fluktuace a posileni jejich loajality vic¢i spolecnosti.

Podpora kreativity: Motivovani zaméstnanci byvaji ¢astéji otevieni k pfinaseni

novych ndpadi a inovaci, které mohou piispét k rozvoji a rtistu organizace.

ZvySeni kvality prace: U motivovanych zaméstnancii je mozné ocekavat

kvalitnéj$i praci a poskytovani lepsich sluzeb.

SniZeni fluktuace a absenci: Motivovani zaméstnanci obvykle setrvavaji ve

firm¢ delsi dobu a maji nizsi sklon k Casté absenci.

Rozvoj dovednosti: Motivace Casto souvisi s poskytovanim pfilezitosti k
profesnimu rozvoji a rastu, coz pfispiva ke zlepSeni schopnosti a dovednosti

zaméstnancu.

Zlepseni firemni kultury: Motivace mize ptispét k vytvareni pozitivni firemni

kultury, kterd podporuje hodnoty a cile firmy.

SniZeni stresu: Dobra motivace miZe pracovnikiim pomoci lépe zvladat pracovni

tlak a stres.

ZvySeni angaZovanosti: Motivovani zaméstnanci byvaji zpravidla vice zapojeni

do své prace, coz mize mit pozitivni dopad na celkovy vykon organizace. (15)

Spokojenost

Spokojenost zaméstnanct je zasadnim prvkem pro Uspéch podniku. Jeji vysokd uroven

prispiva ke snizeni fluktuace zameéstnanci, a proto by meéla byt prioritou kazdého

zaméstnavatele. Nespokojenost miize pramenit z rtiznych pficin, jako je nadmérna

stresova zatéz, slaba firemni komunikace, nedostate¢né uznani nebo omezené piilezitosti
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k rozvoji. Vedeni by mélo cilen¢ usilovat o zlepSeni téchto aspektl, aby podpofilo

spokojenost a motivaci pracovnikd. (16)

1.3.3 Oddanost a angazovanost

Oddanost popisuje vztah zaméstnance k organizaci, charakterizovany loajalitou, snahou
zlstat soucasti spoleCnosti a daverou v jeji cile. Ovliviuji ji faktory jako spravedlivé
zachazeni, efektivni komunikace pfi zménach, realizace zaméstnance a obavy ze ztraty
vyhod pfi odchodu. Tyto aspekty by mél management zohlednit v personalni politice.
Angazovanost, jako novéjsi koncept, se objevila kolem roku 2000. Oznacuje pozitivni
vztah zaméstnance k organizaci, kde pracovnik identifikuje s jejimi cili, aktivné se snazi
o zlepseni procest a prispiva k tspéchu podniku. Lze ji chapat jako horlivou a cilenou

snahu zamé&stnance ve prospéch firmy. (11)

1.3.4 Firemni kultura

Firemni kultura, kterd miize na prvni pohled plsobit jako okrajovd zdlezitost, hraje
zasadni roli v kazdé organizaci. Firemni kultura tvofi identitu a charakter podniku a
ovliviiuje nejen jeho vnéjsi prezentaci, ale predevs§im mysleni, chovani a vztahy mezi
zaméstnanci. Zahrnuje hodnoty, tradice, postoje a pracovni normy, které formuji pracovni
prostfedi, a tim maji vliv na spokojenost zaméstnanct, jejich produktivitu i celkové

vysledky firmy. (17)

Silné podnikova kultura pfina$i mnoho vyhod, jako je vytvoteni jasného obrazu podniku,
snizeni vyskytu konfliktnich situaci, redukce formalnich ptedpisli, omezeni potieby
nadmérné kontroly, zvySeni divéry mezi kolegy, podpora motivace, sniZzeni fluktuace
zaméstnanct a posileni jejich loajality a identifikace s podnikem. V praxi se prokéazalo,
ze silnd podnikova kultura miZe vyrazn€ podpofit fidici systémy tim, ze harmonizuje
odlisné zajmy vedeni a fadovych pracovnikli a pomaha piekonavat komunikaéni bariéry.
Je vSak nutné pocitat 1 s jejimi nevyhodami, jako je uzavienost podnikového systému,

vvvvv 4

odpor viuc¢i zménam nebo slozitéjsi adaptace novych spolupracovniki. (17)
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1.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct slouzi jako nastroj ke zlepSovani lidskych zdroji. Poskytuje
zpétnou vazbu o vykonu zaméstnance za urcité obdobi a zarovenn poméaha odhalit jeho
potencial pro dalsi profesni riist. Podle Dvofdkové neni cilem hodnoceni pouze ocenit
silné stranky pracovnika, ale také identifikovat oblasti, kde je prostor pro zlepSeni, s

ohledem na jeho budouci rozvoj. (9)

Pfi hodnoceni pracovniho vykonu je dulezité zohlednit celkovou kompetenci
zaméstnance k plnéni svéfené prace. Kompetentni Clovék je ten, ktery dosahuje
odpovidajicich vysledkl, pokud ma k dispozici pottebné zdroje. Hodnoceni ma podobu
strukturovaného rozhovoru mezi hodnotitelem a hodnocenym. Tento rozhovor se

zaméftuje na tfi klicové oblasti:

1. Vykon: Posuzuji se dosazené vysledky zaméstnance za urcité obdobi. Hodnoceni
zahrnuje zpétnou vazbu vychézejici z informaci o jeho pracovnim vykonu za

minulé obdobi.

2. Vyvojové trendy: Sleduje se, jaké zdroje zaméstnanec ptinasi do podniku (napf.
znalosti a zkuSenosti) a jak je dale rozviji. Toto méfitko hodnoti zaméstnance
podle zdroju, které ptinaseji do organizace, jako jsou jejich znalosti a zkusSenosti.
Tyto zdroje ovliviiuji stadlou slozku odmény, zatimco vysledky dosazené diky

témto zdrojliim se odraZeji v pohyblivé ¢asti odmény.

3. Vztahy: Dulezitost vztahii spociva v jejich vlivu na pracovni vykon, protoze
kazdy zamé&stnanec chce vidét, Ze ma pro podnik hodnotu, pfinos a Ze na zakladé
vysledkl a dobrych vztahi si ziska respekt svého okoli. Dobré vztahy a uznani

kolegti prispivaji ke spokojenosti. (18)

1.5 Odménovani zaméstnancu

Odménovani predstavuje kompenzaci nebo odménu za vykonanou préci, kterd je
nedilnou soucasti pracovniho vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Tento
proces zahrnuje rizné formy financnich i nefinan¢nich odmén, které maji za cil nejen
kompenzovat zaméstnanciv vykon, ale také ho motivovat k vyS$s$i produktivit¢ a

loajalité. (7)
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Finanéni odmény zahrnuji ptedevsim plat nebo mzdu, coz je pravidelnd kompenzace za
odvedenou praci. K témto odménam se mohou ptidavat i dalsi slozky, jako jsou prémie,
bonusy, priplatky za presCasy nebo odmény za dosazeni konkrétnich cilt. (19)
Nefinan¢ni odmény mohou mit podobu riznych benefitl, jako je piispévek na
stravovani, sluzebni automobil, firemni mobilni telefon, pfispévky na vzdélavani,
dovolend navic, flexibilni pracovni doba nebo zdravotni péce. Tyto odmény slouzi nejen

jako motivace, ale také jako prostiedek ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci. (7)

Pro dlouhodobou ucinnost vybrané strategie odménovani je nezbytné, aby spliiovala

urcité podminky:

strategie vychazi z firemni strategie,

e je zaloZena na hodnotach podniku,

e {idi se potfebami firmy,

e je zaméfena na odménovani za dosazené pracovni vysledky,
e je navazana na celkovy vykon organizace,

e je provazana s ostatnimi personalnimi aktivitami.

Diky témto podminkdm muze strategie odménovani efektivné motivovat zaméstnance,

podporovat jejich vykon a piispivat k dosazeni dlouhodobych cilii organizace. (19)

strategie organizace

strategie odménovani

4

— penézni odmeény celkova odména | nepenézni odmény —

stanouguéni fizeni pracovniho vykonu ani
g penéznich odmeén P vyl uznani <

fizeni zékladnich
penéZnich odmén

vytvafeni pracovnich mist (¢

poskytovani dopliikovych

penéznich odmén [--nmend prilezitosti k rozvoji <«

zaméstnanecké vyhody

a penze pracovni prostiedi <

pracovni vykon <

Obrazek ¢. 2 Systém odménovani
(Zdroj: 1, s. 422)
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1.5.1 Mzda

Zaméstnanci pracujici v soukromém sektoru dostavaji mzdu, kterou miize zaméstnavatel
upravovat podle vykonnosti podniku. Naopak ve vefejném sektoru zaméstnanci pobiraji
plat, jehoz vyse je stanovena zdkonem, a moznosti zaméstnavatele k jeho upravam jsou

omezené. (1)
Slozky mzdy:

e Zakladni slozka: Pevna ¢ast mzdy, kterd oceniuje hodnotu préace a je nejcastéji

urcovana ¢asovou mzdou nebo mzdovym tarifem.

e Priplatky: Slouzi k ocenéni specifickych pracovnich podminek, naptiklad
ptiplatky za praci ptescas, ptiplatky za smény nebo prace ve skodlivém prostiedi.
Vyse se urcuje procenty z primérného vydélku, ze mzdového tarifu nebo pevnou

¢astkou.

o Dopliikova slozka: Pohybliva ¢ast mzdy, kterd odménuje nadstandardni vykon.
Patti sem pobidkové mzdy, prémie, provize nebo osobni ohodnoceni, obvykle

urcované jako procenta ze mzdového tarifu nebo pevnou ¢astkou. (4)

Pti zvazovani zvyseni mzdy je kliCové zjistit, jak zaméstnanci vnimaji svou aktudlni
mzdu — zda ji povazuji za spravedlivou nebo ne. Pokud je zaméstnanec se svou mzdou
spokojeny, zvySeni by melo jen kratkodoby dopad na jeho vykon. Motivaéni slozka mzdy
by proto méla byt nastavena tak, aby podporovala dlouhodoby rist produktivity a
vykonnosti. Management by m¢l tuto sloZzku pravidelné¢ monitorovat a v ptfipadech, kdy

zaméstnanci vnimaji odménovani jako nespravedlivé, zvazit jeji navyseni. (20)

1.5.2 Benefit

Benefit neboli zaméstnanecka vyhoda, je zvyhodnéni, které zaméstnavatel nabizi svym
zaméstnancim v rdmci pracovniho vztahu. Tato vyhoda vychazi z povahy jejich

zaméstnani a je urcena k odliSeni zaméstnancti od ostatnich osob. (21)

Benefity mohou zahrnovat pojisténi, dovolenou navic, podporu sportovnich a kulturnich
aktivit, pfispévky na stravovéani, dopravu ¢i vzdélavani. Patii sem také sluzebni

automobil, podnikovy byt, mobilni telefon, notebook nebo dalsi finan¢ni ptispévky. (4)
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1.5.2.1 FUNKCE BENEFITU V PODNIKU

Benefity plni v podniku rizné diilezité role, které¢ podporuji efektivni fizeni zaméstnancti

a prispivaji k dosazeni firemnich cild.
Rozdéleni funkci:

e Motivacni: Podporuji pocit soundlezitosti zaméstnanci s firmou a motivuji je k
lep$im vykontim.

e Uspora nakladi: Umoziiuji zaméstnavateli snizit mzdové naklady diky dafiovym
ulevam a optimalizaci odvodd.

e Stabilita pracovni sily: Pomahaji pfilakat nové zaméstnance, udrzet stavajici a
snizit fluktuaci.

e Konkurenéni vyhoda: OdliSuji firmu od konkurence, posiluji jeji reputaci a
atraktivitu pro zaméstnance.

e Krizovy nastroj: Mohou byt soucasti krizového planu, naptiklad preventivni
opatieni, jako je ocCkovani, které minimalizuje naklady spojené s vypadky

pracovnikd. (21)

1.5.2.2 NEJCASTEJSI BENEFITY V CR

Firmy se stale vice snazi pfizpusobit benefity potiebdm zaméstnanct, a to nejen nabidkou
tradi¢nich vyhod, ale 1 moZnosti individualni volby ¢i poskytovanim netradi¢nich
benefitl, které zaméstnancim vyrazné usnadiuji Zivot. Mezi béZné benefity patii
dovolena navic, sick days, flexibilni pracovni doba, stravenkovy pausal ¢i pfispévky na

penzijni pfipojisténi.

Moderni pfistup k benefitim zahrnuje také vyhody, jako je firemni automobil, parkovaci
misto, slevy na produkty nebo sluzby, multisport karty, ptispévky na masaze, fyzioterapii
¢i vzdélavani. Nékteré firmy dokonce umoziuji zaméstnancim vybrat si pracovni
vybaveni, napfiklad mezi Androidem a iPhonem, nebo nabizeji specidlni fondy na

podporu aktivit, do kterych se zaméstnanci zapojuji.

Dale se benefity Casto rozsituji podle odpracované doby, kdy naptiklad po prvnim roce
zamé&stnani zaméstnanci ziskdvaji pfispévek na dovolenou, vano¢ni bonus ¢i novy

mobilni telefon. Seniorni pozice pak mohou zahrnovat i osobni vyuziti firemniho
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automobilu. Tento flexibilni a individualni pfistup k benefitim umoziuje firmam nejen

zvysit spokojenost zaméstnanci, ale také jejich motivaci a loajalitu vici organizaci. (22)

NejEast&j$i benefity

Stravenky 47 %
Pruzna pracovni doba 41 %
MNapoje zdarma (kéva, &aj, minerdlky apod.) 7%
Prace ¥ domu 36%
Firemni akce 35%
Mobilni telefon k soukromym GEelim 34%
Dovolend navic 32%
Penzijni pFipojisténi 3N%
Sick days 30%
Notebook | k soukromym GEelim 30 %
Zamdéstnanecké slevy 20%
Poskytnuti parkovaciho mista pro zaméstnance 20%
Bonus pfi doporuteni zaméstnance 19%
Bonus pfi vyroéi zaméstnance ve firmé 17 %
Vzd#ldvani 13%
Prispévek/proplaceni regeneracnich a relaxaénich aktivit 12 %
Bonus pfi ZEivotni uddlosti (svatba, narozeni ditéte, narozeniny a pod.) 10 %
Auto k soukromym Geelim 9%
Proplaceni dopravy do prace 8%
Propliceni sportovnich, kulturnich aktivit 6%
Zdravolni pripojisténi 5%
Kompenzace/nihrada mzdy pfi priceneschopnosti 5%
Nadstandardni zdravotni péte 4%
Prispévek na ubytovani 1%

Obrizek & 3 Nejéastéjsi benefity 2024 (Hospodaiska komora CR)
(Zdroj: 22)

1.5.3 Vzdélavani a rozvoj

Strategicky a systematicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl piedstavuje
zasadni néstroj pro zlepSeni vykonnosti jednotlivci i celé organizace. Organizace by méla
aktivné podporovat své zaméstnance v ziskavani a zdokonalovani znalosti, dovednosti a
profesnich schopnosti. Hlavnim cilem by méla byt efektivita vzdélavacich programi, coz
zahrnuje maximalizaci navratnosti investic do vzdelavani a jejich piinos pro celkovou

vykonnost podniku. (23)
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1.5.3.1 SYSTEM FORMOVANi PRACOVNICH DOVEDNOSTI

Systém formovani pracovnich dovednosti obvykle zahrnuje tfi hlavni oblasti:

1. Obecné vzdélavani: Zamétuje se na ziskadvani zakladnich znalosti, dovednosti a

postoju, pficemz klade diiraz na socidlni a osobnostni rozvoj jednotlivce. Tuto

oblast obvykle tidi a kontroluje stat.

Odborné vzdélavani: Predstavuje proces ziskavani specifickych znalosti a
dovednosti potiebnych pro vykon konkrétni pracovni pozice. Tento proces se

pfizpisobuje ménicim se pozadavkim trhu prace.

Rozvojova oblast: Zahrnuje dalsi vzdélavani, které rozsituje kvalifikaci, znalosti
a dovednosti nad ramec aktudlnich potfeb zameéstnani, ¢imz podporuje

dlouhodoby profesni rust. (24)

1.5.3.2 VYZNAM VZDELAVANI A ROZVOJE ZAMESTNANCU

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll hraji kli¢ovou roli v udrZeni konkurenceschopnosti

organizaci. Moderni podniky ¢eli neustale se ménicim podminkam, které vyzaduji, aby

zameéstnanci pravidelné aktualizovali své znalosti a dovednosti. Hlavni diivody, proc€ je

vzdélavani a rozvoj pracovnikli nezbytny, zahrnuji:

Neustaly vznik novych poznatkid a technologii zplisobuje rychlé zastaravani
znalosti a dovednosti zamé&stnancil.

Proménlivost lidskych potieb a trhil vyzaduje pruZnou reakci organizace i jejich
pracovnikd.

Casté zmény techniky a technologii v organizacich vyZzaduji pravidelné
vzdélavani.

Organizacni zmény jsou stale Cast&j$i, coZz znamena nutnost, aby je pracovnici
zvladali efektivné.

Vétsi diraz na kvalitu vyrobk, sluzeb a na zékaznickou spokojenost.
Rozvoj informacnich technologii a jejich stale astéjsi vyuzivani v podnicich.

Nutnost snizovat ndklady a efektivnéji vyuzivat technickd =zafizeni a
technologie. (7)
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1.6 Péce 0 zaméstnance

PéCe o pracovniky je povazovana za jeden z nejucinnéjSich nastroji pro ziskavani,
udrzeni a zajiSténi spokojenosti zaméstnancli. Spokojeny zaméstnanec prispiva k
vytvareni dobrych vztahl na pracovisti i mezi pracovniky a vedenim, coz ma pozitivni
dopad na plnéni cilt spole¢nosti. Pé¢e o pracovniky se déli na povinnou a dobrovolnou.
Povinna péce je stanovena legislativou nebo kolektivnimi smlouvami, zatimco
dobrovolna péce vychazi z iniciativy vedeni ¢i majitelt firmy. Dobrovolna péce miize
zahrnovat napiiklad aktivity zamétené na ziskavani a udrzeni pracovnik, jejich rozvoj,

motivaci, budovani dobrych vztahi ¢i podporu pozitivni povésti spole¢nosti.

Péce o pracovniky v menSich firmach zahrnuje pfedevsim pracovni dobu, organizaci
pracovniho rezimu, zaji$téni vhodného pracovniho prostfedi, bezpe¢nost a ochranu zdravi
pfi préaci. Dale sem spada podpora osobniho rozvoje zaméstnancii, poskytovani sluzeb na

pracovisti a zajisténi dalsich sluzeb pro zaméstnance a jejich rodiny. (7)

1.6.1 Pracovni doba

Organizace pracovni doby a doby odpocinku hraje zasadni roli v motivaci, angaZovanosti
a vykonnosti zaméstnanct. Pro efektivni fizeni je nezbytné, aby organizace zohlediiovala
potieby zaméstnavatelll i zaméstnancti a soucasné dodrzovala pravni piedpisy stanovené
zakonikem prace. Zakonik prace definuje pracovni dobu jako cas, béhem kterého
zaméstnanec plni své pracovni povinnosti dle pracovni smlouvy. Zaroven upravuje délku
odpocinku a pravidla rozvrzeni pracovni doby. Podle pravnich ptedpisti nesmi pracovni
doba piekrocit 40 hodin tydné a délka jedné smény je omezena na 12 hodin. Rozvrzeni
pracovni doby miize byt rovnhomérné, nerovnomérné nebo pruzné, v souladu s predpisy
tykajicimi se tydenni pracovni doby. Tato flexibilita umoZiluje organizacim Iépe

ptizpuisobit pracovni rezim potiebam zaméstnancii i provoznim pozadavkim. (4)

1.6.1.1 ROVNOMERNA PRACOVNIi DOBA

Rovnomérné rozvrzeni pracovni doby znamena, Ze celkova pracovni doba je rovnhomérné
rozdélena do jednotlivych tydni b&hem celého roku. Rozdil mezi pracovni dobou v
jednotlivych tydnech mize byt maximalné tii hodiny, ptfi¢emz délka pracovni doby v

jednom dni nesmi piekrocit devét hodin. I kdyZ pracovni doba nemusi byt rovnomérné
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rozdélena mezi jednotlivé dny v tydnu, primérné tydenni pracovni doba bez piescast
nesmi béhem ¢ty po sobé jdoucich tydnt prekrocdit zdkonem stanovenou tydenni

pracovni dobu. (4)

1.6.1.2 NEROVNOMERNA PRACOVNI DOBA

Nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby je mozné vyuzivat pouze v ptipadech, kdy
povaha prace nebo provozni podminky neumoznuji rovnomérné rozlozeni. V takovém
ptipad¢ maze byt pracovni doba rozlozena nerovnomérné na jednotlivé tydny, pfi¢emz
rozdil mezi nejkratsi a nejdelsi pracovni dobou ¢ini vice nez 3 hodiny. Tydenni pracovni
doba bez ptescast vSak nesmi v praméru piekrocit stanovenou pracovni dobu za obdobi

nejvyse 12 po sobé jdoucich mésict, a délka jedné smény je omezena na 12 hodin. (4)

e Pruzna denni pracovni doba umoziiuje ménit délku pracovniho dne podle

aktualni potfeby prace.

e Pruzna tydenni pracovni doba ptizpisobuje pocet hodin béhem tydne sezénnim

¢i provoznim pozadavkim.

e Kombinace pruzné denni a tydenni pracovni doby spojuje oba pfiistupy,

pfi¢emz pracovni doba je nastavena mezi uritym minimem a maximem.

o Stlaceny pracovni tyden, kdy zaméstnanec odpracuje bézny pocet hodin za méné

nez pét dnt v tydnu.
e Smlouvu na ro¢ni pocet hodin, kterd stanovuje celkovy objem odpracovanych

hodin za rok, pti¢emz jejich rozlozeni se prizptisobuje potiebam podniku.

e Smlouvu s nulovym poctem hodin, kde zaméstnanec nema pevné stanoveny
pocet odpracovanych hodin a je k dispozici na zavolani, coz je vSak méné

oblibeny a ¢asto kritizovany model. (1)

1.6.1.3 PRUZNA PRACOVNIi DOBA

Pruzna pracovni doba umoziiuje zaméstnanci casteCné€ si piizpusobit rozvrzeni své
pracovni doby. Zaméstnavatel stanovi casovy interval, ve kterém si zaméstnanec miize

zvolit zacatek a konec pracovniho dne. Zaroven urCuje zékladni pracovni dobu, kterd
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musi byt dodrzena, pfi¢emz zakonem stanovena tydenni pracovni doba ¢ini 40 hodin a

minimalni délka pracovni doby v jednotlivych dnech je 5 hodin. (7)

1.6.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi zahrnuje souhrn podminek, které ovlivituji pracovnika béhem vykonu
jeho prace. Tyto podminky zahrnuji fyzikalni, chemické, biologické a socialné-
psychologické faktory, které maji vliv na jeho pohodu, pracovni vykon a zdravotni stav.
Kvalita pracovniho prostiedi pfimo ovliviiuje nejen efektivitu pracovnika, ale i jeho
dlouhodobou spokojenost a zdravi. V ramci fizeni lidskych zdroji se diraz klade
predevs§im na prostorové feseni pracovisté a fyzikalni podminky prace. Prostorové feseni
zahrnuje zajisténi spravné pracovni polohy, optimalnich zornych podminek, vhodné
vysky pracovni plochy, dostatecného prostoru pro pohyb a snadného pfistupu k
pracovisti. Fyzikalni podminky, jako je teplota, vlhkost, ¢istota vzduchu, osvétleni, hluk
nebo barevna Uprava, jsou obvykle méfitelné a jejich uprava se fidi hygienickymi

ptedpisy s cilem chranit zdravi zaméstnancu. (25)

1.6.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

Smeérnice a opatieni v oblasti bezpecnosti prace a ochrany zdravi se zamétuji na ochranu
zaméstnanci a dalSich osob, které mohou byt ovlivnény provozem organizace. Programy
bezpecfnosti prace kladou diraz na prevenci pracovnich urazi a nehod, pfi¢emz v
pfipad¢ jejich vzniku se snaZzi minimalizovat Skody na zdravi 1 majetku. Programy
ochrany zdravi pri praci jsou orientovany na pfedchazeni zdravotnim problémim
zpisobenym nevhodnymi pracovnimi podminkami. Zodpovédnost za vytvofeni
bezpecného a zdravého pracovniho prostiedi nesou vSichni jednotlivcei v organizaci, ktefi

by méli svym jednanim pfispivat k eliminaci rizik ohrozujicich zdravi. (1)

1.7 Fluktuace

Fluktuace v kontextu pracovniho prostfedi oznacuje odchod zamé&stnance z organizace z
jeho vlastnich, subjektivnich divodi. Tento proces probiha bez ohledu na to, zda je na

uvolnénou pozici zajisténa ndhrada nebo ne.
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Fluktuace zaméstnancii se déli na tii zdkladni kategorie:

e Prirozena fluktuace: Tyka se odchodi zaméstnanct do diichodu nebo ptipadi,

kdy zaméstnanec zemfe.

e Fluktuace v ramci organizace: Zahrnuje interni piesuny zaméstnancii na jiné

pozice, véetné povyseni.

o Fluktuace ven z organizace: Jedna se o odchody zaméstnanci, ktefi se rozhodli
spolecnost opustit na zakladé¢ svého vlastniho rozhodnuti, nejcastéji podanim

vypovédi.

Fluktuace zaméstnanci ma jak negativni, tak pozitivni dopady. Mezi negativni dasledky
patii ztrata zkusenych pracovnikl, Unik citlivych informaci, docasné zhorSeni kvality
sluZeb, ztrata klientii a ndklady spojené s ndborem a adaptaci novych zaméstnanct. Tyto

faktory mohou negativné ovlivnit provozni efektivitu a finan¢ni vysledky firmy.

Naopak pozitivni strankou fluktuace je odhaleni nedostatkli v fizeni nebo pracovnim
prostiedi, které mohou byt pficinou odchodl zaméstnanci. Také miZze napomoci k tomu,
ze ve firm¢ zastavaji produktivni zaméstnanci, zatimco méné spokojeni nebo méné
vykonni odchézeji. Fluktuace dale nabizi pfilezitost k optimalizaci procesi a lepSimu
ptizplisobeni zaméstnanecké struktury pozadavkim trhu, coz muize pozitivné ovlivnit

firemni kulturu i pracovni prostredi. (26)

1.7.1 Priciny fluktuace

Armstrong (2015) identifikoval hlavni diivody fluktuace pracovnikil na zakladé analyzy
vystupnich pohovorti, které rozdélil do deviti kategorii. Mezi hlavni divody, proc¢
zamestnanci dobrovoln€ opoustéji své pracovni pozice, patii:

o lepsi finan¢ni ohodnoceni,

o prilezitosti k profesnimu postupu,

e VEtsi stabilita a jistota v zaméstnani,

e moznost dal§iho rozvoje dovednosti a znalosti,

e lepsi pracovni podminky,

o oslabené vztahy s kolegy nebo v tymu,
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o konflikty nebo $patna komunikace s nadiizenymi,

e osobni divody, jako téhotenstvi, rodinné zalezitosti, zdravotni problémy nebo
st€éhovani.
Tyto faktory zduraziuji, jak dilezité je pro organizace vytvaret podminky, které

podporuji spokojenost, motivaci a dlouhodobou loajalitu zaméstnancti. (1)

1.7.2 Metody méreni fluktuace

Odchod zaméstnance muze byt pro spole¢nost nakladny a problematicky. Z tohoto
divodu je dilezité pravidelné sledovat a métit miru fluktuace. Diky monitorovani 1ze 1épe
predvidat mozné ztraty a odhalit faktory, které vedou zaméstnance k odchodu. Pro méteni
fluktuace existuje nékolik metod, které organizacim poskytuji ptehled a umozinuji jim

vCas piijmout potiebna opatfeni. Mezi tyto metody patfi:

e Mira odchodu zaméstnancii — jedna se o tradi¢ni metodu sledovani odchodii

zaméstnanc, kterou lze vypocitat pomoci nasledujiciho vzorce:

Mira fluktuace = (pocet zamé&stnanct, kteti z organizace odesli béhem uréitého

obdobi/primérny pocet zaméstnancii v tomtéz obdobi) * 100

¢ Index stability — jedna se o upraveny ukazatel miry odchodu zaméstnanct, ktery

lze vyjadfit nasledujicim vzorcem:

Index stability = (pocet zaméstnancti zaméstnanych rok a vice / pocet zaméstnancti

pted rokem) * 100

e Mira preziti — jednd se o metodu, kterd se zaméiuje konkrétni skupinu
zaméstnancy, kteti byli ptijati béhem urcitého obdobi a zlstavaji v organizaci i po

uplynuti stanoveného poctu let, 1ze ji vyjadiit nasledujicim vzorcem:

Mira pieziti = (pocet pracovniki z uréitého obdobi stale pracujicich ve firmé / pocet

nov¢ piijatych pracovnikti v daném obdobi) * 100. (1, s. 928)
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato kapitola diplomové prace se vénuje analyze fizeni lidskych zdroji ve vybraném
podniku, pficemz jejim hlavnim cilem je posoudit soucasny stav personalniho fizeni a
spokojenost zaméstnancl. Zaméiuje se také na to, jakym zplsobem je fizeni lidskych
zdrojii v praxi nastaveno, jak ho vnimaji samotni zaméstnanci a jaké ptipadné problémy
¢i rezervy se v této oblasti objevuji. Ziskana data tvoti zaklad pro formulaci konkrétnich

doporuceni a navrhii na zlepseni, vychazejicich z realného stavu uvniti organizace.

V ramci kvalitativni ¢asti analyzy byl uskutecnén rozhovor s jednatelem spolecnosti,
ktery je zaroven jejim majitelem. Rozhovor mél polostrukturovanou formu a zaméioval
se na konkrétni oblasti fizeni lidskych zdroji. Na zakladé dohody s respondentem vSak
nebyl cely prepis rozhovoru zatazen do pfiloh. V textu jsou vyuzity pouze vybrané ¢asti
odpovédi, a to se souhlasem respondenta. Piesné znéni otazek neni uvedeno, jelikoz
rozhovor probihal flexibilné podle tematickych okruht a jednotlivé otazky byly
ptfizplisobovany pribchu komunikace. Jednatel je ve v€ku 39 let, je absolventem
Ekonomicko-spravni fakulty Masarykovy univerzity a disponuje odbornym osvédéenim
pro ocenovani podnikti. Je jmenovanym znalcem v oboru ekonomika, odvétvi ceny a
odhady — konkrétné v oblastech ocefiovani cennych papirti, sluzeb, podnikti (obchodnich
zavodil) a nehmotnych aktiv dle zdkona ¢. 36/1967 Sb. Ve spole¢nosti plisobi také druhy
jednatel, ktery je jiz v dichodovém véku a chodu podniku se zapojuje predev§im v
podptrné roli. Vede jedno z odbornych oddéleni (stavebnictvi), ale kli¢ova rozhodnuti a

strategické fizeni jsou plné€ v kompetenci prvniho jednatele. (27)

Soucésti sbéru dat bylo dotaznikové Setfeni rozeslané vSem stalym zaméstnancim
spolecnosti, ktefi se kazdodenné vénuji praci odhadct. Dotaznik obsahoval jak uzaviené
otazky, jejichz cilem bylo kvantitativné zhodnotit spokojenost a ndzory zaméstnanct, tak
1 oteviené otazky, které umoznily hlubsi kvalitativni pohled na vnimané problémy,
motivaci a navrhy na zlepSeni. Diky této kombinaci bylo mozné ziskat jak méfitelna data,

tak 1 cenné osobni postiehy jednotlivych respondenti.

2.1 Informace o analyzované spole¢nosti

Analyzovana spole¢nost je renomovanou znaleckou kancelaii akreditovanou

Ministerstvem spravedlnosti Ceské republiky. Specializuje se na odborné posudky v
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oblasti stavebnictvi a ekonomiky a své sluzby poskytuje nejen v ¢eském jazyce, ale také
v anglictiné a némcing. Nabizi Siroké spektrum ¢innosti véetné ocenovani nemovitosti,
podnikl, nehmotného majetku, znaleckych posudkii a dalSich expertnich sluzeb. Diky
dlouholetym zkuSenostem a rozsahlé odbornosti pfedstavuje spole¢nost divéryhodného

partnera pro jednotlivce, podniky i statni instituce. (28)

2.1.1 Sluzby poskytované spole¢nosti
Mezi hlavni nabizené sluzby patfi:

e Ocenovani nemovitosti — Zpracovani znaleckych posudki a odhadl trzni
hodnoty nemovitosti pro tcely hypoték, dédickych fizeni, prevodii vlastnictvi,
stanoveni vécnych bfemen nebo majetkovych vypotadani.

e Ocenovani podniki a podili — Vypracovani posudkii na hodnotu podnikd,
obchodnich podila ¢i akcii, zejména pro uUcely ptfevodul, transformaci, fuzi,
rozdéleni spolecnosti nebo v ramci soudnich a danovych fizeni.

e Ocenovani nehmotného majetku — Poskytovani odbornych ocenéni v oblasti
nehmotnych aktiv, jako jsou ochranné znamky, licence, patenty, know-how a
dalsi, které¢ maji vyznamny vliv na strategicka rozhodnuti firem.

e QOcenovani movitého majetku — Znalecké posudky na hodnotu movitého
majetku, veetné strojil, zafizeni a dalSich hmotnych aktiv, pro potieby ucetnictvi,
pojisténi ¢i prodeje.

e Ocenovani nepenézitych vklada — Stanoveni hodnoty nepenézitych vkladi do
zakladniho kapitélu spolecnosti, v souladu s platnou legislativou.

e Ocenovani vécnych biremen — Posudky na hodnotu vécnych bifemen, jako jsou
sluZebnosti, zastavni prava nebo jind omezeni vlastnického prava.

e Posudky vad a poruch staveb — Analyza a hodnoceni stavebnich vad, poruch a
jejich pficin, véetn¢ navrhl na jejich odstranéni.

e Znalecké posudky ve stavebnictvi a ekonomice — Zpracovani odbornych
posudktl v technické (statické a stavebni) 1 ekonomické oblasti, naptiklad v ramci
soudnich sporti, pojistnych udélosti, investicnich zamérti nebo projektového

fizeni.
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¢ Rozpoctovani a kontrola nakladi — Sestavovani stavebnich rozpoctt a kontrola
nakladii na vystavbu ¢i rekonstrukce, véetn€ porovnani s trznimi cenami.

e Fakturace ve stavebnictvi — Poradenstvi a zpracovani fakturace stavebnich praci,
v souladu s platnymi normami a predpisy.

e Posudky pro pojistné a Skodni udalosti — Odborné posouzeni skod na majetku

pro ucely pojisténi, véetné stanoveni vyse Skody a navrhu na jeji ndhradu. (28)

2.1.2 Organizaéni struktura

Spole¢nost ma dva jednatele, ktefi jsou i znalci a celkem 12 internich zaméstnanct —
konzultantti/odhadct, ktefi jsou rozdé€leni do Ctyt specializovanych oblasti. Jednotliva
odborna oddéleni — ekonomika, stavebnictvi a nemovitosti — spolu tizce spolupracuji, coz
umoznuje efektivni fizeni projektu a plynuly chod organizace. Klicovou roli v této
koordinaci hraje administrativni oddé€leni, které zajiStuje podporu vSem ostatnim
usekim. Stard se o provozni zalezitosti, dokumentaci, interni komunikaci a
administrativni tkony. Kromé internich pracovniki ma spole¢nost Sest aktivnich
vzdalenych znalci, kteti vSak nebudou soucasti této analyzy, nebot’ nepracuji fyzicky

Vv kancelafi a jejich ¢innost nespada do hlavniho fizeni. (29)

Jednatel 1 Jednatel 2
manazer
Administrativa
Ekonomika Nemovitosti Externi znalci Stavebnictvi

Obrazek ¢. 4 Organizacni struktura
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Poznamka: Kapitoly 2.1.3 az 2.1.9 vychazeji z rozhovoru s jednatelem anonymizované

spole¢nosti uskuteénéného dne 13. 3. 2025. (27)

2.1.3 Personilni management

Persondlni fizeni a manazerské cCinnosti zajistuje jednatel, se kterym byl veden
polostrukturovany rozhovor. Jeho odpovédnost zahrnuje vesSkeré personalni procesy
vcetné planovani prace zaméstnanctim, jejich hodnoceni, spravu pracovnich smluv a
nastavovani odménovaciho systému. Zpracovani mzdovych a ucetnich nalezitosti je

outsourcovano externi spolecnosti.

Jednatel diraz na samostatnost zaméstnanci a podporuje piistup zalozeny na delegovani
kompetenci a budovani vzajemné divéry. Jak uvedl v rozhovoru: ,, Kladu velky diiraz na
samostatnost zaméstnancii, kdy se snazim operativu a kompetence delegovat. Zarover se
snazim vytvaret podporujici prostiedi s oboustrannou divérou. “ Tento ptistup umoziuje

efektivni fizeni pracovnich procest a zvySuje odpovédnost jednotlivych zaméstnanci.

Styl fizeni zaméstnancii je kombinaci strukturovaného nastaveni zékladnich pravidel a
flexibilniho pfistupu k feSeni vznikajicich problémd. ,, Nastavili jsme zakladni parametry
fungovani, které se tykaji pracovni doby, zZadosti o dovolenou atd. Velka cast vizeni je
vSak zZivelnd, kdy jsou problémy reseny az v priubehu jejich vyskytu. Vzdy se z nich ale
snazim ponaucit a vytvorit pravidlo nebo smérnici, ktera by problematiku resila,
vysvétluje jednatel. Tento dynamicky pfistup umoziuje spolecnosti rychle reagovat na

situace, které jsou v prostiedi malych podnikd bézné.

Jednou z hlavnich vyzev v oblasti fizeni lidskych zdrojt je Casova narocnost. ,, Nedostatek
casu, kdy nemdame vlastni HR oddéleni a ani sit zavedenych smérnic, “ shrnuje jednatel.
Tento faktor mize komplikovat nékteré procesy, avsak zaroven poskytuje vétsi flexibilitu

v Fizeni zaméstnancu.

2.1.4 Rizeni pracovniho vykonu

Efektivni fizeni pracovniho vykonu je kliCovym prvkem personalni strategie spolecnosti.
Tento proces zahrnuje motivaci zaméstnancti, podporu jejich spokojenosti, posilovani
oddanosti a angazovanosti a budovani silné firemni kultury, ktera napomaha dlouhodobé

stabilité a konkurenceschopnosti.
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Motivace a spokojenost zaméstnancu

Motivace zaméstnancu hraje zésadni roli v jejich pracovnim nasazeni a pfimo ovliviiuje
produktivitu i loajalitu k firm&. Ve spolecnosti je motivace podporovana kombinaci

finan¢nich a nefinan¢nich prvk.

Finan¢ni motivacni faktory zahrnuji prémie, bonusy a ptiplatky za mimotadny pracovni
vykon. Nefinan¢ni benefity pak tvofi 25 dni dovolené, Multisport karta, kombinace pevné
a flexibilni pracovni doby nebo moznost odborného vzdélavani. Cilem téchto opatieni je
vytvorit podminky, ve kterych se zaméstnanci citi ocenéni a motivovani k podavani co

nejlepsich pracovnich vykond.

Jednatel spole¢nosti uvedl: ,, Podpora profesniho riistu je podle mé nejvétsim motivacnim
faktorem pro zaméstnance ve firme. * Spokojenost zaméstnancu vsak ovliviuje cela fada
dalsich aspekti, které jsou Casto individualni. ,,Nékdo oceni moznosti home office, jini
tyden dovolené navic a nékdo je vykonovy typ zaméieny na financni stranku. Vyhodou
malych firem pak je, Ze je tyto motivacni prvky jednodussi personalizovat,” dodéva

jednatel.

Kromé¢ motivac¢nich faktorti se klade duraz také na celkovou spokojenost zaméstnanci,
ktera je kliCova pro jejich dlouhodobé setrvani. Spole¢nost poskytuje kvalitni pracovni
prostiedi s vybavenymi kancelaiemi, ergonomickym nabytkem a vhodnym prostorem pro
efektivni praci. K pohodé& na pracovisti pfispiva 1 dostupné obcerstveni — kava, ¢aj, voda,

limonady a zdravé snacky jako miisli ¢i ofechové a proteinové ty€inky.

Dtlezitou souc¢asti firemni kultury je oteviend komunikace mezi vedenim a zaméstnanci,
ta pomaha predchazet problémlim a zajist'uje jejich rychlé feSeni. Tento pfistup umoziuje
spoleCnosti 1épe prizplsobit systém odmeénovani a motivace individudlnim potfebam

zaméstnancul.
Oddanost a angaZovanost zaméstnancu

AngaZovani zaméstnanci jsou pro podnik zisadni, nebot’ nejen efektivné plni své
pracovni povinnosti, ale I aktivné pfispivaji k jeho rozvoji. Jednatel podporuje
angazovanost zaméstnancli férovym a transparentnim odménovanim, moznostmi

kariérniho rtstu a zapojenim zaméstnanct do dilezitych firemnich rozhodnuti. VéEfi, ze
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zameéstnanci vnimaji svou praci jako dulezitou a ztotoznuji se s firemnimi hodnotami.
Zaroven si vSak uvédomuje, ze v oblasti komunikace a zpétné vazby je vzdy co zlepSovat.
Vita iniciativu zaméstnanct a podporuje jejich navrhy na zlepsSeni ¢i inovace. ,,Snazim se,
aby soucasti navrhu bylo i kompletni reseni v jejich rezii. PFipadné, aby byly stanoveny

konkrétni kroky na zapracovani,” vysvétluje jednatel.
Firemni kultura

Firemni kultura je zalozena na tymové spolupraci, respektu a profesiondlnim ptistupu.
Spolecnost podporuje pratelskou atmosféru na pracovisti, pravidelné organizuje
teambuildingové akce a spolecné aktivity. Diiraz je kladen na etické jednani, otevienost

a podporu inovaci.

Podle vyjadreni vedeni zde panuji dobré mezilidské vztahy. Na otazku, zda jsou vztahy
mezi zaméstnanci vnimany jako pozitivni, jednatel odpovédél jednoznacné: ,, 4no.“ V
souvislosti s interni komunikaci uvedl: ,,Jsme stale mala skupina, kterad se potkava a vse

dulezite si dokaze rict, takze necitim zZadné pnuti. *

2.1.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti neprobihd v pravidelnych intervalech, ale je vyuzivano dle

potteby. Pozivané metody hodnoceni:

o Hodnotici rozhovory — jednatel diskutuje se zaméstnanci o jejich vykonech,

pracovnim nasazeni a profesnim rozvoji.

o Stanoveni individudlnich cili — zaméstnanci jsou hodnoceni na zéikladé

dosazenych vysledki a plnéni pracovnich ukolt.
e Sebe-hodnoceni — moznost sebereflexe a posouzeni vlastniho vykonu.

Jednatel potvrzuje, Ze sleduje jak individualni, tak tymové vysledky. Pfiznava vsak, ze
poskytnuti dostate¢né zpétné vazby zaméstnanctim je v malém podniku vyzvou: ,, Z mého
pohledu je tato cast operativy velmi teézka. Vetsinou u malych spolecnosti neexistuji HR a
napriklad adaptacni programy. Davani zpétné vazby tak zavisi na CEO, ktery k tomu

jednak nemusi mit odborné blizko, a jednak ma velké mnoZstvi dalsi operativy.
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V ramci snahy o zvySeni transparentnosti jsou zaméstnanciim pravidelné poskytovana
data ze zakézek, ktera ukazuji jejich individudlni vykonnost. Jednatel se snazi alespon
jednou ro¢né se zaméstnanci individualné setkat a spole¢né vyhodnotit jejich pracovni

¢innost 1 moznosti dalSiho profesniho ristu.

2.1.6 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovaci systém je rozdélen do financnich a nefinanc¢nich slozek. Cilem je nejen
kompenzovat odvedenou praci, ale i motivovat zaméstnance k vyS$8i produktivité,
dlouhodobé loajalité a osobnimu rozvoji. Jelikoz plni manazerské povinnosti jeden z
jednatelti, zodpovidad rovnéz za nastaveni a spravu odméinovaciho systému. Sleduje
vykonnost zaméstnancii, stanovuje bonusové a motivacéni slozky mzdy a zajistuje
spravedlivé ohodnoceni v rdmci moznosti podniku. Dale vyhodnocuje zpétnou vazbu
zaméstnancl a zohlediiuje trendy na trhu prace, aby spole¢nost mohla konkurovat v

oblasti benefit a celkovych pracovnich podminek.
Finan¢ni slozZka odménovani

Zakladem je mzda, ktera je stanovena podle odbornosti, zkuSenosti a odpovédnosti. Mzda
je strukturovana do zakladni slozky a osobniho ohodnoceni. K pravidelnym finan¢nim
odménam se tak mohou pridavat prémie a bonusy, které jsou vyplacené za dosazeni

stanovenych cild a ispésné dokonéené projekty.
Nefinanéni slozka odménovani

Finan¢ni slozku mzdy dopliuji zaméstnanecké benefity, které ptispivaji ke spokojenosti

1 lepSim pracovnim podminkam. Mezi poskytované benefity patii:

e pfispévek na stravovani,

e Kkarta Multisport,

e 25 dni dovoleng,

e Kkombinace pevné a flexibilni pracovni doby,
e podpora vzdelavani,

e firemni mobilni telefon a notebook.
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Vzdélavani zaméstnanct je aktivné podporovano. ,, Snazime se vzdelavani podporovat.
Jednak plnou ¢i castecnou uhradou kurzii, ale také tim, ze je mohou navstivit v ramci
pracovni doby, “ uvadi jednatel. Tento pfistup umoznuje zaméstnanciim profesni rozvoj

bez nutnosti ¢erpani volna nebo Upravy pracovniho rezimu.

2.1.7 Péce o zaméstnance

Nastaveni pracovnich podminek je zaméieno na podporu efektivity, spokojenosti a

bezpecnosti zaméstnanctl.
Pracovni doba

Standardni pracovni tvazek ¢ini 40 hodin tydné, pii¢emzZ spole¢nost poskytuje
nadstandardnich 25 dni dovolené. Zaméstnanci maji pevné stanovenou povinnou
pracovni dobu od 8:30 do 14:30, kdy musi byt pfitomni na pracovisti. Zbyvajici pracovni
hodiny si mohou rozvrhnout podle vlastnich preferenci, coz znamend, ze mohou zacit
diive rano nebo naopak skoncit pozdéji odpoledne. Tento flexibilni systém pomaha

zaméstnancim lépe sladit pracovni a osobni zivot.

Zaméstnanci mohou po individudlni domluvé s jednatelem pfilezitostné pracovat z
domova, avSak nejde o béZzn¢ zavedenou praxi. Home office je podporovan zejména pii
neocekavanych situacich, potieby intenzivniho soustfedéni na konkrétni tkoly nebo z
osobnich divodu. Prestoze oficidlni pravidla pro praci na dalku zatim nejsou stanovena,
vedeni spole¢nosti tento pristup neodmita. Jak uvedl jednatel: , Obecné home office

podporujeme, nicméné Zadna oficialni pravidla nemame. *
Pracovni prostiedi

Kancelafské prostory jsou standardné vybavené, s kvalitnim osvétlenim, pohodlnym
nabytkem a dostatkem prostoru pro efektivni praci. Soucasti pracovniho prostiedi je
kuchytika s obcCerstvenim, ktera je pravidelné dopliiovdna. Zaméstnanci maji k dispozici
vodu, kévu, ¢aj, mléko a rizné limonady. Soucasti nabidky jsou také ofechové tycinky,
miisli a proteinové snacky, které podporuji zdravy Zivotni styl a mohou slouzit jako
snidané ¢i svacina.

V soucasnosti kancelatské prostory vyhovuji potfebam zaméstnancti a zajist'uji komfortni

v 4

pracovni podminky. AvSak v pifipadé budouciho rozSifeni tymu a naboru novych

39



zamé&stnanc by kapacitni moznosti stavajicich kancelaiskych prostor nemusely byt
dostacujici. Spolecnost si tuto skutecnost uvédomuje a zvazuje zménu sidla kancelaii.
Jednatel uvedl, ze "aktudlni kapacity kancelari nam jiz pomalu nestaci a zvazuji i zvySeni

standardu. Obecné vérim, ze pracovni prostiedi ma velky viiv na vykony."
Bezpecnost prace

Spolecnost pravidelné provadi Skoleni v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
(BOZP). Kdyz zaméstnanci pracuji v terénu, dba se na to, aby méli k dispozici ochranné
pomiicky a vybaveni odpovidajici bezpe¢nostnim normam. Za poslednich 10 let nedoslo

k zddnému pracovnimu urazu.

2.1.8 Fluktuace

V soucasnosti se spolecnost s vyraznou fluktuaci nesetkava. Za poslednich pét let odesel
pouze jeden zaméstnanec. Nicméné co dnes neni, mize byt — dlouhodobé udrzeni

zaméstnancl vyzaduje neustalou pozornost a proaktivni ptistup.

Jednatel vnima loajalitu zaméstnancu jako vysledek pevnych osobnich vazeb. Podle jeho
nazoru je klicovym faktorem setrvani zaméstnancli v podniku nejen samotna pracovni
naplit a odmeéna, ale také kvalitni mezilidské vztahy a oteviend komunikace. Naopak v
ptipadech, kdy zaméstnanci odesli, vidi hlavni diivod v nedostate¢né komunikaci mezi

vedenim a zameéstnancem.

Trh prace je dynamicky a konkurencni. Pokud by v budoucnu doSlo ke zhorSeni
pracovnich podminek, nedostatecné motivaci nebo nespokojenosti zaméstnancii, mohla
by fluktuace predstavovat potencialni riziko. Aby si spolecnost zachovala stabilitu,
souhlasila s realizaci této diplomové prace. Vysledky Setfeni mohou pomoci identifikovat
pozitivné a negativné vnimané stranky pracovniho prostfedi a v€as navrhnout opatieni,

ktera ptispéji k udrZeni motivovanych a loajalnich zaméstnanct.

Jednatel se nebrani ptipadnym ipravam v oblasti odménovani, pracovnich podminek ¢i
zavedeni dalSich motiva¢nich opatieni, pokud by vysledky prace naznacily, Ze tyto zmény

A

mohou pfispét k vyssi stabilit€ a spokojenosti pracovniho kolektivu.
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2.1.9 Strategické plany a rozvoj spole¢nosti

Spolecnost si klade za cil udrzet stabilni rlst piiblizné 20 % rocné, coz predstavuje
ambiciozni, ale realisticky plan pro dalsi rozvoj. Tento rist je Gizce spojen s rozsifovanim
klientské zdkladny, zvySovanim efektivity internich procesi a neustalym

zdokonalovanim nabizenych sluzeb.

Vzhledem k planovanému rozvoji je pravdépodobné, ze se tym v budoucnu rozsiii o nové
kolegy. S tim se poji nejen nabor novych zaméstnancu, ale také otazka adekvatniho
pracovniho prostiedi a persondlni strategie, ktera zajisti, Ze si firma udrzi svou soucasnou

firemni kulturu a tymovou dynamiku.
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2.2 Vnimani pracovnich podminek ze strany zaméstnanci

Vnimani pracovnich podminek bylo zjisStovano prostiednictvim dotaznikového Setfeni,
kterého se zucastnilo 12 internich zaméstnanct spolecnosti. Mezi respondenty byli muzi
1 zeny ve véku od 25 do 40 let, ktefi ve spolecnosti pracuji po dobu 2 az 10 let. Dotaznik
nebyl roz€lenén podle véku, pohlavi ani délky pracovniho poméru, a to s ohledem na

zachovani anonymity odpovédi.

Dotaznik se skladal z uzavienych i otevienych otazek a byl strukturovan podle deviti
dil¢ich vyzkumnych otdzek (DVO), z nichz kazdd se zaméfovala na jednu oblast

pracovniho prostiedi, mezilidskych vztahti nebo celkové spokojenosti zaméstnanct.
Konkrétné se jednalo o tyto otazky:

o DVO1: Jak hodnotite svou pracovni napli?

e DVO2: Jak hodnotite zpétnou vazbu od nadtizeného?

o DVO3: Jak hodnotite komunikaci ve firmé?

o DVO4: Jak vnimate systém zaméstnaneckych benefiti?

o DVOS5: Jak hodnotite moZnosti vzdélavani a profesniho rozvoje?

o DVOG: Jak jste spokojeni s pracovni dobou a moznosti home office?

e DVOT7: Jak hodnotite pracovni prostiedi?

o DVOS8: Jak jste celkové spokojeni se svym zaméstnanim?

o DVOB9: Jaké jsou vase plany ohledné setrvani ve firmé?

Vysledky Setfeni poukazaly na nékolik oblasti, které jsou z pohledu zaméstnanci
vnimany jako potencialné problematické, a to jak v sou€asnosti, tak i s moZnymi dopady

do budoucna.
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2.2.1 Pracovni napli
DVOI1 Jak hodnotite svou pracovni naplin?
Srozumitelnost pracovnich ukolid

Vétsina respondentt (58,3 %) uvedla, Ze jejich pracovni ukoly jsou casteéné jasné.
Dalsich 16,7 % odpovédélo, ze jejich ukoly jsou nejasné, coz naznacuje, Ze tfem
ctvrtindm zaméstnanct chybi jednoznacné specifikace zadani. Jen jeden ¢lovéek (8,3 %)

uvedl, Ze ukoly jsou zcela jasné.

Jsou vase pracovni Ukoly jasné definované?
12 odpovedi

@ Ano zcela jasné

@ Vétsinou ano
Castecné

@ Ne, ¢asto jsou nejasné

Graf ¢. 1 Srozumitelnost pracovnich ukoli
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Cas na plnéni ukoli

Vétsina zaméstnancti (75 %) mé problém s ¢asem na plnéni pracovnich ukolti — bud’ spiSe
nestihaji, nebo nestihaji casto. Nikdo z respondentli neuvedl, Ze by mél vzdy dostatek
casu. Tento vysledek mize poukazovat na nadmérné pracovni zatizeni nebo na slabiny v
planovani a organizaci prace, coZ by mohlo negativné ovlivnit jak vykonnost, tak

spokojenost zaméstnancti.
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Mate dostatek ¢asu na plnéni pracovnich (ikol(?
12 odpovédi

@ Ano, vidy

@ Vatsinou ano

@ Spige ne

@ Ne, ¢asto nestiham

Graf & 2 Cas na pInéni kol
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Dostatek informaci

Devét respondentt (75 %) uvedlo, Ze k plnéni svych tkoli nemaji dostatek informaci
("spise ne"), jeden respondent odpovédél, ze informace nemiva vibec. Pouze dva
respondenti uvedli, ze informace maji vzdy. Tento vysledek je alarmujici a potvrzuje, ze

interni komunikace a predavani informaci je v aktualni podob¢ nedostacujici.

Dostavate dostatek informaci potfebnych k pInéni vasich tkold?
12 odpovédi

@ Ano, vzdy

@ Vétsinou ano
@ Spise ne

@ Ne, vibec

Graf ¢. 3 Dostatek informaci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)
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Otevirena otazka - Co by vam pomohlo lépe zvladat pracovni ukoly?

Oteviené odpovédi zaméstnancii vyborné doplituji kvantitativni data. Casto se opakovaly
pojmy jako "jasné zadani", "kompletni informace", "nastaveni procesi", "systematizace",
"Cas na praci" a "planovani". Zaméstnanci poukazovali na nedostatek strukturovanych
procesu pti zaddvani zakazek, nizkou predvidatelnost terminti a zadavani koll v rezimu

"ASAP", ktery jim brani v efektivnim rozvrzZeni ¢asu.

2.2.2 Zpétna vazba
DVO?2 Jak hodnotite zpétnou vazbu od nadtizeného?

Z vysledkl vyplyva, ze vétSina zaméstnanci (83,4 %) neni pln¢ spokojena s mirou zpétné
vazby — bud’ ji dostava méné Casto, nez by si piala, nebo téméf zadnou. Pouze dva
zaméstnanci uvadéji, Ze zpétnou vazbu dostavaji pravidelne. Tyto vysledky potvrzuji, Zze
systém hodnoceni prace neni dostatecné funkcni. Nedostatek potvrzuje i navazujici
otazka zamétena na zéjem o Castejs$i hodnoceni pracovniho vykonu — 66,7 % zaméstnancti

uvedlo, ze by Castéjsi zpétnou vazbu ocenili. To ukazuje na potiebu zavést pravidelné

hodnotici rozhovory nebo jiné formy prubézné zpétné vazby.

Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu ke své praci?
12 odpovédi

@ Ano, pravidelné

@ Ano, ale méné &asto, nez bych si pral/a
Spise ne

@ Ne, témér zadnou

Graf ¢. 4 Pravidelnost zpétné vazby
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)
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Uvitali byste Casté&jsi zpétnou vazbu na vas pracovni vykon?
12 odpovédi

@ Ano, ocenil/a bych &ast&jsi hodnoceni
@ Ne, sou¢asné nastaveni mi vyhovuje

Graf ¢. 5 Potieba ¢astéjSi zpétné vazby
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

2.2.3 Komunikace
DVO3 Jak hodnotite komunikaci ve firmé?
Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci

Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci byla nejcastéji hodnocena jako spiSe dobra
(58,3 %). Ctvrtina zaméstnancti ji oznadila jako spiSe nevyhovujici a dalsich 16,7 % ji
povazuje dokonce za nedostateCnou. Vybornou ji neoznacil nikdo, coZ poukazuje na

vnimané rezervy v piimé a srozumitelné komunikaci ze strany vedeni.

Jak hodnotite komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci?
12 odpovedi

@® Vyborna

@ Spise dobra

@ Spise nevyhovuijici
@ Nedostateina

Graf ¢. 6 Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)
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Komunikace mezi kolegy

Naopak komunikace mezi kolegy byla hodnocena vyrazné pozitivnéji. Polovina
zaméstnancl ji oznacila jako vybornou a druhd polovina jako spise dobrou. Z toho

vyplyva, ze v rdmci tymové spoluprace funguje komunikace bez problémd.

Jak hodnotite komunikaci mezi kolegy?
12 odpovédi

@® Vyborna
@ Spise dobra

Spise nevyhovujici
@ Nedostateéna

Graf ¢. 7 Komunikace mezi kolegy
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Otevirena otazka - Co by podle vas mohlo komunikaci ve firmé zlepSit?

Slovni odpovédi zaméstnancii naznacuji, ze by zavedeni pravidelnych porad ptispélo k
lepsi informovanosti, zejména v oblasti sdileni kli¢ovych informaci a aktudlnich
informaci o projektech. Castym navrhem bylo i jasn&jsi rozdéleni odpovédnosti, vétsi
casova kapacita pro konzultace a zfizeni jednotného systému pro sdileni informaci.
Nekteti zaméstnanci také uvadéli potiebu lepsi organizace zakazek, vetné evidence a
snadné dohledatelnosti informaci. Kritika mifila 1 na styl komunikace vedeni, ktery neni

vzdy dostatecné srozumitelny.

2.2.4 Benefity
DVO4 Jak vnimate systém zaméstnaneckych benefitii?

Nabidku zaméstnaneckych benefitlh hodnotili zaméstnanci pfevazné pozitivné. Primérna
znamka dosdhla hodnoty 4,25, pfi¢emz nejvice respondentli zvolilo hodnoceni 4 a 5.
Neutralni postoj zvolilo 16,7 % a negativni hodnoceni (1 nebo 2) se neobjevilo vibec.

Vétsina zaméstnanci je tedy se stavajicimi benefity pomérné spokojena.
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Z grafu ¢. 9 vyplyva, jaké konkrétni benefity by byly pro zaméstnance nejptinosnéjsi.
Nejcastéji byly oznaceny moznosti home office, vyssi stravné a jazykové kurzy — vSechny
tf1 varianty ziskaly shodné 50 % hlast. Tyto odpovédi ukazuji, Ze zaméstnanci oceniuji
jak flexibilitu, tak podporu v osobnim 1 profesnim rozvoji. Déle byl zminén piispévek na

penzijni ptipojisténi (25 %) a sick days (18,7 %).

Celkové lze tici, Ze systém zamé&stnaneckych benefitii neni vniman jako problematicky,

ale je zde prostor pro jeho rozsifeni o ty prvky, které zaméstnanci poptavaji.

Jak hodnotite nabidku benefitd na skale 1-5? (1 = velmi nespokojeny, 5 = velmi spokojeny)
12 odpovédi

6

5 (41,7 %) 5 (41,7 %)

2 (16,7 %)

O(Ol%) O(Ol%)

Graf ¢. 8 Hodnoceni aktualni nabidky benefiti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Které z nasledujicich benefitl by pro vas byly nejvétsim piinosem? (vyberte 2)
12 odpovédi

penzijni pripojisténi 3 (25 %)

sick days 2 (16,7 %)
home office 6 (50 %)
vy&&i stravné 6 (50 %)
jazykové kurzy 6 (50 %)

Graf ¢. 9 Benefity s nejvyssi pridanou hodnotou pro zaméstnance
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)
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2.2.5 Profesni rozvoj
DVOS5 Jak hodnotite moznosti vzdélavani a profesniho rozvoje?

Moznost vzdélavani a profesniho rozvoje je zaméstnanci vnimana pozitivné. VéEtSina
respondentl (83,3 %) se domniva, Ze prilezitosti ke vzdélavani existuji, ale zalezi
predevsim na individudlni iniciativeé, coz miize naznacovat prostor pro zlepseni v oblasti
systematického piistupu k rozvoji zaméstnancti. Nikdo z dotazanych neuvedl, ze by

vzd¢lavani nebylo podporovano, coz svédéi o uréité otevienosti k rozvoji.

Vnimate moznost se ve firmé vzdéldvat a rozvijet?
12 odpovedi

@ Ano, firma podporuje rozvoj
zaméstnancl

@ PrileZitostné, zaleZi na individuaini
iniciativé
Ne, vzdélavani zde neni podporovano

Graf ¢. 10 Profesni rozvoj
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Oteviena otazka - Existuje konkrétni kurz nebo $koleni, o které byste méli zajem?

Na otevienou otazku tykajici se zdjmu o konkrétni kurz ¢i Skoleni odpovédéli
zaméstnanci riiznorodé€, pficemz vétSina z nich projevila jasny zéjem o dalsi vzdélavani.
Vyrazné se opakovaly pozadavky na Skoleni v oblasti komunikace, které zminilo n€kolik
zaméstnanct napii¢ odpovédmi. Casto byla zmifiovana také témata jako tymova
spoluprace, zvladani stresu a asertivita. Né&kolik respondentti projevilo zajem o
specializované odborné kurzy, naptiklad znalecky kurz, kurz od CFA institutu, nebo
Skoleni zaméfend na danovou problematiku, rozpoctovani a ocenlovani majetku ¢i
podnikl. Objevily se rovnéz ambicidzni preference, jako je zajem o MBA programy nebo
studium na prestiznich zahrani¢nich institucich jako jsou NYU Stern School of Business,

Cambridge Judge Business School ¢i London School of Economics. Pouze maléd ¢ést
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respondentl uvedla, Ze aktualné zadné Skoleni neplanuje, nebo si neni jistad. Zaméstnanci
maji vysokou motivaci k dalSimu vzdélavani, a to jak v oblasti mékkych dovednosti, tak

1 odborné specializace.

2.2.6 Pracovni doba a home office
DVOG6 Jak jste spokojeni s pracovni dobou a moznosti home office?

Flexibilni nastaveni pracovni doby je zaméstnanci vnimano jednozna¢né pozitivné.
Vsech 12 respondentti (100 %) uvedlo, Ze jim ¢astecné flexibilni pracovni doba vyhovuje,

coZ potvrzuje, Ze tento systém funguje a je vniman jako vhodny.

Téma prace z domova rozdélilo zaméstnance do tii stejné velkych skupin — tfetina by
m¢éla zdjem o Castéjsi moznost home office, tfetina preferuje soucasny stav a tietiné na
tom nezaleZzi. I presto graf ¢. 13 ukazuje, Ze pokud by byla nastavena jasna pravidla pro
praci z domova, vice nez 80 % respondentd by tuto moznost vyuzivalo — z toho 16,7 %
by ji vyuzivalo vicekrat tydné, 25 % jednou tydné a 41,7 % pfrilezitostné. Pouze dva
zaméstnanci uvedli, Ze by moznost home office nevyuzili viibec. Z toho vyplyva, ze i
kdyZ nejsou preference ohledné prace z domova jednotné, vétSina zaméstnanct je této

moznosti naklonéna.

Jak vdm vyhovuje nastaveni ¢astecné flexibilni pracovni doby
12 odpovédi

@® vyhovuje
@ nevyhovuje
nezalezi mi na tom

Graf ¢. 11 Spokojenost s flexibilitou pracovni doby
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)
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Méli byste zajem o ¢astéjsi moznost prace z domova?
12 odpovédi

® Ano
® Ne

© Nezalezi mi na tom

Graf ¢. 12 Zajem o rozsiFeni moZnosti prace z domova
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Pokud by byla jasné definovana pravidla pro home office, jak ¢asto byste ho vyuzili?

12 odpovedi
@ Vicekrat tydné
@ Jednou tydné
@ Prilezitostné
@® Vibec

Graf ¢. 13 Ocekavana frekvence vyuZiti home office
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

2.2.7 Pracovni prostiredi
DVO7 Jak hodnotite pracovni prostiedi?

Vice nez polovina respondentt (58,3 %) uvedla, Ze je vybaveni ,,spiSe dobré®, zatimco
16,7 % ho oznaéilo za ,,vyborné“. Ctvrtina zaméstnancti (25 %) v$ak uvedla, e jim
kancelate spiSe nevyhovuji. Nikdo vybaveni neoznalil za vylozen¢ nedostatecné.
Vysledky ukazuji, Zze ackoli je vétSina zaméstnancli se soucCasnym stavem alespon

castecné spokojena, existuje zde prostor pro zlepSeni.
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Jak jste spokojeni s vybavenim kancelari?
12 odpovédi

@® Vyborné

@ Spise dobré

@ Spise nevyhovuiji
@ Nedostate¢né

Graf ¢. 14 Vybavenost kancelari
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Na otazku, zda by bylo vhodné rozsifit kancelaiské prostory v piipadé rastu firmy,
odpovédéla vétSina zaméstnancit (75 %), Ze vice prostoru by bylo piinosné. Dva
respondenti na tuto otazku nemaji vyhranény nazor a pouze jeden respondent se domniva,
Ze soucasné prostory jsou dostacujici. Tyto vysledky naznacuji, Ze zaméstnanci vnimaji
soucasné kapacity kancelafi jako omezené z hlediska budouciho rustu podniku.

Pokud by firma rostla, myslite, Ze by bylo vhodné rozsifit kancelarské prostory?
12 odpovédi

@ Ano, vice prostoru by bylo pfinosné
@ Ne, soudasné prostory jsou dostadujici
@ Nemam na to vyhranény nazor

M

Graf ¢. 15 Pohled zaméstnanci na potiebu rozsifeni kancelari
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)
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2.2.8 Spokojenost
DVOS Jak jste celkove spokojeni se svym zaméstnanim?

Celkovou spokojenost se zaméstnanim hodnotili zaméstnanci prevazné pozitivné.
Primérna znamka doséhla hodnoty 3,75, pficemz nejcastéji byla uvedena znamka 3 nebo
4 (kazda 33,3 %) a c¢tvrtina zaméstnancl zvolila nejvyssi hodnoceni 5. Pouze jeden

respondent uvedl hodnoceni 2 a zadny neoznacil hodnocenti 1.

Jak byste ohodnotili svou celkovou spokojenost na skale 1-5? (1 = velmi nespokojeny, 5 = velmi

spokojeny)
12 odpovédi

4

4(33,3 %) 4(33,3 %)

3 (25 %)

1(8,3 %)

Graf ¢. 16 Celkova spokojenost zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Graf ¢. 17 jasné ukazuje, ¢eho si zaméstnanci na své praci nejvice ceni. Jednoznacné
prevladly odpovédi kolektiv a vztahy na pracovisti (100 %) a moZnost profesniho rozvoje
(58,3 %). Dale se objevily odpovédi jako benefity (25 %) a pracovni prostiedi (25 %).
Styl vedeni spole¢nosti, finan¢ni ohodnoceni, flexibilita a work-life balance byly zminény

jen jednotlive.
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Co na své praci ocefujete nejvice? (vyberte 2)
12 odpovédi

finanéni ohodnoceni 1(8,3 %)

pracovni prostiedi 3 (25 %)

kolektiv a vztahy na pracovisti 12 (100 %)
benefity 3 (25 %)
moZnost profesniho rozvoje 7 (58,3 %)
styl vedeni spolecnosti a pristu... 1(8,3 %)
work-life balance a flexibilita pr... 1(8,3 %)
0,0 25 5,0 7.5 10,0 12,5

Graf ¢. 17 Aspekty prace co zaméstnanci nejvice ocenuji
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Oteviena otazka - Co by podle vas mohlo spokojenost zaméstnanci jeSté vice

podporit?

Castym tématem byla potieba zlepseni komunikace, jasngjsiho zadavani ukold a lepsiho
planovani kapacit, které by predeslo stresovym situacim a ptetizeni. Nékolik zaméstnancli
poukézalo na potiebu véEtsi struktury a organizace prace, véetné omezeni tzv. ,,ASAP*
zakazek. Duraz byl kladen i na kvalitni podklady a informace. Opakované se objevila
zminka o moznosti odbornych diskuzi a pravidelnych porad, které by podpoftily profesni

rust 1 tymovou spolupréci.

Zaznély 1 podnéty k zefektivnéni procesi, zvySeni finan¢niho ohodnoceni a vytvofeni
odpocinkového zazemi. Néktefi zaméstnanci vyjadrili touhu po vétsi smysluplnosti a
dopadu své prace, moznosti vice se ponofit do detailu nebo rozsifit rtiznorodost
pracovnich ¢innosti. Vyznamné se objevila také potteba work-life balance a divéry ve

vedeni, ktera by se méla odrazet v disledném a srozumitelném piistupu.

Z odpovedi vyplyva, ze zaméstnanci by uvitali lepsi strukturu prace, klidn&j$i pracovni

prostiedi a smysluplnéjsi praci s dopadem.
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2.2.9 Loajalita a budouci smérovani zaméstnanci
DVO9 Jaké jsou vasSe plany ohledné setrvani ve firme?

Vétsina respondentt (66,7 %) odpovédéla kladnég, coz naznacuje pomérn€ vysokou miru
stability a loajality viici zamé&stnavateli. Tfi zamé&stnanci se se ve firmé za rok nevidi a
jeden si neni jisty. Ackoli pfevazuji pozitivni odpovédi, podil téch, ktefi planuji odchod
nebo zvazuji zménu, ukazuje na potencialni riziko fluktuace. Tyto vysledky signalizuji

potiebu vétsi stability a posileni motivace zaméstnancd.

Vidite se ve firmé i za rok?
12 odpovedi

® Ano
@ Nejsem si jisty/a
Ne

Graf & 18 Uvaha zaméstnanci o setrvani ve firmé
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku)

Oteviena otazka - Co by vas motivovalo zustat ve firmé dlouhodobé&?

Odpoveédi zaméstnanct se v mnoha ohledech shoduji a vytvareji pomérné jasny obraz
hlavnich motivaénich faktori. Nejcastéji se objevovala potieba spravedlivého a
rostouciho finan¢niho ohodnoceni, které bylo zminéno v rtznych podobach napftic
odpovéd’'mi. Siln€ rezonovalo také téma smysluplnosti prace, pocitu, Ze ma prace dopad,

a Ze zaméstnanec ma moznost se profesné rozvijet a posouvat dal.

v

Respondenti zaroven kladli diiraz na dlouhodobou udrzitelnost pracovniho tempa, nizsi
miru stresu a lepsi work-life balance. Kromé toho byly €asto zminovany 1 mezilidské
faktory — ptredevsim divéra v nadiizeného a zlepSeni komunikace mezi vedenim a
zaméstnanci. Jeden z respondentd uvedl, ze v soucasné dobé ho jiz nic nemotivuje, coz

signalizuje hlubsi nespokojenost, kterou by firma neméla piehlizet.
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2.3 Vedeni VS. zaméstnanci

Cilem tohoto shrnuti je podrobné porovnat odpovédi jednatele spole¢nosti s vysledky
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Na zavér jsou identifikovany pozitivné vnimané

oblasti a oblasti s prostorem pro zlepseni.
Persondlni management a Fizeni vykonu

Nazor vedeni: Jednatel zdiraznuje delegovani kompetenci, divéru a flexibilitu.

Upfednostiiuje samostatnost zaméstnancti a otevienou komunikaci. Rizeni je podle jeho
slov zivelné, ale reaguje tvorbou pravidel, kdyz vznikne problém. Chybi zavedené

smérnice a jasné procesy.

Pohled zaméstnanct: Zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze maji ¢asto nejasné

zadani tkoli, nedostatek informaci a problémy s organizaci Casu.
Motivace a odménovani

Nézor vedeni: Jednatel povazuje profesni rst za hlavni motivacni faktor. Kromé
finan¢nich bonust nabizi firma i nefinanéni benefity, jako 25 dni dovolené, Multisport

kartu a flexibilni pracovni dobu.

Pohled zaméstnancii: Zaméstnanci hodnoti benefity pozitivné (primérna znamka 4,25 z

5). Ocenili by home office, vyssi stravné a jazykové kurzy.

Komunikace a zpétna vazba

v

Nézor vedeni: Jednatel véti, Ze komunikace je v malém tymu efektivni. Uznava, ze
poskytnout dostateCnou zpétnou vazbu je v malych firmach té¢Zké a Casto zavisi na

operativé CEO.

Pohled zaméstnanci: VétSina zaméstnanci by ocenila Castéj$i zpétnou vazbu.

Komunikace mezi vedenim a zamé&stnanci byla oznaena jako primérna a jako silné
stranky byly hodnoceny pouze vztahy mezi kolegy. Casto zaznély navrhy na zavedeni

pravidelnych porad.
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Pracovni podminky a prostredi

Nazor vedeni: Firma zajist'uje komfortni pracovni prostredi, které zahrnuje ergonomicky
vybavené kancelafe a nabidku kvalitniho obcerstveni. Podle jednatele bude v budoucnu
nezbytné st¢hovéani do vétsich prostor z diivodu mozného rozsifeni tymu. Flexibilni
pracovni doba je povazovana za jeden z kliCovych benefiti. Home office je mozny po

domluvé, ale nema oficialné zavedena pravidla.

Pohled zaméstnancii: Zaméstnanci si flexibilni dobu pochvaluji (100% spokojenost).

V pfipadé¢ zavedeni jasn¢ stanovenych pravidel by vétSina respondentl vyuzivala
moznosti home office. Co se ty¢e vybaveni kancelaii, 25 % zamé&stnanct jej hodnoti jako
spiSe nevyhovujici. VéEtsina respondentt si uvédomuje, Ze s ohledem na rust podniku bude

do budoucna nutné st¢hovani kancelari do vétsich prostor.
Vzdélavani a rozvoj

Nézor vedeni: Jednatel podporuje vzdélavani, nabizi uhradu kurzd i moznost absolvovat

je v pracovni dob¢.

Pohled zaméstnancii: Celkem 83 % zaméstnancii se domniva, Ze jejich profesni rozvoj

zavisi predevsim na vlastni iniciative a je ze strany vedeni podporovan.
Celkova spokojenost a budoucnost

Nézor vedeni: Jednatel zastava ndzor, Ze loajalita zaméstnancli vychazi z kvalitnich
mezilidskych vztahii a oteviené komunikace. Uvadi, ze fluktuace je v podniku minimalni
a k odchodiim zaméstnancti v minulosti dochazelo prevazné v disledku nedostatecné

komunikace.

Pohled zaméstnancti: Celkem 69 % respondentti uvedlo, ze se ve firmé vidi i za rok.

Tretina zamé&stnancli vSak zvaZzuje odchod nebo neni rozhodnuta. Mezi hlavnimi
motiva¢nimi faktory pro setrvani ve firmé uvadéji zaméstnanci moznost finan¢niho ristu,

smysluplnou pracovni népli a zlepSeni organizace a komunikace na pracovisti.
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2.3.1 Shrnuti kli¢ovych zjiSténi analyzy

Na zaklad¢ porovnani pohledu vedeni podniku a zpétné vazby zaméstnanci byly
identifikovany oblasti, které jsou vnimany pozitivné, a zdroven témata, jez vyzaduji vetsi
pozornost a systematictejsi pristup. Nasledujici pfehled shrnuje hlavni poznatky, které

mohou slouzit jako vychodisko pro dalsi rozvoj v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

POZITIVNE VNIMANE OBLASTI:

o Casteené flexibilni pracovni doba
e Kvalitni vztahy mezi kolegy

e Nefinan¢ni benefity

e Moznost vzdélavani

e Otevfenost vedeni ke zménam

o Stabilni tym a minimalni fluktuace

OBLASTI S PROSTOREM PRO ZLEPSENI:

e Nejasné zadavani ukoll a chybéjici struktura procest
e Nedostatek informaci a slaba interni komunikace

e Nepravidelna zpétna vazba

e Omezené vybaveni kancelafi

o Nedostatecné vyuZiti potencidlu zaméstnaneckého rozvoje

Ackoliv jednatel popisuje firemni kulturu jako otevienou a flexibilni, dotaznikové Setfeni
mezi zaméstnanci ukazalo pfetrvavajici nedostatky v oblasti struktury
a systematic¢nosti Fizeni. Zameéstnanci ocenuji pfatelskou pracovni atmosféru a nabizené
benefity, ale Celi problémim v komunikaci, zadavani ukoli a poskytovani zpétné
vazby. Lepsi informovanost a pevné&jsi procesy by mohly ptispét k vétsi spokojenosti a

loajalité zaméstnanc.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Tato Cast diplomové prace je vénovana konkrétnim ndvrhim, jejichz cilem je zlepsit
soucasnou situaci v oblasti fizeni lidskych zdroji v malém podniku. Navrhovana feSeni
reaguji na nejvyznamnéjsi nedostatky, které byly identifikovany na zakladé vysledku
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a rozhovoru s jednatelem. Navrhy se primarné
zaméfuji na zlepSeni interni komunikace, posileni zpétné vazby a systematizaci
vybranych personalnich procesti, coz by mohlo vést ke zvySeni motivace, spokojenosti a
celkové produktivity zaméstnancti. Jednotlivé névrhy jsou dale konkretizovany Vv
nasledujicich podkapitoldch a detailné rozpracovany, vcetné popisu jednotlivych
opatieni, doporuc¢enych postupl realizace, ¢asového harmonogramu a ocekavanych

pfinosi pro podnik.

3.1 Zavedeni pravidelného systému komunikace a zpétné vazby

Na zakladé provedené analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji bylo
identifikovano nékolik kritickych bodd, které maji negativni dopad na celkovou
atmosféru a motivaci zaméstnanci. Nejvyraznéj$Sim problémem se ukazala oblast interni
komunikace a absence pravidelného systému zpétné vazby ze strany jednatele smérem k
zaméstnanciim. Z dotaznikového Setfeni jasn¢€ vyplynulo, ze zaméstnanci ¢asto nemaji
dostatek informaci, které by potitebovali pro efektivni plnéni pracovnich ukold, a rovnéz

postradaji pravidelné hodnoceni své préce.

Zaméstnanci vyjadfili silnou potfebu vytvofeni systému pravidelnych porad a
individualnich rozhovort s jednatelem. Cilem tohoto navrhu je vytvofit jasny, funkéni a
pravidelné vyuzivany systém komunikace, ktery vyrazné€ zvysi pracovni motivaci,

informovanost zaméstnancti a efektivitu prace.

3.1.1 Zavedeni pravidelnych porad

Vzhledem k vySe uvedenému doporuCuji zavedeni dvoustupiiového systému

pravidelnych porad, a to tydenni tymové porady a mésicni celofiremni porady.
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3.1.1.1 TYDENNI TYMOVE PORADY

Za ucelem zlepsit interni komunikaci, zefektivnit zadavani tkolu a zlepsit celkovou
koordinaci jednotlivych odd¢leni, navrhuji zavést pravidelné tydenni tymové porady.
Porady budou primarné zaméfeny na detailni rozdéleni pracovnich tkolt a jejich
naslednou koordinaci v rdmci celého tymu. Vzhledem k organizacni struktufe spole¢nosti
budou tydenni porady rozdéleny nasledovné: jeden jednatel spole¢nosti povede
pravidelné tydenni porady pro oddéleni stavebnictvi, druhy jednatel, ktery zaroven
zastava funkci manazera, bude organizovat tydenni porady pro zaméstnance z oddéleni
administrativy, nemovitosti a podnikl. Toto rozdéleni porad zajisti, Ze jednotlivé tymy
obdrzi specifické a pfesné informace, které odpovidaji jejich pracovni naplni a

konkrétnim potiebam daného oddéleni.

Porady budou probihat pravidelné kazdy tyden, a to vzdy v pondéli od 8:30 hodin.
Zvoleny cas je strategicky, nebot’ umoziuje efektivni naplanovani aktivit a priorit na
nadchazejici pracovni tyden. Jednatel odpovédny za oddéleni stavebnictvi bude vést
poradu piimo v kancelafi stavebnictvi od 8:30. Druhy jednatel, ktery zaroven zastava roli
manazera, bude v pond€li od 8:30 realizovat tfi samostatné porady pro oddéleni
administrativy, nemovitosti a podnik, a to postupné po pilhodinovych blocich, vzdy v

ptislusné kancelari dané¢ho odd¢leni.

Hlavnim Uc¢elem téchto setkani bude jasné vymezeni tkoll pro kazdého zaméstnance,
specifikace jednotlivych aktivit a stanoveni prioritnich ukolt, které je nutné splnit v
aktualnim tydnu. Soucésti setkdni bude rovnéz stru¢nd kontrola plnéni ukolt z
ptedchoziho tydne. Zamé&stnanci budou mit na porad€ prostor sdélit pifipadné problémy a
nejasnosti, které se vyskytly béhem piredchazejiciho tydne a spoleéné s jednatelem
naleznou jejich rychlé feSeni. Zavedeni této pravidelné a kratké formy porady zajisti nejen

jasnou definici povinnosti a zodpovédnosti, ale také povede k vétsi tymove soudrznosti.

Po skonceni kazdé tymové porady bude zaméstnanciim zaslan stru¢ny pisemny zapis
obsahujici pfidélené tkoly, stanovené priority a terminy jejich splnéni. Tento zapis zajisti
lepsi informovanost a orientaci zaméstnanci béhem pracovniho tydne a zaroven vyrazné

sniZzi moznost ptipadnych komunika¢nich nedorozuméni.
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Nize je uveden névrh struktury tydenni tymové porady, ktery mize slouzit jako orienta¢ni

Sablona pro vedeni.
Navrh programu tydenni tymové porady:

e Zahajeni a kratké shrnuti minulého tydne — hodnoceni splnéni prioritnich
ukolu, uspéchy, neuspéchy, divody pripadného nesplnéni ukoli.

o Rozdéleni pracovnich ukoli a priorit pro aktualni tyden — detailni specifikace
ukolii pro jednotlivé zaméstnance, jasné stanoveni terminti plnéni.

e Diskuse nad aktuialnimi problémy a otazkami — oteviena diskuse nad
problémy, jejichz feSeni vyzaduje spolupraci tymu, nalezeni feSeni a prevence
opakovani problému.

e Zavér a shrnuti porady — jednatel struc¢né zopakuje hlavni body porady, upiesni

odpovédnosti a pfipomene termin dalsiho setkani.

Zavedeni pravidelnych tydennich tymovych porad dle tohoto programu umozni
spole€nosti vyrazné zlepSit kvalitu a efektivitu interni komunikace, optimalizovat

planovani pracovnich kapacit a jasn¢ vymezit odpoveédnosti jednotlivych zaméstnanci.

3.1.1.2 MESICNi CELOFIREMNi PORADY

Vedle pravidelnych tydennich porad, které jsou uréeny k operativnimu fizeni pracovnich
ukolt a kazdodenni koordinaci tymu, doporucuji zavést také pravidelné celofiremni
porady. Hlavnim divodem zavedeni téchto celofiremnich porad je zlepSeni celkové
informovanosti zaméstnancti ohledné dlouhodobych cilt, strategickych zmén a celkové
situace v podniku. Zaméstnanci totiz béhem dotaznikového Setfeni opakované uvedli, ze
postradaji pravidelné informace o $irSich souvislostech fungovani podniku, coz negativné

ovliviiyje jejich pracovni motivaci a pocit sounalezitosti.

Celofiremni porady se budou konat pravidelné vzdy prvni pracovni den v mésici, aby
vSichni zaméstnanci méli aktualni ptehled o déni ve firmé na cely nadchézejici mésic.
Casovy rozsah téchto porad bude piiblizné jedna hodina (od 9:00 do 10:00 hodin),
pficemz mistem konani bude zasedaci mistnost spolecnosti, kterd umozni osobni setkéani

vSech zaméstnancu se zastupcem vedeni, tedy jednatelem spolec¢nosti.
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Hlavnim cilem celofiremnich porad je pfedev§im komplexné informovat zaméstnance o
klicovych projektech, strategickych rozhodnutich vedeni spolec¢nosti a planovanych
organizaCnich zménach. Jednatel zde bude prezentovat aktualni vysledky firmy za
uplynuly mésic, predstavi priority a ocekdvani na nasledujici obdobi a rovnéz sezndmi

zameéstnance se strategickymi zaméry spolecnosti.

Ditlezitou soucasti mésicnich celofiremnich porad bude také prostor pro otevienou
diskusi. Zaméstnanci budou mit moznost klast otdzky vedeni, predkladat své navrhy,
pfipominky ¢i piipadné obavy tykajici se chodu spole¢nosti. Tato forma komunikace
umozni nejen lepsi pochopeni jednotlivych krokli ze strany vedeni, ale také zvysi
celkovou angazovanost zaméstnancti, kteti budou mit pocit, ze jsou aktivné zapojeni do

chodu firmy.

Kazdé celofiremni porada bude piedem peclivé piipravena. Jednatel spolecnosti vzdy
sestavi detailni program setkani, ktery zasle zaméstnancim nejméné dva dny pied
planovanym terminem. Diky tomu budou mit zaméstnanci moznost se pfedem seznamit
s planovanym obsahem porady a pfipravit si piipadné otazky ¢i ptispévky do diskuse. Po
kazdé celofiremni porad€ bude pfipraven zépis, ktery shrne hlavni zavéry, projednavana
témata a kroky, které je nutné podniknout v dalsim obdobi. Zapis bude distribuovan viem

zaméstnanciim nejpozdeji dva pracovni dny po skonceni porady.

Pro lepsi predstavu o prubéhu a obsahu téchto setkani je niZze uveden vzorovy navrh

programu mési¢ni celofiremni porady.
Navrh programu mésic¢ni celofiremni porady:

« Uvod a piivitani — jednatel kratce pfivita viechny zaméstnance, uvede hlavni
body programu a stru¢né shrne cile porady.

e Vyhodnoceni piedchoziho mésice — prezentace dosazenych vysledkl
spole¢nosti za minuly mésic, v¢etné uspécht a ptipadnych nedostatkd, které je
tteba fesit.

o Kilicové projekty a priority na dalSi mésic — jednatel informuje zaméstnance o
nejvyznamnéjSich planovanych aktivitach, dilezitych projektech, strategickych

rozhodnutich a zménach, které nastanou v nasledujicim obdobi.
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e Organiza¢ni informace — zaméstnanci budou sezndmeni s persondlnimi
zménami, novinkami v oblasti benefitd, pravidel nebo jinych internich zalezitosti,

které mohou ovlivnit chod spolecnosti.

o Diskuse se zaméstnanci — prostor pro zaméstnance k polozeni dotazl, sdéleni
nazort Ci ptipominek k projednavanym tématiim a chodu spolecnosti obecné.
e Zavér porady — shrnuti hlavnich zavért a priorit na dalsi obdobi, oznameni data

pfisti celofiremni porady a podé€kovani za Gcast.

Realizace pravidelnych meésic¢nich celofiremnich porad dle vyse uvedeného programu
vyznamné prispéje k transparentnosti komunikace uvnitf spole¢nosti, posili tymového

ducha a zaroven zvysi celkovou pracovni motivaci a efektivitu ve spolec¢nosti.

3.1.1.3 VYHODNOCENI NAVRHU

Aby bylo mozné zhodnotit redlnou proveditelnost navrhu na zavedeni pravidelnych
porad, posoudila jsem jeho naro¢nost z hlediska ¢asu, financi i organiza¢ni implementace.
Nasledujici tabulka ¢. 1 shrnuje ¢asovou zaté¢z obou jednatell, potiebu materidlniho
zajisténi, ptipadné finan¢ni naklady a celkovou naro¢nost realizace tohoto opatieni.
Hodnoceni zéroven ukazuje, Ze navrhované opatfeni lze zavést rychle, efektivné a s

minimélnimi ndklady, pfi¢emz jeho ptinos pro chod firmy by mohl byt vyrazny.
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Tabulka ¢. 1 Hodnoceni implementaéni narocnosti navrhu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

eliminace nejasnosti, vétsi tymova koordinace

Kritérium Specifikace Odhad
Casova naroénost Vedeni porady pro oddé€leni stavebnictvi 1x tydné (30 cca 3,5
jednatel 1 min), ptiprava + zapis (20 min/tyden) hod/mésic

3 porady tydné (administrativa, nemovitosti, podniky) po
. in + pif + zapi in/ty
CasovA narodnost 30 min + piiprava + zapis (60 min/tyden) cca 12
Rl 2 1 celofiremni porada mési¢né po 60 min + piiprava + lotlmmese
zapis (60 min/mésic)
Finaneni niroénost VV}’/'U.ZVI'[I }ntemlch kapacit, bez potieby investic, zadné 0 Ké
pfimé naklady
Materidlni naroénost Kancel_arske prostory, notebook na zapis, e-mailova Stavaj fei
komunikace vybaveni
Implementacni Jednoduché — vyZzaduje nastaveni harmonogramu, Nizk4
narocnost pripravu agendy, vytvoreni zapisového formulare
Zahajeni provozu Mozné okamzité po nastaveni struktury a harmonogramu | Do 1 tydne
, Kazdé pondéli (tydn¢), kazdy prvni pr ni den . .
Opakovaci frekvence a}zsle. EOTELI (i), L 2 T s o v Pravidelné
mesici
O Reeeecl olT Zvyseni informovanosti, zlepSeni organi ra ,
D vyse ormovanosti, zlepSeni organizace prace, Vsl

3.1.2 Individualni hodnotici rozhovory jako forma zpétné vazby

Dtlezitou soucasti navrhovaného systému pravidelné komunikace je zavedeni

individualnich hodnoticich rozhovorii mezi jednatelem a jednotlivymi zaméstnanci. Z

analyzy vyplynulo, Ze zaméstnancim chybi systematicka zpétna vazba k jejich praci,

moznost oteviené¢ho dialogu s vedenim a piehled o tom, jak jejich vykon ovliviiuje

odménovani. Zpétna vazba, pokud je poskytovdna pravidelné a konstruktivnég, je

kliCovym néstrojem pro zvySeni motivace, profesniho rastu a celkové pracovni

spokojenosti.
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Navrhuji proto zavést formalni hodnotici rozhovory, které budou probihat dvakrat
rocné, vidy v ¢ervnu a prosinci. Termin jejich kondni je zvolen strategicky — Cerven
umozni zpétnou vazbu k praci v prvni poloviné roku a upravu cilti na druhé pololeti,
zatimco prosincové hodnoceni bude uzavirat cely rok, shrnovat vysledky a navazovat na
nastaveni novych cilt pro nadchazejici obdobi. Soucasti téchto rozhovort bude 1 diskuse
0 finan¢nim ohodnoceni a vysi odmén, ¢imz dojde ke zprithlednéni a zpravidelnéni

systému odménovani.

Kazdy rozhovor povede pfislusny jednatel se zaméstnanci svého oddéleni. Pro
stavebnictvi rozhovory realizuje jednatel odpovédny za tuto oblast, zatimco rozhovory v
oddé€lenich administrativy, nemovitosti a podnikii povede druhy jednatel ve své
manazerské roli. Rozhovory budou probihat osobné, v klidném prostiedi bez rusivych
vlivl, idealné v kancelafi jednatele nebo v zasedaci mistnosti, pficemz délka jednoho

rozhovoru bude pfiblizné 30 az 45 minut podle potieby.

Obsah rozhovoru bude piedem strukturovan, aby se zachovala jednotnost a piehlednost.

Hlavnimi body budou:

e zhodnoceni pracovniho vykonu za uplynulé obdobi,

o dosaZené cile, samostatnost, spolehlivost a tymova spoluprace,

o urceni silnych stranek a oblasti s potencidlem ke zlepSeni,

o diskuse o planech do dal$iho obdobi,

e navrhy zaméstnance na zlepSeni pracovnich podminek nebo procest,
e navrh na vysi odmény s moznosti zpétné vazby,

o navrhy na Skoleni nebo vzdé¢lavaci aktivity podle potfeb zaméstnance.

Pied samotnym rozhovorem bude jednatel pracovat s podklady — vlastnim pozorovanim
vykonu zaméstnance, piipadnymi poznamkami z porad a ptedchozich rozhovoru.
Doporucuji vytvofit jednoduchy hodnetici formula¥, ktery usnadni vedeni rozhovoru,
pomuize uchovat zdznamy a umozni srovnavani vyvoje zaméstnance. Zameéstnanec by

mél mit moznost se s formulafem sezndmit pfedem a pfipravit si ptipadné poznamky.

Zavedeni téchto rozhovort pfispéje ke zprihlednéni vztahu mezi pracovnim vykonem a
odménovanim, vytvoii pravidelny prostor pro dialog mezi vedenim a zaméstnanci,

umozni cilené nastavovat pracovni i rozvojové cile a posili angazovanost zaméstnancu.
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Tabulka ¢. 2 Navrh hodnoticiho formulafe pro individualni rozhovor se zaméstnancem
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Oblast hodnoceni Hodnoceni Poznamky

PInéni pracovnich tkoltl v¢as a v pozadované kvalité

Samostatnost a schopnost fesit problémy

Spoluprace s kolegy a tymova komunikace

Iniciativa, napady na zlepSeni

Dochvilnost a dodrzovani pracovniho rezimu

Celkovy pfistup k praci

Zpétnd vazba od zaméstnance:

Datum rozhovoru: .......cccve......
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3.1.2.1 VYHODNOCENI NAVRHU

Zavedeni pravidelnych individudlnich hodnoticich rozhovori pfedstavuje vyznamny
krok smérem k profesionalizaci fizeni lidskych zdroju v podniku. Diky této formeé
strukturované zpétné vazby dochdzi k pravidelnému vyhodnoceni pracovniho vykonu,
stanoveni individualnich cilii a pfimému propojeni vykonu s odménovanim. V nasledujici
tabulce je piehledné zhodnocena casova, finan¢ni a organiza¢ni narocnost tohoto navrhu.
Tabulka ¢. 3 ukazuje, Ze opatieni je dlouhodobé udrzitelné, nenaro¢né na implementaci a
jeho pfinosy vyrazné prevysuji pocatecni investici v podobé ¢asu.

Tabulka ¢. 3 Hodnoceni implementa¢ni naro¢nosti navrhu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Kritérium Specifikace Odhad
Casova naro&nost 2 rozhovory 2x ro¢né (45 min/rozhovor) + pfiprava a ccas
jednatel 1 zaznam (15 min/rozhovor) hod/rok
Casova naroénost 10 rozhovorti 2% ro¢né€ (45 min/rozhovor) + piiprava a cca 20
jednatel 2 zaznam (15 min/rozhovor) hod/rok

S Minimalni — Zadné piimé vydaje, interni kapacity, "
Finan¢ni naro¢nost oy p Vyaa) pactty 0Ke
formulas ptripraven ve Wordu nebo Excelu

B ALl coreorns % A a5 53 S RS2 Stavajici
Materialni naro¢nost | Stavajici kancelafe, pocitac, tisk formulari g1ct

vybaveni
Implementacni Nizka — staci nastavit terminy, pfipravit Sablonu Nizk4
narocnost formulafre, informovat zamé&stnance
o Mozné¢ ihned, idealné od nasledujiciho pololeti Do 1l
Zahajeni provozu 9 . "
(Cerven/prosinec) meésice
Opakovaci frekvence | Dvakrat ro¢né€ (Cerven a prosinec) Pravidelné
R Zvyseni motivace, transparentnost odménovani, rozvoj ,
Ocekavany ptinos b 3 ool i D ) Vysoky
zamestnancu, vetsl angazovanost
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3.2 Systematizace personalnich procesii — zavedeni zakladnich smérnic

Jednim z dlouhodobych nedostatki, které byly identifikovany pti analyze fizeni lidskych
zdrojl ve spole¢nosti, je absence jednotnych a piehlednych vnitinich pravidel tykajicich
se persondlni agendy. Zameéstnanci Casto postradaji jasné definované pracovni postupy,
adaptacni plan pro nové nastupujici pracovniky ¢i systém zadavani a kontroly ukoli.
Tento stav vede knejistot¢, neefektivnimu piedavani informaci a celkové nizsi

organizovanosti prace.

V soucasnosti probiha vétsina personalnich procest spise intuitivn€ a bez formalni opory
v interni dokumentaci. Tim vznika nejen prostor pro chyby a nedorozumént, ale také vyssi
zatéz na jednatele, ktery musi fesit opakujici se provozni situace. Z hlediska dlouhodobé
efektivity, prehlednosti a profesionalizace fizeni spole¢nosti navrhuji zavést zakladni
interni smérnice, které systematizuji klicové personalni procesy a stanovi jasnd pravidla

pro jejich fungovani.

Smérnice pro adaptaéni proces novych zaméstnancii: Smérnice by méla popisovat
cely adaptacéni proces od prvniho dne nastupu zaméstnance do zaméstnani az po uspesné
zvladnuti zkuSebni doby. Jejim cilem je zajistit hladké zaclenéni nového zaméstnance do

kolektivu, seznameni s pracovnim prostiedim, tikoly a hodnotami firmy.

Smérnice pro zadavani a kontrolu ukoli: Tento dokument stanovi pravidla pro
efektivni a jednozna¢né zadavani pracovnich ukoll a jejich kontrolu. Cilem je ptedejit

nedorozuménim, netplnym zadanim nebo nedodrzovani termind.

Smérnice pro pravidelné pracovni hodnoceni: V ndvaznosti na ndvrh individualnich
hodnoticich rozhovori je vhodné vytvofit smérnici, ktera stanovi jejich frekvenci,

strukturu a procesni pravidla.

Zavedenim téchto tfi zdkladnich smérnic dojde ke sjednoceni postupli napii¢ oddélenimi,
k odleh¢eni jednatelim od rutinnich provoznich rozhodnuti a k vyS$$i profesionalité
celého ftizeni lidskych zdrojii. Vyhodou je také to, ze dokumenty lze v ptipadé potieby

postupné rozsitovat o dalsi procesni smérnice, napf. v oblasti vzdélavani, benefitt apod.

Interni smérnice budou zpracovany s diirazem na piehlednost a srozumitelnost, aby byly

snadno pochopitelné pro vSechny zaméstnance. Bylo by vhodné je ulozit jak v tiS§t€né
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podob¢ na pristupném misté, tak i ve sdileném firemnim ulozisti. Doporucuji rovnéz

jejich pravidelnou revizi (napt. 1x ro¢né), aby zlstavaly aktualni a odpovidaly praxi.

3.2.1 Smérnice ¢. 1 Adaptacni proces novych zaméstnanci

Efektivni za¢lenéni novych zaméstnanci do spoleénosti je kli¢ové pro jejich spokojenost,
rychlé osvojeni pracovnich ndvykli a stabilni vykon v nasledujicich mésicich. V
soucasnosti chybi jednotny adaptacni plan, a proto navrhuji zavedeni interni smérnice,
ktera stanovi piehledny postup pro zaSkoleni nov¢ pfichozich bez ohledu na jejich
pracovni zafazeni. Timto zpisobem bude zajiSténa vyssi kvalita nastupu, nizsi fluktuace

v tvodnich mésicich a rychlejsi samostatnost novych zaméstnanci.

Za celkovy prib¢h adaptace bude zodpovédny jednatel. Novému zaméstnanci pridéli
zkusen¢ho kolegu — mentora, poskytujiciho kazdodenni podporu a zpétnou vazbu.
Administrativni oddéleni zajisti kompletni agendu spojenou s podpisem dokumenti,

zajisténim piistupll a pfeddnim firemnich smérnic.

Adaptacni proces bude rozd€len do n€kolika etap. Prvni den se zaméii na zakladni
orientaci. Zaméstnanec absolvuje Skoleni BOZP, seznami se s prostfedim firmy, svymi
kolegy a mentorem. Administrativa zajisti podepsani potfebnych dokumenti, piredani
techniky a dalsich pracovnich pomicek. Nasleduje prvni tyden, béhem néhoz se novy
pracovnik pod vedenim mentora postupné seznamuje s pracovni naplni, firemnimi
procesy a systémem prace. Ziskdva jednoduché tkoly, které ma moznost pribézné

konzultovat. Mentor aktivné sleduje jeho pokrok a poskytuje zpétnou vazbu.

Ve druhé az ctvrté fazi (zhruba od druhého tydne do konce prvniho mésice) zacina
zaméstnanec samostatné plnit rutinni tkoly. Jeho vykon je déale pribézné sledovan a
vyhodnocovan mentorem. Pokud se béhem této faze objevi prekazky, mentor spolu s
jednatelem navrhuji upravu adaptaéniho postupu, rozsifeni podpory nebo tUpravu

pracovni naplné.

Zaveérecna faze adaptace nastdva na konci zkusebni doby, ptiblizné po tfech mésicich od
nastupu. Probihd formalni hodnotici pohovor s jednatelem, ktery zhodnoti, zda

zamestnanec splnil ocekavani, jak si osvojil pracovni postupy a zda je vhodné, aby dale
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pokracoval ve firm¢. V ramci tohoto rozhovoru se stanovi dalSi rozvojové sméry

zaméstnance nebo ptipadna specializace a zdrovei se uzavira adaptacni faze.

Tato smérnice bude slouzit jako zdvazny podklad pro vSechny nové nastupujici
zaméstnance 1 jejich nadfizené. Jeji zavedeni pifinese do persondlni praxe tad, zvysi

uroven zaskoleni a celkovou profesionalitu.

Tabulka ¢. 4 Priloha ke smérnici €. 1 — Vzorovy adaptacni plan
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Obdobi Aktivita Odpovédna osoba

1. den Piivitani, Skoleni BOZP, podpis smluv, pfedani Administrativa

1. den Seznameni s pracovistém, kolegy, pfidéleni mentora Jednatel

1.-5. den Zaskoleni, uvodni ukoly, kazdodenni kontakt a Mentor
podpora

2.4, tyden Samostatna prace na zakladnich ukolech, pribézna Mentor
zpétna vazba

3. mésic Hodnotici pohovor, zavére¢né vyhodnoceni Jednatel
adaptace, rozhodnuti o setrvani

3.2.2 Smeérnice €. 2 Zadavani a kontrola ukolu

Zaméstnanci postradaji jasné¢ definované zadani, vCasné upiesnéni termini nebo
prubéznou zpétnou vazbu k tomu, zda wkol plni spravné. Tyto nedostatky vedou ke

zmatktim v planovani, zbyte¢nym chybam a né¢kdy i k duplikaci prace.

Tato smérnice pfimo navazuje na navrh tydennich tymovych porad, které byly
pfedstaveny v ramci predchoziho Navrhu €. 1. Zatimco na poradach dochézi k ustnimu
rozdéleni pracovnich ukold, stanoveni priorit a casového ramce, Smérnice €. 2 zajistuje
naslednou formalni evidenci téchto ukold. Sjednocuje pravidla jejich zadavani, sledovani
a kontroly prostfednictvim interniho nastroje Caflou a navazujicich komunikacnich
prostiedkli (Outlook, Teams). Tim je zajiSténa piehlednost, odpovédnost i moznost
zpétného dohledani zadané prace. Oba systémy — porady i smérnice — se tedy vzajemné

dopliiyji a tvofi dohromady funkéni a uceleny néstroj fizeni kazdodenni pracovni agendy.
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Nastroj Caflou nabizi Siroké moznosti v oblasti projektového fizeni, zadavéani ukold,
nastavovani terminti, pfidélovani odpovédnych osob a sledovani pribéhu plnéni. Kazdy
ukol musi byt zadany srozumitelné€, véetné konkrétniho popisu ¢innosti, pozadovaného
vystupu, terminu splnéni a jména odpovédné osoby. Pii potiebé tymové spoluprace je
mozné zadat ukol vice lidem, pfi¢emz jeden z nich vzdy ponese odpovédnost za kone¢né
predani. Pokud tukol souvisi s dlouhodobym projektem, musi byt ptifazen ke konkrétni
projektové slozce v systému. Ukoly zadané mimo Caflou (napi. pies e-mail nebo

telefonicky) nebude mozné povazovat za oficidln¢ evidované.

Zamgéstnanec, kterému byl kol prid€len, ma povinnost si jej potvrdit v Caflou a ptipadné
doplnit planovany casovy odhad potiebny k jeho realizaci. V ptfipadé nejasnosti
kontaktuje zadavatele jeste pred zahdjenim plnéni. Jakmile je ukol dokoncen, oznaci jej

jako splnény, ¢imz se aktivuje faze kontroly.

Kontrolu provadi zadavatel tkolu, zpravidla jednatel nebo vedouci konkrétniho tkolu.
Kontrola se neomezuje pouze na termin plnéni, ale zahrnuje i1 kvalitu vystupu, Gplnost
zdznamu a pfipadné zaznamenané komentafe k prubchu feSeni. V ptipad€ nesplnéni
terminu je zaméstnanec povinen stav tkolu prubézné aktualizovat a pozadat o posunuti

terminu.

Soucasti smérnice bude také kratky piehled o¢ekavaného formatu zadani tikolu, vzorovy
procesovy postup a doporuceny ¢asovy horizont kontroly. Diilezité je, aby zadavani ukold

probihalo systematicky, jednotné a me¢lo jasné stanovenou odpovédnost.
Priloha ke smérnici ¢. 2 — Vzorovy proces zadani a kontroly tikolu

1. Zadani ukolu v Caflou

Ukol je zalozen ptimo v Caflou. Zadavatel uvede:

- ndzev ukolu (stru¢ny, vystizny — napf. ,,Zpracovani odhadu ¢. 03/2025%),

- popis tkolu (v€etné odkazu na dokumenty, zadani v piiloze nebo kratkého kontextu),
- termin splnéni a pfidéleni konkrétni odpovédné osoby,

- ptifazeni k projektu nebo klientovi (pokud je relevantni),

- ptipojit odkaz na interni slozku (napt.\\Firma\Znalecké posudky\2025\Odhady\...).
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2. Informovani pies Outlook / Teams

Pokud je kol urgentni nebo ma $irsi dopad na vice osob, je vhodné zaslat upozornéni
pies Outlook nebo Teams (napft. ,,Byl vam zadan novy kol v Caflou — prosim o potvrzeni
a ptipadné dotazy do zitra.*).

3. Prijeti a potvrzeni ikolu

Zameéstnanec otevie Caflou, precte si zadani, ptipadné si stdhne pfilohy nebo otevie
slozku s podklady. Pokud je vSe srozumitelné, tikol potvrdi (zména stavu) a muaze pridat
odhadovany ¢as potiebny k plnéni.

4. Pribézna komunikace v Teams (dle potieby)

V ptipad¢ dotazii nebo potieby konzultace vyuzije zaméstnanec chat nebo hovor v Teams.
U rozsahlejsich tkold mize byt vytvoten kratky kanal nebo skupinova konverzace, pokud
je ukol tymovy.

5. Dokon¢eni ukolu a oznaceni v Caflou

Po splnéni tkolu zaméstnanec zméni stav na ,,Hotovo“. Pokud ukol souvisi s
dokumentem, ktery byl upraven ¢i doplnén, ulozi ho zpét do ptislusné sdilené slozky
(s uvedenim verze nebo data). Mize ptidat kratky komentéi do Caflou (napt. ,,Podklady
doplnény do slozky — vse ptipraveno ke kontrole®).

6. Kontrola a uzavieni ukolu

Zadavatel kol projde, zhodnoti vystup a dle potieby jej pfipominkuje nebo kol uzavie.
V ptipad¢ opakovanych chyb nebo nesplnéni terminu mize zadavatel vyuzit zapis do

hodnoticiho formulate, ktery se pozd¢ji promitne do individualni zpétné vazby.

3.2.3 Smérnice ¢. 3 — Pravidelné pracovni hodnoceni

Pravidelné pracovni hodnoceni zaméstnancli je dllezitym nastrojem fizeni lidskych
zdrojti, ktery slouzi k poskytovani zpétné vazby, posileni motivace, planovani rozvoje
pracovnikl a zajisténi transparentniho systému odménovani. Tato smérnice stanovuje
strukturu, pravidla a odpovédnosti v ramci provadéni hodnoticich rozhovori ve

spole¢nosti.

Cilem smérnice je zajistit, aby byl kazdy zaméstnanec minimaln€é dvakrat rocné
systematicky hodnocen jednatelem, a to na zdkladé ptfedem stanovenych kritérii.

Hodnoceni umozni obéma strandm — vedeni 1 zaméstnanci — oteviené reflektovat
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pracovni vysledky, ofekavani, ptipadné problémy i ndvrhy na zlepSeni. Tento néstroj

zaroven slouzi k propojeni vykonu s vys$i odmén a navrhovanymi rozvojovymi kroky.
Periodicita a organizace

Pracovni hodnoceni se uskutec¢ni pravideln¢ dvakrat ro¢né, a to v ¢ervnu a prosinci.
Terminy jsou stanoveny tak, aby umoznily pribézné vyhodnoceni prvni poloviny roku,

shrnuti vysledkl celého roku a stanoveni planti pro rok nésledujici.

Rozhovory budou probihat osobné¢ v kancelafi jednatele nebo v jiném vhodném
neruseném prostoru. Kazdy rozhovor potrva piiblizné 30 az 45 minut v zavislosti na
slozitosti agendy. Za organizaci, prib¢h a zaznam z rozhovoru odpovida jednatel

prislusného oddéleni.
Obsah rozhovoru

Hodnotici rozhovor bude mit strukturovanou podobu a bude vychazet z ptfipraveného

hodnoticiho formuléte. Klicové oblasti hodnoceni zahrnuyji:

e pracovni vykon a plnéni ukolt,

e dochvilnost, odpovédnost a schopnost spoluprace,
» komunikaci a samostatnost,

e zapojeni do tymovych aktivit,

e navrhy na zlepSeni pracovnich procest,

e prostor pro sebereflexi zaméstnance,

e navrh vySe odmény v navaznosti na vykon,

e navrhy na Skoleni nebo profesni rozvo;.

Jednatel se na rozhovor pfipravi s vyuzitim poznamek z porad, zpétné vazby od mentora
¢i kolegl a prubézné zaznamenanych informaci v rdmci Caflou. Zaméstnanec ma pied

rozhovorem moznost se s formuldfem sezndmit a pfipravit si vlastni poznadmky a podnéty.
Zaznam a uchovani

Z kazdého rozhovoru bude pofizen kratky pisemny zdznam, ktery bude obsahovat stru¢né

shrnuti klicovych bodl a ptipadna doporuceni. Tento dokument bude uloZen do interni
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slozky personalni dokumentace daného zaméstnance. V piipad¢ potfeby muze slouzit

jako podklad pro rozhodovani o kariérnim riistu nebo dalsi spolupraci.

Tabulka ¢. 5 Priloha ke smérnici ¢. 3 — Navrh hodnoticiho formulafe pro individualni rozhovor se
zaméstnancem
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Oblast hodnoceni Hodnoceni Poznamky

Plnéni pracovnich tkoll v¢as a v pozadované kvalité

Samostatnost a schopnost fesit problémy

Spolupréce s kolegy a tymova komunikace

Iniciativa, napady na zlepSeni

Dochvilnost a dodrzovani pracovniho rezimu

Celkovy pristup k praci

Zpétna vazba od zaméstnance:

Datum rozhovoru: ........c...........

Jednatel: ...ooovveiviii

ZameEStNanec: ..........cooevvveeeeeenen...
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3.2.4 Vyhodnoceni navrhu

Zavedeni zakladnich persondlnich smérnic predstavuje dulezity krok ke zvySeni
profesionality a transparentnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Cilem tohoto navrhu je
sjednotit a zefektivnit procesy souvisejici s nastupem novych zaméstnancii, zadavanim a
kontrolou ukolii a pravidelnym pracovnim hodnocenim. V soucasné praxi dochazi k
témto ¢innostem spisSe neformalné, coz vede ke komunika¢nim nedorozuménim, ztratdm

informaci a neefektivnimu vyuzivani pracovniho casu.

Tyto smérnice jsou navrzeny tak, aby respektovaly stdvajici organizacni strukturu a
interni nastroje (napt. Caflou, MS Teams, Outlook, interni slozky). Nevyzaduji zadné

finan¢ni investice, pouze ¢asovou a organizacni koordinaci pfi jejich zavedeni.

Z hlediska implementace je tento navrh relativné nenaro¢ny — smérnice lze pfipravit
béhem nékolika tydnii a postupné je uvést do praxe. Kli€ovym piedpokladem tspéchu je
aktivni zapojeni jednatelll a jejich dislednost pfi dodrzovdni a vyzadovani téchto
pravidel. Pti spradvném nastaveni se vSak jedna o dlouhodobé udrzitelny systém, ktery
vyznamné prispeje k vyssi efektivité fizeni firmy, lepsi informovanosti zaméstnancii a

sniZzeni provoznich chyb.
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3.3 Doporuéeni pro podporu rozvoje a zvySeni komfortu pracovniho
prostiredi

Tteti navrh predstavuje rozvojové doporuceni, které tematicky navazuje na piedchozi
opatfeni zaméfend na zlepSeni organizace prace. Reaguje na poznatky z dotaznikového
Setfeni 1 rozhovoru s jednatelem a zamétuje se na vzdélavani zaméstnanct, st€éhovani

kancelari a moznost prace z domova.

3.3.1 Podpora vzdélavani formou navrhii na poradach

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze vétSina zaméstnanct by uvitala vétsi prostor pro
sebevzdélavani, at’ uz formou odbornych kurzii, nebo zlepseni tzv. soft skills, jako je
komunikace, organizace prace ¢i zvladani stresu. SpoleCnost je vstficnd k rozvoji
zaméstnancli a podporuje jejich vzdélavani, avSak v soucasnosti chybi formalni

mechanismus pro podavani navrhi na skoleni.

Soucasti kazdé mési¢ni celofiremni porady by mohl byt i kratky bod tykajici se
vzdélavani, kde by zaméstnanci navrhovali konkrétni kurz, workshop nebo Skoleni, které
by pfispélo k rozvoji jejich odbornych ¢i mékkych dovednosti. Zaméstnanec by mohl
ustné nebo pisemné uvést, pro¢ by dany kurz byl pro jeho pracovni pozici ptinosny.
Nasledné by administrativni oddéleni ovéfilo dostupnost Skoleni a navrhlo moznosti. O
schvaleni by rozhodl jednatel. Takto nastaveny proces zistava jednoduchy, neformalni,
ale pfitom transparentni. Podporuje rozvoj zaméstnancli bez nutnosti sloZitych

schvalovacich procesi.

3.3.2 Stéhovani firmy jako soucast strategického rozvoje

rrrrr

bude muset v budoucnu piest€éhovat do vétSich prostor. RovnéZz uvedl, Zze podle jeho
nazoru ma pracovni prostfedi vliv na pracovni vykony zaméstnancti. Také vysledky
dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci ukazaly, ze vétSina zaméstnanclti hodnoti
soucasné pracovni prostiedi jako primérné a uvédomuje si, ze v piipadé budouciho rustu
spole¢nosti mliZe dojit k nedostatku mista. St€hovani do vhodnéjsich prostor tak vnimaji

jako pftirozeny krok, ktery by mohl pfinést vysSi pracovni komfort a motivaci. Nové
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prostory by mély 1épe odpovidat aktudlnim i budoucim kapacitdm firmy, nabidnout lepsi

technické zazemi a vytvofit reprezentativni prostiedi pro jednani s klienty.

Z personalniho hlediska je vhodné s touto zménou pracovat jiz nyni — zaméstnance vcas
informovat o pldnovanych zménach, pfipadné je zapojit do ndvrhii na vybaveni ¢i
uspotradani novych prostor a oteviené komunikovat postup st€éhovani. Tim lze snizit

nejistotu, zvysit diivéru a podpofit ptijeti zmeény jako pozitivni rozvojovy krok.

3.3.3 Zavedeni moZnosti pravidelného home office

V soucasné dob¢ neni prace z domova formaln¢ nastavena, piesto vSak v praxi dochazi k
jejimu prilezitostnému vyuzivani, a to pfedevSim ve vyjimecnych situacich po
individualni dohodé¢ s jednatelem. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze zaméstnanci by

ocenili jasn¢ definované podminky, za kterych je mozné home office vyuzivat.

Na zaklad¢ téchto zjisténi navrhuji formalné¢ upravit moznost prace z domova
prostiednictvim jednoduchého interniho pravidla, které by zaméstnancim umoznilo
pravidelné vyuzivat home office, naptiklad jeden den v tydnu. Zaméstnanec by mél byt
po cely pracovni den dostupny prostiednictvim béZzné¢ vyuzivanych komunikacnich
nastrojil (napt. Microsoft Teams) a mit ptistup k potiebné dokumentaci prostfednictvim

internich slozek.

Zaroven doporucuji nastavit evidenci prace z domova napt. ve form¢ jednoduché tabulky
vedené administrativou, ktera by zaznamenavala vyuzité dny home office jednotlivych

zaméstnancl. Tim by bylo zaji$téno rovné zachazeni a piehlednost.

Tato Gprava by nabidla zaméstnancim vétsi miru flexibility, aniz by doslo k naruSeni
provozu. Zaroven by pfispéla k vyssi spokojenosti, divere a lepSimu sladéni pracovniho

a osobniho Zivota.
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4 VYHODNOCENI NAVRHU NA FIREMNI PORADE

Po predani vysledkt analyzy soucasného stavu jednatel svolal pracovni poradu, ktera se
uskutecnila dne 21. 4. 2025. Cilem tohoto setkani bylo projednat jednotlivé navrhy feseni
v oblasti fizeni lidskych zdrojt, zhodnotit jejich proveditelnost a ziskat zpétnou vazbu od
zaméstnancl. Na porad€ byli pfitomni vSichni stali pracovnici a diskuse se vedla v

oteviené a vécné roviné.

Navrhy se tykaly predevsim tii oblasti, které se v analytické ¢asti ukazaly jako klicové:
zavedeni pravidelnych porad, zajisténi individualni zpétné vazby formou hodnoticich
rozhovor a vytvoreni zakladnich internich smérnic, které by pomohly nastavit
stabilngjsi a prehlednéjsi ramec pro personalni procesy. Po prezentaci navrhi jednatel
zhodnotil v§echna doporuceni jako realistickd, proveditelna a prinosna pro dalsi
fungovani firmy. Zdtraznil, Ze jejich pfinos bude zaviset na ochoté tymu spolupracovat
a respektovat noveé zavedené struktury. Zaméstnanci v pribéhu diskuse vyjadrili souhlas
s navrhovanymi opatfenimi a nevznesli Zadné zasadni ndmitky. Nékteti ptidali 1 vlastni

drobné podnéty k tomu, jak navrhy dale prakticky uchopit.

Na zékladé porady bylo rozhodnuto o postupné realizaci navrhi. Jiz v nésledujicich
tydnech byly zahajeny prvni kroky, a to zavedeni pravidelnych tydennich a mési¢nich
porad, jejichz cilem je zlepsit informovanost, organizaci prace a komunikaci mezi
zamg&stnanci a vedenim. Na Cerven byly naplanovany ivodni hodnotici rozhovory mezi
jednatel a zaméstnanci, které maji slouZit jako prostor pro individudlni zpétnou vazbu.
Soucasné byly zahajeny ptipravy zakladnich internich smérnic pro adaptacni proces
novych pracovnikil, zaddvani a kontrolu ukolt a pravidelné pracovni hodnoceni, pfi¢emz

tyto smérnice budou vychdzet z navrzenych postupli popsanych v ndvrhové ¢asti.

Realizace probiha postupné, s ohledem na omezenou kapacitu malého podniku a
skutecnost, Ze za oblast fizeni lidskych zdroji zodpovida pifimo jednatel. I piesto lze
konstatovat, zZe navrZena opatfeni byla zamé&stnanci pfijata pozitivné a jejich zavadéni je
vnimano jako krok ke zlepSeni vnitropodnikové komunikace, zvySeni transparentnosti a
posileni systemati¢nosti v personalnim fizeni. Na zakladé pracovni porady bylo urc¢eno,
ze na konci roku 2025 probéhne zhodnoceni, zda jsou navrzena opatieni v kazdodenni

praxi disledné dodrzovana. (30)
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5 ZAVER

Diplomova prace se zaméfila na zhodnoceni soucasného stavu fizeni lidskych zdroji v
malém podniku specializujicim se na znalecké a expertni sluzby. Pomoci kombinace
kvalitativnich a kvantitativnich metod byl ziskan uceleny pohled na personalni procesy a
vnimani pracovnich podminek ze strany zaméstnanci i vedeni spolecnosti. Vysledky

poukazaly na silné stranky podniku, ale rovnéz odhalily oblasti, které¢ je vhodné dale

rozvijet a systematizovat.

Na zékladé provedené analyzy byly formulovany konkrétni navrhy zamétfené na
zefektivnéni personalnich procesi, a to zejména zavedeni pravidelnych porad,
individudlni zpétné vazby a vytvofeni zdkladnich internich smérnic. Tyto navrhy byly
dne 21. 4. 2025 projednany na pracovni poradé, kde je vedeni i zaméstnanci spoleéné
vyhodnotili jako smysluplné, pfinosné a realisticky proveditelné. Jejich implementace jiz

byla zah4jena a prvni opatfeni byla uvedena do praxe.

Zavadeéni zmén probihd postupné s ohledem na moznosti a kapacitu podniku. Aby bylo
mozné ovéfit jejich dlouhodoby piinos, bude na konci roku 2025 provedeno celkové
vyhodnoceni vSech opatieni. To by mélo zohlednit nejen funkénost navrzenych krok,

ale také miru jejich dodrzovani v praxi.

Z provedené analyzy a nasledné formulace navrhi vyplyva, Ze hlavni cil prace byl
naplnén — byl zhodnocen soucasny stav fizeni lidskych zdrojii ve vybraném malém
podniku a navrZzena konkrétni opatfeni sméfujici ke zlepSeni. Centralni vyzkumna
otazka i dil¢i vyzkumné otazky byly zodpovézeny s vyuZitim kombinace kvalitativnich
a kvantitativnich metod. NavrZena feSeni byla diskutovana s vedenim i zaméstnanci,
oznacena za piinosna a jejich implementace jiz byla ¢astecné zahajena. Diplomova préace
tedy pfinasi nejen analyzu stavajici situace, ale i prakticky vyuzitelné vystupy, které

mohou napomoci dal§imu stabilnimu rozvoji v personalni oblasti podniku.
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Piiloha ¢. 1 Dotaznik pro zaméstnance
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jak hodnotite svou pracovni napli?

e Jsou vase pracovni tkoly jasné definované?
o Ano zcela jasné/ Vétsinou ano/ Casteéné / Ne, Gasto jsou nejasné
e Mate dostatek ¢asu na plnéni pracovnich ukolt?
o Ano, vzdy / Vétsinou ano / Spise ne / Ne, Casto nestiham
e Dostavate dostatek informaci potfebnych k plnéni vasich tkola?
o Ano, vzdy / VétSinou ano / Spise ne / Ne, vibec
¢ Co by vam pomohlo 1épe zvladat pracovni tkoly? (Oteviena odpovéd’)

Jak hodnotite zpétnou vazbu od nadiizeného?

e Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu ke své praci?

o Ano, pravideln¢ / Ano, ale mén¢ ¢asto, nez bych si pral/a /Spise ne/ Ne, téméf
zadnou

e Uvitali byste Casté€jsi zpétnou vazbu na vas pracovni vykon?
o Ano, ocenil/a bych Cast&jsi hodnoceni / Ne, soucasné nastaveni mi vyhovuje

Jak hodnotite komunikaci ve firmé?

e Jak hodnotite komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci?
o Vyborna/ Spise dobra / Spise nevyhovujici / Nedostate¢na
e Jak hodnotite komunikaci mezi kolegy?
o Vyborna / Spise dobrd / SpiSe nevyhovujici / Nedostate¢na
e Co by podle vas mohlo komunikaci ve firmé zlepsit? (Oteviena odpovéd’)

Jak vnimate systém zaméstnaneckych benefitu?

e Jak hodnotite nabidku benefitd na Skale 1-5?
o 1 =velmi nespokojeny, 5 = velmi spokojeny
o Které z nasledujicich benefiti by pro vas byly nejvétsim piinosem? (vyberte 2)

o penzijni ptipojisténi/ sick days/ home office/ vyssi stravné/ jazykové kurzy
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Jak hodnotite moZnosti vzdélavani a profesniho rozvoje?

e Vnimate moznost se ve firmé vzdelavat a rozvijet?

o Ano, firma podporuje rozvoj zaméstnanctl/ Prilezitostné, zalezi na individualni
iniciativé/ Ne, vzdélavani zde neni podporovano

o Existuje konkrétni kurz nebo Skoleni, o které byste méli zdjem? (Oteviena otazka)

Jak jste spokojeni s pracovni dobou a moZnosti home office?

e Jak vam vyhovuje nastaveni castecné flexibilni pracovni doby?
o Vyhovuje / nevyhovuje / nezalezi mi na tom

e  MEIli byste zdjem o Castéjs$i moznost prace z domova?
o Ano/Ne/ Nezéalezi mi na tom

e Pokud by byla jasn¢ definovana pravidla pro home office, jak Casto byste ho vyuzili?
o Jednou tydné / Vicekrat tydné / Prilezitostn€ / Viibec

Jak hodnotite pracovni prostredi?

e Jak jste spokojeni s vybavenim kancelafi
o Vyborné / Spise dobré / Spise nevyhovuji/ Nedostatecné
e Pokud by firma rostla, myslite, Ze by bylo vhodné rozsitit kancelaiské prostory?

o Ano, vice prostoru by bylo piinosné / Ne, soucasné prostory jsou dostacujici /
Nemam na to vyhranény nézor

Jak jste celkové spokojeni se svym zaméstnanim?

e Jak byste ohodnotili svou celkovou spokojenost na skale 1-5?
o 1 =velmi nespokojeny, 5 = velmi spokojeny
¢ Co na své praci oceniujete nejvice? (vyberte 2)

o finan¢ni ohodnoceni, pracovni prostfedi, kolektiv a vztahy na pracovisti,
benefity, moznost profesniho rozvoje, styl vedeni spolecnosti a piistup
nadfizenych, work-life balance a flexibilita pracovni doby

e Co by podle vas mohlo spokojenost zaméstnancii jeste vice podporit? (Oteviena otazka)

Jaké jsou vase plany ohledné setrvani ve firme?

e Vidite se ve firmé i za rok?
o Ano/ Nejsem si jisty/a /Ne

e Co by vas motivovalo k dlouhodobému setrvani? (Oteviena odpovéd’)
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