VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

USTAV MANAGEMENTU

INSTITUTE OF MANAGEMENT

NAVRH ZMEN KONCEPTU RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE
VYBRANEM PODNIKU

PROPOSAL FOR CHANGES OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN A SELECTED COMPANY

DIPLOMOVA PRACE
MASTER'S THESIS

AUTOR PRACE Bc. Sabina Vokounova

AUTHOR

VEDOUCI PRACE doc. Ing. Zdefika Kone&na, Ph.D.
SUPERVISOR

BRNO 2025



Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technickeé v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



VYSOKE UCENi FAKULTA

Zadani diplomové prace

Ustav: Ustav managementu

Studentka: Bc. Sabina Vokounova

Vedouci prace: doc. Ing. Zderika Koneéna, Ph.D.
Akademicky rok: 2024/2025

Studijni program: Strategicky rozvoj podniku

Garant studijniho programu Vam v souladu se zakonem ¢&. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach ve
znéni pozdéjSich predpist a se Studijnim a zkusebnim fadem VUT v Brné zadava diplomovou
praci s nazvem:

Navrh zmén konceptu Fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku

Charakteristika problematiky ukolu:

Uvod

Cile prace, metody a postupy zpracovani
Teoreticka vychodiska prace

Analyza sou€asného stavu

Vlastni navrh zmény

Zavér

Seznam pouzitych zdroj

Ptilohy

Cile, kterych ma byt dosazeno:
Na zakladé realizovanych analyz v oblasti fizeni lidskych zdrojl ve vybrané organizaci, je hlavnim

cilem zavérecné prace navrhnout takové zmény, aby vedly k podpofe dalSiho Zadouciho rozvoje
zvoleného podniku.

Zakladni literarni prameny:

ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojd: Moderni pojeti a postupy -
13. vydani. Grada, 2015. ISBN 978-80-247-9882-0.

DALVI, Omkar Harishchandra, SAWANT, Sambhaji Bajirao, MOHITE, R. A.,, SAWANT, Shital
Sambhaji a BAJAJ, K. K. 360-degree feedback as a tool for improving employee performance.
Tuijin Jishu/Journal of Propulsion Technology. 2023, ro€. 44, &. 4, s. 1938-1945. ISSN 1001-
4055. Dostupné z: https://doi.org/10.52458/23484969.2020.v7.iss4 .kp.a1

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojil. Beckova edice ekonomie. V Praze: C.H. Beck,
2012. ISBN 978-80-7400-347-9.

URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnik(l: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovnikl dostali to nejleps$i. Manazer. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-0227-3.

URBANCOVA, Hana a VRABCOVA, Pavla. Strategicky management lidskych zdroja: moderni
trendy v HR. Expert (Grada). Praha: Grada Publishing, 2023. ISBN 9788027136759.

Termin odevzdani diplomové prace je stanoven ¢asovym planem akademického roku
2024/2025

V Brné, dne 9.2.2025

L.S.

doc. Ing. Vit Chlebovsky, Ph.D. prof. Ing. et Ing. Stanislav Skapa, Ph.D.

garant dékan

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na oblast fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti a
navrhuje konkrétni opatieni s diirazem na soucasné trendy, zahrnujici hybridni modely
prace, well-being a vzdélavani. Analyza soucasného stavu zahrnovala analyzu
spolecnosti, jeji silné a slabé stranky, dotaznikové Setfeni a analyzu internich dokumenti
firmy. Navrhova ¢ast vychazi ze ziskanych poznatkii a konkretizuje doporuceni véetné
analyzy rizik, prioritizace, ¢asového harmonogramu a celkovych nékladt. Doporucené
navrhy se tykaly ergonomickych podminek, instalace hrazdy na pracovisti, pravidelné
zpétné vazby, rozsifeni sick days a vzdélavaciho programu s dirazem na psychohygienu

a komunikaci.

Klicova slova

fizeni lidskych zdrojl, hybridni modely prace, well-being zaméstnancti, vzdélavaci

systémy, angazovanost

Abstract

The thesis focuses on the area of human resource management in the selected company
and proposes specific measures with emphasis on current trends involving hybrid models
of work, well-being and education. The analysis of the current situation included an
analysis of the company, its strengths and weaknesses, a questionnaire survey and an
analysis of the company's internal documents. The design section builds on the findings
and specifies recommendations including risk analysis, prioritization, timeline and
overall cost. Suggestions included ergonomic conditions, installation of a trapeze at the
workplace, regular feedback, expansion of sick days and a training program with an

emphasis on psycho-hygiene and communication.

Key words

human resource management, hybrid work models, employee well-being, learning

systems, engagement
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UVvOoD

Ptredevsim soucasna doba poukazuje na rychle se rozvijejici oblast stavajicich
trendy fizeni lidskych zdroji souvisejici s pracovnimi pozadavky, flexibilitou, well-
beingem zaméstnanct a jejich vzdélavanim. Rizeni lidskych zdroji je kli¢ovou slozkou
a hlavnim faktorem, ktery ma ptimy dopad na spokojenost zaméstnanci, pracovni vykon,
motivaci a angazovanost. Zavedeni efektivnich systému fizeni lidskych zdroji je zdsadni

pro podporu dosazeni strategickych cili organizaci a budovani firemni kultury.

Pravé moderni pfistupy fizeni lidskych zdrojt jsou odrazem zmén na pracovnich
trzich, technologického pokroku a ménicich se preferenci zaméstnanci. Spolecnosti,
které jsou oteviené implementaci zmén a efektivnimu zavedeni prvka do svych systémil
umoznuji svym zaméstnanciim zvysit spokojenost a loajalitu, vykonnost, produktivitu a

schopnost se adaptovat na rychle se ménici prostiedi.

Cilem této diplomové préace je navrhnout efektivni zmény v oblasti fizeni lidskych
zdrojii vybrané spole¢nosti Notino, kterd bude sméfovat ke zvySeni spokojenosti
pracovnikl, jejich motivaci a well-beingu. K efektivnimu zpracovani navrhd bude
zasadni provedeni detailni analyzy soucasného stavu v rdmci zaméstnaneckych benefiti,
hybridnich podminek, programl podporujicich well-being a systémil vzdélavani a
rozvoje.

Diplomova prace bude ¢lenéna na tii Casti. Prvni ¢ast diplomové prace bude
predstavovat teoreticka vychodiska tizeni lidskych zdrojt, strategického fizeni, motivace
zaméstnancli a modernich pfistupti, jako jsou hybridni modely prace, well-being
programy a vzdélavaci strategie. Teoreticka ¢ast bude slouzit k pochopeni souvislosti a
klicovych aspektti fizeni lidskych zdroji. Ve druhé ¢asti diplomové prace bude provedena
analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti Notino. Prostfednictvim
interni analyzy dokumentt spole¢nosti, metody pozorovéni a dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci Notino budou zhodnoceny silné a slabé stranky spolecnosti. Na zaklade
vysledkt analytické Casti prace bude zpracovana tieti cast, ktera bude vénovéana navrhiim
zmén v konceptu fizeni lidskych zdroji, a to konkrétn€ na oddéleni Customer Care —
zakaznické péce. Navrhy budou vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti, zlepSeni

podminek na pracovisti a celkovému rozvoji spole¢nosti. Navrhova ¢ast bude zahrnovat
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analyzu rizik a jejich oSetfeni, prioritizaci navrhi, ¢asovy harmonogram a zodpovédnosti

za jednotlivé navrhy.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoreticka ¢ast diplomové prace je zaméfena na vysvétleni kliCovych pojmi
souvisejicich s fizenim lidskych zdroji. Cilem prvni ¢ésti prace je tvorba teoretického
ramce, ktery bude zdkladem pro praktickou cast diplomové prace. Na zakladé
teoretickych poznatkii bude ¢tenaii Iépe srozuména vzajemna vazba mezi teoretickou a

praktickou ¢asti.
1.1 Rizeni lidskych zdroji a jejich historie

Armstrong (2007, s. 27) oznacuje termin ,,fizeni lidskych zdroji* také jako ,,persondlni
fizeni* jako postupy zamétujici se na vedeni a spravu zaméstnancil v organizaci. Rizeni
lidskych zdrojii 1ze popsat také jako systematicky a strategicky ptistup efektivniho vedeni
pracovnikll organizace, ktefi jsou kliCovym aspektem k naplnéni stanovenych cild
organizace a podporuji jeji dlouhodoby uspéch.

Rizeni lidskych zdrojti, které je ¢asto oznadovano jako Human Resource Management
(HRM), je soubor ¢innosti zamétujicich se na efektivni spravu lidského kapitalu v ramci
organizace. Zahrnuje procesy spojené s naborem zaméstnancli, rozvojem a organizaci
zamé&stnancl. Dale se zaméfuje na hodnoceni pracovniho vykonu, fizeni pracovnich

vztahtl, spokojenost zaméstnanct a jejich profesni rozvoj.

Personalni fizeni 1ze popsat jako souhrn veskerych ¢innosti, které se tykaji zaméstnancti
v organizacich a sméfuje svllj zdmér na Clovéka jako pracovni silu. V tomto pojeti
vyuziva jeho schopnosti, vykon a pfizplisobeni se v kontextu potfeb dané¢ho podniku.
Termin personalistiky se skldda ze vSech Cinnosti, které se vztahuji na lidsky kapital a
jeho préci v organizaci. Zasadni roli v tomto kontextu sehravaji i jeho zivotni podminky.
(Koubek, 2003, s. 16-21).
Zasadnim zamé&rem fizeni lidskych zdroji je zlepSovani pfinost cloveka ke kratkodobé i
dlouhodobé prosperité v organizaci. Kli¢ové ulohy funkce fizeni lidskych zdroji
zahrnuji:

o tvorbu podminek, umoziujicich organizaci zajistit efektivni plnéni soucasnych i

budoucich pracovnich uloh,
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e podporu rozvoje zaméstnaneckého potencidlu a budovéani prostredi, které

motivuje zaméstnance k dosahovani stanovenych cila,

e podporu organizaci pii hledani rovnovadhy mezi z4jmy vSech zainteresovanych

stran,

e posilovani vazeb mezi zaméstnanci a organizaci, stejn¢ jako podpora tymové
spolupréce,

e monitorovani pracovniho trhu a trendi na mezinarodni, narodni i lokélni rovni,
s cilem pfizpusobit se aktudlnim podminkdm

e zapojeni do fizeni zmén,

e poskytovani sluzeb, které jsou nezbytné pro efektivni chod organizace.

(Kocianova, 2012, s. 9-10)
1.1.1 Definice strategického Fizeni lidskych zdroji

Strategické fizeni lidskych zdrojii je pfistupem, zaméfenym na planovani a
rozhodovani v oblasti prace s lidmi. Tento proces zahrnuje Sirokou Skalu rGznych
¢innosti, jako je nabor, vybér, udrZzeni zaméstnanct, jejich vzdélavani a rozvoj, fizeni
jejich vykonu, odménovani a organizace pracovnich vztahti. Koncept vychazejici ze
strategického fizeni organizace klade hlavni diiraz na utvoteni souladu mezi personalnimi
postupy a firemnimi cili. Model strategického ftizeni lidskych zdroji propojuje
dlouhodobé  vize  organizace sfizenim  zaméstnancii  scilem  zajiSténi
konkurenceschopnosti 1 harmonie mezi strategii a potfebami lidi. (Armstrong, 2007, s.
116)

Kocianova (2010, s. 11-12) definuje strategii lidskych zdroji jako propojeni se
napfi¢ strategiemi organizace, a za pomoci pracovni sily dosahuje konkuren¢ni vyhody.
Klicova pozornost je v€novana na zapojeni zameéstnanci do tymové spoluprace, na
budovani tymi a jejich flexibilitu. Zaméstnanci jsou vnimani jako cenny kapital, do
kterého je investovano za ucCelem naplnéni organizac¢nich cili. Hodnota, kterd je
vytvatena lidskym potencidlem je realizovéana prostfednictvim procest orientovanych na

rozvoj zaméstnanct a efektivitu fizeni jejich vykonu.

Hlavnim uc¢elem strategického fizeni lidskych zdrojl je tvorba podminek, které by méli

organizaci zajistit dostatek kvalifikované a motivované pracovni sily pottebné k dosazeni
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svych dlouhodobych cilii. Nejucinnéjsi strategie je definovana tak, aby uspésné

naplnovala stanovené cile a zdmé&ry. (Armstrong, 2007, s. 116-127)

1.1.2 Cile rizeni lidskych zdroji

Hlavnim tucelem v kontextu fizeni lidskych zdroji je dosazeni souladu mezi
kvantitativnimi a kvalitativnimi potfebami lidského kapitdlu v organizaci. Mezi
kvantitativni potfeby lze zatfadit pocet, v€k zaméstnancl, dosazenou kvalifikaci a
charakteristiky. Napti¢ tomu motivace, spokojenost nebo kreativita spadaji do kvalitativni
stranky. Zasadnim ptedpokladem pro budouci fizeni lidskych zdroji je schopnost

vytvafet pfidanou hodnotu pro organizaci. (Styblo, 2003, s. 14-16)
1.1.3 Kilicové ¢innosti Fizeni lidskych zdroji

PInéni tkoll v oblasti fizeni lidskych zdroji zahrnuje rizné Cinnosti, které jsou
nezbytné k dosazeni cili firmy. Lidské zdroje jsou tak kli¢ovou sloZkou v ziskavani,
rozvoji a udrzeni dostate¢ného poctu kvalifikovanych a motivovanych pracovniki.
(Sikyt, 2014, s. 22)

Dvorakova a kol. (2012, s. 20) popisuje kli¢ové oblasti fizeni lidskych v pracovnim
procesu nasledovné:

o analyza prace a tvorba pracovnich ukoli — zahrnuje systematické provedeni
analyzy obsahu pracovnich tkoll a detailniho urc¢eni pracovnich podminek véetné
k dané pozici,

o planovani lidskych zdroji — vztahuje se k planovani a budoucimu nasazeni
pracovni sily, dostate¢ného poctu zaméstnanct, struktury a opatieni,

o ziskavani lidské sily, vybér a adaptace — zamér je kladen na identifikaci
vhodnych metod pro zisk zaméstnancl, vybér, zaskoleni a adaptace nové
ptichozich pracovniki do pracovniho kolektivu. K tomuto tématu se vztahuje také

proces ukoncovani pracovnich vztaht,

e interni mobilita — vztahuje se k pfesunu zaméstnanct uvnitt organizace na jiné

oddéleni nebo v ramci povyseni,
e organizace prace a pracovni podminky — souvisi s prevenci rizik spojenych

s bezpecnosti a ochranou zdravi pii praci,
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o Fizeni vykonu a hodnoceni zaméstnancu — vztahuje se k zavedeni efektivnich

metod hodnoceni zaméstnanct, které podporuji zlepSeni pracovniho vykonu

o vzdélavani a rozvoj pracovniki — zaméfuje se na stanoveni vzdélavacich potieb
a rozvoje managementu, organizace a hodnoceni efektivity vzdélavacich procest
zamétenych na jejich profesni rast

e odménovani zaméstnancii — vztahuje se ke tvorbé odmeénovacich systémi a
zaméstnaneckych benefitli, které jsou zdsadni pro motivaci a udrzeni klicovych
pracovnikii,

e pracovni vztahy a kolektivni vyjedniavani — pifimé 1 nepiimé zapojeni
zaméstnanct do rozhodovacich procest organizace,

e péce o zaméstnance a podnikovy socialni rozvoj — dillezitou soucésti péce o
zaméstnance je poskytnuti socidlnich sluzeb a volnocasovych aktivit
ptispivajicich k celkovému socialnimu rozvoji firmy.

e komunikace a informovani zaméstnanci — klicové je zhodnoceni kvality
komunikace a informovanosti zaméstnancl, a to zejména prostiednictvim
vhodnych médii / komunikaénich kanalt

o personalni informacni systém — zasadni soucast fizeni, ktery slouzi k podpote
efektivité vnitini komunikace 1 administrativni spravé. (Dvotakova a kol., 2012,

5. 20-21)

1.2 Proces ziskavani a vybéru pracovniku

Koubek (2001, s. 117) definuje proces naboru novych zaméstnanct jako proces
zaméfujici se na pfitdhnuti dostatku kvalifikovanych uchazect o volné pracovni pozice
v organizaci. V tomto pojeti jsou klicovou slozkou optimalnich néklad a pozadovany
Casovy horizont. Nutnosti je vysvétleni rozdilu v pojeti moderni teorie fizeni lidskych
zdrojii mezi procesem ziskavani a naboru. Nébor pracovniki je primarné definovan jako
ziskavani pracovni sily z externich zdroji. Naproti tomu v souvislosti s modernimi
piistupy k ndboru je kladen diraz nejen na ziskavani zaméstnancii z externich zdroj, ale
hlavné na vyuziti potencialu stavajicich zaméstnancli organizace. Koncept ziskavani
zaméstnancl tedy zahrnuje snahu efektivné nakladat s pracovni silou a zvySovat jeji

produktivitu.
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Armstrong (2007, s. 343) ¢leni zisk a vybér pracovnikt do tii fazi:

e definovani pozadavku — zahrnuje detailni popis pracovniho mista a pozadavki

k zamé&stnani

e prilakani uchazeci — pomoci poradci, agentur a inzerovani je proveden prizkum

z ruznych zdrojl potencidlnich uchazeci

e vybirani uchazefi — organizace zadosti, uskute¢novani pohovoru, realizace

testd, posuzovani uchazect, sbér referenci a vypracovani pracovnich smluv

Velké problémy v celém tymu mohou zptisobit chybné pfijati pracovnici a mohou ovlivnit
jak mnadfizené, tak 1 kolegy. Z tohoto divodu je vybér zaméstnancli jednim
z nejzasadnéjsich prvkl a predchazejicim krokem by méla byt spravna ptiprava. Hlavnim
prvkem je vymezeni mista, které je nutné obsadit, a to i pfesto, Ze jiz v organizaci funguje.
Dalsi klic¢ovou soucast zahrnuje i jednozna¢né vymezeni ocekdvani ohledné vykonu

pozice. (Urban, 2013, s. 19)
Ziskavani novych lidskych zdroji je podle Koubka (2011, s. 76-87) popséano jako:
e zhodnoceni potfeby nové pracovni sily
e popis role a napln¢ pro danou pracovni pozici
e zhodnoceni alternativ
o urceni vlastnosti pro popis a specifikaci pracovniho mista

e urCeni poZadovanych dovednosti, pracovnich zkuSenosti, vzdélani nebo

kvalifikace a dalSich specifickych pozadavka
o urceni potencidlnich zdroji uchazect
e vybér metody pro nabor (interni a externi)
o formulace pracovni nabidky
o zvefejnéni pracovni nabidky
e shromdzdéni dokumenti od uchazect o pracovni misto
e pifedvybér uchazech

e sestaveni seznamu uchazecl pro vybérové fizeni

Vybér vhodnych uchazecii je zadsadnim procesem, ktery probihd na zéklad€ analyzy

Zivotopist a pracovnich zkuSenosti a vede tak k vybéru kompetentnich kandidatt pro
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danou roli. Zamé&stnavatelé se tak zamétuji na vzdélani, praxi a odborné dovednosti k

zajisténi optimalniho vybéru kandidati. (Sikyt, 2016, s. 103)

Kocianova (2010, s. 89-90) ¢leni faktory, majici vliv na personalni fizeni, na vnéjsi a

vnitini. Vnitini faktory je mozné vymezit na zaklad¢ konkrétniho pracovniho mista a na

zaklad¢ celé organizace.

Mezi vnitini faktory na zéklad¢ pracovniho mista se fadi:

charakteristika prace na daném mist¢,

pozice pracovniho mista v organiza¢ni struktufe,

uroven odpovédnosti a pracovni ukoly spojené s pozici,
organizace pracovniho procesu, pracovni doba a misto vykonu,

pracovni podminky.

Vnitini faktory ovliviiuyjici celou organizaci zahrnuji:

prestiz a renomé organizace,
image organizace na trhu,
uroven odmeén, zejména v porovnani s konkurenci,

zaméstnanecke benefity a mezilidské vztahy.

Rizeni lidskych zdrojt z hlediska vnéjsich faktor(i zahrnuje:

rozvoj technologii a inovaci, které maji zdsadni pozadavky na pracovni silu,
kvalifikaci a méni charakter prace

ekonomické podminky a hospodaiské cykly, které vyrazn€ ovliviuji ovliviuji
zaméstnanost

konkurenéni prostfedi v podminkdch domdéciho i mezinarodniho trhu, které ma
vyznamny dopad na efektivitu prace, pruznost pracovnich podminek a néklady ve
spojitosti se zaméstnanci

pravni a legislativni rdmec, ktery zahrnuje minimalni mzdu, zdravotni a socialni

pojisténi nebo antidiskrimina¢ni zékony, ovliviiyjici pracovni trh
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socialni a kulturni faktory, které se tykaji zastoupeni Zzen ve firmach nebo diverzita

demografické faktory, jako je v€kova struktura, vzdélani a migrace pusobici na

zaméestnanost

situace na trhu préace, jeho narodni i globalni podminky, vztahujici se na

dostupnost pracovni sily s pozadovanymi dovednostmi

globalizace pracovniho trhu, ktera pfinasi potfebu fizeni diverzity a adaptace na

nové podminky

mobilita pracovni sily, kterd zahrnuje migraci nebo prekdzky spojené s bydlenim
oc¢ekavani zaméstnancli se méni s jejich profesnimi prioritami a socidlnimi
potfebami

ekologické vlivy, které hraji zdsadni roli v zohlednéni enviromentalnich aspektt

v zavadéni technologii a procest. (Kocianové, 2010, s. 89-90)

Lidské zdroje Ize tedy ziskavat jak z vné&jSich zdroju, tak i1 vnitinich zdroji. Metoda pro

ziskavéani pracovnikl je vybrana na zékladné efektivnosti k obsazovanému pracovnimu

mistu. Z vné&jSich zdroji jsou ukolem personalisty néasledujici metody ziskavani:

Nabidka pracovnach pozic na mistni vyvésce nebo ufadu prace,

Online nabidky prostfednictvim pracovnich portalii, personélnich agentur nebo

oficidlnich webovych stranek organizace,

Propagace pracovnich pftilezitosti v tiskovych mediich, rozhlasu nebo televizi
Spoluprace s vzdeélavacimi institucemi

Partnerstvi s profesnimi organizacemi

Nabidka sluzeb personalni agentury z hlediska optimalizace ndborovych procesii
Forma piimého osloveni o pracovni misto na zdkladé ucasti na veletrzich
pracovnich pfileZitosti

Vlastni zadost podana uchazecem o dostupnou pozici

Vybér na zékladé doporuceni od soucasnych nebo byvalych zaméstnanct

(Dvorakova a kol., 2007, s. 147)
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1.2.1 Vybirani pracovniku

Pfi naboru zaméstnanct je kli¢ovou ¢innosti nalézt uchazece, kteti jsou pro pozici
vhodni a zaroven posoudit jejich kvalifikacni pfedpoklady. V tomto ohledu jsou zasadni
specifické pozadavky pracovni pozice a jejich potencidl pro rozvoj v ramci organizace.
V této fazi vybéru je poté kladen diraz na urceni uchazecu, ktefi nejlépe odpovidaji
stanovenym ocekavanim a pozadavkiim, aby mohli efektivné vykondvat danou pozici.
Z tohoto diivodu je vybér pracovnikl klicovou soucasti strategického fizeni lidskych
zdrojti, protoze ma piimy vliv na celkovou kvalitu zaméstnancti a dlouhodoby tspéch

organizace. (Kocianova, 2010,s. 94)

Koubek (2003, s. 105-107) definuje vyznamnou vyhodu procesu vybéru
pracovnikii v osobnim pohovoru, protoze poskytuje pftilezitost uchazece dikladnéji
poznat, posoudit jeho osobnostni rysy a vhodnost pro danou pozici. Dale umoznuje taktéz
overit znalosti kandidata prostfednictvim testovani nebo praktickych tkold. Tento typ
rozhovoru miiZze byt veden personalistou, nebo také ve spolupraci s liniovymi manaZzery.
Proces vybéru zaméstnanct 1ze strukturovat do n¢kolika zavére¢nych kroku:

o ptedbézny vybér — zahrnuje prozkouméni dorucenych dokumentii uchazect a
pfipadné Givodni telefonické pohovory,

e Uvodni rozhovor — pfedstavuje prvni pfimou interakci uchazecii s organizaci.

e sbér a analyza doplikovych informaci — zahrnuje ziskdvani dalSich dat o
uchazecich pro jejich hlubsi posouzeni,

e hlavni vybérovy pohovor — slouZi k podrobnéjSimu posouzeni uchazeci,

o ovéfeni referenci — zaméfuje se na ziskani zpétné vazby od piedchozich

zameéstnavateld,

e navstéva pracovisté —umoziluje uchaze¢lim seznameni se s pracovnim prostredim
a potencialnimi kolegy,

e konec¢né rozhodnuti o pfijeti — zahrnuje vyhodnoceni informaci a vybér vhodného
uchazece,

e oznameni vysledkil — informovani uspésného uchazece o pfijeti, véetné nabidky
zaméstnani a informovani ostatnich kandidatii o nepftijeti. (Kocidnova, 2010, s.

95)

21



1.2.2 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Strategické kroky a postupy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl jsou
klicovymi nastroji, které umoziuji organizacim rozvijet dovednosti a znalosti svych
pracovnikil. Cinnosti tak zaji$tuji, Ze zaméstnanci budou piipraveni efektivné plnit své
ukoly a zarovenl rozvijet své kariérni ambice, ¢imz pfispivaji k celkovému ristu
organizace. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 333)

Koubek (2001, s. 237) uvadi tvrzeni, ze dneSni moderni spolecnost je mozné vnimat
v ramci rozvoje a dovednosti jako celozivotni uceni na zékladé toho, ze jsou na
zaméstnance kladeny stale rostouci naroky na rozvoj hlavné vlivem technologickych
zmén. Organizace hraji klicovou roli v podpotfe vzdélavani svych zaméstnanct
prostfednictvim systematickych aktivit zaméfenych na zvySovani jejich adaptability.
Rozvoj lidského potencidlu a ptizpisobeni pracovnich dovednosti soucasnym potiebam
je jednim z nejdulezitéjSich ukold personalniho fizeni. K tomu je nezbytné vytvofit
systém vzdélavani a rozvoje, ktery odpovidd rychlym technickym a technologickym
inovacim, ménicim se pozadavkliim trhu i organiza¢nim zménam.

Rozvoj lidskych zdrojh byva Casto interpretovan také jako nastroj pro manipulaci a
technickd ptizplisobeni pracovniki materidlnim potfebam organizace napfi¢ tomu, ze
lidska stranka, motivace a rozvojové potieby jsou mnohdy piehlizeny. Klicovou slozkou
je prave prilezitost pro rist a rozvoj, které organizace poskytuje. (Armstrong a Taylor,
2015, s. 333)

Dvotrakova (2012, s. 286) uvadi, Ze kazdd organizace pojima rozvoj a vzdélani
zaméstnanct vzhledem k oboru odlisSnym zpisobem. Z obecné charakteristiky soucasné

praxe je téma déleno do nésledujicich kategorii:
o Talent management — zaméteny na rozvoj talentd s cilem néstupnictvi
e Rozvoj leadershipu — oblast, kterd se zaméfuje na zdokonaleni strategického
mysleni manaZzerti a jejich schopnost pfinosu vys$si hodnoty
e Rizeni zmén a kulturni transformace — rozvoj projektovych dovednosti a
schopnost organizaci adaptace na zmény

e Pfechod kucici se organizaci — efektivni fizeni a udrZzeni dlouhodobé

konkurenceschopnosti
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Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 374-376) je klicovou slozkou vzdélavani a rozvoje
systematické zjiStovani vzdélavacich potieb, coz umoziluje vybrat mezi jednotlivymi
metodami a rozhodnout vhodnost piistupu. Konkrétné se miize jednat o Skoleni pfimo na
pracovisti, samostatné vzdélavani pod vedenim, e-learning nebo formalni vzdélavaci a
rozvojové aktivity. Nedilnou soucasti je monitorovani efektivity vzdélavacich a

rozvojovych procesi, aby dochdzelo k neustalému vylepSovani.

V ramci procesu rozvoje pracovnich dovednosti samotného clovéka jsou podle Koubka

(2003, s. 139) definovany dvé hlavni oblasti:

e Oblast vzdélani neboli kvalifikace — zaméfuje se na adaptaci zaméstnancii pii
ménicich se pozadavcich a zahrnuje zakladni vSeobecné znalosti a dovednosti
obvykle poskytované Skolskym systémem. Odborna profesni ptiprava zahrnuje
pfipravu na povolani, orientaci, doskolovani, pieskolovani a odborné profesni

osvojeni

e Oblast rozvoje — rozSifovani moznosti vzdélavani a rozvoje, které je orientovano
na kariéru pracovnika, jeho potencidl a formovani jedince. Zamétuje se tedy na

budouci vyuziti a kariéru daného jedince.

Podle Sikyie (2016,s.139) je strukturované vzdélavani opakujicim se procesem, které je
zalozeno na vzdé€lavaci strategii a organizacnich ptedpokladech. Hlavni kritéria
uspésnosti vzdélavacich programil se zamétuji na nékolik kli¢ovych aspektti. Program by
mél vychdzet zanalyzy potieb vzdélavani, mit jasné definovany cile a vysledky
programu. Vyuzivanymi jsou standardizované hodnotici metody s kombinaci riznych

vzdélavacich ptistupt, které zvysuji G€innost a efektivitu rozvoje.

o Strategie vzdélavani — cile organizace v tomto pojeti jsou propojeny s filozofii
vzdélavani a poskytuji kroky k organizovani a realizaci téchto ¢innosti
o Identifikace potieb vzdélavani — poznani potieby vzdélavani v ramci organizace

1 jednotlivcil a stanovendi cile
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Planovani zkuSenosti — osvojeni si potfebnych znalosti a dovednosti pro vykon
své prace a ptiprava na dal$i odpovédnost. Pro podporujici uceni zalozené na praxi
a reflektuje specifické vzdélavaci potteby jednotlivca

Plinovani osobniho rozveje — zahrnuje tvorbu individuélnich pland rdstu pro
zaméstnance. Plany poskytuji vedeni, rady a podporu ristu, stanovuji cile a

opatfeni k dosazeni profesniho rozvoje

Proces planovani a realizace vzdélavacich programii — zahrnuje pét zakladnich
fazi, jako je analyza, navrh, vyvoj, implementace a nasledné hodnoceni. Jedna se
o strukturovany pfistup zajist'ujici efektivni rozvoj dovednosti v souladu s cili

organizace.

Vyhodnoceni vysledku vzdélavani — pfedstavuje nedilnou soucast celého
procesu a je posouzeno, jestli byly vzdélavaci cile dosazeny a v jaké mife se
ucastnici posunuli v uceni a rozvoji.

Odpovédnost za realizaci vzdélavacich aktivit — odpovédnost nese kazdy
zaméstnanec, ktery by mél aktivné fidit svlij vlastni rozvoj. Pravé podpora a
vedeni od nadiizenych a HR oddéleni pomaha jednotlivelim efektivné realizovat

jejich vzdélavaci a rozvojové plany. (Armstronga a Taylor 2015, s. 339-352)

Klicovymi ptistupy ve vzdélavani a rozvoji jsou dale podle Armstronga a Taylora (2015,

s. 357-371) zasadnimi kroky:

Vzdélavani na pracovisti — tizce spjato s praktickymi zkuSenostmi zaméstnanc,
kteti reflektuji své vlastni zkuSenosti, aby mohli 1épe porozumét zadanym tkolim
a efektivnéji je vykonavat. Zahrnuje formalni 1 neformalni postupy, klicovou roli
hraji vedouci pracovnici.

Samostatné Fizené vzdélavani — zaméfuje se na jednotlivce, ktefi prebiraji
zodpovédnost za vlastni rozvoj a vzdélavaci potieby. Proces k rozvoji jejich
kariérnich ambici a zlepSeni pracovnich vysledka.

Koucovani — predstavuje individudlni pfistup (vétSinou jeden na jednoho) a
pomaha rozsifovat dovednosti zaméstnancti a podporovat jejich vykon.
Mentorovani — postaven na spolupraci se zkuSenymi odborniky (mentory), ktefi

poskytuji méné zkuSenym pracovnikiim odborné vedeni k profesnimu rastu.
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e E-learning — pomoci informa¢nich a komunika¢nich technologii slouzi k
poskytovani vzdélavacich materialti a zajisténi odborné podpory zaméstnanctim.
Kli¢ovym je zefektivnit proces vzdélavani z hlediska dostupnosti a flexibility.

e Blended learning — spoc¢iva v kombinaci riznych vzdélavacich ptistupt s cilem
zlepsit ucinnost uceni. V tomto pristupu se jednotlivé metody vzajemné dopliuji

a pfinaseji uceleny a efektivni rozvoj kompetenci.
1.3 Motivace zaméstnancu

Teorie motivace se zabyva procesem motivovani a formovanim motivace, pricemz
vysvétluje lidské chovani v pracovnim prostiedi a smér jejich Usili konkrétnim smérem.
Popisuje kroky organizace k povzbuzeni svych zaméstnancl a vyuziti jejich schopnosti
uréitym smérem. Téma muze byt vysvétleno také jako pochopeni motivu jako tcelu, ktery
vede k tomu, abychom danou ¢innost vykonali a je ovliviiovana prvky, které nase chovani
formuje k vykonani ¢innosti. Ze starSiho literarniho pramene dle Arnolda a kol. (1991)

jsou tfi slozky motivace definovany jako:
e Smér — tedy o co je konkrétni ¢lovek snazi
e Usili — jak moc se o danou véc snazi

e Vytrvalost — jak dlouho se o to z ¢asového horizontu snazi (Armstrong, 2007, s.

219)

Podle Plaminka (2002, s. 74) ptsobi na jedince motivy a stimuly, které ovliviiuji jedince
v praci a prispivaji k dosaZeni cilii organizace. Motiv je chapan jako néco, co piisobi na
¢loveéka z naSeho vnitiniho prostiedi, zatimco stimuly jsou podnéty, které jsou vyvolany
zven¢i a mezi témito dvéma sférami zalezi na konkrétni situaci. Motivace pracovniki
vyzaduje, abychom dokézali odhadnout jejich aktualni potfeby a ptani. V tomto ohledu
je klicové vytvortit harmonii mezi naSimi pozadavky nadfizeného a motivaci jedince, coz
bude vést k pozitivnim vysledkiim. Je vSak nutné zminit, Ze motivace funguje pouze
urcitou dobu a jeji udrzba vyzaduje specificky pfistup a dovednosti. Napfi¢ tomu
stimulace je zamé¢fena zejména na externi podnéty, jako mohou byt napiiklad finan¢ni
odmény. Tyto podnéty maji vSak omezenou ucinnost, kterd se postupem cCasu vytraci.
V ptipadé, Ze bude spoleh na stimulaci a piestane byt poskytovana, neni pak mozné

ocekavat ze motivace a pracovnici budou pretrvavat.
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Herzberg a kol. (Armstrong, 2007, s. 221) popisuji dva typy motivace. Vnitini
motivace definovana prvky, jez si pracovnici vytvareji sami a jsou nimi ovlivilovani
k ur¢itému zpisobu jednani nebo konkrétniho sméru. Mohou byt z dlouhodobého
hlediska efektivnéjsi, protoze nejsou vynucené a vychazeji ze samotné¢ho pracovnika.
Vnéjsi motivace miize mit silnéjsi a okamzity ucinek, nikoliv trvaly a je definovéana jako
tvorba postuptl uréitych zptisobt k externi motivaci pracovnikii. V tomto ptipadé lze
motivovat odménami, nebo na stran¢ druhé tresty.

Motivacni faktory mohou byt rozdéleny na hmotné a nehmotné. Podle Maslowova
modelu a rozliSeni vnitinich a vnéjSich motivacnich faktorii je kliCova slozka motivace
zaloZena na ,,nehmotnych* aspektech. Nehmotnymi aspekty jsou chapany pochvaly,
uznani nebo sbirani novych zkusenosti. Jedna se tedy o naplnéni potieb, které neni penézi
vyjadfitelné. Naproti tomu klicovym aspektem v hmotnych faktorech jsou penize,
slouzici k naplnéni mnohocetnych potteb. Existuje vSak pravidlo, které definuje klesajici
uzitek spotiebnich statkll, tudiz i1 pro tuto situaci plati, Ze se zvySujicim se naplnénim

potfeby klesa motivacni ucinek penéz. (Urban, 2017, s. 16)
1.3.1 Maslowova teorie potieb

Mezi neznaméj$i koncept tykajici se pracovni motivace lze povaZovat model teorie
potieb, ktery predstavil Abraham Maslow. Model vychazi z myslenky, Ze lidské potieby
je mozné rozdélit do riznych Grovni podle jejich dilezitosti a vlivli na motivaci. (Urban,

2017, s. 13)

seberealizace
uznani, sebeticta
soundlezitost, laska
bezpedi, jistota

fyziologické potieby

Obriazek 1: Maslowova pyramida lidskych potréb
(Zdroj: Urban, 2017, s. 13)
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Teorie lidské motivace je strukturovana na zakladé Maslowovi hierarchie potfeb S péti
zakladnimi kategoriemi lidskych potfeb. Teorie je zalozena na myslence, ze ¢lovék
uspokojuje své potieby v ur¢itém poradi. Jako prvnim bodem v hierarchii jsou potieby
fyziologické, kam patii potieby zakladni (dychani, spanek nebo potrava) a postupné se
hierarchie dostava az k nejvyssim potiebam, jako je seberealizace. Nenaplnéna potieba
podnécuje takovy styl jednani, ktery se zaméfuje na jeji uspokojeni. Pokud jsou
uspokojeny potieby na nejnizsi urovni, tak muze ¢lovék smétovat svillj zamér na vyssi
potieby v hierarchii. Maslowova teorie zistava vlivnym konceptem Vv ramci psychologie
a fizeni lidskych zdroju. (Armstrong, 2012, s. 219-221)

1.3.2 Herzbergova dvoufaktrova teorie

Teorie zalozend F. Herzbergem definuje dva typy faktort, které¢ se Cleni na
motivatory a hygienické faktory. Faktory, které vedou pracovnika k dosazeni vyssiho
vykonu a snahy a ovliviluji zaméstnancovu vnitini motivaci se nazyvaji motivatory.
V tomto ohledu se mize jednat o Uspéch, uznani, moznost kariérniho ristu. Mezi
hygienické faktory fadime naptiklad nevyhovujici pracovni prosttedi, Spatné vztahy na
pracovisti, nevyhovujici organizaci prace. Tudiz je Ize definovat jako demotivacni, také

bez jakéhokoliv motivaéniho t€¢inku. (Urban, 2017, s.16-19)

1.3.3 Vroomova teorie oc¢ekavani

Vroomova teorie ocekavéani je podle Armstronga a Taylora (2015, s. 223)
definovana jako proces, ktery vychazi z ptfedpokladu, Ze motivaci je mozné efektivné
podpofit, pokud jednotlivei rozumi tomu, jaké kroky musi podniknout pro ziskéni
odmény, pokud véfti, Ze maji redlnou Sanci odménu obdrzet, a pokud vnimaji odménu jako
adekvatni vzhledem k vynaloZenému usili. Koncept oekavani byl zpocatku jako soucast
teorie VIE, kterou stanovil Vroom (1964). Jedna se o valenci, instrumentalitu a expektaci.

Valence, jinak feceno, jako hodnota, miize byt pozitivni, pticemz napliiuje urcité
potieby. Naproti tomu miize byt také negativni, v pfipad€, Ze se jednd o nezadouci
vysledek. V tomto pojeti se tyka hodnoty, kterou zaméstnanec vztahuje ke konkrétnimu
vysledku, ktery predstavuje jeho ocekavané uspokojeni. Prostiedky, také jako
instrumentalita, se tykaji spojeni mezi vykonanym usilim a dosazenymi vysledky. VétSina

jedinct ocekava, ze jejich usili povede k pozitivnim vysledkiim, pokud jsou prostiedky
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vyuzity efektivné. Pojem expektace vyjadiuje oCekavani, které je tfeti proménnou a
odkazuje na viru, ze urcité usili povede k pozadovanému vykonu. Lidé jednaji na zaklad¢
ocekavani, ze jejich Ciny povedou k uspéchu a piinesou kyzené vysledky. Sila tohoto
ocekavani je ovlivnéna zkusSenostmi a pravdépodobnosti dosazeni stanovenych cili.

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 223)

1.3.4 Oddanost a angaZovanost

Armstrong a Taylor (2010, s. 233) uvadéji riizné definice pojmli oddanosti a
angazovanosti. Jedna z definic vymezujici dané téma charakterizuje oddanost jako vztah
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ktery projevuje svou oddanost ¢i vérnost
k firm¢. Timto projevuje touhu setrvat v dané organizaci a aktivné pfispiva k jejimu
rozvoji. Mira oddanosti je ovlivnéna faktory, jako je naptiklad naplnéni pracovnich
oc¢ekavani, spravedlivé vedeni, komunikace béhem zmén a vyhody spojené

s dlouhodobym setrvanim v organizaci.

Angazovanost je hlavnim tématem podnikil a firem a v soucasné dob¢ zdjem o toto
téma je ¢im dal vice vyuzivangj$im. Jednd se o koncept, ktery utvafi celek a je navzajem
propojovan a dopliiovéan pravé s vykonem prace, motivaci a oddanosti. Angazovanost a
oddanost se spokojenosti s praci jsou zdsadnimi pojmy, které popisuji konkrétni typy
chovéni, jeZ jsou z pohledu organizace zadouci. (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s.

18)

Pojem oddanost je podle Armstronga a Taylora (2015, s. 233) tzce spojena
loajalitou a pozitivnim vnimani organizace, stejné tak s pozitivnimi emoci nebo pocity.
Vyjadiuje taktéz Groven, ve které jedinec souzni s organizaci a aktivné se zapojuje do
jejiho fungovani.

Naproti tomu angazovanost vyjadfuje silny a pozitivni vztah zaméstnance
k organizaci. AngaZovani zaméstnanci se aktivné podileji na dosahovani cild firmy, na
jejim efektivnim fungovani a snazi se ji dale rozvijet. V tomto pojeti 1ze angazovanost
chépat jako nadSeni a proaktivni pfistup pracovnika k podpofe uspéchu organizace.

(Armstrong, 2007, s. 233-235)

28



1.3.5 Spokojenost s praci

Pracovni spokojenost odrazi, do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni nebo
nespokojeni se svou néplni prace a prostfedim. Jedna se o koncept, ktery zahrnuje postoje
a pocity, které pracovnici vici své praci maji. Kladné postoje vymezuji vysokou troven
spokojenosti s praci, zatimco ziporné¢ postoje jsou indikatorem nespokojenosti
s pracovnim zafazenim a podminkami. (Armstrong, 2007, s. 228)

Horvathova, Blaha, Copikova, (2016, s. 19) vysvétluje pojem pracovni
spokojenosti podle Bedrnové a Nového (2007) tfemi riiznymi zptsoby.

Prvni zplsob vysvétluje spokojenost jako situaci, pfi kterém je zkoumana uroven
spokojenosti zaméstnancli a v ndvaznosti na to i uc¢innost personalni politiky. Zasadnim

je celkovy pocit zaméstnance s praci a pracovnimi podminkami.

Spokojenost je druhym zplsobem vysvétlovana jako motivacni sila, kde naplnéni
pracovnich ukolt a smysluplnost prace podporuji efektivni vyuziti pracovniho potencialu
zaméstnanci. V této situaci je motivovany zaméestnanec motivovan k vy§§im vykontim a

k naplnéni osobnich i organizacnich cili.

Tteti zplisob vyjadiuje spokojenost jako ptekazku, pokud vede k setrvani na nizké
urovni ambici. Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni s minimalnimi cili uZ nemusi byt
ochotni usilovat o vyssi zapojeni nebo dosahovani lepSich vysledkl, coz mize brzdit

jejich profesni riist i vykonnost.
1.3.6 Vztah mezi spokojenosti s praci, motivaci, oddanosti a angaZovanosti

Soucasné globalni podnikatelské prostiedi stale vice zdUraziiuje, Ze pouhd
spokojenost zaméstnancli se svou pracovni pozici a setrvavani ve spolecnosti neni
dostacujici. Klicovym aspektem pro dlouhodoby uspéch je mit v organizaci prave takoveé
pracovniky, ktefi nejen plni své ukoly, ale hlavné ptispivaji k dosazeni cilii spolecnosti,
jsou motivovani a ochotni pfispivat k riistu a uspéchu organizace. Spolecnost Mercer ve
sveé studii zroku 2011 upozornila, Ze angaZovanost zaméstnanci neni jen o fyzické
pritomnosti na pracovisti, ale zahrnuje hlubsi propojeni zaméstnance s cili organizace.
Toto se jevi jako klicové k udrzeni vysoké efektivity a produktivity. V této souvislosti
Mercer zdiraznil, ze angazovani zamé&stnanci pracuji nejen efektivné, ale aktivné hledaji

zpisoby, jak vylepsit pracovni procesy a podilet s ena riistu organizace. Organizace, které
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se aktivné zabyvaji rozvojem angazovanosti, dosahuji lepsich vysledkt a jsou schopny
1épe Celit vyzvam dnesniho konkuren¢niho trhu. (Horvatova, Blaha a Copikové, 2016, str.

31)

1960 1980 2000
e [ ] L] >
spokojenost motivace oddanost angazovanost
moralka
e prace ho tési e snazi se dosah- e |oajdInik organiza- e aktivné vyhledava
« neni nespokojen nout osobnich cilC ci, optimisticky pro pfilezitosti pro
s podminkami e prispivé s energii budoucnost dosazeni poslani
e neni nutné tymo- e dosaZeniosobnich ® spolupracuje pfi vlganizace
vy hra¢ cilt si ceni vice dosazeni tymo- e je ochoten délat
nez dosazeni cild Vy(h cila ,Neéco navic”
organizacnich e mMa pocit sounale- e je ochoten podro-
Zitosti s organizaci bit se kritice

a/nebo byt kon-
struktivneé kriticky
pro dobro orga-
nizace

Zdroj: MERCER. Employee Engagement. What managers need to know? 2012, 5.6
[online]. [14.2.2015]. Dostupné z http//www.eu.gov

Obrazek 2: Piistup pracovniki k vykonu prace
(Zdroj: Horvatova, Blaha, Copikova, 2016, s. 32)

1.4 Vykon, hodnoceni a odménovani zaméstnanci

1.4.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje procesy, které se zaméfuji na dosaZeni
dohodnutych cild v organizaci, jak v kratkodobém, tak i v dlouhodobém horizontu. Tento
proces zahrnuje piedbézné sledovani prace zaméstnancl, poskytovani zpétné vazby
k jejich vykonu a hodnoceni vysledki za uplynulé obdobi. Dilezitou soucasti je taktéz
motivace a podpora rozvoje zameéstnancli, zahrnujici hodnoceni jejich vykonu,
vzdélavani a planovani kariérniho riistu. Rizeni vykonu tak propojuje konkrétni pracovni
cile s dlouhodobym rozvojem zaméstnanct a jejich odménovanim. (Kocianova, 2010, s.
140)

Jedna se o celistvy proces, ktery se mize soustfedit pouze na daného jedince, nebo
na cely tym pracovnikli. Jeho hlavnim cilem je tedy rozvijet schopnosti jednotlivych
pracovnikd, jejich chovani a postojti. Klicovym prvkem je tvorba pozitivniho pracovniho

prostfedi a atmosféry, kterd bude efektivni a nedilnou souc¢asti k dosazeni optimalnich
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vysledkt. Tento proces zahrnuje také hodnoceni vyvoje a kariérniho ristu zaméstnanct,
pficemz vysledky se promitaji do systému odméiovani. Svym zaméfenim podporuje
nejen jednotlivce, ale 1 tymovou spolupraci a naplnuje cile organizace. (Kleibl,
Dvotéakova, Subrt, 2001, s. 134)

Kocianova (2010, s. 141) vysvétluje, ze efektivni fizeni pracovniho vykonu je
zalozeno na jasném stanoveni cili, které spolecné urcuje vedouci pracovnik a

zaméstnanec. Kli¢ovymi funkcemi jsou:
e Vymezeni sméru ¢innosti, ktery firma udava k plnéni svych hlavnich zaméra,
e Urceni, ¢eho bylo dosazeno a které nasledujici kroky je potieba jesté podniknout,
e Jasna definice roli jednotlivych zaméstnanct a upiesnéni jejich konkrétni naplné,

e Posileni motivace zaméstnanct ke splnéni stanovenych cilti.

PLANOVAT
Planovani pracovniho vykonu -
dohoda o pracovnim vykonu

role

cile

schopnosti

zlepSovani pracovniho vykonu
osobni rozvoj

PREZKOUMAT JEDNAT
Spoleéna analyza Aktivity.pracovniho
pracovniho vykonu vykonu
e dialog a zpétna vazba * napliiovat roli
e posoudit pracovni vykon e realizovat plan zlepSovani
e dohodnout se a stavét pracovniho vykonu
na silnych strankach e realizovat plan osobniho
e dohodnout se na oblastech rozvoje
pro zlepSeni
SLEDOVAT
Rizeni pracovniho vykonu
béhem roku
e sledovat pracovni vykon
e poskytovat zpétnou vazbu
e zajistovat koucovani
e fesit problémy pracovniho
vykonu

Obrazek 3: Cyklus Fizeni pracovniho vykonu
(Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, s. 394)

1.4.2 Role Fizeni pracovniho vykonu v odménovani

Diky spravné implementaci fizeni pracovniho vykonu je moZné ocenit zaméestnance
nefinanénimi formami, jako je zp&tna vazba, profesni rozvoj a kariérni podpora. Jedna se
vykonavani pracovniho vykonu. Tyto formy nefinanéniho ohodnoceni mohou mit vétsi a

dlouhodobéjsi dopad na angaZovanost zaméstnance nez odmény financni, jako jsou jimi
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naptiklad bonusy. Rizeni pracovniho vykonu také poskytuje podklady pro rozhodovéni o
mzdéach a bonusech podle vykonu zaméstnance a jeho schopnosti. Skutecnym tucelem

-----

méfitku. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 407)

1.4.3 360stupiiova zpétna vazba

Podle Koubka (2007, s. 158) hraje klicovou roli pii posuzovani zaméstnancl
predev§im empatie a up¥imnost od nadfizeného. Castym piipadem jsou takové situace, ve
kterych vyjde najevo, ze zaméstnanec byl nedostatecné¢ zaskoleny, a proto je jeho

pracovni vykon podstandardni.

360stupnova zpétna vazba je mnohdy nazyvana také jako vicezdrojovd zpétna
vazba. Hlavnim ucelem je zlepSeni vykonu zaméstnancl na zdklad¢é zpétné vazby ze
strany nadfizenych, podfizenych, spolupracovnikli nebo zédkaznikii. Tento nastroj zpétné
vazby poskytuje komplexni obraz o chovani a vykonnosti zaméstnance, pficemz pomaha

definovat silné a slabé stranky jedince. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 407)

Vyzkumna studie z roku 2023 s ndzvem 360degree feedback as a tool for improving
employee performance (Dalvi, Sawant, Mohite, Bajaj) definuje u€el a vyhody

360stupiiové zpétné vazby nasledovné:

o Komplexni zpétnd vazba — poskytuje uceleny pohled na vykon zaméstnance
shromazdénim informaci z vice zdroji jako jsou kolegové, podfizeni, nadiizeni a
zakaznici

e Rozvoj zaméstnancli — umoznuje jednotliveim pochopit jejich silné¢ a slabé
stranky z Sirokého pohledu, coz vede k osobnimu i profesnimu rastu

e ZvySeni sebeuvédoméni — zpétnd vazba zriznych zdroji vede k lepSimu
sebeuvédomeni, které je zasadni pro zefektivnéni komunikace, tymové prace a

vudcich schopnosti

e ZlepSeni pracovniho vykonu — efektivni aplikaci 360stupiiové zpétné vazby
mohou zaméstnanci reflektovat sami sebe, fesit slabé stranky a vyuzit své stranky

silné.
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Pribéh 360stupiiové zpétné vazby zdiiraziiuje studie v nasledujicich trech krocich:

1.

Sbér zpétné vazby — spektrum otazek je rozesilan kolegim a klientim
zaméstnance, ktefi poskytuji anonymni hodnoceni. Muze probihat
prostfednictvim riznych nastrojt, jako jsou naptiklad online dotazniky.
Hodnoceni a zprava — ziskana zpétna vazba je zpracovana a sloucena do zpravy,
kterd shrnuje celkovy obraz kompetenci, chovdni a vykonnosti daného
pracovnika.

Rozvojové plany — vystup je zakladem k tvorbé individualniho planu rozvoje, coz
pomaha zaméstnanci zaméfit se na oblasti, které vyzaduji zlepSeni a stanovuje

konkrétni rozvojové cile. (Dalvi, Sawant, Mohite, Bajaj, 2023)

Manazer

A4

Vnitini zakaznici

r'y

v

Kolegove Pracovnik

A

Bezprostiedni
podrizeni

Obrazek 4: Model tristasedesatistupniové zpétné vazby
(Zdroj: Armstrong 2007)

1.4.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

V literatufe Motivace pracovniho jednani (Depoo, Snydrova, Jezkova, Petri,

Urbancova, 2021, s. 97) charakterizuje Sikyi hodnoceni vykonu jako proces, ktery

probiha v ndvaznosti na fizeni pracovniho vykonu a je realizovan HR specialisty nebo

vedoucimi pracovniky odpovidajicich za konkrétni tym v pravidelnych ¢asovych usecich,

coZ je obvykle jednou roc¢né.
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Tabulka 1: Hodnoceni pracovniho vykonu a jeho porovnani s Fizenim pracovniho vykonu
(Zdroj: Kocianova 2010)

Hodnoceni pracovniho vykonu Rizeni pracovniho vykonu
Posuzovani a hodnoceni probiha Spolecny proces zalozeny na dialogu mezi manazerem
shora doli a pracovnikem

Hodnotici setkani formou hodnotici- | Soustavné zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu
ho pohovoru probihd jednou za rok | s jednim nebo vice formalnimi setkanimi

Pouziva klasifikace, bodovani Klasifikace a bodovani je méné obvyklé

Monoliticky systém Flexibilni systém

Zamértuje se na kvantitativni cile Zamértuje se na hodnoty chovéni ve stejné mife jako na cile
Casto spojeno s odménovanim Mensi pravdépodobnost pfimé vazby na odménu

Byrokraticky systém spojeny s vy$$i | Dokumentace je minimalizovéana s cilem dosdhnout co
administrativou ,papirovanim® nejvyssi efektivnosti

Je v kompetenci personalniho ttvaru | Je v kompetenci liniovych manazera

1.45 Odménovani zaméstnancu

Strategicky pfistup k odménovani zaméstnanct klade diiraz na tvorbu uceleného
systému, ktery propojuje jednotlivé slozky odménovani s dlouhodobymi zdméry a cili
organizace. Jedna se o systém, ktery je slozen z fady propojenych prvki a cilem je zajistit,
aby odménovani bylo vsouladu se strategickymi cili organizace i1 s hodnotami
zaméstnancl. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 421)

Kocianova (2010, s. 160) uvadi, ze sytém odménovani je velice komplexni a zalezi
na uzpusobeni a podminkach kazdé organizace, pficemz by mél v pracovnikovi
vzbuzovat motivaci a rovnost. Systém odmén je v soundlezitosti spojen s provadénou
aktivitou a ¢innosti pracovnika.

V soucasném piistupu odmeénovani lidskych zdroji odménovani ma formu
hmotnou i nehmotnou. Hmotné podoba zahrnuje tedy mzdy, plat ¢i jiné formy finan¢niho
ohodnoceni. Nehmotnou odmeénou je chapana vnitini spokojenost zaméstnance, pocit
seberealizace, naplnéni ¢i vnimani vlastni uZite¢nosti. Organizace maji k dispozici mnoho
zpisobi, jak pfistupovat k odméndm v zdvislosti na jejich pracovni néapln a pfinos.
Odmény mohou reflektovat kvalitu a vyznam vykonavané prace, schopnosti jednotlivci
nebo jejich snahu a mohou zahrnovat taktéz uznani za mimotfadné vysledky, vytvoreni
pfijemného pracovniho prostfedi nebo podporu spoluprice na pracovisti. Spravné
nastaveny systém je kliCovym nastrojem a ovliviiuje dlouhodobou kvalitu prace.

(Koubek, 2001, s. 266)
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Podle provedené studie z unoru roku 2024 (Igbaji et al., 2024) je definovéano, Ze obsah
slozky odménovani zahrnuje jak vnitini odmény (psychologické uspokojeni z prace), tak
1 vnéj$i odmény (penézni a nepenézni benefity). To znamend, Ze se miliZze jednat jak o
finan¢ni, tak 1 nefinan¢ni podobu. Pokud je systém odménovani navrzen spravedlivé, tak
muze zvysit loajalitu pracovnika, jeho zavazek vuci praci a produktivitu. Odménovaci
systém zahrnuje pfimé formy odménovani, jako naptiklad plat ¢i bonusy. Neptimé formy
mohou byt benefity a flexibilni pracovni podminky.

PenéZni odmény jsou podle Armstronga a Taylora (2015, s. 422-423) slozeny z
odmén spojenych s hodnotou prace pro organizaci a odmén zakladajicich na jednotlivci,
které reflektuji jejich pifinos. Tyto odmény obsahuji zaméstnanecké benefity, penze a
systémy odmeénovani, které uznavaji spéchy a kvalitné¢ vykonanou praci.

Rizeni t&chto odmén se zaméfuje na:

e UrCovani penéznich odmén — rozhodovdni o vySce financnich odmén pro
konkrétni pracovni pozice nebo jednotlivee na zakladé trzni hodnoty a hodnoceni
prace.

« Rizeni zakladnich finanénich odmén — tvorba a vyuziti strukturovaného systému
odmén, ktery seskupuje rizné pracovni pozice do platovych tiid, pasem nebo
urovni s ohledem na vnitini a vnéjsi rovnovahu, pficemz umoziuje prostor pro
postupné navySovani odmeén.

e Poskytovani dopliikovych finan¢nich odmén — pladnovani a ftizeni ptidavnych
odmén k zakladni mzde¢, které se urcuji na zaklad¢é vykonu, schopnosti, pfinosu,
dovednosti ¢i délky pracovniho poméru.

Podle Urbana (2013, s.77) jsou slozky odménovani strukturovany nasledovné:

e Zékladni mzda — jedna se o pevnou slozku mzdy, ktera je tarifni nebo smluvni
(napt. hodinova, tydenni, mési¢ni), kterd nesmi byt niz§i neZ minimalni mzda
stanovend zakonem.

e Slozka mzdy spojena s osobnim ohodnocenim — jedna se o slozku mzdy spojenou
s hodnocenim individudlnich schopnosti zaméstnance, kterd je nad ramec
zékladni mzdy. Uéelem je dlouhodob& motivovat zaméstnance k vyssi efektivité

a vykonnosti.
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e Vykonnostni slozka — zahrnuje odmény zalozené na vykonu, kterd se poji
s bonusy, provizemi nebo podily na zisku.

o Priplatky — vazi se na specifické pracovni podminky, pfi kterych je kladen vyssi
narok na zaméstnance

e Zaméstnanecké benefity — zahrnuji vyhody jako jsou naptiklad stravenky, slevy

nebo formy podpory ke zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnanci.

Nepenézni odmény je mozné popsat jako vefejné uznani, pochvalu nebo moznost
kariérniho posunu a rustu. Jedna se o aspekty, které jsou kliCovym prvkem v udrzena
dlouhodobé motivace schopnych zaméstnancu. (Urban, 2017, s. 115)

Koubek (2003, s. 156) charakterizuje nepenézni vyhody v SirSim pojeti. Mezi
benefity mohou patfit naptiklad zaméstnanecké vyhody, které nejsou zavislé na vykonu,
ale diky pracovnimu vztahu. Mlze se jednat napiiklad o dotované stravovani, darky,
moznosti soukromého vyuziti sluzebnich vozidel, finanéni pfispévky ¢i ucast na
firemnich kulturnich akcich. Déale mohou byt soucasti také slevy na firemni produkty
nebo poskytovani jinych vyhod rodinnym piislusnikiim zaméstnancii. Zaméstnavatel
muze nabidnout také motivaci ve form¢ povySeni, nabidku vzdélavacich programd, které
zvySuji kvalifikaci zaméstnance, nebo formu pochvaly. Dal$imi formami motivace
mohou byt pozvanky na spolecenské udalosti, ptidéleni vyznamnych projekti ¢i ukold,
zapojeni do Skoleni novych kolegli, nebo poskytnuti zajimavé a rozmanité pracovni
naplné. Tyto benefity hraji velmi vyznamnou roli pii podpoie spokojenosti a motivace

pracovnikd.

1.4.6 Analyza rizik

Obecné lze fici, Ze riziko predstavuje urcitou nejistotu v kazdodennim Zzivote,
pfi¢emZz muze vyustit v pozitivni vysledky ¢i negativni disledky. (Korecky a Trkovsky,
2011, s. 22).

Nejdrive je nutné provést identifikaci rizik, pficemz je riziko analyzovéano. Tato
faze zahrnuje definovani hrozeb, jejich pravdépodobnost vyskytu a jejich dopad. Ke
zmirnéni rizika je zdsadni ndvrh protiopatieni, které by mélo snizit hrozbu. Po pfifazeni

pravdépodobnosti vyskytu rizika a jeho dopadu je mozné rizika zndzornit pomoci tabulky
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matice rizik pfed navrhovanym opatfenim a po té po oSetieni. (Smejkal a Rais, 2013, s.
95,98, 136)

Smejkal a Rais (2013, s. 149) dale cleni rizika do ¢tyf hlavnich kategorii na
strategicka rizika, opera¢ni nebo provozni rizika, rizika nesouladu a interni finanéni

rizika.
1.5 Soucasné trendy v Fizeni lidskych zdroji

Organizace jsou nuceny implementovat soucasné trendy v personalni ¢innosti,
které vznikly pfedev$im na zaklad¢ pandemie COVID-19 a vélecnych konfliktd. Jako
nejzasadnéj$i se jevi podpora tymul pracujicich na dalku a diverzita v pracovnim
kolektivu. Nasledné je vice zdliraznovana potieba rovnovadhy mezi pracovnim a osobnim

zivotem, ktera se oznacuje jako work-life balance. (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 117)

Nésledné budou popsany jedny z nejhlavnéjSich témat v pojeti moderniho tizeni

lidskych zdrojt.
1.5.1 Hybridni a flexibilni pracovni modely

Organizace po celém svété se snazi zavést co nejefektivnéjsi zptisoby prechodu
z kanceléfe na praci na dalku. Hledaji se co nejucinnéjsi postupy, které budou pretrvavat
do budoucna. Priilomovym obdobim byla pravé pandemie COVID-19, pfi které se prace
na dalku stala pro velké mnoZstvi zaméstnancti novou normou. Dle studie z roku 2019
vyuzivalo praci z domova 15 % americkych zaméstnancii, zatimco v prvni poloviné
dubna 2020 se pomér zvysil na 50 %. Vzhledem k rychlosti zavedeni prace na dalku byly
na zéklad¢ dvou prizkuml svice nez 400 vedoucimi pracovniky v oblasti HR
identifikovany kli¢ové problémy, jakym zptisobem mohou organizace podporovat praci

na dalku. (Rasmussen & Ulrich, 2015)

Na zékladé studie publikované v MIT Sloan Management Review ,,Five Ways
Leaders Can Support Remote Work* bylo popsano pét zpiisobt strategii, jak mohou lidfi
zefektivnit praci na dalku. (Donald Sull, Charles Sull, Josh Bersin, 2020)

e Frekventovana, transparentni a konzistentni komunikace - efektivni
oboustrannd komunikace a snadno dostupna. V organizacich byly zavedeny denni

aktualizace vedoucimi pracovniky za pomoci webinaiti nebo videi.

37



vvvvvv

pravidelné ,,check-in“ rozhovory s manazery o pracovnich i1 osobnich

zalezitostech.

o UdrZeni produktivity a angaZovanosti — pravidelné¢ a kratké schizky,
piehodnoceni zptisobu hodnoceni vykonu pracovniki, aby nebyly dalkové
pracujici znevyhodnéni.

e Rovnovaha mezi osobnim a pracovnim Zivotem — prace na dalku poskytuje
vetsi flexibilitu, avSak zaroven hrozi riziko, Ze rozostieni hranic mezi pracovnim
a osobnim Zzivotem. Optimalni strategii se jevi uprava pracovniho rozvrhu

s ohledem na jejich osobni zavazky a rodinné povinnosti.

o Diiraz na strategické priority — ackoliv krize zpisobena pandemii mohla odvést
pozornost od diive vytyCenych strategickych cildi, tak i pfesto jsou nadale
klicovymi pro budouci uspéch organizaci. Pfechod prace na dalku piindsi
zpravidla nové prilezitosti k urychleni procest, jako je digitalni transformace ¢i

rozvoj talentu.

Stejné tak studie od McKinsey Global Institute z roku 2021, nazvem ,,The future of
work after COVID-19* popisuje, ze hybridni a flexibilni pracovni modely budou
dlouhodobé dominovat a jsou jednim z kli¢ovych aspektd v pracovnim fizeni. Pravé
pandemie COVID-19 ovlivnila z velké miry globalni pracovni trhy a vyzdvihla i
dilezitost fyzické pfitomnosti v profesich jako je pohostinstvi, sluzby a zdravotnictvi.
Z dlouhodobé¢ perspektivy pandemie urychlila ti1 hlavni trendy, a to konkrétné tykajici se

hybridni prace, ristu e-commerce a dorucovani, automatizace a umélé inteligence.

V rozvinutych ekonomikach je mozna prace na dalku konkrétné€ 3 az 5 dni v tydnu.
Studie nésledné popisuje rozsifenou formu vyuziti digitalnich transakci a e-commerce
platforem, které pfispély k poklesu pracovnich mist v tradicnim maloobchodé. V tomto
ohledu se zvysil pocet mist v distribu¢nich centrech a dorucovacich sluzbach. Firmy
v dnesni dobé& vice investuji do procest spojenych s automatizaci a robotizaci, hlavné
kviali pandemickym udalostem, které v nékterych oblastech snizuji potfebu manualni
prace.

Dokument popisuje dale ptinosy ve vyuZiti hybridnich modela prace, kdy se jedna

o kombinaci prace na dalku s praci v kancelafi. Tento pfechod je vyzvou zejména

38



v efektivni komunikaci a fizeni, budovani firemni kultury, pfizptisobeni se technologiim
a udrzeni angazovanosti zaméstnancl.. V tomto ohledu jsou aktudlni i specifické
pracovnikil, rozvoji zaméstnancti a zapojovani novych zaméstnancii. (McKinsey Global

Institute, 2021)

1.5.2 Well-being zaméstnanci

Clanek spoleénosti Deloitte zdirazituje well-being zaméstnancti jako nejvyssi
prioritu, a to zejména z toho divodu, ze vede k podpote samotného vykonu v organizaci
a tvoti tak klicovou slozku uspéSnosti organizace. Navrh spoc¢iva v zakomponovani well-
beingu do samotné prace, diky ¢emuz podporuje well-being pracovnikli a vykonnost
organizace tak, aby pfispivalo k dusevnimu, fyzickému i finanénimu zdravi. Dilezitou
soucasti prace lidra a GspéSnou strategii je v tomto kontextu tvorba kontroly nad tim, jak
a kdy zaméstnanci pracuji a zlepSeni navrhu prace za ptredpokladu sniZeni stresu.
Klicovym aspektem je zkvalitiovani kultury well-beingu, kterd bude vést k lepsi

angazovanosti zaméstnancu a také jejich odolnosti. (DELOITTE INSIGHTS, 2020)

Dle ¢lanku z roku 2023 zveifejnéného na strankéch University od Kansas nabizi
k podpoie rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem implementaci nasledujicich
strategii.

e Diraz na fyzické zdravi — jednim ze zptsobu zlepseni pohody pracovnikl je
podpora pravidelné fyzické aktivity formou posilovny do organizace nebo
nabidky ¢lenstvi jako zaméstnaneckého benefitu. Déle se mize jednat o dispozici
ergonomicky navrzenych pracovnich prostor a flexibilniho sezeni. V tomto
ohledu se nabizi stojaci a vychazkové stoly, klecici Zidle nebo podplirné sedadla,
kterd pomahaji zlepsit drZeni téla a minimalizovat bolest. DilleZitym prvkem je
spravné nastavena vySka pocitacovych monitord k podpote drzeni téla.

o Podpora duSevniho zdravi — je klicovou sloZzkou pro celkovou pohodu a
produktivitu, na stran€ druhé jeji zanedbani mtze vést ke snizené efektivité prace
zaméstnancl. Vhodnou podporou je také nabidka programi v ramci zlepSeni

pohody zaméstnancii, efektivniho fizeni stresu pomoci riiznych technik

e Programy rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem -

zaméstnavatelé by méli nabizet flexibilni pracovni podminky, aby zaméstnanci
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byli schopni sladit osobni a pracovni zavazky. Jako podpora k udrzeni rovnovahy

je také zasadni vyuziti placen¢ho volna.

o Tvorba wellness kultury — ze strany vedeni by mélo byt klicovou soucasti
podpora v oblasti zdravi a jejich aktivniho zapojeni. Zaméstnancim mohou byt
nabizeny také wellness soutéze nebo odmeény, které budou vybizet pracovniky
k starani se o sebe. Wellness kultura by méla byt zasadni aktivitou ze strany

zameéstnancu.

e Role technologie ve zdravi na pracovisti — piinosem pro Sirokou skalu
organizaci by mohla byt vyuzitelnost digitalnich technologii. Zpravidla se jedna
o aplikace a néstroje zlepSujicich zdravi zaméstnanct, analyza udajii o zdravi
zaméstnancl, které mohou slouzit jako podklad pro budouci programy

zameéstnavatelim.

e Budovani odolnosti a dovednosti zvladani — zaméstnanclim mize byt pfinosem
k prekonani ptekazek a zlepSeni celkové pohody také trénink v oblasti odolnosti

a zvladani stresu.
Ptinosy aplikace well-beingu organizacim se projevuji vyssi produktivitou zaméstnanci,
niz8§i mirou absence, fluktuace a prispivaji k lepsi atmosféfe na pracovisti. Organizace
kladouci diiraz na tuto sloZku mohou tak disponovat konkuren¢ni vyhodou pti ndboru a

udrzeni kvalitnich zaméstnancti. (University of Kansas, 2023)

1.5.3 ZvySeny diraz na vzdélavani a rozvoj

Clanek z Deloitte popisujici koncept ,,Superlearning: Reskilling, upskilling and
outskilling for a future-proof workforce* se soustiedi na rostouci vyznam rekvalifikace a
rozvoje dovednosti v souvislosti se zménami v ramci technologického pokroku a
proménlivych poZadavkil na trhu prace. Proces transformace uceni se stava zasadnim
prvkem pro budouci vyvoj pracovniho prostiedi, kde by méli organizace zaclenit uceni
do kazdodennich pracovnich ¢innosti. Koncept ,,superlearning® od Deloitta spojuje
vyuziti technologii a dat pro neustaly rozvoj dovednosti v redlném case. Vzdélavaci
oddéleni tak museji inovovat své procesy, technologie a metodiky k podpofe rlstu a

konkurenéni vyhody z dlouhodobého hlediska. (Deloitte, 2020)
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Studii poukazuje na nékolik oblasti, které jsou zdsadni pro dlouhodobou vykonnost a

efektivni fizeni strategii ve vzdélavani a rozvoji v soucasném prostiedi.

Oblast rekvalifikace a zvySovani kvalifikace je dllezitym pozadavkem v rdmci
zavedeni novych modernéjsich strategii, které poskytuji flexibilitu a reflektuji aktualni
potfeby trhu prace. Tradi¢ni zpusoby vzdélavani jiz nejsou dostacujici prave kvuli
technologickym inovacim, které jsou na vzestupu. Ke zvysSeni efektivity a vyznamu
vzdélavani je klicové uceni integrované do pracovniho toku, ¢imz nabizi rozvoj
dovednosti vramci kazdodennich pracovnich ukolt. Tato metoda poskytuje
zaméstnancim okamzitou hodnotu, prakti¢nost znalosti a naplné prace, které souviseji s
jejich pracovni naplni. Super learning transformuje tradi¢ni model vzdélavani na vyssi
uroven, ve které jsou klicovymi prvky technologie a data. Tento pfistup umoziuje
nepfietrzity rozvoj dovednosti a zvySuje schopnost piizptisobit se zménam jednotlivci,
tymu a celé organizace. Hlavnim prvkem v oblasti zmén jsou technologie v oblasti
vzdélavani. Zavedeni um¢lé inteligence a digitalnich asistentl umoziuje flexibilni obsah
a personalizaci vzdélavacich zkuSenosti. Rizeni vzdélavacich strategii je oblasti, ktera
vyzaduje prechod z manudlnich pfistupii k automatizovanym procesim, které jsou
zaloZeny na datech. Klicem k dlouhodobému uspéchu organizace je tvorba flexibilniho
vzdélavaciho systému, ktery je fizen daty. Budovani super tymii a super jobi je koncept
zaloZeny na kombinaci technologickych néstroji s lidskym kapitadlem. Jedna se typ
spoluprace / partnerstvi, ktery umoziiuje rozvoj novych ,,super jobii* nebo ,,pracovnich
pozic* a vykonné&jSich tymd, které jsou schopny efektivnéji reagovat na zmény trhu a
technologické inovace. Posledni oblasti, ktera si zaslouzi pozornost je efektivni Fizeni a
sprava L&D (Learning and Development), pfiCemZz spravné fizeni vyZzZaduje pro
dlouhodobou udrZitelnost v konkurenénim prostfedi jasn€ definovanou strategii a
strukturu. Tato oblast zahrnuje pldnovani, rozpoctovani a ptizplisobeni vzdélavacich
procest vii¢i ménicim potiebam organizaci.

Disledky pro organizace, které¢ by méli byt aplikovatelné jsou tedy dle Deloitta
zpravidla v ramci efektivity a zavedeni uceni do kazdodenni prace tak, aby pfinasSelo
realné vysledky. Zakladnim pilitfem jsou dale technologie a data, jako hlavni prvek
vzdélavacich procest pro individualizaci, flexibilitu a rozvoj dovednosti. Tvorba super

tymu a super praci jako konkurenceschopnost organizace viici ménicim se podminkam

41



na trhu prace. V neposledni fad¢ inovace svych vzdélavacich strategii a tvorba prostredi

smétujiciho k ristu bude vytvaret organizaci efektivni a tspésnou. (Deloitte, 2020)

1.6 Shrnuti teoretickych poznatki

Teoreticka ¢ast prace byla zaméiena na definici kliCovych pojmd, které souviseji se
spokojenosti zaméstnanct a zaméstnaneckymi benefity. V prvni ¢asti bylo predstaveno
tizeni lidskych zdroju, jeho cile a ¢innosti. Za hlavni cile v oblasti fizeni lidskych zdrojt
lze povazovat zajiSténi kvalifikovanych pracovnikti, spokojenost zaméstnancii nebo
optimalizace a efektivita pracovniho vykonu. Nasledné byl v teoretické Casti popsan
proces ziskavani, vybéru a rozvoje pracovnikil. Zde byly déle definovany metody vybéru
vhodnych uchazeci a strukturovany proces vybéru uchazecl. Rozvojové metody
pracovnikl byly rozdéleny do nékolika kategorii a v nasledné byly vysvétleny klicové
ptistupy ve vzdélavani a rozvoji. Navazujici ¢ast predstavuje klicové teorie v ramci
motivace a to konkrétné Maslowovu teorii potieb, Herzbergerovu dvoufaktorovou teorii
a Vroomovu teorii ofekavani. Dale jsou popsany pojmy oddanosti a angazovanosti
zaméstnanci a vztah mezi spokojenosti s praci, motivaci a pracovnim vykonem.
Ptedposledni ¢ast teoretické prace je vénovana fizeni pracovniho vykonu a ndstroji pro
zefektivnéni, vcetné 360stupiiové zpétné vazby. Nasledné je predstaven systém
odmeénovani a rozdéleni finan¢nich i nefinan¢nich benefitli. V neposledni fad¢ je popsana
analyza rizik v oblasti lidskych zdroji. V zavére¢né ¢asti jsou v oblasti fizeni lidskych
zdroji popsdny moderni pfistupy. Konkrétn€ se jedna o hybridni a flexibilni pracovni
modely, well-being zaméstnancli a zvySeny diraz na vzdélavani a rozvoj. Moderni
pfistupy a sou€asné trendy jsou Castym aspektem v péci o zaméstnance a zdiraziiuji jejich
zdravi a kladou dliraz na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem a to i s ohledem

na ménici se pracovni prostiedi.
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2 CILE, METODY A POSUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem této prace je provést navrh zmén konceptu fizeni lidskych zdrojt ve
vybrané spolecnosti Notino, ktery by mél byt podnétem ke zvySeni spokojenosti
pracovniki, jejich motivaci a zvySeni efektivity fizeni systému lidskych zdroji. Za
ucelem dosazeni stanoveného cile bude provedena analyza stdvajiciho systému fizeni
lidskych zdrojii ve firmé Notino se zaméfenim na zaméstnanecké benefity, hybridni
podminky préace, well-being programy, vzdélavaci systémy a profesni rozvoj.

V ramci explorativniho vyzkumu a dosazeni stanoveného cile byla stanovena
centralni vyzkumna otdzka (CVO), kterd byla formulovana jako: ,,Jak mohou prispéet
zmeny v oblasti hybridnich modelii prace, well-beingu a vzdélavani ke spokojenosti

zaméstnancii a jak lze na zdklade téchto poznatkit navrhnout efektivni koncept rizeni zmeén

v oblasti lidskych zdrojii?

K dosazeni stanoveného cile je nutné predstavit teoreticka vychodiska k pochopeni
souvislosti mezi teoretickou a praktickou ¢asti prace. Nasledné bude piedstavena vybrana
spoleCnost a provedena podrobnd analyza soucasného stavu v uvedenych oblastech,
vychazejici z dostupnych internich dokumentli spolecnosti, rozhovoru s hlavnim
feditelem People Care a dotaznikového Setfeni. Cilem dotaznikového Setfeni je zisk
zpétné vazby na aktudlni podminky benefitniho systému, hybridnich modeli prace,

programti zamétujicich se na well-being zaméstnanct a vzdélavacich systémd.

Propojeni teoretickych a praktickych poznatki tykajicich se sou¢asnych modernich
pristuptt v ramci fizeni lidskych zdroji bylo realizovano prostfednictvim syntetické
metody, kterd umoznila spojit teoreticka vychodiska ziskana z odborné literatury a ¢lankt

soucasného systému soucasnych trendy v fizeni lidskych zdroji.

Soucasny systém fizeni lidskych zdroji Notino byl zhodnocen na zakladé
kombinace nékolika metod. Prvnim krokem bylo vyuZziti kombinace kvantitativni a
kvalitativni analytické metody, ktera umozZnila detailni pochopeni situace a souvislosti ve
spole€nosti. Sekundarni data byla ziskdna z internich dokumentd firmy, které byly
zakladem detailniho piehledu o struktufe zaméstnaneckych benefitd, well-being
programt, vzdélavani a rozvoje. K doplnéni hlubsiho pochopeni kli¢ovych témat byl

proveden strukturovany rozhovor s feditelem People Care.
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Sbér dat byl proveden pomoci dotaznikového Setfeni mezi 88 zaméstnanci, ktefi ve
firmé pracuji 1-3 roky. Zamér byl tedy kladen na zaméstnance, ktefi maji dostatecné
zkuSenosti s firemni kulturou, systémem benefiti a pracovnim prostiedi, piicemz
nepusobi v organizaci tak dlouho, aby byli ovlivnéni naptiklad dlouhodobou rutinou. Na
zakladé formulovanych otdzek byl ziskdn vhled, ¢iselna data a subjektivni nazory na
efektivitu jednotlivych opatfeni a konkrétnich oblasti. Analytickd c¢ast obsahuje
zhodnoceni silnych a slabych stranek spolecnosti. V diplomové praci byla vyuzita
k objektivnimu zhodnoceni situace také metoda pozorovani, za pomoci které autorka

préce sledovala situaci a interakce ve zkoumaném prostiedi.

Névrhovéa cast prace zahrnuje systematické propojeni jednotlivych poznatkl
s teoretickymi vychodisky, a tim dochazi ke komplexnimu vyhodnoceni a zaclenéni do
SirStho kontextu moderniho fizeni lidskych zdroji. Ze ziskanych vysledkt a informaci
byla nasledné¢ provedena identifikace klicovych rizik névrhli a jejich protiopatieni.
Vysledky ziskané z analyzy jsou dale syntetizovany do specifickych navrhii, které budou

slouzit jako podklad pro budouci fizeni spole¢nosti Notino a jeho optimalizaci.
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Nasledujici kapitola je zamétfena na podrobnou analyzu aktudlniho systému fizeni
lidskych zdrojli ve vybrané spolecnosti Notino. Cilem je provést zhodnoceni soucasnych
procest v oblasti zaméstnaneckych benefiti, hybridnich podminek prace, well-beingu,
vzdélavacich program a moznosti profesniho rozvoje. Informace byly ziskany ze
sekundarnich dat prostfednictvim analyzy internich dokument spolecnosti, které
poskytly prehled o soucasném nastaveni HR strategii. Nasledn¢ doplnujici informace
poskytl feditel People Care ohledné hlubSiho pohledu na funkci a soucasny stav
spole¢nosti Notino, na jehoz zdklad¢ byly formulovany a doplnény konkrétni informace
k soucasnému tizeni. Sekundarni data byla taktéz vyuzita z internétové stranky Notino a

obchodniho rejstiiku.

Primarni data byla ziskéna realizaci dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci Notino.
Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s nabizenymi benefity,
hybridnim reZzimem préce, well-beingem a vzdélavanim, a nasledné vyhodnotit, které
oblasti maji prostor k optimalizaci.

Podstatnou soucasti prace je taktéz osobni zkusSenost autorky prace, kterou ziskala
béhem plsobeni ve spole¢nosti Notino zkoumaného odd€leni Customer Care —
Zékaznické péce. Metodou pozorovani bylo mozné vyhodnotit kazdodenni fungovani a

efektivitu.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

NOTINO

TODAY I5 YOURS

Obrazek 5: Logo spole¢nosti Notino
(Zdroj: Notino, 2024)

Nazev spole¢nosti: Notino, s.r.0.

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym
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3.11

Datum zalozeni: 2004

Datum vzniku a zépisu: 9. fijna 2006

Spisova znacka: C 118634 vedena u Méstského soudu v Praze
C 101025 vedena u Krajského soudu v Brn¢

Jednatelé spolecnosti:

Zbynék Kocian

Mgr. Michal Daniel

Ing. Jakub Sedy

Sidlo: Londynské namésti 881/6, 639 00 Brno, Ceska republika

Plisobnost: 28 zemi

Identifikaéni ¢islo: 27609057

Zakladni kapital: 1000 000 K¢

Predmét podnikani

specializovany maloobchod a maloobchod se smiSenym zbozim

maloobchod provozovany mimo fadné provozovny

poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software

zpracovani dat, sluzby databank, sprava siti,

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pifilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zékona, a

to v oborech ¢innosti:
- velkoobchod a maloobchod
- poskytovani software, poradenstvi v oblasti informac¢nich technologii,
zpracovani dat, hostingové a souvisejici ¢innosti a webové portaly
- poradenska a konzultacni ¢innost, zpracovani odbornych studii a posudkd,
prondjem nemovitosti, bytli a nebytovych prostor,
holiéstvi, kadetnictvi,
kosmetické sluzby,

pedikura, manikara, masérské, rekondi¢ni a regeneracni sluzby,
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e Cinnost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence,

e poskytovani zdravotnich sluzeb — I¢karenska péce.

3.1.2 Zakladni informace o spole¢nosti Notino

Analyzovana spole¢nost Notino, s.r.o. je jednou z nejvyznamnégjs$ich evropskych
prodejcii parfémi a kosmetiky. Od svého zalozeni v roce 2004 prosla dynamickym
rozvojem a dnes je jednim z klicovych ikon na trhu beauty segmentu. Svou nabidkou
Sirokého sortimentu, atraktivnich cen a dirazu na zakaznicky servis ma firma

vybudovanou silnou pozici jak v Ceské republice, tak i na mnoha zahrani¢nich trzich.

Na pocatku svého vzniku firma nesla ndzev Parfums.cz, pod kterym byla firma
dlouho znama. Nasledné v roce 2016 firma zménila sviij ndzev na v soucasnosti znamé

Notino.

V roce 2004 zalozil Michal Zamec e-shop Parfums.cz, a to predevsim na zakladé
uspésnosti online prodeje. Diky rychlé expanzi a tfem zakladnim pilifim, jimiz jsou
poctivost, know-how a inspirace, zapti€inili vstup v roce 2005 na Slovensky trh a v roce
2006 do Polska. Od roku 2007 se portfolio prodeje parfému jiz zacalo rozSifovat i o
kosmetiku. Hlavni logistické centrum se ptfesunulo do Rajhradu v roce 2013, coz
zefektivnilo zpracovani objedndvek. Rok 2016 pfinesl rebranding na nazev ,,Notino* a
hlavnim cilem bylo sjednoceni znacky v globdlnim méfitku. V roce 2017 byla firma
oficidlné pfejmenovana a expandovala i do Francie, Belgie a Svédska. Michal Zamec
v roce 2018 pfedal vedeni firmy pod Zbynka Kocidna a hlavnim tématem se stala kvalita
a originalita. Nasledujici rok byla oteviena nova prazskd prodejna a nasledné po
propuknuti pandemie Covid-19 vroce 2020 se firma snaZzila provést co nejdiivéjsi
doruceni balickl. Néasledné se zisky Notina oproti minulému roku opét zvysily i1 napfic
celé pandemicke situaci. Rok 2021 pfinesl v Brné€ otevieni nejvétsi parfumerie kamenné
pobocky a od toho roku firma stdle jen kontinudlné prosperuje. Firma ptichazi stale
snovymi napady, vcetn¢ automatizace skladovych procest, efektivniho baleni

objednévek a rozsiteni sluzeb pro své zakazniky. (Forbes, online, 2025)

Spolecnost Notino v soucasné dob¢ zaméstnava 3025 zaméstnanct, kteti pisobi
v kli¢ovych odd€lenich, a to konkrétn¢ v logistice, komerénim oddéleni, marketingu,

prodejnach, HR, financich a zakaznické péci.
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Z hlediska distribuce ma spolecnost uzaviené velké mnozstvi spolupraci

s vyznamnymi spole¢nostmi od 1 500 znac¢ek a nabizi 83 000 jedine¢nych produkti.

Objednavky poskytuje Notino v souasné dobé v 28 zemich, a to konkrétné v Ceské
republice, Slovensku, Polsku, Némecku, Rakousku, Mad’arsku, Rumunsku, Ukrajing,
Bulharsku, Slovinsku, Spanélsku, Portugalsku, Velké Britanii, Belgii, Chorvatsku,
Dansku, Finsku, Francii, Italii, Nizozemi, Svédsku, Recku, gVycarsku, Rusku, Irsku,
Estonsku, Lotyssku, Litvé. Kamenné pobocky se nachazi v Cesku, Slovensku, Polsku,

Mad’arsku, Rakousku, Rumunsku a v Bulharsku. (O nas — Notino online, 2025)

Logisticka a distribu¢ni centra odbavuji na zakladé velkého mnozstvi objednavek
az 180 tisic baliku za den. Hlavni logistické centrum se nachdzi nedaleko Brna, a to

konkrétné v Rajhradé.

Spole¢nost Notino nabizi zdkaznikim moznost vybrat si ze Sirokého spektra
sortimentu, a v hlavni nabidce mé konkrétné parfémy a niche ving, péci o plet’ a télo,
vlasovou kosmetiku, dermokosmetiku, ustni hygienu, dekorativni kosmetiku,
elektroniku,, détskou kosmetiku, kosmetiku pro muze a BIO kosmetiku. (O nas — Notino

online 2025)

3.1.3 Mise a vize spole¢nosti

Spole¢nost Notino nejlépe vystihuje jedine¢ny slogan ,,Today is Yours. Feel Good*,
neboli ,,Dnesek je vas. Cit'te se dobfe.“, pomoci n€¢hoz zdlraziuje svij individualni
pristup ke svym zdkaznikiim. Mise spolecnosti lze definovat jako sméfovani ke svym
strategickym cilim, umoznéni svym zakaznikim uspokojit své potteby v odvétvi krasy a
kosmetiky. Poslani Notina spociva ve zpfistupfiovanim produkti a sluzeb v oblasti krasy
Sirokému spektru zdkaznikid. Ve, Ze by méla byt krasa pfistupnd vSem, a to hlavné z toho

divodu, Ze ma schopnost posilovat sebevédomi a diky tomu dosahovat své cile.
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Obrazek 6: Notino
(Zdroj: Interni data)

V ramci dlouhodobého strategického fizeni je klicové definovat konkrétni cile a
rozdélit je do dil¢ich tkola v tymech. Na zakladé prizkumu internich dokumentii byl
v roce 2024 navrzen pétilety plan do roku 2028, ktery obsahuje jasné stanovené priority,
rozdeleni pracovnich ukoll na zdkladé odd€leni a slouzi jako pravidelné hodnoceni
dosazen¢ho pokroku. Diky tomuto piistupu bude podpofena transformace mysleni

v ramci organizace a kladen diraz na klicové oblasti rozvoje a implementace inovaci.

Dlouhodobé cile jsou odpovéd’'mi na klicové otazky, které budou v nasledujici ¢asti
stru¢né definovany. Jedna se o nastaveni sedmi cilli, které jsou stanoveny do 30. dubna

2028.

Prvni otdzka se zamétuje na ditvody stanovenych cilii, jaky maji vyznam a ptinos

pro firmu. Tedy ,,Proc¢? “

Soucasni/ Vlastnici Banky/Bankovni Dodavatelé zboZi Zakaznici
Budouci instituce a sluzeb
zaméstnanci
Zmocriovani lidi ke Slou?it jako rdmec Potreba vidét UmoZnit spolupraci Mit produkty
spoleénému cili. pro rozhodovéni budoucnost stabilni a dlouhodobé a sluzby, které
a podporovat spolecnosti a to, partnerstvi. odpovidaji
Jasnost zadanf koordinaci v rdmci kde budou penize potfebdm a pranim
a definice oblasti, organizace. pouZity. zakaznika.

na kterych budou
zaméstnanci
pracovat.

Obrazek 7: Stanovené cile

(Zdroj: Interni dokumenty firmy)

49



Co je konkrétnim obsahem strategickych cilii Notina?

Strategické cile jsou zaméfeny na rust a efektivitu. Prvnim cilem je obrat, ktery je
ovlivnén poctem stdvajicich i novych zdkaznikl, frekvenci nédkupi a priameérnou
hodnotou objednavky. Obrat byl stanoven na 2,5 miliardy EUR, kdy v optimistickém
scénafi je stanoven do vysky 3,6 miliardy EUR.

Druhym cilem je dosazeni 13% v oblasti EBITDA, a to optimalizaci marze,
mzdovych ndklada, marketingovych vydajt, nadkladi na dopravu a dalSich provoznich
nakladi. Pro upfesnéni se jedna o financni ukazatel, ktery vyjadiuje zisk spolecnosti pied
odectenim urokil, dani, odpisti a amortizace. Tento bod budou mit v cilech i vSechna

oddéleni v organizaci.

V ramci programu Notino Partner je hlavnim cilem obrat 254 milionit EUR, a to se
40 mil. rezervaci u 100 000 partnerti. Dosazeni cile s ro¢nim obratem 254 miliontt EUR
bude dosazeno prostiednictvim Siroké partnerské sité a optimalizace rezervaci a nakupt.
Kli¢ovym faktorem je 100 000 partnert, ktefi spolecné provedou 100 milionti sluzeb
ro¢n¢ a zakaznici vytvori 40 miliont rezervaci, pricemz 20 000 partnerd nakoupi alespoil
jednou mési¢né s praimérnou hodnotou objednavky 140 EUR, coz pfinese 34 miliont
EUR. Zaroven kazdy desaty zakaznik pfi rezervaci nakoupi, coZ by pfineslo 4 miliony
nakupl s primérnou hodnotou 55 EUR a trzby 220 milioni EUR. Diky kombinaci

zminénych faktord bude redlné zajistit celkovy obrat 254 miliont EUR ro¢né.

Klicovym strategickym krokem je zkraceni doby doruceni s cilem dosaZeni
prumérné doby 1,4 dne, coz je zasadni pro dlouhodoby tuspéch v elektronickém
obchodovani, kde konkurence stale roste. Nasledné 1 doruceni 3% zakazek do dvou
hodin. Aktualné trva doruceni v 18 z 27 zemich bohuzel déle nez 3 dny, coz vyrazné
ovlivituje konkurenceschopnost. Zrychlena logistika bude mit vyznamny dopad na
zakaznickou zkuSenost a jejich spokojenost, pficemZ ptinese konkurenc¢ni vyhodu.
Ditlezitym opatienim v této oblasti je také kategorizace zemi dle vyznamu, které se

zamétuje na dobu doruceni véetné vikendil a svatkd.
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Nejvétsi aktivity vedouci k cili 1,40 dne

0,86 dne J/ 005 dne

Otevirani novych 0,25 dne 0,20 dne 0,20 dne 0,05 dne Z‘*d“Z' Fﬁ"‘;"““‘
distribuénich Nové zpiisoby Vikendové Sorting dle PSC Virtudini boxy, P et Z00AT

center véetné dopravy doruceni + nové linehauly fizeni pickingu dead"“e‘pf‘O
fulfill t § objednani
ulfillmentu L jedn:
% sdoruéenimD+1

Obrazek 8: Zkraceni doby doruceni
(Zdroj: Interni dokumenty firmy)

Paty cil profiluje Notino jako technologickou spole¢nost, kterd ma byt vniméana
jako inovativni firma. Smétovani k technologické firmé by pfineslo spoustu strategickych
vyhod, jako vyhodnéjsi pfistup k externimu financovani, vyssi atraktivit pro zakazniky,
coz by pfineslo rostouci obrat. Nasledné je klicovym faktorem pro dalsi rist také ptichod
novych talentl, ktefi budou svymi dovednostmi pfispivat k dal§imu rastu firmy a

dosazeni stanovenych cil.

Oblast Corporate Governance Ecellence si Notino nastavil za cil dosaZeni
mezinarodniho ratingu na urovni BAA3, s dirazem na ESG, dafovou a finan¢ni

transparentnost a fizeni rizik.

@ oy Y @ A
\elo = == $
Environmentalni kritéria Socialni kritéria Governance kritéria
Emise uhliku Management firmy
Uhlikova stopa vyrobka Prava akcionaru
Nakladani s odpady Mzdové podminky
Materialy obalu a jejich odpad Danova transparentnost

Obrazek 9: Kritéria
(Zdroj: Interni dokumenty firmy)

Sestym cilem spolegnosti je zisk certifikatu Top Employer, ktery bude mit vysokou
miru spokojenosti zaméstnanci a to minimaln€ 75 %. Minimaln¢ 70 % zaméstnancl se

bude ztotoZiiovat s firmou a budou mit pozitivni vztah k firmé, citit se jejich soucasti a
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zustat ve firm¢ dlouhodob€. Znamenalo by to byt nejlepsim zaméstnancem z nejlepsich,

coz by posilnilo Employer Brand.

Poslednim, sedmym stanovenym cilem je oblast Performance Managementu, ktery
je kliCovym pro rozvoj a uspéch organizace. Zahrnuje dosazeni ziskovosti 1 FTE,
minimalné¢ 75 tisic EUR. Jedna se o zavedeni cile, ktery bude podpoien implementaci
efektivniho Performance managementu a fizenim mzdovych nakladi, které by nemély
ptesahnout 7,9 %. Mezi mensi konkrétni cile patfi:

o Kazdy zaméstnance bude mit stanoven vykonnostni cil do 31. 12. 2025.

o Kazdy vedouci bude mit stanoven rozvojovy cil do 31. 12. 2026.

e Minimalné 75 % pracovnich pozic bude mozné meftit kazdodenni vykon (min. 70
% ¢innosti)

e 85 % zaméstnancti bude informovano o firemnich vizich a cilech

e 70 % zaméstnanct bude schopno popsat firemni vizi

e 75 % zaméstnancl bude spokojeno se systémem pro méteni vykonu (SW).

Dosazeni cilu bude k 30. 4. 2028.

3.1.4 Organizacni struktura

Z hlediska efektivniho fizeni a fungovani firmy ma kli¢ovy vyznam optimalni
nastaveni organizacni struktury. Firma Notino ma hierarchické usporadani a fidi se
principy funkéniho €lenéni. Na vrcholu hierarchie stoji vrcholovy management, pod
kterého spadaji jednotliva oddéleni. Klicova oddéleni zahrnuje oddé€leni logistiky, pravni
podpory spolecnosti, obchodni oddéleni, marketing, IT, prodejny, HR, finan¢ni oddéleni

a v neposledni fad¢€ oddéleni zakaznicka péce.

Logistické oddéleni (Transport) je déleno na administrativni ¢ast (Office) a
logistické centrum (Logistics Center). Obchodni odd€leni je dale d€leno na rizné oblasti
v ramci specializace (Frangrances, Skin and Make-up, Hair and Men, Sales, Pricing, a
Purchase Analytic). Oddéleni marketingu zahrnuje déle rozvoj a fizeni znacky (Brand
Marketing) a procesy zahrnujici koordinaci eMarketingovych aktivit (Performance). IT
oddéleni se déli na dve specializované Casti — vyvoj (Development) a provoz (Operation).
Odd¢leni lidskych zdroju je dale déleno na marketing, logistiku a HRBP, neboli oblast

strategické podpory a poradenstvi pro manaZery a vedeni. Finan¢ni oddéleni je sloZeno
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ze Ctyt jednotek, konkrétné tedy plateb (Payments),

(Accounting) a controllingu.

Top

Management

fakturaci (Invoice), ucetnictvi

Transport

Office

Logistics
Center

Commercial

Legal

Obriazek 10: Organizacni struktura spolecnosti Notino

Department

| Make-up

Marketing

Brand

Fragrances

Skin &

Hair & Men

Sales

Pricing

Purchase
Analytic

Marketing

Performance
Operations

Development

I

Retail

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Organizacni struktura oddéleni Customer Care:

HR Finance Customer
Care
— Marketing | - Payments
— Logistics
— Invoice
HRBP
— Accounting
 Controlling

CC Director
[ I I I I I ]
Head of CC Process Unpaid Invoices Back Office Senior Training Data Analyst Team Assistant
Operations Manager Team Leader Team Leader Manager Junior
t Process t - s Senior Intern
Specialist Ul Specialist BO Specialist Trainer
| | BO&Claims Junior Intern
Specialist Trainer
|| BO Specialist
Junior

Obriazek 11: Organizacni struktura oddéleni CC
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Customer Care oddéleni zaméstnava v soucasnosti 237 zameéstnancu, ztoho 82%
zastupuji zeny. Hlavni pracovni pomér vykonava 192 pracovnikl a zkrdceny pomér ma
45. Vice nez deset let pracuje ve spolecnosti na oddéleni Customer Care 10 zaméstnancu.
Mezi 5-10 lety 51zaméstnancii. V rozmezi 1-3 let je zaméstnano 46 zaméstnancl. 88
zaméstnancl zdkaznické péce pracuje ve firmé 1-3 roky. V obdobi do jednoho roku je

zameéstnano 42 zameéstnancu.

Organizaéni struktura oddéleni zakaznické péce (Customer Care ,,CC*) ma hierarchické
usporddani. Na vrcholu stoji CC Director a jemu jsou podfizeni vedouci jednotlivych
oblasti, jako jsou Head of CC Operations — provozni management, procesni management,
Unpaid Invoices Team Leader — fakturace, back office, Skoleni, analyzu dat a
administrativni podporu. Dale jsou pod nimi kliCovi pracovnici, jako jsou junior

pracovnici a specialisti v danych oddé€lenich pro back office a reklamace.

3.1.5 Kilicova oddéleni spolecnosti

Rozvoj spoleCnosti je zalozen na efektivni spolupraci mezi jednotlivymi
oddélenimi, které se podileji na uspéchu a expanzi celé firmy. Kazdé z klicovych
oddéleni ma specifickou ulohu v napliiovani strategie firmy a poskytovani prvottidnich
sluzeb zékaznikiim. Dle reportd z internich dokumenti je primérny vék zaméstnanci
firmy 32-33 let a znacnou ¢ast firmy tvoii Zeny. Konkrétné tedy 66,03 % zaméstnanct
firmy jsou zaméstnany Zeny a muzska sila tvofi 33,97 % zaméstnancii. V soucasnosti

tvofi firmu Notino 3025 zaméstnancu.

Jednim z nejvétSich oddéleni je logistika, kterd v souCasnosti zaméstnava 874
pracovnika, kteti zajiStuji skladové procesy, distribuci objedndvek a v€asné doruceni
objednavek zakaznikiim. Druhym nejvétsim oddélenim je oddéleni obchodni, které
zaméstnava 373 pracovnikil. Dale se IT oddéleni se 341 zaméstnanci hraji zasadni ulohu
ve spravovani internich systémi, bezpecnosti, funkce mobilni aplikace a technologickych
inovaci. Zasadni roli v obchodnich vztazich zaujiméa komercni oddé€leni, které tvoii 260
zamestnancl a jsou zasadnim ¢lankem ve spolupraci s dodavateli, nabizeném sortimentu
a tvorbé cenové strategie. Oddéleni marketingu se sklddd ze 190 zaméstnanci,
pracujicich na marketingovych kampanich, spravé socidlnich sitich a analyze trznich
trendy. Sit’ kamennych prodejen poskytujici obsluhu a poradenstvi zdkaznika podporuje

270 zaméstnancu.

54



Oddéleni financi zaméstnavad 74 zaméstnancli a ma za ukol spravu financi a

ucetnictvi, kontroluje naklady a investicni strategie.

HR tym se sklada ze 68 zaméstnanct staraji o nabor a rozvoj zaméstnanct, pecuji
o firemni kulturu, vzdélavaci programy a fidi pracovni podminky a benefity. Pravni
oddé€leni zaméstnava 15 zaméstnancti. Oddéleni zakaznické péce zaméstnava aktualné
237 zaméstnanct a stard se o komunikaci se zakazniky, pracuje na vyfizovani reklamaci
a poskytuje zakaznikim plnou podporu. Dalsi ¢ast zaméstnancti tvoii soucast mensich

oddéleni.
3.2 Aktualni systém Fizeni lidskych zdroji

V nasledujici kapitole bude analyzovan sou€asny systém fizeni lidskych zdroji
v organizaci se zameéfeni na klicové oblasti, které jsou zdsadni pro spokojenost
zaméstnancl. V prvni ¢asti bude predstaven systém zaméstnaneckych benefitl, jak
finan¢nich, tak i nefinan¢nich. Déle bude popsan hybridni model prace a nasledn¢ systém
podporujici well-being zaméstnancii, kterym firma podporuje jak fyzické, tak i duSevni
zdravi zaméstnancl. Posledni cast se zaméfuje na dostupnost programil v rdmci
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl firmy Notino, tedy na moznosti profesniho ristu a

vzdélavacich aktivit, které maji zaméstnanci k dispozici.

3.2.1 Soucasny systém benefitu

Hlavni motivaci svych stavajicich a novych pracovniki je zejména spolecny riist a

vvvvvv

zaméstnance dostupnd zejména na zéklade obsazené pozice, na které pusobi, ptipadné po
urcité dobé zamé&stnani.
Mezi zékladni finan¢ni benefity v odménovacim systému patfi:

e Bonusy/prémie

e VIP ceny na firemni vyrobky/sluzby a slevy u partnert (Foodora, Samsung,

Volkswagen, Infinit Maximus),
e Pluxee Cafeterie,
e Multisport karta,

e Advanto Earned Wage Access,
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e Firemni telefon / notebook / auto (na zdklad¢ odd¢leni)
Mezi nefinan¢ni benefity firmy Notino patfi:

e 25 dni dovolené (5 dni nad rdmec zakona)

e 1-3 sick days

e Moznost prace z domova / vyuziti homeoffice

e Moderni kanceléafe s Relax zénami

e Dispozice kavy a ¢aje na pracovisti

e Bylinky v rdmci stravovaciho prostoru na pracovisti

o Drobné pozornosti pro zaméstnance ze skladu

e Vzd¢lavaci benefity — jazykové kurzy anglictiny odborna Skoleni, kterd jsou

row

popsana v navazujici ¢asti
e Moznost kariérniho postupu napti¢ oddélenimi
o Firemni akce a eventy

Firma Notino je dynamickou a inovativni spolecnosti, pficemz klade diraz
predevSim na pratelskou atmosféru, neformalni a multikulturni pracovni prostiedi.
Hlavnim stfedobodem je kreativita, a pfedevS§im tymova spoluprace. VSechny tyto

aspekty jsou klicovou slozkou pii osobnim a profesnim riistu a komfortu na pracovisti.

3.2.2 Soucasny systém hybridniho pracovniho prostredi ve spolecnosti

Aktualn€ je pouzivany ve firm¢ Notino systém Aktion, slouzici k evidenci
dochdzky a planovani vyuZiti homeoffice. Tento informacni systém umoZziuje
pracovnikiim propsani prace z prostiedi domova nebo zahrani¢i minimalné 24 hodin pred
zaCatkem smény, pfiCemz pozadavek musi byt schvalen vedoucim pracovnikem.
Pracovnik si v systému mlze naplanovat také dovolenou, 1€katfe nebo jinou nepfitomnost,
ktera je zaznamenana v dochazkovém systému. Aktion také poskytuje pfehledny kalendaf

aktudlnich smén nebo absence kolegt.

Pracovni doba je nésledné evidovana prostiednictvim dochédzkového snimace pies
dotykovy displej v kancelafskych prostorach firmy Notino. Pokud mé zaméstnanec
sménu naplanovanou jako homeoffice, tak si zaznaci zacatek a konec pracovni doby

pfimo v mobilni aplikaci Aktion nebo ptes webovy prohlizec.
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Systém umoznuje koordinaci a efektivitu organizace a pracovni dochdzky. Tento
hybridni model prace poskytuje zaméstnanciim vysokou uroven flexibility v nadnarodni
firm¢ a pfispiva k vyvazenosti mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Konkrétné na oddéleni Customer Care ma zaméstnanec podle délky pracovni doby
vétSinou 30 minut na obédovou piestavku a 30 minut pauzy béhem celé pracovni doby,
kterou mize vyuzivat béhem smény. Vzhledem k pracovni néplni a nutnosti obsazenosti
linky na Call centru je nutna kontrola pauz, tudiz si pracovnici musi hlidat rozpéti linky

a absenci, kvili ptichozim hovortim.

3.2.3 Soucdasny systém podporujici well-being zaméstnancu

Kazdé oddé¢leni budovy ma v prostorach kancelafi Notino k dispozici relaxacni

z6ny, ve kterych je k dispozici pro odreagovani PlayStation, fotbalek, komfortni sedaci

pytel a pingpong.

<€ ™ ,
M .

Obrazek 12: Relaxa¢ni zéna
(Zdroj: Aktualne.cz)

7w

Nasledujici ¢ast zahrnuje detailni popis benefiti spolecnosti vztahujicich se k well-

beingu zaméstnanci.
Notino VIP discount

Jednim z benefitli, ktery firma nabizi pro své zaméstnance je moznost nakupu
produkti za zvyhodnénou cenu. Kazdy meésic je mozné udélat si radost pii koupi

kosmetiky, parfémil, nebo doplikd stravy za maximdlni castku 10 tisic korun.
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Zameéstnaneckou slevu lze vyuzit ve vSech zemich, kde jsou pobocky a sklady, tedy

v Cesku, Slovensku, Polsku, Rumunsku, Bulharsku, Rakousku, Italii a Mad’arsku.
Loyalty Scheme

Vérnostni program ve firmé Notino je systémem odmény zaméstnancii za jejich
dlouhodobou praci ve firmé. Cilem je motivovat zaméstnance k setrvani ve spole¢nosti a
ocenit jejich loajalitu formou finan¢nich i nefinan¢nich benefiti. Odména za pracovni
vyroci se vyplaci jako soucast mésicni mzdy mésic potom, ve kterém bylo jubileum
oslaveno. Odmeény jsou tmérné za odpracované roky. Pracovni vyroci je odménovano
formou mzdového bonusu v mési¢ni mzd¢ a ptispévek do Cafeterie. Podrobné vérnostni

schéma spole¢nosti Notino:

e 3 roky — minimalni odména 5 tisic korun (bali¢ek odmén formou wellnessovych

bodu a cafeterie)

e 5 let — minimalni odména 8 tisic korun (balicek odmén formou wellnessovych

bodu a cafeterie)

e 10 let - minimalni odména 10 tisic korun (balicek odmén formou wellnessovych

bodu a cafeterie)

e 15 let - minimalni odména 10 tisic korun (balicek odmén formou wellnessovych

bodu a cafeterie)

e 20 let - minimalni odmeéna 20 tisic korun (balic¢ek odmén formou wellnessovych

bodt a cafeterie)

e Odchod na zaslouzeny dichod — odména formou 5 tisic korun ve formé volné

konvertujicich kuponti a cafeterie (flexibilni systém zaméstnaneckych benefit)

e (Odchod na matefskou dovolenou — odmeéna 5 tisic korun ve formé€ volné

konvertujicich kuponti a cafeterie (flexibilni systém zaméstnaneckych benefit)
Home Office Remedy

Firma podporuje flexibilni modely préce. V souvislosti s podporou vyuziti prace z domu
byl aktudln€ zaveden novy piiplatek, ktery ¢ini 3 tisice korun mési¢né, ktery je na zaklade
nasledujicich podminek zahrnut ve vyplatni pasce. Aktualné je tedy soucasti mzdy
prispévek na homeoffice, ktery se vztahuje na pokryti ndkladi spojenych s praci
z domova, konkrétn€ na spotiebu elektrické energie, ktera je v soucasnosti potiebna pro

pouzivani domaci kancelare, nakladl spojenych s osvétlenim nebo technickych zatizeni
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vcetné pocitacl. Firma Notino timto projevuje podporu zaméstnancim a komfortu pii
préci na homeoffice.
Podminky na narok ptispévku:
e Pracovni pomér v Notinu je vykonan po dobu minimalné 6 meésict.
eV obdobi leden-Cerven nebo Cervenec-prosinec minimalné 80 % odpracované¢ho
¢asu z domova nebo vzdalené (dny, ve kterych je Cerpana dovolena, sick days ¢i
pracovni cesta jsou nové zapocitany do naroku na ptispévek)
e Vyse pfispévku je na zaklad¢ sjednané¢ho tivazku.
Benefit Goodbye Care — Psychosocialni podpora zaméstnancii v naroénych
Zivotnich situacich
V ramci komplexniho systému zaméstnaneckych benefiti firma Notino rozsitila
svllj program péce o tento benefit, ktery poskytuje podporu v obtiznych situacich a
podporuje psychosocialni podporu, kterd je spojena se ztratou blizké osoby. Jedna se o
zaméstnanecky benefit, ktery je dostupny pro vSechny zaméstnance Notino v jakémkoliv
pracovnim poméru je naprosto divérny s ochranou osobnich Udaji zaméstnancii.
Goodbye Care nabizi podporu v kli¢ovych oblastech:
e Podpora pti administrativnich tikolech, mediaci, truchleni.
e Podpora v piipad¢ feseni pozlstalosti a finan¢nich zalezitosti.
o Piistup k expertnim ¢lankiim a komunité lidi, kteti se nachazeji v tak té¢zké situaci.
Soulmio Online Therapy
Program Soulmio je zaméstnaneckym benefitem, ktery se zaméfuje na podporu
dusevniho zdravi a poskytuje psychologickou péci prostiednictvim online terapii.
Program pfispivajici k celkovému well-beingu zaméstnancl zpfistupiiuje dveé sezeni
s terapeutem pro kazdého zaméstnance v obdobi jednoho roku zdarma. Pro vyuziti
benefitu je nutné splitovat podminku pracovniho poméru ¢i jiného pracovniho vztahu a
mit po zkuSebni dob¢.
Pokud by zaméstnanec chtél v sezenich s terapeutem pokraCovat, tak se nabizi moznost

pokracovani v sezenich samostatn¢, coz podléha béznému ceniku Soulmio.
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Soulmio nabizi moznost online psychologické poradny s terapeutem 7 dni v tydnu ve
dvanacti svétovych jazycich a jedna se o rychlou psychologickou pomoc, ale i

dlouhodobou cilenou prevenci.
Cafeterie systém

Princip systému spociva v postupném rozSifovanim nabidky benefiti s ohledem na
individualni preference a dlouhodobou ekonomiku Notina. Systém umoziuje Cerpat
neékolik zavedenych benefitl, kterymi jsou stravenky, prispévek na Multisport kartu a
volnocasové benefity Pluxee, na zakladé volnocasovych bodi. V nasledujicim odstavci
jsou rozdéleny mési¢ni ptispévky na zaklad¢ odpracovanych let v Notinu. Na zaklade
zvySujicich se odpracovanych let stoupa i ¢astka do Cafeterie. Specidlni prispévek je i
pro kolegyné na matef'ské dovolené.

Tabulka 2: Mési¢ni piispévek do Cafeterie
(Zdroj: Interni dokumenty firmy)

Doba zaméstnani v Notinu Mésicni prispévek do Cafeterie
Prvni rok 1 600 K¢
Dva a tfi roky 2 000 K¢
Ctyfi a vice let 2 500 K¢
Matefska / rodi¢ovsky dovolena 500 K¢

Benefitni systém Cafeterie — Prispévek na penzijni pripojisténi a dlouhodobé
investi¢ni produkty

V ramci podpory moderniho piistupu k zaméstnaneckym benefitim a podpofe finan¢ni
stability zaméstnancii byl v roce 2024 zaloZen pilotni program umozilujici ptevod
volnoc¢asovych benefitnich bodl na ptispévek na penzijni ptipojisténi nebo dlouhodoby
investiéni produkt. Tento benefit mohou vyuzit zaméstnanci firmy ve vSech fazich
pracovniho poméru, véetné zkusebni doby rodi¢ovské dovolené nebo vypovédni lhity.
Prispévek je mozné vyuzit jen na jiz existujici produkt a neni jej mozné pouzit k novému
sjednani PP nebo DIP. Vyuziti ptispévku je mozné ze svych prostiedkli v Cafeterie
systému.

ADVANTO Earned Wage Acess

Notino zavedlo jako pfispévek k finanéni pohodé zaméstnancli novy firemni benefit —
Advanto, ktery umoznuje zaméstnancim kontrolu nad svou vyplatou. Systém poskytuje

zaméstnancim okamzity pristup k vyplaté, kdy si zaméstnanec mtize ¢ast své mzdy
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vybrat téméf kdykoliv pies aplikaci nebo webovou verzi a finance jsou do dvou
pracovnich dni na c¢tu, expresné je 1ze obdrzet i v den zadosti. Benefit je dostupny pro
zaméstnance ve vSech pracovnich vztazich a je mozné vybrat si az 70 % ¢istého vydélku
ke dni zadosti, maximaln¢ 8 tisic korun na jeden vybér. Opakovany vybér je mozny 1
opakovang v pribéhu mésice, minimalni ¢astka je ve vysi 500 korun. V soucasnosti je

Advanto dostupné pouze v Ceské republice, ale rozsiteni bude i do zahraniéi.
Multisport karta

Firma nabizi zaméstnanciim moznost zvyhodnéného ¢lenstvi Multisport karty na vyuziti
Siroké sité sportovnich aktivit prostfednictvim zaméstnanecké karty. Karta je k dispozici

na persondlnim odd¢leni. Dostupnost karet je nasledujici:

Tabulka 3: Clenstvi Multisport
(Zdroj: Interni dokumenty firmy)

Dostupnost karet Céstka Poznamka

zaméstnanec hradi 520 K¢ (srazkou ze mzdy) a

Zaméstnaneckd karta 990 K¢ N « v o .
zaméstnavatel 470 K¢ (¢astka se odecita z Cafeterie)

Doprovodna karta (na karti Ize

. 1600 K¢ | celou ¢astku hradi zaméstnanec (srazkou ze mzdy)
navazat jednu doprovodnou osobu)

samofinancovani, celou ¢astku hradi zaméstnanec (do

Détska karta 200 KC 15. roku ditéte)

3.2.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Notino nabizi Siroké spektrum projekti, které jsou k dispozici pro zaméstnance.
Vsichni zaméstnanci maji k dispozici online vzdélavaci platformu Digital Learning ¢i

Seduo.

Pro manazery jsou k dispozici komplexni rozvojové programy, jako je New
Manager Development Program, ktery je uren novym manaZerim bez pifechozich

zkuSenosti s vedenim tymu. Pro zkusSené leadery je k dispozici Leadership program.

Program Going Global m4 za cil zajistit, aby firma byla schopna mluvit anglicky a
a oteviela si tak cestu k mnoha pfileZitostem. Projekt je rozdélen na dvé ¢asti: Going
Global All Company a Goung Global Key Roles. Firemni benefit v rdmci vyuky
anglictiny, ktery slouzi krozvoji zaméstnancli umoznuje efektivnéj§i pracovni

komunikaci v mezinarodnim prostfedi. Hlavnim cilem programu je dosdhnout stanovené
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jazykové urovné, kterd odpovidd pozadavkim na konkrétni pracovni pozici. Pro
zaméstnance na klicovych pozicich je cilem dosazeni urovné Cl. Vyuka probiha
celoroné formou prezen¢ni vyuky v lokalitaich Brno, Rajhradu, Prahy a Ostravy. Pro
zamestnance, ktefi pracuji v jinych méstech je k dispozici online forma vzdélavani. Kurzy
jsou organizovany v malych skupinidch (maximélné¢ 4 zaméstnanci), coz pfispiva
k individualnimu pfistupu. Jazykovy kurz od agentury ASPENA zahrnuje tydenni
frekvenci tii lekci, kazdou v délce 60 minut. Vyuka je s ¢eskymi i zahrani¢nimi lektory.
Vzhledem k diilezitosti rozvoje jazykové dovednosti je tento as zapocitan do pracovni
doby, tim padem zaméstnanec neni nucen kompenzovat hodiny, které¢ chyb¢l v pracovni
dobé¢. Minimalni pozadovana dochéazka je 70 % a domaci ptiprava je evidovana v systému
MyCat. Zaméstnanec je povinen neucast na lekci z ditvodu nemoci ¢i dovolené ohlasit a

omluvit s pfedem v systému.

V oddéleni People Development tymu je nabizen online rozvoj a vzdélavani pro
vSechny zaméstnance. Konkrétné aplikace Seduo poskytuje komplexni nabidku
vzdélavacich programi a nabizi vybér ze 400 kurza v aspektech komunikace, prezentace,
jazykt, produktivité, digitdlnich dovednostech, leadershipu a specializovaného obsahu
v oblasti marketingu a obchodu. Druhou online vzdé€lavaci platformou je LinkedIn
Learning, ktera disponuje Sirokym spektrem kurzi, které se tykaji technickych dovednosti
1 rozvoje v oblasti vedeni. Platforma LinkedIn nabizi videokurzy vedenych odborniky
v danych oborech zpravidla v anglickém jazyce s titulky. Vysoce kvalitni obsah umoznuje

zaméstnanciim dosdhnout svych profesnich cila.

3.3 Aktualni pracovni prostiredi firmy Notino

Nasledujici ¢ast se zamétuje na dotaznikové Setient, které je kli€ovym nastrojem pro sbér
kvantitativnich dat. Cilem byl zisk relevantnich informaci, postoji a nazort respondentd,
které se tykaji zkoumané problematiky. Vyzkum byl zaméfen na vyznamné aspekty
soucasného ftizeni lidskych zdrojl, a to zejména v ramci hybridniho pracovni prostredi,

well-beingu zaméstnanct a vzdelavani.

Hlavnim tc¢elem dotaznikového Setfeni bylo identifikovat kli¢ové vyzvy a pftileZitosti,
které maji vyznamnou ulohu ve zkoumaném oddéleni Customer Care (zékaznické péce)

v hybridnich podminkéach a posoudit vliv na produktivitu a spokojenost zaméstnanct.
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Ziskana data jsou podkladem pro navrhy vramci zlepSeni pracovniho prostredi a
propojeni efektivity, flexibility, vykonnosti a pracovni pohody.

Dotaznikové Setfeni obsahuje 39 uzavienych otazek a nékteré otdzky mély na vybér i
slovni odpoved’ pro hlubsi pochopeni tématu. Dotaznikové otazky jsou uvedeny v ptiloze
¢islo 2. Otazky byly rozdéleny do tii klicovych témat, a to konkrétné hybridni a flexibilni
modely prace, well-being a posledni téma se zabyvalo vzdélavanim a rozvojem

zameéstnancu.

Dotaznik byl distribuovan mezi 88 zaméstnanci zakaznické péce, ktefi v organizaci
pusobi 1-3 roky. Dotaznik byl zodpovézen 44 respondenty, coz predstavuje 50%
navratnost. Tato skupina zaméstnanct byla vybrana z toho diivodu, ze ma jiz dostate¢né
zkuSenosti s firemni kulturou, systémem benefitl a pracovnim prostiedi, pfiCemz
nepusobi v organizaci tak dlouho, aby byla ovlivnéna naptiklad dlouhodobou rutinou, ale

zachovala si perspektivu.

Z divodu ziskdni detailngj$itho pohledu na ndzory a preference v dané problematice
obsahoval dotaznik i otazky s vicenasobnym vybérem. Respondenti tedy mohli oznacit
vice nez jednu odpoveéd’, coz vysvétluje, proc¢ soucet jednotlivych odpovédi presahuje 100
%.

Sbér dat byl realizovan online prostiednictvim platformy Survio v obdobi od 6. 1. 2025
do 20. 1. 2025. Vyzkumu se zucastnilo 44 respondentli pracujicich v sektoru zakaznické
péce. Vysledky Setieni jsou podrobné analyzovany v nasledujici kapitole a slouzi jako
podklad pro tvorbu a formulaci konkrétnich navrht a doporuceni, které mohou mit realny

dopad na fungovéani spole¢nosti Notino.

3.3.1 Hybridni a flexibilni modely prace

Pocatecni oblast dotaznikového Setfeni se zaméfovala na hybridni podminky a

spokojenost zaméstnancti pii praci na dalku.

Prvni otdzka dotaznikového Setfeni zjistovala frekvenci vyuzivani moznosti prace
na homeoffice. Procentudlné 11,4 % respondentl uvedlo, Ze pracuje z domova pouze
ptilezitostnég, tedy 1-2 dny v mésici. Nejveétsi podil odpoveédi 47,7 % vyuziva pravidelné

homeoffice v rozsahu 1-2 dni tydné. DalSich 45,5 % respondentti uvedlo, ze z domova
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pracuji vétsSinu Casu, tedy alespon 3 dny v tydnu. VEtSina respondentt tedy ma moznost

pracovat na dalku.

100,0% ’
B 80,0% ’ 47,7% 45,5%
g 60,0% ’
3
2 40,0% ’
[a's
20,0% ’
0,0%
Nikdy PrileZitostné (1-2 dny v mésici)
Pravidelné (1-2 dny v tydnu) Vétsinu Casu (3 a vice dniv tydnu)

Graf 1: Jak €asto vyuZivate moznost homeoffice — prace z domova?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Druhd otazka se zaméfovala na vhodnost aktuidlniho modelu prace, tedy moznosti
kombinace prace v kancelafi a z domova, kterd se vaze konkrétn¢ k respondentim
Vv oblasti zdkaznické péce. Dle vysledkl vyplyvajicich z grafu jasné vyplyva, Ze vétSina
respondenttt (90,9 %) povazuje tento model za zcela vyhovujici. Dalsich 9,1 %
respondentl usoudila, Ze model vyhovuje Casteéné, z ¢ehoz Ize usoudit, Ze existuji
aspekty s prostorem pro zlepSeni. Jeden respondent (2,3 %) uvedl, ze mu model spise

nevyhovuje, ale nebyl ani jeden respondent, ktery by model oznacil za zcela

nevyhovujici.
90,9%
100,0% ’
80,0% ’
£ 60,0% ‘
Q.
g 40,0% ’ 9,1%
o« 2,3%
20,0%
0,0% -
Ano, zcela vyhovujici Castedn é vyhowujici
Spise nevyhovujici Zcela nevyhovujici

Graf 2: Povazujete sou¢asny model prace (kombinace kancelai/prace z domova) za vhodny pro
svou roli na prisluSném oddéleni?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Tteti otazka se zabyvala dulezitosti ptinosii hybridni prace. Nejvétsi pocCet respondentt,
osobnim zivotem. Dal§im vyznamnym piinosem je sniZzeni stresu spojené¢ho
s dojizdénim, které oznacilo 61,4 % respondenti. MoZnost nastaveni flexibilniho rozvrhu
prace uvedlo 34,1 % respondentli za dilezité. Za nejméné vyznamnou je povazovana 29,5
% zvysena produktivita. Vysledky naznacuji, ze hybridni modely prace jsou pfedevsim
prostiedkem pro dosaZzeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zzivotem. Aspekty

tykajici se produktivity a flexibility jsou pro zaméstnance nejmén¢ diilezité.

77,3%

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0% -
Tvorba lepsi rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem
UmoZi uje vy3si produktivitu
Snizuje stres spojeny s dojizdénim
UmoZiuje nastaveni flexibilniho rozvrhu prace

61,4%

Responzi

A\ O\ O\ N\ N

vvvvvv

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ctvrta otazka se zaméfovala na to, zda zaméstnanci vnimaji pfi hybridnich modelech
prace dostate¢nou podporu ze strany svého nadtizeného. Vysledky jasné udavaji, ze téméet
vSichni respondenti odpovédéli kladné. Nejvétsi podil (79,5 %) uvedlo, Ze vedouci
pracovnici poskytuji vzdy svym zaméstnancim pii praci v hybridnich podminkach
dostate¢nou podporu. 18,2 % uvedlo, Ze podporu ze strany nadfizenych vnima ve vétSing

pripadd. Pouze 2,3 % dotazovanych uvedlo, Ze podporu neciti.
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2,3%

79,5%

Ano, vidy B VétsSinou ano M Spisene M Ne, vibec

Graf 4: Citite, Ze mate p¥i hybridni praci dostate¢nou podporu od svého nadfizeného?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pata otazka zjistovala preferovany pracovni model zaméstnanci. VétSina dotazovanych
respondentt (75 %) upiednostiiuje kombinaci kancelaie a prace zdomova. 20,5 %
zaméstnancl udava vyhradné preferenci plné prace z domova. Na strané¢ druhé uvadi 6,8
% respondentl vyhradné préaci z kancelafe. Moznost vybéru jiného modelu nebyla

respondenty vyuZzita.

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

75,0%

Responzi

A\ O\ N

PInd prace z kancelédre Kombinace kanceléare a prace zdomova

PInad prace zdomova Jinymodel (prosim uvedte)

Graf 5: Ktery typ pracovniho modelu vam nejvice vyhovuje?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sesta otazka zjistovala hodnoceni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem v ramci
svého soucasného pracovniho rezimu. Nejvétsi podil respondentt (65,9 % ) hodnoti toto

usporadani jako velice dobré, zatimco 31,8 % jej hodnoti spiSe pozitivn€. Pouhych 2,3 %
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dotazovanych uvedlo, ze jejich work-life balance je spiSe nevyhovujici. Obecné lze tedy

dle vysledkd fici, ze vétSina zaméstnancli vnima svlij pracovni model jako vyvazeny.

2,3%

65,9%

Velmidobrd MSpisedobrd MSpise Spatnd M Velmispatna

Graf 6: Jak hodnotite rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem p¥i aktualnim pracovnim
usporadani?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Sedma otazka se zamétovala na to, jak zaméstnanci hodnoti podporu ze strany firmy pii
praci z domova, zejména Z hlediska poskytnutého vybaveni, technologii a IT podpory.
Nadpoloviéni vétsina respondenti hodnoti podporu pozitivné. Konkrétné tedy nejvice
respondentt (45,5 %) je s touto podporou spise spokojeno a 9,1 % ji hodnoti jako velmi
dobrou. Negativné je tato podpora vnimana 45,5 % respondenty, a to konkrétné uvedla
43,2 % spiSe nespokojenost a 2,3 % jsou s podporou firmy zcela nespokojeni. Vysledky
naznacuji, ze ackoliv ¢ast zaméstnanci firemni podporu vnima za dostacujici, tak je

pfitomna vyznamna ¢ast zaméstnancti, ktefi v této oblasti vnimaji prostor pro zlepSeni.
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Velmi spokojeny/a B Spise spokojeny /a
W Spise nespokojeny /a W Velminespokojeny/a

Graf 7: Jak hodnotite podporu firmy p¥i praci z domova (nap¥. poskytnuti vybaveni, technologie,
IT podpora)?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Osma otazka zkoumala piekazky zaméstnancl pii praci z domova. Nejcastéji byla
respondenty uvedena nedostatetna tUroven ve vybavenosti (napf. ergonomie,
technologie), a to konkrétné z 47,7 % respondentil. Casté problémy vnimaly respondenti
v souvislosti s rusivymi vlivy domacich podminek (25 %) a sniZzeny pocit podpory v tymu
zvolilo 27,3 %. Jina piekazka byla uvedena 18, 2 % respondentt a to konkrétné problémy
tykajici se internetového piipojeni. Vysledky ukazuji, Ze hlavnim problémem pfi praci

z domova jsou hlavné ergonomické a technické problémy.
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40,0%
20,0%

0,0%

47,7%

27,3%

0
25,0% 18,2%

Responzi

A\ O\ O\ N

Nedostatecné vybaveni (napr. ergonomie, technologie)
Rusivé vlivy v domacim prostredi

Snizeny pocittymové podpory

Jina prekazka (prosim uvedte)

Graf 8: Jaké piekazky nejéastéji pocit'ujete pii praci z domova? (miiZete vybrat vice odpovédi)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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3.3.2 Wellbeing zaméstnancii

Devatd otdzka se zaméfovala na hodnoceni pfistupu k programim podpory
fyzického a duSevniho zdravi ve firm¢. Dostatecny pfistup je vniman 31,8 % respondentli
a 38,6 % ho hodnoti jako c¢astecné dostatecny. Jako spiSe nedostatecny pfistup
k programiim povazuje 27,3 % a 2,3 % jej povazuje za zcela nedostatecny. Podle

vysledk je jasné, ze je zde zastoupeni spokojenosti respondentli s dostupnosti programdi,

ale 1 znac¢na Cast citi potfebu v rdmci jejich zlepseni.

“

2,3%

Ano, zcela dostatecny m Castedné dostatecny
B SpiSe nedostatecny MW Zcela nedostatecny

Graf 9: Mate ve firmé dostate¢ny pristup k programim na podporu fyzického nebo dusevniho
zdravi?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Desata otazka zjist'ovala, jaké programy v oblasti podpory dusevniho a fyzického
zdravi zaméstnanci vyuzivaji ve firmé&. Nejcastéj$i odpoveédi bylo z 47,7 % vyuziti
relaxacnich zoén. Druhym nejcastéji vyuZivanym benefitem 40, 9 % byl piispévek na
sportovni aktivity. Nasledovaly workshopy zamétujici se na zvladani stresu (20,5 %) a
programy na podporu rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem (20,5 %).
Respondenti oznacili z 13,6 % zdravotni prohlidky nebo konzultace pfimo na pracovisti
a pouhych 11,4 % oznacilo vyuziti programli na ergonomii, psychologickou podporu
nebo koucink za vyuzivané. Konkrétné 15,9 %, neboli 7 odpovedi byla vybrana moznost

,,Jiné* a vSechny odpovédi byli vyjadieny, Ze nevyuzivaji nic nebo zadné.
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0,0%
Firemni fitness centrum nebo prispévek na sportovni aktivity
Programy na ergonomii (napf. vySkové nastavitelné stoly, kvalitni Zidle)
Zdravotni prohlidky nebo konzultace pfimo na pracovisti
Psychologicka podpora nebo koucink
Relaxacnizony (napr. od pocinkové mistnosti)
Workshopy zamérené na zvladani stresu nebo prevenci vyhoreni

Programy na podporu rovnovahy mez pracovnim a osobnim Zivotem (nap¥. flexibilni
pracovni doba)
Jina (prosim uvedte)

Graf 10: Které z nasledujicich programii na podporu fyzického nebo dusevniho zdravi vyuZivate ve
firmé? (miZete vybrat vice odpovédi)

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka c¢islo jedenact byla zaméfena na osobni pohled respondenta na faktory, které
by nejvice ptispely ze zlepseni jejich well-beingu v praci. Nejcastéji zvolenym aspektem
byla moznost vyuziti relaxa¢nich nebo fitness programi, a to z 40,9 %. DalSich 36,4 %
respondentl vnima za potiebné zvySenou podporu duSevniho zdravi, naptiklad formou
mozZnosti vyuziti psychologickych sluzeb. Pouze 22,7 % respondentli vnima zlepSeni
pracovniho prostfedi za dulezity aspekt, zatimco vétsi flexibilita by byla vitdna pouze
15,9 % respondentli. Respondenti méli taktéz na vybér moznost ,,jiné* a uvést, co by bylo
podle nich potfebné. V tomto piipadé 9,1 % dotazovanych uvedla, ze by k jejich well-
beingu pfispélo vétsi mnozstvi mimopracovnich aktivit, 1épe zajisténé ergonomické

podminky nebo mensi prostor na zplsob posilovny k moznosti protazeni. Z vysledkii
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jasn¢ vyplyva, ze zaméstnanci kladou diraz na fyzickou pohodu, na psychickou pohodu

a komfortni podminky v pracovnim prostiedi.

100,0%
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60,0%
40,0%
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40,9%

36,4%

22,7%
15,9%

Responzi

Vétsivyuziti flexibilni pracovni doby

MoZnost vyuzivat relaxacni nebo fitness programy

Zwyseni podpory dusevniho zdravi (napf. psychologické sluzby)
Zlepseni pracovniho prostredi

Jind (prosim uvedte)

Graf 11: Co by podle vas nejvice prispélo ke zlepSeni vaseho well-beingu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dvanécté otazka zjiStovala, v jaké frekvenci jsou respondenty vyuzivané benefity
na podporu dusevniho zdravi, které spole¢nost Notino poskytuje. Konkrétné se jednalo o
zamétfeni dotazovanych na koucink, psychologickou podporu ¢i relaxacni programy.
Vysledky ukazuji, Zze vétSina zaméstnanct (61,4 %) tyto benefity nevyuziva vibec.
Nasledovalo uvedeni 38,6 % respondentt, ktefi uvedli, ze sluzeb vyuZzivaji ptilezitostné.
Pravidelné (1-2x mésicné) ani Casto (vice nez 2x mésicné) vyuzivani téchto sluzeb nebylo
dotazovanymi oznaceno. Vysledky tedy naznacuji, Ze existuje zajem o tyto benefity, ale
vétSina respondentll je nevyuziva, coz ukazuje nedostatecné nabizené moznosti, ¢asové

moznosti nebo informovanost.
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61,4%

Nikdy B Prilezitostné
M Pravidelné (1-2x mésicné) W Velmi ¢asto (vice nez 2x mésicné)

Graf 12: Jak ¢asto vyuZivate benefity zaméfené na podporu dusevniho zdravi poskytované Notinem
(napt. kouc¢ink, psychologicka podpora, relaxa¢ni programy)?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka s ¢islem tfinact se vztahovala k dilezitosti pocitu ocenéni za provedenou
praci v kontextu celkové pohody zaméstnanci. Vysledky ukazuji, ze tento aspekt je témét
pro vSechny respondenty velice diilezity. Konkrétné tedy 50 % tento faktor povazuje za
klicovy a 47,7 % jej vnima jako spiSe dilezity. Pouze jeden respondent, tedy 2,3 % uved],
7e je pro n¢j pocit ocenéni spise neduilezity, a nikdo jej neoznacil jako zcela nedilezity.

Z vysledki je tedy potvrzeno, Ze ocenéni za odvedenou préci hraje pro zaméstnance

vyznamnou roli v jejich celkové spokojenosti a well-beingu.

2,3%

50,0%

VelmidaleZzity — MSpiSe dllezity  MSpiSe nedllezity M Vibecnedilezity

Graf 13: Jak dilezity je pro vas pocit ocenéni za vasi praci z hlediska vasi pohody?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ctrnactéd otazka byla zameétena na to, jak Casto se zaméstnanci béhem pracovniho

dne citi pod stresem. Nejvétsi podil respondentil (47,7 %) uvedli, Ze stres pocit'uji obcas,

72



z ¢ehoz je patrné, ze mirny stres je béznou soucasti béhem pracovni doby. Témét tietina
zameéstnanct (29,5 %) se citi vystresovani casto. Odpoveéd’ velmi casto uvedlo 15,9 %
zaméstnancl a pouze 6,8 % respondentli uvedlo, ze stres v praci nepocituji vibec.
Vysledky ukazuji, ze kvili vyssi frekvenci pocitovaného stresu u vétSiny pracovnikli by

bylo vhodné zlepsit pracovni prostiedi nebo podporu dusevni pohody.

Nikdy ® Obdas m Casto B Velmi casto

Graf 14: Jak ¢asto se béhem pracovniho dne citite vystresovany/a?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka cislo patndct se zabyvala hodnocenim firemnich opatieni k prevenci
vyhoteni, jako mohou byt naptiklad skoleni nebo nadmérné pracovni zatizeni. Vysledky
ukazuji, ze vice jak polovina respondenti 54,5 % povazuje tyto opatfeni spiSe jako
neefektivni a 6,8 % je vnima zcela neefektivné. Jako spisSe efektivnim systémem uvedlo
ptistup firmy jako efektivni (29,5 %) a pouze 9,1 % jej oznacilo jako velmi efektivni.
Z vysledkil 1ze usoudit, ze zaméstnanci vnimaji prevenci vyhoteni za oblast, kterd ma

prostor pro zlepSeni.
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6,8% eI

Velmiefektivni M SpiSe efektivni M SpiSe neefektivni B Velmineefektivni

Graf 15: Jak hodnotite pFistup firmy k prevenci vyhofeni (nap¥. $koleni, sniZeni nadmérného
pracovniho zatiZeni)? Vyhoteni (burnout) miZeme chapat jako stav fyzického, emo¢niho a
dusevniho vyCerpani, ke kterému dochazi v diisledku dlouhodobého stresu nebo nadmérného
pracovniho zatiZeni.

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sestnacta otazka zjistovala, jaké dalsi kroky by podle zaméstnanct méla zvazit
firma k vylepS$eni jejich well-beingu. Nejcastéji zvolenym tématem se jevi potieba zlepsit
komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim, ktera byla oznacena 50 % respondentti a 45,5
% by ocenilo vice relaxacnich aktivit. DalSich 40,9 % dotazovanych oznacilo rozsifeni
vzdélavacich moznosti zamétujicich se na duSevni zdravi. Pouhé 2,3 % respondentti
povazuje soucasny pfistup firmy za dostate¢ny a 4,5 % zvolilo odpovéd’ ,,jiné“. Jeden
respondent projevil zajem o rekonstrukci malé posilovny, potaZzmo moZnosti protaZeni se
pfi sezeni v praci a jeden respondent vyjadfil zajem o lepSi ergonomii a mimopracovni
aktivity s poznavanim kolegl napfi¢ firmou. Vysledky ukazuji, ze zaméstnanci maji
nejvetsi zajem o lepsi komunikaci, vétsi diiraz na relaxaéni aktivity a oblast dusevni

pohody.
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Zavedeni vice relaxacnich aktivit

Roziteni moznosti vzdélavani o dusevnim zdravi
Zlepseni komunikace mezi zaméstnanci a vedenim
Nic dalsiho, soucasny pfistup je dostatecny

Uvedte prosim Vase postiehy nebo dalsi doporucéeni pro hybridni/flexibni modely
prace

Graf 16: Jaké dalsi kroky by podle vas firma méla podniknout ke zlep$eni well-beingu
zaméstnanci?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
3.3.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Sedmnacté otdzka sméfovala k pochopeni hlavni motivace zaméstnancii k ucasti ve
vzdélavacich programech. Nejvétsi podil respondentt (79,5 %) uvedlo zlepSeni
odbornych dovednosti. Polovina dotazovanych (50 %) se ucastni vzdélavani z osobniho
zajmu o dané téma, zatimco z 40, 9 % jsou vzdélavaci programy vnimany jako ptileZitost
pro kariérni rGst. Pro 36,4 % respondentll je klicovym faktorem ziskdvani novych
certifikatti nebo kvalifikaci. Vysledky ukazuji, ze zaméstnanci by nejvice zadali o rozvoj

svych dovednosti, pfi¢emz dulezitou roli hraje i osobni zajem.
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Ziskani novych certifikdtl nebo kvalifikaci ~ Osobnizdjem o dané téma

Graf 17: Co Vas nejvice motivuje k ucasti na vzdélavacich programech? (miiZete vybrat vice
odpovédi)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Osmnacta otazka se zaméfila na oblasti, ve kterych mohou zaméstnanci uplatnit
rozvoj svych dovednosti. Nejvétsi zdjem byl projeven se shodnym procentualnim
vyjadienim 56,8 % o dvé skupiny rozvojovych oblasti. Konkrétné¢ tedy o mekké
dovednosti, jako je komunikace a leadership, ale také o jazykové znalosti. Moznost
rozvoje technickych a odbornych dovednosti oznacilo 45,5 % dotazovanych a 22,7 %
zamé&stnancl vnima digitalni gramotnost za klicovou. Z vysledk je jasné, Ze zaméstnanci
zakladaji dulezitost nejen na profesnich a technickych znalostech, ale i ve zlepSovani

mezilidské komunikace a jazykovych schopnosti.
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Jazykové dovedn osti

Jind (prosim uvedte)

Graf 18: Které z nasledujicich oblasti byste chtéli vice rozvijet?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Otazka Ccislo devatendct zkoumala navrhy zaméstnanct k rozSifeni jejich
vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Nejvétsi ¢ast respondentti (45,5 %) projevila zéjem o
specializované technické kurzy. Témet stejné mnoZstvi respondentt 43,2 % by ocenilo
vzdélavani na bazi mentoringovych programui. Nabizenou moznost vyménnych programu
nebo stazi v zahrani¢i oznacilo za ptinosné 27,3 %, pficemz 4,5 % dotdzanych vybralo

moznost ,,jiné“, ve které uvedlo, Ze si v této oblasti nejsou jisti.
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Specializovan é technické kurzy
Mentoringové programy
Vymeénné programy nebo staze v zahranici

Jiny navrh (prosim uvedte)

Graf 19: Které z nasledujicich oblasti byste chtéli vice rozvijet?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dvacata otazka byla zmétena na kli€ové kroky ke zlepSeni soucasného systému
tfizeni lidskych zdroji. Nejvétsi mnoZzstvi dotazovanych (59,1 %) by uvitalo zavedeni
novych benefitd. Nasledné 40,9 % respondentti uvedlo, Ze by bylo dilezité klast vétsi
diraz na well-being zaméstnanct. 34,1 % respondentli vnimd, ze ve vzdé¢lavacich
programech vidi znacny prostor pro zlepseni. DalSich 29,5 % respondentl by uvitalo
zlepSeni technologii a vybaveni pro hybridni praci. Zbyla 4,5 % oznacilo moZnost ,,jiné*,
ve které uvedly vlastni navrhy, které se tykaly zlepSeni pracovni pohody a teambuildingu,

zlepSeni podminek v hybridnich modelech prace nebo ergonomickych podminek.
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(Zdroj: Vlastni zpracovani)

ZavéreCna otazka davala prostor na vyjadieni se respondentim ohledné
pfipominek, které by radi sdélili. Konkrétni znéni otazky bylo ,,Pokud mate jeste néjaké
pfipominky, které byste chtéli sdilet, davam Vam prostor k uvedeni zde“. Odpovédi
ukazaly riiznorodé reakce i konkrétni navrhy. Nékteré odpovedi vyjadirovali vdécnost za
dotaznik a jiné komentare se tykaly toho, Ze n¢kteti zaméestnanci povazuji za ptinos chodit
do kancelafe a nepovazuji tedy homeoffice jako benefit. Nasledujici podnét se tykal
zlepSeni podpory pro Customer Care nebo navrhi na $irsi spektrum jazykovych kurzi.
Odpovédi je mozné rozdélit do n€kolika kategorii, konkrétné:

Neutralni odpovédi nebo bez ptipominek, konkrétni znéni: ,,nic mé nenapada / ne /
nemam-®

Dé¢kovné odpovédi nebo pozitivni, konkrétni znéni: ,,d¢kuji / d€kuji za skvély
dotaznik / hodné Stésti!*

Navrhy na vylepSeni, konkrétni znéni: ,,véts$i podpora team leadert, kviili ¢astému
vyuziti homeoffice/lepsi ergonomie/vybaveni k posilovani nebo protahovani‘

Osobni preference, konkrétni znéni: ,,moznost chodit do kanceléfe a socializovat se

je velkym benefitem.*
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3.4 Zhodnoceni silnych a slabych stranek v ramci interniho prostredi

Notino

Tato ¢ast je zamétena na zhodnoceni internich faktort, které ovliviiuji procesy HR
ve firm¢ Notino. Z tohoto diivodu jsou zpracovany silné a slabé stranky, které vychazeji
z dotaznikového Setfeni, vnitinich zdroji spolecnosti a jeji strategie. Silné stranky
poukazuji na konkuren¢ni vyhody a naproti tomu slabé stranky nabizi prostor pro
optimalizaci. Zjisténi bude ndpomocné k nasledné formulaci navrhti pro zlepseni ve firmé

Notino.

3.4.1 Silné stranky

Silna znacka a firemni kultura — firma Notino je rostouci, dynamickou spole¢nosti,
jednou z prednich ikon Vv oblasti krasy, ktera se pfizpusobuje aktualnim trendy
a disponuje jasné definovanou strategii. Z internich dat vyplyva, zZe zaméstnanci si vazi
firemnich hodnot a diky svému inovativnimu pfistupu firma pfitahuje mladé talenty, které
by mohli byt novym impulsem pro dosahovani budoucich cili. Firma tihne k tomu, aby
se zamé&stnanec citil tak, Ze do firmy patii, je jeji soucasti a diky nasledovani firemnich
hodnot podporuje zaméstnaneckou loajalitu. Sekundarni data ve vetejné¢ dostupnych
finan¢nich analyzach trhu a interni dokumenty ukazuji, ze Notino dosahuje

z ekonomického hlediska vyznamného ristu.

Profesni rist a vzdélavani — firma nabizi unikatni moznost rozsifeni vzdélani predevsim
pomoci jazykovych kurzl, které jsou v dneSnim modernim svéte kliovou slozkou.
Oddéleni maji k dispozici také mentoringové programy a komplexni moznosti rozvoje

dovednosti, coZ naznacuje silnou stranku.

Vyuziti hybridnich a flexibilnich modeli — firma Notino vyuziva ve svém pracovnim
prostiedi ¢asteéné nebo pIné vyuziti prace na dalku, pokud Ziji spolupracovnici mimo
Brno. V tomto ohledu moznosti vyuziti hybridnich a flexibilnich modelt nabizi

zamé&stnanciim vysokou miru flexibility a rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem.

Rozmanitost zaméstnaneckych benefiti — Siroka nabidka benefitti formou piispévkad,
stravenek, kurzii nebo slev na firemni produkty. Jedna se o klicové aspekty k posileni

zaméstnanecké loajality.
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Mlady a dynamicky tym — firma je oteviena novym napadiim, nazorim a piistuptim,
coz jej vyznamné odliSuje od konkurencnich spolecnosti, které preferuji tradi¢ni pristupy.
Z internich dat vyplyva, ze firma primérny vék zamé&stnanci je 32-33 let, coz naznacuje,

ze diky mladému kolektivu jsou podpofeny inovativni pfistupy a kreativita.

3.4.2 Slabé stranky

Fluktuace zaméstnanci — Z interni analyzy a informaci feditele People Care vyplyva
vy$si fluktuace zaméstnance Customer Care odd¢leni. Na zéklad¢ dostupnych internich
udaju firmy dosahovala fluktuace zamé&stnanci v poslednich tfech letech mezi 25-30%,
coz naznacuje relativné¢ vysokou miru fluktuace a poukazuje na nutnost zefektivnéni
fizeni lidskych zdroju. Vzhledem k neiimérné pracovni zatézi a vysoce stanovenym
pozadavkiim na zaméstnance Call Centra mize byt kladen vysoky tlak, ktery povede k

jejich nespokojenosti a stresu, ¢imz bude naruSovat tymy.

Chybéjici zpétna vazba — z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze v rdmci hodnoceni
vykonu se vyskytuje jista absence zpétné vazby a piipadného ocenéni, coz vede

k naruseni a nejistotim zamé&stnanct, nejasnostem pii praci a jejich ocekavani.

ZvySené riziko syndromu vyhoteni, stresu, ohroZeni dusevniho a fyzického zdravi —
interni analyza, data plynouci z dotaznikového Setfeni a metoda pozorovani potvrzuji, Ze
pracovni vytizeni, stres a feSeni problémi se zakazniky muze vést ke zvySenému stresu,
ktery bude negativné ovliviiovat vykon a produktivitu zaméstnance, jeho dusevni zdravi
a mozné dusledky vramci sebejistoty a vyhotfeni. TaktéZz nedostatecnd vybavenost

relaxacni zOny na pracovisti miZe pfispivat k ohrozena funk¢nosti pohybového aparatu.

Narocnost udrZeni angaZovanosti zaméstnanci pri flexibilnich modelech prace — na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni a interni analyzy bylo zjiSténo, Ze chybéjici fyzicky
kontakt by mohl vést kpocitu osaméni, oslabeni vztaht, sniZzené produktivite,

nedostate¢né komunikace a chybéjici tymové prace.

Nedostate¢né zvladnuty systém hybridnich a flexibilnich modeli prace v ramci
ergonomie — z interni analyzy vyplyva, ze domaci pracovni podminky ¢asto neumoziuji
dosahnout takového vybaveni, které je v moderni kancelafi firmy, ktera méa ergonomicky
uzpusobené prostredi. Tato skuteCnost mlize vést ke snizeni vitality zdravi, bolestem

pohybového aparatu a snizené produktivité.
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3.5 Shrnuti vysledkii provedené analyzy

Na zéklad¢ vyhodnoceni internich dokument firmy Notino, vysledki dotaznikového
Setfeni a autor¢iny metody pozorovani byly identifikovany hlavni problematické oblasti,
které si zaslouzi pozornost k optimalizaci. V kazdé se zkoumanych oblasti hybridnich
modela prace, well-beingu a vzdélavani byly nalezeny jisté aspekty ke zlepSeni v ramci
strategickych cilti firmy a spokojenosti zaméstnanct.

Z dotaznikového Setieni vychazi skutecnost, ze v ramci hybridnich modelii prace
by si =zaslouzila pozornost oblast nedostatecného vybaveni, kde tento aspekt
v nedostate¢né urovni vybavenosti zvedlo 47,7 % respondenti, a to i v prostoru
k vyjadieni v dotaznikovém Setfeni. V oblasti well-beingu byla respondenty uvedena
moznost zavedeni mensiho prostoru k protazeni se béhem pracovni doby, jehoz cilem by
byla optimalizace podminek v pracovnim prostfedi. Zadanou souéasti v ramci podpory
dusevniho zdravi se jevi taktéz zpétna vazba ze strany vedeni, pocit ocenéni za odvedenou
praci a prevence syndromu vyhofeni v ramci zvladani stresu. Nedilnou soucasti je také
optimalizace benefitli. Oblast vzdélavani a rozvoje si z vysledkli dotaznikového Setieni
zaslouzi taktéz pozornost, at’ uz v rdmci profesniho rozvoje ¢i osobniho z4jmu ze strany

zameéstnancu.

Analytickd cast spolu s dotaznikovym Setfenim slouzila jako podklad pro
zpracovani navrhové Casti diplomové prace. Na zaklad¢é vysledkll byly zpracovany
navrhy, které se snazili co nejvice pribliZit 1 subjektivnimu vnimani z pozice autorky
diplomové prace, zaméstnanou ve firmé, a to v kombinaci vyuZziti homeoffice 1 fyzického

pusobeni v prostorach firmy.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Posledni ¢ast diplomové prace se zaméfuje na konkrétni navrhy v ramci soucasnych
trendy fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Notino v oddéleni Customer Care, neboli
zakaznické péce. Navrhova Cast je vénovana oblastem hybridnich modela prace, well-
beingu zaméstnanct a vzdélavacich systémti. Navrhy a doporuceni, které jsou v této
kapitole definovany vychazeji zvysledki dotaznikového Setfeni provedeného
v analytické ¢asti diplomové prace. Dulezitou soucasti navrhti byl také pifimy vhled do
firmy, a to jak v hybridnich podminkach, tak i v ramci fyzického piisobeni v oddéleni

Customer Care ze strany autorky prace.

Nejdiive je ptedstaven navrh v oblasti hybridnich modelt prace, které se soustredi
na optimalizaci pracovnich podminek. Nésledn¢ jsou definovany navrhy v oblasti well-
beingu, které se soustfedi na psychickou pohodu zaméstnanct a jejich zdravi, které jsou
klicovou slozkou efektivity a dlouhodobé loajality zaméstnancti. Déle jsou navrzena
opatieni, tykajiciho komunikace a zpétné vazby ze strany teamleaderq, které jsou zdsadni
pfi spolupréaci mezi zaméstnanci a vedenim. Dalsi ¢ast se tyka rozsifeni zaméstnaneckého
benefitu sick days pro zaméstnance. Posledni c¢ast se vénuje rozvoji dovednosti
zaméstnancll prostfednictvim rozSiteni vzdélavacich programi v oblasti duSevniho

zdravi, komunikaénich schopnosti a jejich kompetenci.

Vsechny navrhy v rdmci oddéleni Customer Care — Zakaznické péce jsou detailné
popsany, a to vcetné ofekavanych piinost a ekonomického zhodnoceni nédvrhli v rdmci

firmy.

4.1 Navrh zavedeni ergonomického vybaveni Vv hybridnich

podminkach

Prace na dalku se v soucasné dob¢ stala jednim z nejvyuzivanéjSich pracovnich
modeld ve svété a zahrnuje tedy i1 fadu témat ke koordinaci a zejména optimalizaci

ergonomickych podminek s vykonavanou praci.

Prvni navrh se zaméfuje na zavedeni komplexniho programu, ktery by
zabezpecil optimalizaci ergonomickych podminek pro zaméstnance pracujici z domova.

Navrh by byl v souladu i1 s nové zavedenym ptispévkem na homeoffice, ktery ma pokryt
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mésicni néklady spojenych s praci z domova. Hlavnim cilem navrhu je zejména tvorba
ergonomicky optimalizovaného pracovniho prostfedi, které by nejlépe odpovidalo
individualnim potfebam kazdého pracovnika a nezasahovalo do jejich osobniho Zivota.
Timto zpiisobem lze predejit mnoha zdravotnim komplikacim, které mohou vyrazné
zasahnout do zivota pracovnika a omezit tak jeho pracovni ¢innost. Na zéklad¢ zlepSeni
pracovnich podminek lze také ocCekavat, ze optimalizované pracovni podminky by
prispivali ke strategickym cilim firmy, které se tykaji loajality zamé&stnancl, nizsi
fluktuaci a dlouhodobé¢ stabilité¢ firmy. Navrh by pfedchazel zdravotnim komplikacim
souvisejicich s bolestmi zad a kréni patete, pfedsazenému drzeni hlavy, strnulosti téla pti
dlouhodobém sezeni, snizené produktivité, nebo i vnimani hranice mezi ,,domovem a

pracovnim prostiedim®.

Tento navrh vyplyva z dotaznikového Setfeni tykajicitho se konkrétné z oblasti
vztahujici se k hybridnim podminkdm a flexibilnim modelim préace, kde lze spatfit jisté
mezery z hlediska ergonomickych pozadavki a také osobni zkuSenosti autorky prace.

Névrh na zavedeni ergonomického vybaveni by se tykal pracovnikd, ktefi budou ve
firmé ptsobit déle jak 1 rok, coz vychézi z pfedpokladu, Ze se bude jednat o zaméstnance,
kteti budou smétovat k dlouhodobému setrvani ve firmé a zaroven jiz budou integrovani
do firemni kultury. Diky zavedeni lepSich pracovnich podminek 1ze podpoftit spokojenost

zaméstnanct, jejich motivaci i dlouhodobou loajalitu.

Na zakladé rostouciho poctu pracovnikll vyuZivajicich homeoffice, nejsou vzdy
domaci pracovni podminky ptizpisobeny k denni préci. Z tohoto diivodu by bylo vhodné
zajistit, aby byl pracovni prostor pfizpsoben individudlnim potiebdm a podporoval
optimalni nastaveni téla. Toto opatfeni by piedstavovalo kli¢ové ergonomické prvky,
které mohou pomoci k eliminaci bolesti zad, tinavé, syndromu karpalniho tunelu a mohou
piispét ke zvySeni produktivity prace a komfortu.

Navrh celého komplexu ergonomického vybaveni je sefazen dle dalezitosti, a to od
nejkriti¢téjSich prvklt pro zdravi zaméstnance az po dopliky, které by pfispély
k celkovému komfortu. S jistotou lze predpokladat, Ze cely komplex vybaveni by byl
nejoptimalnéj§im piistupem ke zlepSeni ergonomie v hybridnich podminkiach a ma

zasadni dopad na zdravi, spokojenost a pracovni vykonnost celé firmy.
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e Polohovatelna zidle

Polohovatelna zidle nabizi komfort pti dlouhodobém sezeni pii vykonu pracovni
smény a disponuje nastavitelnou vyskou, opérkou, sedaku a zajisStuje spravnou oporou
patefe. V tomto kontextu je také vyhodou anatomicky tvar seddku, diky kterému se

snizuje riziko bolesti zad, kréni patefe a zptisobenych zatuhlosti t¢la.

Obrazek 13: Polohovatelna Zidle
(Zdroj: Posadtese.cz, 2025)

e Polohovatelny stil

Diky nastavitelnému pracovnimu stolu by byla pracovnikiim zajisténa optimalni
poloha zapésti pii praci s my$i a prace na pocitacové klavesnici. Ergonomicky stil by
umoznil zaméstnancim ménit polohu mezi stdnim a sezenim, ¢imz by podporoval
pracovni pozici, zlep$il cirkulaci krve a pomohl ptredchazet komplikacim zpusobenych
s dlouhodobym sezenim za pocitacem. Vyuziti polohovatelného pracovniho stolu by
umoznilo také podporu celkové produktivity, zlepSeni drzeni téla a podporu zdravé

funkce patete v ramci jeji pohyblivosti, kterd zamezi tvorbé spasmi ve svalech.

Obrazek 14: Polohovatelny stil
(zdroj: TZB-info, 2018)
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¢ Ergonomicka podlozka pod nohy
Pro podporu spravné polohy pfi sezeni by bylo vhodné zavést vyuziti podlozky,

ktera by zabezpecila kontrolu polohy dolni ¢asti téla a odlehc¢ila od inavy nohou.

|
Obrazek 15: Ergonomicka podlozka pod nohy
(Zdroj: Alza.cz, 2025)

e Ergonomicky stojan na monitor
Nastavitelnd poloha monitoru umoziuje zaméstnancim ptizptisobit monitor do
urovné o¢i vySku obrazovky. Diky tomuto vybaveni, by se zamezilo pfiliSnému ohybani
krku a ptedsazeni hlavy v dlouhodobém horizontu. Monitor by mél ptispivat ke zvySeni

komfortu pfi praci a snizeni fyzické Gnavy.

Obrazek 16: Ergonomicky stojan na monitor
(Zdroj: Mall.cz)

e Stolni LED lampa s regulovatelnym osvétlenim
Jednim z dopliikti ke zvySeni efektivity v domacich podminkach préace je i kvalitni
osvétleni pomoci LED lampy, kterd umoziuje nastavitelnou intenzitu a teplotu sviceni.
Na zaklad¢ regulovatelné lampy je mozné na zéklad¢ individualnich potieb a podminek

mistnosti pfizpiisobit osviceni. Vzhledem k nizké spotiebé energie a dlouhé Zivotnosti se
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jevi tento navrh pfivétivym i z hlediska ekologickych a ekonomickych podminek. DalSim
pfinosem je hlavné¢ ze zdravotniho hlediska zlepSeni viditelnosti a hlavné snizeni

unavenosti o¢i.

Obrazek 17: Stolni LED lampa s regulovatelnym osvétlenim
(Zdroj: Blaupunkt.com, 2025)

¢ Ergonomicka podlozka pod mys§

Ke komplexnimu feSeni ergonomickych podminek v doméacim prostiedi by
prospélo i poskytnuti podlozky pod mys, ktera je specidlné tvarovana tak, aby byla co
nejlepsi oporou pro zapé€sti, pomohla ho drzet v neutralni poloze pii praci s mysi a vedla
ke sniZeni rizika vzniku syndromu karpalniho tunelu. Diky mékkému materidlu by bylo

z dlouhodobého horizontu pouzivani myS$i minimalizovano i riziko spojené s otlakem

kloubu.

Obrizek 18: Ergonomicka podlozka pod mys$
(Zdroj: Alza.cz, 2025)
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¢ Bryle blokujici modré svétlo jako ergonomicka pomiicka

Poslednim doplitkem k nédvrhu ergonomického vybaveni, které by pomohlo
dosahnout lepsi ergonomie a pracovniho prostiedi jsou bryle blokujici modré svétlo, které
by pfispivaly k ochrané¢ o€i, coz bude zamezovat jejich tnavé a zamezovat rozvoji
problému s o¢ima. V ptipad¢, Ze pracovnici jsou nuceni pracovat i ve vecernich hodinach
by byl podpofen spankovy rezim, ktery je klicovy k vykonnosti zaméstnance, zdravi a
kvalité zivota. Filtrace modrého svétla ve veCernich hodinach vede predevsim k produkei
melatoninu, ktery je v téle pfirozen¢ produkovan. Bohuzel dnesni doba digitalniho
vybaveni potlacuje tvorbu tohoto hormonu, ktery reguluje spanek a vyrazné tak ovliviiuje

kvalitu spanku a poté produktivitu.

Obrazek 19: Bryle blokujici modré svétlo
(Zdroj: Alza.cz, 2025)

Ekonomické zhodnoceni navrhu ergonomického vybaveni

Tabulka 4: Ekonomické zhodnoceni ergonomického vybaveni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Polozka Primérnda cena | Casové rozpéti nakladd O?:/i?ggj:é
Polohovatelna Zidle 4990 K¢ Jednorazové 5 rokd
Polohovatelny stdl 5149 K¢ Jednordazové 10 rokd
Ergonomicky stojan na monitor 1250 K¢ Jednorazové 5 rokl
Bryle blokujici modré svétlo 500 K¢ Jednordazové 2 —5rokd
Stolni LED lampa 650 K¢ Jednorazové 3—5rokd
Ergonomicka podlozka pod mys 300 K¢ Jednordazové 2 —5rokd
Ergonomicka podlozka pod nohy 600 K¢ Jednorazové 5 rok(
Celkové ndaklady na zaméstnance 13439 K¢

Tabulka znazorniuje celkovou investici do ergonomického vybaveni v podminkach

domaciho pracovniho prostfedi a pfiblizna ¢astka je odhadnuta na 13 439 K¢.
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Nejvétsi nakladovou polozkou, ale také investici s nejdelsi odhadovanou dobou
zivotnosti 10 let je polohovatelny stil, ktery by byl klicovym prvkem pro zlepSeni
ergonomie a mé¢l by zdsadni vliv na zdravi zaméstnance. Druhou polozkou s vysokym
nakladem, ale dlouhou dobou investici pro zajisténi spravného drzeni téla a prevence
bolesti zad ¢&i krku je polohovatelna zidle. Zivotnost Zidle je odhadovana na 5 let, pfi¢emz
se jevi privétivou zhlediska dlouhodobé prace zaméstnanct. Dulezitou soucasti
komplexu ergonomického vybaveni je stojan na monitor, ktery umoziiuje spravné
nastavitelnou polohu a minimalizuje bolesti krku a o¢i a byl by vyuzitelnd po dobu 5 let.
Nizsi polozky, jako jsou ergonomicka podlozka pod mys je cenové relativné nizka, ale
vykazuje zaroven nejnizs§i dobu Zivotnosti, tudiz by byla potifeba castéj$i vymeéna
k zajiSténi optimalni podpory zapésti. Ergonomickd podlozka pod nohy, ktera poskytuje
oporu dolnim koncetinam a zlepSuje krevni cirkulace odpovida Zivotnosti po dobu 5 let.
K optimalnimu zajisténi svételnych podminek, které zamezi inavé oc¢i by stolni LED
lampa odpovidala dobé zivotnosti 3-5 let. Bryle blokujici modré svétlo se pohybuji
v cenové relaci 500 korun a jejich Zivotnost je zpravidla kolem 3 let v zavislosti na

udrzbe.
Prioritizace ergonomického vybaveni:

Tabulka 5: Prioritizace ergonomického vybaveni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Priorita Polozka

1 Polohovatelna Zidle

Bryle blokujici modré svétlo

Polohovatelny st

Ergonomicky stojan na monitor

Stolni LED lampa

Ergonomickd podlozka pod mys3

N oo |bdjlw N

Ergonomicka podlozka pod nohy

4.2 Navrhy v oblasti well-beingu

Cilem v oblasti well-beingu je zlepSeni pracovniho prostfedi, sniZzeni stresu a
zvySeni celkové pohody zaméstnancii. Nize uvedené navrhy vychdzeji z vysledki

dotaznikového $etieni.
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4.2.1 Navrh na rekonstrukci hrazdy v kancelafich Notino v oblasti well-

beingu

Oblast well-beingu si v dnesni moderni dob¢ svété zaslouzi velkou pozornost, a to
predevsim diky rostouci potiebé udrzovat fyzickou aktivitu a podporovat dusevni pohodu
zaméstnanct i1 v kancelafském prostfedi. V tomto ohledu by bylo jednim z efektivnich
opatfeni zrekonstruovat na pracovisti hrazdu, kterd by pfispivala k fyzické kondici
zaméstnancl, snizila stres a pfispé€la k protazeni celého téla. Jeji vyuziti ke kratkému
procviceni béhem pracovni doby by vedlo k posileni horni casti t¢la, zvysilo flexibilitu a
spravného drzeni pohybového aparatu. V této oblasti Ize ptedpokladat i znaénou podporu
dusevni pohody zakomponovanim cvicebnich pfestavek, které mohou snizit stres a
napéti, zvysit spokojenost zaméstnancii a jejich produktivitu. Tento navrh reaguje na
vysledky dotaznikového Setfeni v oblasti well-beingu. Instalace hrazdy by mohlo vést ke
snizeni nemocenské absence zpusobené zdravotnimi komplikacemi, zlepSeni pracovni

vykonnosti a celkové pohody zaméstnancii.

Obrazek 20: Mobilni hrazda na cviéeni
(Zdroj: Kamenik.sk, 2025)

89



Ekonomické zhodnoceni navrhu

Tabulka 6: Ekonomické zhodnoceni vybaveni cvi¢ebni hrazdy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Polozka Prlmérna cena Casové rozpéti nakladi Odhadovana Zivotnost
Mobilni hrazda na cvic¢eni 2 250 K¢ Jednordzové 5 rokd
MontaZ - - -
Celkové naklady 2 250 K¢

Z ekonomického hlediska je rekonstrukce hrazdy opatienim s nizkymi pofizovacimi a
provoznimi néklady, které zaroven vyznamné ptispiva ke zvySeni pracovniho vykonu,
zdravi zaméstnanct a firemni kultury. Pofizeni a instalace hrazdy je vycislena na 2 250
K¢, ptficemz jeji odhadovana zivotnost, ackoliv bude zaviset na vyuZiti, tak je odhadovana

na 5 let.

4.2.2 Navrh na zvySeni sick days v oblasti well-beingu

Druhym navrhem na podporu well-beingu zaméstnancii je rozsifeni sick days pro
zaméstnance. Jedna se o benefit, ktery je oznacovan také jako nemocenské volno a
umoznuje zaméestnancim firmy vyuzit vice dni pro regeneraci v ptipadé dusSevni Ginavy
nebo nemoci. ZvySeni sick days by pfispélo ke zvySeni produktivity zaméstnanct,
posililo jejich spokojenost, zdravotni stav a celkovou pohodu. V soucasnosti mé firma
Notino na oddéleni Customer Care stanovené sick days na zakladé délky pracovniho
pomeéru. Sick days Cerpané za kalendaini rok je benefitem stanovenym zaméstnavatelem.
Navrhované rozsifeni tohoto benefitu by zvysilo pocet placenych sick days dle délky
pracovniho poméru o 1 den, s lhiitou platnosti na jeden kalendaini rok. Ackoliv se jedna
o vyrazné vyss§i naklady pro firmu, tak by toto zavedeni ptfivedlo vyznamné vyhody
k posileni strategickych cilii firmy, jako je dlouhodoba loajalita zaméstnancti, zvySeni
jejich divéry a spokojenosti.

V ramci zavedeni dal$iho dne navic pro zaméstnance Call centra na oddéleni Customer
Care by bylo klicovym piistupem nastaveni pevnych pravidel a dbat na to, aby byla
omezena moznost Cerpani sick days béhem klicovych obdobi. Tim se zabezpeci ve
vytizenéjSim obdobi plné nasazena pracovnich sil. Toto se tyka predevsim limitaci vybéru

sick days v kritickych obdobich, které se tykaji sezonnich Spicek black Friday tydnt,
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Vénoc nebo riznych marketingovych kampani. V tomto ohledu by bylo nutné nastavit
maximalni limit absenci v jeden den, kdy si mohou vzit nanejvys 1-2 lidi sick days. Na
useku Customer Care je velké vytizeni, a proto by bylo povinnosti nahlasit sick day
minimalné 48h pied zacatkem smény a nadtizeny by schvalil, zda by to provoz umoznil.
Teamleadefi by také byli zodpovédni za pribézné sledovani Cerpani sick days a ptipadné
dopady na tym. VSechna pravidla a pfistupy by umoznili udrzovat stabilni provoz

oddéleni Customer Care.

V nésledujici tabulce bude zobrazeno ekonomické zhodnoceni navrhu a piehledné

zobrazeni poctu sick days podle délky pracovniho poméru.

Ekonomické zhodnoceni navrhu

Tabulka 7: Ekonomické zhodnoceni navrhu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Rosifeni sick days benefitu Call centra

Call centrum (CC) zaméstnanci 237
Prlimérna mésicni hrubd mzda zaméstnance CC 32 000 K¢
Primérny pocet pracovnich dnli v mésici 21

Navrh na navyseni sick days o 1 den navic

Denni primérna hrubd mzda na 1 zaméstnance 1524 K¢
Socialni pojisténi (24,8 %) 378 K¢
Zdravotni pojisténi (9 %) 137 K¢
Celkové ro¢ni ndklady zaméstnavatele o 1 sick day navic (véetné odvod) 2 039 K¢

Tabulka 8: Ekomické zhodnoceni navrhu dle délky pracovniho poméru
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

, ., Navrh na Naklady na CeIk(I)Vve rlalf.lacjy ne
Délka . Soucasny P . o navyseni pfi vSech
] Pocet . novy pocet zaméstnance pfi " ,
pracovniho . . pocet . . zameéstnancich dle
. zameéstnancu . sick days (+1 zvysenio 1 den , .
pomeéru sick days . délky pracovniho
den) sick day .
poméru
Do 1 roku 42 1den 2 dny 2 039 K¢ 85 638 K¢
2-3 roky 88 2 dny 3 dny 2 039 K& 179 432 K¢
3 a vice let 107 3 dny 4 dny 2 039 K¢ 218 173 K¢
Celkové ndklady na navyseni o 1 sick day pro vSech 237 zaméstnancl 483 243 K¢

Z tabulky vztahujici se k ekonomickému zhodnoceni navrhu jasné vyplyva, Ze rozsifeni

benefitu sick days zvySené¢ho o 1 den pro kazdého zaméstnance dle délky pracovniho
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pom¢éru je spojeno s vys$imi néklady pro zaméstnavatele. Tento ndvrh vyzaduje opakujici
se ro¢ni ¢astku. Navrh na rozsiteni benefitu je v tabulce uveden jako vypocet ndkladi o
1 sick day navic oproti stavajicimu systému, ktery je nastaven dle délky pracovniho
poméru 237 zaméstnancu Call Centra (Zakaznické podpory). Pii zavedeni jednoho dne
navic by néklady na jednoho zaméstnance Cinili 2 039 K¢. V tabulce byl zohlednén
vypocet pouze strany zaméstnavatele, kdy odvody jsou stanoveny dle sazby 34 %,
konkrétné 24,8 % socidlni pojiSténi a 9 % zdravotni pojisténi. Zaroven lze predpokladat
zlepSeni zdravotni kondice zaméstnancli, vysSi produktivitu, snizeni nakladl na
nemocenskou dovolenou. Jednd se tedy o investici, kterd ma vSak potencidlné pozitivni
navratnost formou udrzeni ve firmé kvalitnich zaméstnancti, podpoie jejich well-beingu,
lep$i regeneraci, spokojenosti a posileni firemni kultury. Celkové néklady na navrh
zvySeni sick days o jeden den navic k jejich délce pracovniho poméru by finanéné

predstavoval 483 243 K¢ ro¢né.

4.2.3 Navrh na zavedeni pravidelné zpétné vazby v oblasti well-beingu

Na zaklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni bylo respondenty uvedena skutecnost, ze
které vyplyva, Ze by bylo zavedeni pravidelné zpétné vazby od teamleaderti strategickym
krokem ke zvySeni motivace, angaZzovanosti zaméstnanci a podpote tymové komunikace.
Pravidelna podpora a zpétna vazba teamleader by umoznila v€asné komunikovani
problémil a nesrovnalosti, rozvijela tymovou spolupraci a osobni rozvoj zaméstnanct.
Tento navrh by se zaméfoval na zavedeni strukturované zpétné vazby, kterd by
optimalizovala pracovni prostfedi, coz by vedlo ke snizeni rizika vyhofeni, stresu a
nejistoty. Oteviend komunikace a transparentnost by zaroven posilovala divéru mezi

zaméstnanci a vedenim.

V rdmci tohoto navrhu by byl zaveden Casovy fond pro poskytnuti zpétné pravidelné
zpétné vazby poskytovanou vedoucim pracovnikem. Doporucenou formou zpétné vazby
by zahrnovali hlasové zpravy nebo vyuZziti komunikaéni platformy Microsoft Teams
prostfednictvim chatu, videohovorti nebo hlasovych zprav. Jedna se o dostupnou variantu,

rychlou komunikaci a flexibilni formu v redlném case.

Kazdy mésic by tak byl teamleaderem vytvofen strukturovany report, ktery by zhodnotil
kazdého ¢lena tymu a zahrnoval vSechna kritéria od produktivity zaméstnance v daném

mésici, véetné plnéni stanovenych ukolii, hodnoceni produktivity, pracovnich vysledk,
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oblasti ke zlepSeni a efektivitu spoluprdce v tymu. Vypracovani reportu by bylo

pravidelnym zavedeni v pracovni dob¢ teamleadera, tedy v jeho naplni prace.

Ekonomické zhodnoceni navrhu

Tabulka 9: Ekonomické zhodnoceni navrhu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pravidelny mésicni report

Cas na zpracovani 1 reportu 15 min
Pocet reportd mésicné v ramci svého tymu 20-30
Celkovy &as na reporty za mésic 5-7,5 hod
Pocet teamleaderd v CC 20
Celkovy ¢as na reporty pro 20 teamleader(i za mésic 100 - 150 hod

Tabulka zohledniuje zavedeni pravidelného mési¢niho reportu kazdého zaméstnance od
prislusného teamleadera, pti kterém budou vyuzity efektivni metody k minimalizaci
¢asové narocnosti. Vypracovani jednoho reportu by odpovidalo piiblizné¢ 15 minutdm,
coz by umoznilo teamleaderovi zpracovat 20-30 reporti za 5-7,5 hodiny mési¢né.
Vedouci pracovnici by tedy namisto psani reportii vyuzili hlasové zpravy, diky nimz by
se proces stal efektivnéj$i a minimaln¢ casové narocny. Vyuziti tohoto piistupu by
piispélo ke zvySeni efektivity, lepsi spolupraci v tymech, posileni firemni kultury firmy
Notino s vyznamnym pozitivnim dopadem na pracovni vykon a angaZovanost

zameéstnancu.

4.3 Navrh v oblasti vzdélavani zaméstnancu a jejich rozvoje

Tento vzdé&lavaci program by systematicky rozvijel odborné kompetence
zaméstnanc, posilil jejich komunikacnich dovednosti a podporoval jejich kariérni rist.
Hlavni ptinos by byl zejména v oblasti komunikacnich dovednosti zaméstnancii, zvladani
stresovych situacich, efektivni reakce na naro¢né zdkazniky, feseni konfliktl, asertivniho
jednéni a techniky psychohygieny. Samoziejmé by byl kurz Cisté dobrovolny a byl by
strukturovan do nékolika mésicil, pficemz kazdy mésic by se vénoval specifickému
tématu. Témata by byla 4, tudiz by vzdé€lavaci program byl rozlozen do 4-6 mésicu (s

ohledem 1 na online samostudium)

Vzdélavaci program by byl slozen jak z kombinace praktickych cviceni,

prezen¢niho Skoleni, online webinai (pro zaméstnance pracujici na homeoffice), tak i e-
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learningovy modul pro samostudium a trénink. Program by reflektoval potieby
zaméstnanc, které byly vystupem dotaznikového Setfeni, které upozornilo na nedostatky

v interni komunikaci a potiebé efektivniho feSeni konfliktt.

Prvni klicova oblast by se tykala zefektivnéni komunikace v pracovnim prostiedi
mezi zaméstnanci 1 vedenim. Tato oblast by vedla ke zlepSeni spoluprace, pomohla k
feSeni konfliktli v pracovnim prostfedim, usnadnila a rozvijela vyjadifovani, zefektivnila
naslouchani a empatii. Samoziejmosti je také podpora tymové spoluprace a posileni

daveéry v kolektivu.

Dalsi modul vramci vzdélavani by obsahoval pripravu v ramci pravidelné
psychohygieny a posilil prevenci syndromu vyhoteni. Zavedenim praktickych technik
zvladani stresu, duSevniho vycerpani, udrzeni vysoké produktivity a pracovni
spokojenosti. Cely program by vedl také k efektivnéjSi organizaci Casu a zvladani

rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Zasadnim tématem v Customer Care je interakce se zdkazniky a zvladani naro¢nych
situaci. Komunikace mize byt mnohdy néarocnd, a to ptedevsim, kdyz se jednd o
nespokojeného zékaznika. Pravé spravna reakce je v tomto piipadé nezbytna a mize
vyraznit ovlivnit reputaci firmy, ale i duSevni zdravi pracovnika. Cilem v oblasti navrhu
vzdélavani v ramci technik zvladani agresivniho zdkaznika, technik zklidnéni situace a
zachovani klidného jednéani. Tato Cast by zahrnovala strategie, které by pomahaly
zam¢stnancim  zvladnout slovni 1Utoky, negativitu, regulovat vlastni emoce a

nepodlehnout stresu.

Posledni dilezitou ¢asti vzdélavaciho kurzu by bylo posileni asertivity, ktera je
jednou zkli¢ovych dovednosti, umoZziuje efektivni komunikaci a vede k prosazeni
vlastniho ndzoru a pravidel z pozice zaméstnance firmy. V pracovnim prostiedi je Castym
jevem 1 manipulace, jejiZ nauka by pomohla zaméstnanciim rozpoznat manipulativni
taktiky a tlak, klidné reakce, vyjadieni asertivniho souhlasu a udrzby pevné pozice
v komunikaéni roviné. Tento bod by vedl hlavné 1 k posileni duSevni pohodé diky

schopnosti nastaveni zdravych hranice.

Na zéklad¢ vhodného zajisténi externiho poskytovatele vzdélavani a rozvoje byla
zadana poptavka na 3 firmy: Apas akademii, spolecnost MotivP a spolecnost Pefek.

Z téchto subjektl byla poskytnuta pouze jedna odpovéd’ a to konkrétné firmou Apas, ktera
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byla ochotna predstavit moznost spoluprace a podrobné vycisleni navrhu. Firma MotivP

a Pefek na poptavku nezareagovaly, a proto dale nebyly analyzovany.

Tvorba poptavky byla tedy polozena na vzdélavaci spolecnost APAS akademie
osobniho rozvoje s.r.o., kterd sidli v Brng, je jiz 30 let ve vzd€lavani a nabizi rozvoj
firmam v ramci emocnich, komunikacnich a manazerskych dovednosti. Soucasti
absolvovani Skoleni jsou zaméstnancim poskytnuty certifikity o absolvovani.
Spolecnosti Apas s.r.0. byl ptedveden navrh na vzdélavaci program, ktery byla autorkou
navrzen v ramci vzdélavani a rozvoje. Firma Apas nabizi Sirokou Skalu programi, které
jsou popsany v nasledujici tabulce a umoziiuje je podle pozadavkl firmy uzptsobit na
zaklad¢ specifickych potieb. Na zakladé poptavky byl proveden firmou Apas odhad
zhodnoceni investice do programu, pficemz firma Apas hodnoti autor¢in navrh jako

proveditelny.

Vypis kurzi pro firmy poskytovanych Apas akademii osobniho rozvoje s.r.o.

Tabulka 10: Vypis kurzi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nazev kurzu Strucni popis

zvladani emoci, zisk novych navyka, autenticky leadership, nauka o

Rozvoj osobni zralosti a autority . ,
zmene situaci

prace s vlastnimi emocemi, vedeni neprijemné konverzace,

Emocné inteligentni komunikace o, v w sy oy vy
spokojenéjsi pracovisté, reseni prekazek v Zzivoté

odolnost vidi stresu, vnitfni vyrovnanost, ovladani emoci,

Tajemstvi odolnosti a vykonnosti v
sebepfijeti

zlepSeni vlastni vykonnosti, schopnost soustfededéni, optimisticky

Uvnitf a venku o L .
pFistup, trénink vS§imavosti

zména mysleni, jasnéjsi vnimani faktd, zisk klienta, porozumnéni

Moderni koucin L S
€ potfebam klient(

redukce stresu, zaméreni na mysl a emoce, feseni sloZitych situaci,

Psychohygiena a redukce stresu orakticka cvideni

efektivni feseni konflikt( v pracovnim prostredi, zlepseni tymové
komunikace a porozuméni emocim, techniky a nastroje pro
zvladani narocnych situaci

Manazerské dovednosti v reseni
konfliktd

Klicové rozhovory, jak mluvit, kdyZz | rozpoznat manipulaci, najit spole¢nou rec, rozpoznani potreb
jde o hodné protéjsku, zisk nadhledu nad situaci

95



Ekonomické zhodnoceni navrhu

Tabulka 11: Ekonomické zhodnoceni navrhi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nazev vzdélavaci spolecnosti

APAS akademie osobniho rozvoje s.r.o.

Nazev programu

a asertivita

Rozvoj komunikacnich dovednosti, zvladani stresovych situaci

Délka trvani programu

4-6 mésicl

Forma vzdélavani

Online, prezencni, forma webinar, e-learning

Ocekavané prinosy

asertivity

pozitivni dopad na zdkaznické oddéleni, zvladani stresu a
naroc¢nych zakaznikd, efektivnéjsi zvldani konfliktl, pozitivni
dopad na firemni kulturu, prevence vyhoteni, nauka uzivani

Odhad poctu zaméstnanct pro skupinu

10-12 zaméstnancl

Naklady za Skoleni pro skupinu

39 500 K& (+ 5000 K¢)

Vzdélavaci program by firm¢ Notino mohl pfinést vyznamné piinosy v podobé

r

vyssi produktivity, niz8i fluktuace zaméstnanci, pfinost v ramci dusevniho zdravi a

snizeni nemocenské. Jednd se tak o program s vysoce pozitivhim dopadem na

zaméstnance a celou firemni kulturu. Tabulka uvazuje pouze s 12 zaméstnanci v rdmci

jednoho skupinového Skoleni, ktery byl poptan u firmy Apas. Paklize by byl o skoleni

velky zajem ze strany 20-30 zaméstnanci, tedy jednoho tymu, bylo by nutné provést

zhodnoceni nakladi na 20-30 osob pro realizaci kurzu. V tomto pfipad€ by v ramci

efektivity bylo nutné pocetnéjsi tym rozdélit do skupin tak, aby vzdélavani bylo co

nejptinosnéj$i a zachoval se firmou stanoveny pocet osob na Skoleni. Detailnéji bude

zhodnoceni popsano v nasledujici tabulce.

Tabulka 12: Vypocet nakladi p¥i tvorbé skupin
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pocet zaméstnanci Pocet skupin Celkové néklady (+ 5000 K¢ 1 skupina)

20 osob 2 skupiny 79 000
25 osob 2-3 skupiny 79 500 — 118 500 K¢
30 osob 3 skupiny 118 500 K¢
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4.4 Shrnuti navrhové ¢asti

Klicové navrhy jsou vystupem dotaznikového Setfeni v analytické Casti a reflektu;i
aktualni potfeby zaméstnanct ve spojitosti se strategickymi cili firmy Notino. Jedna se o
navrh péti zmén, které jsou konkrétné z hlavnich oblasti hybridnich modelt, well-beingu,
vzdélavani a rozvoje. Zavedeni navrzenych opatieni by vedlo ke zvySeni spokojenosti,
motivaci, produktivity zaméestnanct, snizeni jejich fluktuace a ptivetivejSimu pracovnimu
prostiedi. V souvislosti se strategickymi cili firmy se mohou tyto navrhy projevit vyssi

loajalitou, efektivnéjsi spolupraci a angazovanosti zaméstnancu.

Prvni navrh byl v rdmci realizace ergonomie v hybridnich podminkéach. Konkrétné
se jednalo o poskytnuti ergonomického vybaveni ze strany firmy pro zaméstnance na
homeoffice, a to hlavné z toho divodu, ze na Customer Care — v oddéleni Zakaznické
péce je prace na dalku velice roz§itenou formou. Navrh ptedstavuje polohovatelnou zidli,
polohovatelny stil, bryle blokujici modré svétlo, ergonomicky stojan na monitor, stolni
LED lampu, ergonomickou podlozku pod mys a ergonomickou podlozku pod nohy. Jako
nejidealnéjsi pro zacatek by se i z hlediska finan¢ni narocnosti, tak i zdravotni stranky
jevila pravé polohovatelna zidle a bryle blokujici modré svétlo. Pti ivaze kompletniho
vybaveni vSech polozek by bylo nutné vynalozit 13 439 K¢ na zaméstnance pracujici ve
spolecnosti déle nez 1 rok vyuzivajicich hybridni podminky prace.

Druhy navrh se tykal zavedeni hrazdy na pracovisti, tedy v prostorach kancelafi
Notina. Instalace hrazdy je jednou zniZSich poloZek zhlediska financovani a jeji
jednorazoveé naklady by €inili 2 250 K¢.

Nasledujici navrh se tykal rozSifeni jiz zavedené¢ho benefitu sick days, ktery
v soucasnosti mohou zaméstnanci vyuzit dle délky pracovniho poméru. ZvySeni pro
zaméstnance Cinilo o jeden sick day navic. V ekonomickém zhodnoceni navrhu bylo
v soucasnosti pocitano s aktualnim zavedenim 1 dne pro zaméstnance pracujici ve firmé
do jednoho roku, 2 dny pro zaméstnance pracujici 2-3 dny a 3 dny pro zaméstnance
pracujici ve spolecnosti déle jak 3 roky. NavySeni by tedy predstavovalo dalsi 1 den pro
zaméstnance Customer Care a ro¢ni opakované ndklady prestavuji 483 243 K¢&. Jeho
zavedeni by vedlo k podpofe dusevniho zdravi zaméstnancili, snizeni nemocnosti Ci
absence, zvyseni produktivity, zvySeni konkurenceschopnosti firmy a podpory loajality

zameéstnancu.
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Ctvrtym navrhem bylo zavedeni pravidelné zpétné vazby teamleadert v ramci
pracovni doby a zpracovani reportll pro zaméstnance. Tento navrh je kli¢ovou soucasti
posileni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci, zvysSené angazovanosti, pocitu
ocenéni a v€asného feseni zdsadnich problémi. Mési¢ni ramec jednoho teamleadera by

predstavoval 5-7,5h na zpracovani reportd a zpétné vazby.

Posledni navrh se tykal rozsiteni vzdélavaciho programu a rozvoje, zaméiené¢ho na
komunikaci a psychohygienu. Na zéklad¢ ovladani kli¢ovych dovednosti v ramci jednani
a prevence stresu se muaze tento navrh projevit jak v nizsi fluktuaci zaméstnancti diky
prevenci syndromu vyhoteni, tak i zlepSeni pracovni atmosféry, posileni duSevniho zdravi
a sebejistoty. Vzdélavaci program, sklddajici se z n€kolika modulli a rozvrstven do
nékolika mésici byl poptan konkrétné u vzdelavaci spolecnosti Apas. V zavislosti na
poctu zamestnanct, kteti by se kurzu ucastnili, byly naklady v ramci vzdélavani a rozvoje
pfi Gcasti jedné skupiny 10-12 zaméstnanci stanoveny na 39 500 (x 5000 K¢). Paklize by
byl vazny z4jem ze strany zaméstnancty, bylo by nutnosti rozd¢lit pocetné tymy do vice
skupin. Pfi Gvaze maximalniho vyuziti komplexniho vzdé€lavaciho programu by bylo
nutné pro 237 zaméstnanci vytvorit 19 skupin, pfi¢emz ndklady byly vycisleny na

780 125 K¢.

4.5 Analyza rizik

Implementace navrhovanych zmén vyzaduje nejdiive identifikovat a vyhodnotit
mozna rizika, kterd by nasledné¢ mohla negativné ovlivnit jejich GspéSnost. Ackoliv
navrhy vychdazeli pfedevSim z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, tudiz se jevi jako
privétivé, 1 v tomto piipadé je na misté mit vyhotovenou 1 analyzu mozZnych rizik. Nize
uvedend tabulka s potencidlnimi riziky by mohla pomoci piedvidat potencialni oblasti,
které by se mohli jevit jako rizikové a vést k jejich minimalizaci. V této ¢asti prace jsou
definovana rizika ve spojitosti s realizaci navrhi, jejich pravdépodobnost, dopad na firmu
a navrhované protiopatfeni. Pfi hodnoceni rizik byla vyuzita stupnice 1-5. NejniZsi
pravdépodobnost vyskytu a jeho dopadu ptedstavuje ¢islo 1. Nejvyssi pravdépodobnost
vyskytu a velmi vysoky dopad piedstavuje ¢islo 5. Hodnota rizika mtze byt tedy nizka,

sttedni nebo vysoka.
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Tabulka 13: Vysvétleni zkratek
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost vyskytu Dopad
1=VN |velminizka 1=VN |velminizky
2=N nizka 2=N nizky
3=S stfedni 3=S stfedni
4=V vysoka 4=V vysoky
5=VV | velmivysoka 5=VV | velmivysoky
Tabulka 14: Rizika
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
o . ) Pst vyskytu | Dopad | Hodnota
ID & Riziko Popis 15 (1-5) izika
Nedostateins neuspéch, p)’c?chybnostl nebo
R1 podpora ze strany zpomaleni implementace S Vv VR
navrhovanych zmén z dlivodu 3 4 12
managementu ..
o nedostatecné podpory
4
R2 N | Neefektivni vyuZiti | zaméstnanci by nemuseli vyuZit S S SR
) benefitd nové benefity naplno 2 3 6
(%)
S zavedeni novych navrhd madze
Negativni postoj ke byt zirrwestnanc[vrlmjﬁvanmako N \Y SR
R3 . vyssi pracovni zatéz nebo
zmeénam o . 2 4 8
neddvéra v efektivitu
implenetace novych navrhd
< | Snizena efektivita zavedeni zmén by nemuselo S v VR
R4 E implementovanych | pfinést zlep3eni v o¢ekavanych 3 4 1
= zmén oblastech
)E Nedostatek , , o
= racovniki pro zavedeni novych zmén a jejich S Y VR
R5 & | . p o, efektivity by mohlo vyzadovat
S iniciativni kroky v O , . 3 4 12
PSR specializovany personal
ramci zmeén
N F v ’ 7 v
>§ 2 |nar1cn| narocno.st zavedeni novych navrhd prinasii Y A% VR
R6 | © =| naimplementaci ) vy
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[N

Hlavni rizika tedy byla identifikovdna v oblastech lidskych rizik, organiza¢nich a
finan¢nich. Lidské riziko predstavuje riziko nedostate¢né podpory se strany
managementu, jehoz navrzené protiopatieni by se tykalo ucasti managementu
pravidelnych schizek, komunikace pfinosi zmén, zapojeni managementu do
implementace zmén a vyzdvihnout dlouhodobé piinosy ndvrhi. Dalsi riziko se tyka
neefektivniho vyuziti zavedenych benefiti. Pro oSetfeni takového rizika by bylo vhodné
zavést pravidelny prizkum spokojenosti zaméstnanct s benefity a zaroven klast diiraz na
dostatecnou informovanost. Posledni riziko, negativniho postoje ke zménam by mohlo
pfedstavovat nedlivéru v efektivitu novych navrhi. Jako protiopatieni byla zvolena
komunikace pifinosi novych zmén, interni komunikace, prizkum spokojenosti

zameéstnancu.

Do kategorie organizacnich rizik 1ze zatadit riziko sniZené efektivity implementovanych
zmeén, kdy by zavedeni nemuselo piinést zlepSeni v oekavanych oblastech. Z tohoto
divodu by bylo vhodné méfit pribézné dopad zmén a otestovat zmény na mensi skupiné
zaméstnancl pred jejich ploSnym zavedenim. Nésledné¢ by mohlo byt vyznamnym

rizikem nedostatek pracovnikll pro iniciativni kroky v rdmci zmén. Mohlo by se stat ze
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zodpovédnosti v ramci implementace navrhovanych zmén by vyzadovala nabor novych
¢lenti zodpovédnych za zmény a zavedeni outsourcingu.

Finan¢ni riziko, tykajici se finan¢ni naro¢nosti na implementaci novych navrhti by jako
protiopatfeni bylo zasadni provést prioritizaci zmén, které by byly nejpiinosnéjsi pro
firmu a rozlozit je do delSiho ¢asového horizontu. VSechny navrhované zmény nemusi
byt provedeny najednou. Pfi finan¢nim planovani by firma Notino zohlednila ptipravu
navrhi pro novy fiskalni rok, ktery je od 1.5.2025 do 30.4.2026. Firma by zohlednila
naplanovani finan¢nich prosttedkii a pfizpisobila naklady na néavrhy vzhledem

k aktudlnim potfebam a moznostem béhem nového fiskéalniho roku.

Matice rizik pted oSetfenim, zhodnocuje pravdépodobnost vyskytu (Pst) a dopad rizik.
V zeleném poli je oznaceno nizké riziko (NR), zluté pole znazoriuje riziko stiedni (SR)
a ¢ervené pole znazoriuje vysoké riziko (VR). Jednotliva rizika s oznacenim R1, R2, R3,
R4, RS, R6 se nachazi podle zdvaznosti v jednotlivych polich.

Tabulka 15: Matice rizik (pfed opati‘enim)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pst/Dopad Velikost rizika
5 =Velmi vysoka SR SR VR VR VR
R6
4 = Vysoka NR SR SR VR VR
R1 R4
3 = Stfednf NR SR SR VR Rs VR
R2 R3
2 = Nizka NR NR SR SR VR
1=Velminizka NR NR NR SR SR
1 =Velmi nizky 2 = Nizky 3 = Stredni 4 = Vysoky 5 = Velmi vysoky

Na zéklad¢ zavedenych protiopatieni dochéazi ke sniZeni rizik na Giroven nizkou ¢i stiedni.

Nasledné je potieba rizika dale sledovat, monitorovat a provadét kontrolu.
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Tabulka 16: Matice rizik (po opati‘eni)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pst/Dopad Velikost rizika
5 =Velmi vysoka SR SR VR VR VR
4 =Vysoka NR SR SR VR VR
3 = Stredni NR SR SR VR VR
R5 R1 R6
2 = Nizkd NR NR SR Ra SR VR
R2 R3
1=Velminizka NR NR NR SR SR
1 = Velmi nizky 2 = Nizky 3 = Strednfi 4 = Vysoky 5 = Velmi vysoky

4.6 Prioritizace navrhu

K efektivni implementaci navrZzenych zmén je nezbytnou soucasti nédvrhy
prioritizovat a to jak na zaklad¢€ skutecnosti s vysokymi néklady na firmy nebo ¢asovych
moznostech. Navrhy jsou prioritizovany dle analyzy rizik, finan¢ni a ¢asové naro¢nosti.
Realizace nejdilezitéjsich a nejvyznamnéjsSich zmén by probéhla jako prvni a slozitéjsi
nebo finanéné narocnéj$i zmény na provedeni by byly rozlozeny do delSiho ¢asového

horizontu. Tabulka uvedend pod textem rozdé€luje navrhy podle dopadu na firmu Notino.

Tabulka 17: Navrhy podle dopadu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Navrh Naroc¢nost Dopad Priorita
Ergonomie v ramci hybridnich model( prace Stredni Vysoky Vysokd
Instalace hrazdy jako podpora well-beingu Nizka Stredni Nizsi
Roz8ifeni benefitu sick days o 1 den Vysokd Vysoky Stfedni
Tvorba reportl a zlepseni interni komunikace Nizka Vysoky Vysoka
Zavedeni komplexnich vzdélavacich programa Vysoka Vysoka Stredni

Nejvyssi prioritu piedstavuje navrh zavedeni ergonomie v ramci hybridnich modeli
prace a tvorba reportl a zlepSeni interni komunikace, které ptedstavuji relativné rychlou
realizaci a vysoky dopad. Stfedni prioritu piedstavuje rozsifeni roéné se opakujiciho
benefitu sick days a zavedeni komplexnich vzdélavacich programi. Jako niz§i prioritou
byl oznafen navrh na instalaci hrazdy jako podpora well-beingu, ale zaroveii se jedna o

navrh s nizkou naroc¢nosti a snadnou proveditelnosti.
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4.7 Casovy horizont pro implementaci navrhi

Z divodu finan¢ni a cCasové naroCnosti by byla implementace navrhi fizena
¢asovym ramcem zohlednujicim potfebnych krokli smétujicich k implementaci navrht.
Tabulka uvedena nize rozdéluje navrhy do klicovych kategorii casového ramce.

Tabulka 18: Casové rozdeleni navrhi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Casovy ramec Navrh Postupné kroky

Tvorba reportl a interni komunikace rychlé zavedeni, niz§i naklady a zmény

Kratkodobé

(do 3 mésict) Zavedeni hrazdy jako podpora well-

beingu
Stfednédobé | Ergonomie v ramci hybridnich modeld
(3-6 mésicl) | prace

rychlé zavedeni, minimalni ndklady

vys$siinvestice do ergonomického vybaveni

analyza potreb vzdélavani, tvorba ¢asovych
moznosti, prizpUsobeni pracovnimu rozvrhu,
zapojeni externich dodavatell

zmény a Upravy Vv internich procesech,
komunikace, vyssi naklady

Zavedeni komplexnich vzdélavacich
Dlouhodobé | programl
(6 + mésicl)

Rozsifeni benefitu sick days o 1 den

Navrhy lze tedy rozdé¢lit do tii skupin, a to konkrétné v ramci ¢asového harmonogramu
na navrhy kratkodobé, sttednédobé a dlouhodobé. Zavedeni kratkodobych navrhii by bylo
pfedpokladdno do 3 mésicl. Jednd se o néavrh tvorby reporti a zlepSeni interni
komunikace, jehoz zavedeni lze pfedpokladat rychle a nese sebou nizsi naklady a zmény.
Zavedeni hrazdy jako podpora well-beingu by vyzadovala opét nizsi naklady na realizaci
a zéaroven se jevi jako velice efektivni forma k podpote zdravi.

Do sttednédobych navrhi, které vyzaduji realizaci v pritbé¢hu 3-6 mésicti by bylo vhodné
zatadit navrh zavedeni ergonomického vybaveni v rameci hybridnich modelt prace, ktery
obnasi vyssi investici, ale zaroven je jednordzovym ndkladem, ktery mize byt firmou
uzpusoben dle potieby a priority realizace.

Mezi dlouhodoby navrh, ktery by obnasel vice jak Sest mésicii na realizaci a je potieba
peclivého planovani, je ndvrh v oblasti zavedeni komplexnich vzdélavacich programi.
Jeho klicové kroky by vyZadovaly tvorbu ¢asovych moznosti, pfizpiisobeni pracovnimu
rozvrhu a zapojeni externich dodavateld. Druhy navrh, ktery vyzaduje urcitou ptipravu a
upravu firemnich procesii, by bylo rozsifeni benefitu sick days o 1 den za kalendéini rok,
ktery je vyrazné naro¢ny na realizaci, je opakovanym nakladem a zada si zmény

v internich procesech a vyzaduje vyssi ndklady.
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4.8 Harmonogram a zodpovédnosti v ramci implementace zmén

K Uspésnému zajisténi navrhovanych zmén v ramci ergonomického vybaveni,

podpory well-beingu a vzdélavani je zasadni definovat konkrétni odpoveédnosti a role.

Nasledujici ¢ast bude vénovana ptidéleni odpovédnosti na zmény a konkrétni navrhy

v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Tabulka 19: Harmonogram a odpovédnosti za navrh

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Navrh Zacatek Konec DOb(ZrEB/am Odpovédnost

Zavcvadlem I,<omplexn|ho 1102025 | 1.1.2026 9 Vedouci zodpovvc?drlwlza SkO|IC.I
vzdéldvaci programu programy, vzdélavani a rozvoj
Ergonomicke vybaveniv rdmei | 15055 | 1152025 61 HR oddglen
hybridnich modeld prace
Rozsifeni benefitu sick days 1.9.2025 1.5.2026 242 HR oddéleni
Tvorba reportl a zlepseni ——
. , . 1.7.2025 1.8.2025 31 specialisté CCa HR
interni komunikace
Instalace hrazdy jako podpora | 2 5500 | 1479025 13 Facility manager
well-beingu

Zavedeni komplexniho vzdélavaci programu

Ergonomické vybaveni v ramci hybridnich

modeld prace

Rozsiteni benefitu sick-days

Tvorba reportl a zlepseni interni

komunikace

Instalace hrazdy jako podpora well-beingu

NP TN TN
S S VY O Ao Ao o SO
VoV VRTINSV VY
A ,\/‘?3 ,\/9 NN N R \;\/ ,\/'?9 N \f?

Graf 21: Ganttiv diagram ¢asu zavedeni navrhi

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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4.9 Celkové naklady na navrhy

Nasledujici tabulka pfedstavuje celkové vycisleni ndvrhii a doporuceni tykajici se
efektivnéjsiho fungovani fizeni lidskych zdroji. V tomto ohledu bylo pocitano
s maximalni vynaloZenou ¢astkou pfi zavedeni vSech navrhti pro vSechny zaméstnance.
Prvni navrh v ramci ergonomického vybaveni pro zaméstnance, ktefi ve firmé Notino
pracuji déle nez 1 rok, tedy pro 195 zaméstnanctli pii tvaze maximalni nutné ¢astky na
pokryti vSech typt navrhovaného vybaveni by ¢inilo 2 620 605 K¢, a to jednorazove.
Nizsi néklad predstavuje jednordzovou instalaci hrazdy na pracovisti vedouci k podpote
well-beingu, na ktery by bylo nutné vynalozit 2 250 K¢. Treti ndvrh pfedstavuje rozsiteni
benefitu sick days o 1 den, a tim by se naklady pro zaméstnavatele zvysili o0 483 243 K¢&
provedeni. Néasledujicim navrhem byla tvorba reportl a zlepSeni komunikace ze strany
vedoucich pracovnikil, pficemz by naklady nebyly nutné vy¢islit, protoze by byl navrh
zaveden do jejich pracovni doby. Posledni navrh, tykajici se zavedeni komplexnich
vzdélavacich programi by zvysil ndklady pro spole¢nost o 780 125 K¢. V tomto ohledu
bylo opét pocitano s maximalni ¢astku pii tvaze, ze by vSech 237 zaméstnancti oddéleni
Customer Care vyuzilo tento navrh. Pfi tvorbé skupin, kde je maximalni pocet 12
zaméstnanct pro Skoleni by bylo nutnosti vytvofit 19 skupin. Celkové ndklady na navrhy
tedy predstavuji castku 3 886 223 K¢, pficemz rozsifeni sick days o 1 den pfedstavuje
opakujici se ro¢ni ¢astku. V tomto ohledu by firma Notino konkrétni navrhy a doporuceni
brala v tvahu na nésledujici fiskalni obdobi, poptipadé v poloviné fiskalniho roku a
zvézila jejich realizaci dle priorita pfi ptipravé rozpoctu.

Tabulka 20: Celkové vy¢isleni navrhi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nvrh Celkovelvynalozene
naklady
Ergonomvlcke vybﬂavem hybrid pro zaméstnance pracujici déle jak 1 rok pro 9 620 605 K&
195 zaméstnancu
Instalace hrazdy well-being 2 250 K¢
Zavedeni 1 sick day navic pro 237 zaméstnancl (opakovana ro¢ni ¢astka) 483 243 K¢
Tvorba reportd a zlepSeni komunikace -
Zavevdem komplexmho.vzdelavaaho programu pti Uvaze zajmu na vsechny 780 125 K&
zaméstnance (19 skupin)
3886 223 K&
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo provést ndvrh zmén konceptu fizeni lidskych
zdrojii ve firmé Notino, analyzovat soucasné interni prostfedi a na zaklad¢€ ziskanych dat
navrhnout konkrétni opatieni a zmény, které budou vést ke zvySeni spokojenosti

zameéstnancd, jejich motivaci, angazovanosti a loajalité.

Prvni ¢ast diplomové prace se zamétfovala na teoretické poznatky, které slouzily
k pochopeni klicovych oblasti lidskych zdroji. Druhd ¢ast prace byla zaméfena na
analyzu soucasného stavu fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Notino, ve které bylo
hloubéji rozpracovano interni prostiedi a byly zhodnoceny silné a slabé stranky vybrané
spole¢nosti. Nasledné byla provedena vyzkumna c¢éast prace, ve které byly pomoci
dotaznikového Setieni zjiStény klicové aspekty, které hraji vyznamnou roli spokojenosti
a angazovanosti zaméstnancii a oblasti, které maji prostor pro zlepSeni. Na zaklad¢
vysledkl byly formulovany konkrétni navrhy a doporuceni ke zefektivnéni a optimalizaci
lidskych zdrojt.

Tteti ¢ast diplomové prace byla vénovana navrhiim a doporucenim, konkrétné
v oddéleni Customer Care — zakaznické péce, které by vedly ke zvySeni spokojenosti,
zlepseni podminek na pracovisti a celkovému rozvoji firmy Notino. Navrhova cast
zkoumala soucasné trendy fizeni lidskych zdrojii a konkrétné byla zaméfena na oblasti
hybridnich modelt prace, well-being zaméstnanc a vzdelavacich systéma. V tomto
ohledu bylo navrzeno pét kli¢ovych navrhii ke zlepSeni pracovniho prostiedi, podpote
duSevniho zdravi a rozvoje. Prvni navrh se tykal zavedeni ergonomického vybaveni v
hybridnich podminkéach a to konkrétné zavedeni ergonomické Zzidle, polohovatelného
stolu, bryli blokujicich modré svétlo, ergonomického stojanu na monitor, stolni LED
lampu, ergonomickou podlozku pod mys a podlozkou pod nohy. Druhy névrh se tykal
instalace hrazdy v kancelafich Notino, konkrétné v relaxacni zon& a pfispival by tak
k well-beingu zamé&stnanct. Tfetim navrhem bylo rozSifeni benefitu sick days a jeho
navySeni o jeden den pro kazdého zaméstnance Customer Care, pfi¢emz je pocet sick
days rozdélen dle délky pracovniho poméru. Ctvrty navrh piedstavuje pravidelnou
zpétnou vazbu ze strany teamleadert pro kazdého zaméstnance ve svém tymu. Poslednim
klicovych navrhem bylo zavedeni komplexniho vzdélavaciho program zaméteného na

komunikaci, psychohygienu a posileni asertivity. Implementace téchto opatieni by
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zabezpecila nizsi fluktuaci zaméstnanctli, vy$$i angazovanost a loajalitu, lepsi pracovni
atmosféru a vyssi produktivitu. VSechny navrhy byly finan¢né vycisleny a vzhledem
k vyssim nékladiim 1 prioritizovany. Firma Notino by konkrétni navrhy a doporuceni
brala v uvahu na nésledujici fiskalni obdobi, poptipad¢ v poloviné fiskdlniho roku a
zvézila jejich realizaci pfi ptipravé rozpoctu. Celkové vycisleni jednordzovych nakladt
pro navrhované zmény bylo vycisleno na 3 402 980 K¢&. Opakované ro¢ni naklady

v ramci zvyseni sick days zahrnuji dalSich 483 243 K¢ ro¢né.

V posledni ¢asti diplomové prace byla provedena i analyza rizik zamétujici se na
navrhy a jejich pfipadné opatfeni v ramci implementace doporucenych zmén. Tato Cast
zahrnovala prioritizaci navrhi, casovy harmonogram zavedeni zmén a zodpovédnosti za
jednotlivé navrhy.

Vzhledem k tomu, Ze firma Notino se zamé¢fuje na dosahovani stanovenych
strategickych cili a dba na zvyseni spokojenosti svych zaméstnanci, dlouhodobou
loajalitu a angazovanost, tak navrhovana opatteni reflektuji firemni priority. Zohlednéni
navrhi by podpofilo dlouhodobé zlepSeni v ramci firemni kultury, snizeni fluktuace,

zvySeni zamé&stnanecké produktivity a podporu dusevniho i fyzického zdravi.

107



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU
KnizZni zdroje:
ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a

postupy - 73. vyddni. Grada, 2015. ISBN 978-80-247-9882-0

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Expert. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Expert. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

DEPOO, Lucie; SNYDROVA, Markéta; SNYDROVA, Ivana; JEZKOVA PETRU,
Gabriela a URBANCOVA, Hana. Motivace pracovniho jedndni. Edice uebnich textu.
[Praha]: Vysoka skola ekonomie a managementu, 2021. ISBN 978-80-88330-20-2.

DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Beckovy ekonomické uéebnice.
Praha: C.H. Beck, 2007. ISBN 978-80-7179-893-4

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. Beckova edice ekonomie. V Praze: C.H.
Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-347-9.

HORVATHOVA, Petra; BLAHA, Jiii a COPIKOVA, Andrea. Rizeni lidskych zdrojii:
nové trendy. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

KLEIBL, Jiti; DVORAKOVA, Zuzana a SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdrojii.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. Praha: C.H.Beck, 2001. ISBN 80-7179-389-2.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Psyché. Praha:
Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni iizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pteprac. a rozs. vyd.
Psyché. Praha: Grada, 2012. ISBN 978-80-247-3269-5.

KORECKY, Michal a TRKOVSKY, Vaclav. Management rizik projektii: se zamérenim
na projekty v priimyslovych podnicich. Expert. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-3221-3.

KOUBEK, Josef. Personalni prdace v malych a strednich firmdach: 4., aktualizované a
doplnené vydani. Grada, 2011. ISBN 978-80-247-7083-3.

108



KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych podnicich. 2., pieprac. a dopl. vyd.
Manazer. Praha: Grada, 2003. ISBN 80-247-0602-4.

KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.

PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. ManaZer.
Praha: Grada, 2002. ISBN 80-247-0403-X.

SMEJKAL, Vladimir a RAIS, Karel. Rizeni rizik ve firmach a jinych organizacich: 4.,
aktualizované a rozsirené vydani. Grada. ISBN 978-80-247-8787-9.

STYBLO, Jifi. Persondlni fizeni v malych a stiednich podnicich. Malé a sttedni

podnikéni. Praha : Management Press, 2003. ISBN 80-7261-097-X.

SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v #izent lidskych zdrojii. Grada, 2014. ISBN 978-80-247-
9364-1

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty: 2., aktualizované a

doplnéné vydani. Grada, 2016. ISBN 978-80-271-9527-5

URBAN, Jan. Management lidskych zdrojii. Pravo - edice pro prdvo a management.
Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013. ISBN 978-80-905247-4-3.

URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovniku: co musite védet, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Manazer. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-
0227-3.

URBANCOVA, Hana a VRABCOVA, Pavla. Strategicky management lidskych zdrojii:
moderni trendy v HR. Expert (Grada). Praha: Grada Publishing, 2023. ISBN
97880271367509.

Elektronické zdroje:

AKTUALNE.CZ. Foto: Tak vypada zasedacka roku. Projdéte si kanceléie, kde se dobie
pracuje. [online]. 2018 [2025-03-18]. Dostupné z:

https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/foto-tak-vypada-zasedacka-roku-projdete-si-

kancelare-kde-
se/r~9d348cleld5411e885e30cc47ab5f122/r~7437¢3481d4611e89509ac1f6b220ee8/

109


https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/foto-tak-vypada-zasedacka-roku-projdete-si-kancelare-kde-se/r~9d348c1e1d5411e885e30cc47ab5f122/r~7437c3481d4611e89509ac1f6b220ee8/
https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/foto-tak-vypada-zasedacka-roku-projdete-si-kancelare-kde-se/r~9d348c1e1d5411e885e30cc47ab5f122/r~7437c3481d4611e89509ac1f6b220ee8/
https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/foto-tak-vypada-zasedacka-roku-projdete-si-kancelare-kde-se/r~9d348c1e1d5411e885e30cc47ab5f122/r~7437c3481d4611e89509ac1f6b220ee8/

ALZA.CZ. AlzaErgo FR120 cerna. [online]. 2025 [cit 2025-03-18]. Dostupné z:
https://www.alza.cz/alzaergo-fr120-cerna-d6102945.htm

ALZA.CZ. Glassa Blue Light Blocking Glasses. [online]. 2025 [cit 2025-03-18].
Dostupné z: https://www.alza.cz/glassa-blue-light-blocking-glasses-pcg-03-
cerna?dg=6793024

ALZA.CZ. Trust Bigfoot XL. [online]. 2025 [cit 2025-03-18]. Dostupné z:
https://www.alza.cz/trust-bigfoot-xI-d6113709.htm

BLAUPUNKT. Blaupunkt Lampa Biurkowa LED. [online]. 2025 [cit 2025-03-18].

Dostupné z: https://blaupunkt.com/c_ee/produkt/blaupunkt-lampa-biurkowa-led-6w-cct-

czarna-sciemnialna-przelacznikiem-barwy-swiatla/

DALVI, Omkar Harishchandra, SAWANT, Sambhaji Bajirao, MOHITE, R. A,
SAWANT, Shital Sambhaji a BAJAJ, K. K. 360-degree feedback as a tool for improving
employee performance. Tuijin Jishu/Journal of Propulsion Technology. 2023, ro¢. 44, ¢.
4, S. 1938-1945. ISSN 1001-4055. Dostupné z:
https://doi.org/10.52458/23484969.2020.v7.iss4.kp.al [cit. 2024-10-15].

DELOITTE INSIGHTS. Designing work for well-being [online]. 2020. Dostupné z:
https://www?2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends/2020/designing-
work-employee-well-being.html [cit. 2024-010-21].

DELOITTE. Superlearning: Reskilling, upskilling and outskilling for a future-proof
workforce [online]. 2020. Deloitte Insights. Dostupné VA
https://www?2.deloitte.com/us/en/insights/focus/technology-and-the-future-of-
work/reskilling-the-workforce.html [cit. 2024-10-21].

FORBES. Sky is the limit [online]. Dostupné z: https://nabitajizda.forbes.cz/sky-is-the-
limit [cit. 2025-02-7].

IGBAJI, Patrick Montok; OKPO, Ene-Ita Ene; UFOT, Josiah Josiah; JOHNSON, Orisa;
LATEEFAH, Yahaya-Idinye et al. A Conceptual Review on Compensation Management
and Employee Productivity. Online. Frontiers in Management Science. 2024, ro¢. 3, ¢. 1,
s. 1-5. ISSN 27888592. Dostupné z: https://doi.org/10.56397/FMS.2024.02.01. [cit.
2024-10-16].

110


https://www.alza.cz/alzaergo-fr120-cerna-d6102945.htm
https://www.alza.cz/glassa-blue-light-blocking-glasses-pcg-03-cerna?dq=6793024
https://www.alza.cz/glassa-blue-light-blocking-glasses-pcg-03-cerna?dq=6793024
https://www.alza.cz/trust-bigfoot-xl-d6113709.htm
https://blaupunkt.com/c_ee/produkt/blaupunkt-lampa-biurkowa-led-6w-cct-czarna-sciemnialna-przelacznikiem-barwy-swiatla/
https://blaupunkt.com/c_ee/produkt/blaupunkt-lampa-biurkowa-led-6w-cct-czarna-sciemnialna-przelacznikiem-barwy-swiatla/
https://doi.org/10.52458/23484969.2020.v7.iss4.kp.a1
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends/2020/designing-work-employee-well-being.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends/2020/designing-work-employee-well-being.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/technology-and-the-future-of-work/reskilling-the-workforce.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/technology-and-the-future-of-work/reskilling-the-workforce.html
https://nabitajizda.forbes.cz/sky-is-the-limit
https://nabitajizda.forbes.cz/sky-is-the-limit
https://doi.org/10.56397/FMS.2024.02.01

KAMENIK.SK. Hrazda na cvicenie. [online]. 2025 [cit 2025-03-18]. Dostupné z:

https://www.kamenik.sk/hrazda-na-cvicenie-s2-dav-lyziarsky-stahovak/

MALL.CZ. Fiber Mounts FRIOS stolni drzak na monitor. [online]. 2025 [cit 2025-03-
18]. Dostupné z: https://www.mall.cz/drzaky-stolky-televize/fiber-mounts-frios-stolni-
drzak-na-monitor-100149257702)

McKinsey Global Institute. The future of work after COVID-19: Executive

Summary.[online]. 2021. Dostupné z: https://www.mckinsey.com/mgi/overview

(konkrétné https://www.weld.gov/files/sharedassets/public/v/1/departments/human-

services/documents/the-future-of-work-after-covid-19-executive-summary.pdf )

MINISTERSTVO SPRAVEDLNOSTI CR. Obchodni rejstiik: Uplny vypis subjektu
[online]. Dsostupné zZ: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=319825&typ=UPLNY [cit. 2025-02-5].

NOTINO. Logo Notino. [online]. [cit.  2025-03-18].  Dostupné  z:

https://www.notino.cz/logo/

NOTINO. O nas [online]. Dostupné Z: https://www.notino.cz/o-

nas/?utm_source=chatgpt.com [cit. 2025-02-7].

POSADTESE.CZ. Zdravotni zidle Spinergo Business. [online]. 2025 [cit 2025-03-18].
Dostupné z: https://posadtese.cz/produkty/zidle/zdrave-sezeni/zdravotni-zidle-spinergo-

business/

RASMUSSEN, Thomas a ULRICH, Dave. Learning from practice: how HR analytics
avoids being a management fad. Journal of Business Research [online]. 2015, roc. 68, ¢.
8, s. 1717-1726. Dostupné z: https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2015.05.008 . [ cit. 2024-
10-19].

SULL, D., SULL, C. a BERSIN, J. Five ways leaders can support remote work, MIT
Sloan Management Review. [online]. 2021. Dostupné Z:
https://sloanreview.mit.edu/article/five-ways-leaders-can-support-remote-work/ [ cit.
2025-2-28].

TZB-INFO. Kancelai: Ale vleze se nam to vSechno? [online]. 2018 [cit 2025-03-18].

Dostupné z: https://stavba.tzb-info.cz/architektura-staveb/16851-kancelar-ale-vleze-se-

nam-to-sem-vsechno-1-dil

111


https://www.kamenik.sk/hrazda-na-cvicenie-s2-dav-lyziarsky-stahovak/
https://www.mall.cz/drzaky-stolky-televize/fiber-mounts-frios-stolni-drzak-na-monitor-100149257702
https://www.mall.cz/drzaky-stolky-televize/fiber-mounts-frios-stolni-drzak-na-monitor-100149257702
https://www.mckinsey.com/mgi/overview
https://www.weld.gov/files/sharedassets/public/v/1/departments/human-services/documents/the-future-of-work-after-covid-19-executive-summary.pdf
https://www.weld.gov/files/sharedassets/public/v/1/departments/human-services/documents/the-future-of-work-after-covid-19-executive-summary.pdf
https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektId=319825&typ=UPLNY
https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektId=319825&typ=UPLNY
https://www.notino.cz/logo/
https://www.notino.cz/o-nas/?utm_source=chatgpt.com
https://www.notino.cz/o-nas/?utm_source=chatgpt.com
https://posadtese.cz/produkty/zidle/zdrave-sezeni/zdravotni-zidle-spinergo-business/
https://posadtese.cz/produkty/zidle/zdrave-sezeni/zdravotni-zidle-spinergo-business/
https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2015.05.008
https://sloanreview.mit.edu/article/five-ways-leaders-can-support-remote-work/
https://stavba.tzb-info.cz/architektura-staveb/16851-kancelar-ale-vleze-se-nam-to-sem-vsechno-1-dil
https://stavba.tzb-info.cz/architektura-staveb/16851-kancelar-ale-vleze-se-nam-to-sem-vsechno-1-dil

UNIVERSITY OF KANSAN. Health and wellness. Promoting work-life balance [online].
2023. Dostupné z: https://onlinemba.ku.edu/experience-ku/mba-blog/promoting-work-
life-balance [cit. 2024-10-21].

112


https://onlinemba.ku.edu/experience-ku/mba-blog/promoting-work-life-balance
https://onlinemba.ku.edu/experience-ku/mba-blog/promoting-work-life-balance

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1: Maslowova pyramida lidskych potréb ..., 26
Obrazek 2: Piistup pracovnikll k vykonu prace..........cccoeviiiiiiiiiiiiicniecsees 30
Obrazek 3: Cyklus fizeni pracovniho VYKONU ........cocvviiiiiiiiiiiiiiiiiie e 31
Obrazek 4: Model tfistaSedesatistupfioveé Zpetné vazby .........cccccvevviiiiiiiniiiie e 33
Obrazek 5: Logo spoleCnosti NOTINO ......c.veiiiiiiiiiiiiciieie s 45
ODBIAZEK 6: NOTINO........ciiiiiiiiiee s 49
Obréazek 7: Stanovene Clle ........cooviiiiiiiiiiciee e 49
Obrazek 8: Zkraceni doby dOTuCent..........ccouiiiiiiiiiiiiiii s 51
ODBIAZEK 9: KITEETIA ..o 51
Obrazek 10: Organizaéni struktura spolecnosti NOtINO .........ccocvveivvriciieniniisecsesees 53
Obrazek 11: Organizaéni struktura odd@€leni CC..........cooviiiiiiiiiiiii s 53
Obréazek 12: RelaXa€ni ZONA .......ccueiiiiiiiiiiieiieeee e 57
Obrazek 13: Polohovatelna Zidle ..........ccooveiiiieiiiiiiic e 84
Obrazek 14: PolohovateIny Stll..........cccooiiiiiiiiiiiiie e 84
Obrazek 15: Ergonomickd podlozka pod nohy...........ccccveviiiiiiiii, 85
Obrazek 16: Ergonomicky stojan na MONILOT ........ccvviviiiiiiiiiiiieicsec s 85
Obrazek 17: Stolni LED lampa s regulovatelnym osvétlenim ...........ccccocoviiiiiiiicnnns 86
Obrazek 18: Ergonomicka podloZka pod myS.......cccoveiiiiiiiiiiiei e 86
Obrazek 19: Bryle blokujici modré SVELI0 .........ccovviiiiiiiiiiiisic e 87
Obrazek 20: Mobilni hrazda na cVICeN .......covvviiiiiiiiiiicc e 89

113



SEZNAM TABULEK

Tabulka 1: Hodnoceni pracovniho vykonu a jeho porovnani s fizenim pracovniho vykonu

......................................................................................................................................... 34
Tabulka 2: Mé&sicni piispévek do Cafeterie.......ccovviriiiiiriiiieiiesi e 60
Tabulka 3: ClensStvi MUISPOIL ........c.veveereeeieeceeieeeesteeesess st tesess s enes s s e 61
Tabulka 4: Ekonomické zhodnoceni ergonomického vybaveni ...........cccccoeveniicnennnnn 87
Tabulka 5: Prioritizace ergonomického vybaveni..........ccccoviiiiiiiiiiiicicic e 88
Tabulka 6: Ekonomické zhodnoceni vybaveni cvi¢ebni hrazdy ...........ccoovvveiviieinnnnn. 90
Tabulka 7: Ekonomické zhodnoceni navrhu..........cccovveieiiiiiiiiiienieee e 91
Tabulka 8: Ekomické zhodnoceni navrhu dle délky pracovniho pomeéru............cc..c...... 91
Tabulka 9: Ekonomické zhodnoceni navrhu............cooeviiiiiiiiiiiiccce e 93
Tabulka 10: VFPis KUIZU .....coueviiiiiiieieiiieeses e 95
Tabulka 11: Ekonomické zhodnoceni NAVIRT ........ccveverierieieieiisieeee e 96
Tabulka 12: Vypocet nakladd pii tvorbe€ sSKUPIn ........cceoveviiiiiiiiiiieeec e 96
Tabulka 13: Vysvetleni SKIatek..........ccooeriiiiiiiiiiicieicec e 99
TabuIKa 14: RIZIKA .......oviviiieiiiicic s 99
Tabulka 15: Matice rizik (pfed Opatfenim) .........ccoceceerererieiineieese e 101
Tabulka 16: Matice rizik (PO OPAtFeNT) ..cc.evveiviriiiiiicieiee s 102
Tabulka 17: Navrhy podle dOpadul.........ccceieiiiiiiiiiiee s 102
Tabulka 18: Casové rozdeleni NAVING ...........cccouevveieieieieiciee e, 103
Tabulka 19: Harmonogram a odpov&dnosti za ndvrh ..........ccceeveiiiiiiiiiiciiic, 104
Tabulka 20: Celkové vyc€isleni nAvrhll...........cocoooiiiii 105

114



SEZNAM GRAFU

Graf 1: Jak Casto vyuzivate moznost homeofice — prace z domova? ..........cccceeveeeenenne, 64
Graf 2: Povazujete soucasny model prace (kombinace kancelai/prace z domova) za
vhodny pro svou roli na piislusném odd€leni? ..........cccvviiiiiiiiiiiie i 64
Graf 4: Citite, ze mate pii hybridni praci dostate¢nou podporu od svého nadiizeného? 66
Graf 5: Ktery typ pracovniho modelu vam nejvice vyhovuje?........ccovvevvinivniieneennnnn, 66
Graf 6: Jak hodnotite rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem pii aktualnim
Pracovnim USPOTAAANT? ....cvviiiiiii ittt nes 67
Graf 7: Jak hodnotite podporu firmy pfi praci z domova (napf. poskytnuti vybaveni,
technologie, IT POAPOIA)?.....ceiiiieieieie e 68
Graf 8: Jaké piekazky nejéastéji pocit'ujete pii praci z domova? (miZete vybrat vice
OAPOVEATD) 11vvie ittt et e e e e rra s 68
Graf 9: Mate ve firm¢ dostateény pfistup k programim na podporu fyzického nebo
AUSEVINTNO ZATAVI? ..ottt be e nbee s 69
Graf 10: Které z nasledujicich programt na podporu fyzického nebo dusevniho zdravi
vyuzivate ve firmé&? (mizete vybrat vice odpovedi)........cceoviiiiiiiiiiiiii 70
Graf 11: Co by podle vas nejvice prispélo ke zlepSeni vaseho well-beingu?................. 71
Graf 12: Jak casto vyuzivate benefity zaméfené na podporu dusevniho zdravi
poskytované Notinem (napt. koucink, psychologicka podpora, relaxa¢ni programy)? . 72
Graf 13: Jak dilezity je pro vas pocit ocenéni za vasi praci z hlediska vasi pohody? ... 72
Graf 14: Jak Casto se béhem pracovniho dne citite vystresovany/a?...........cccceevevvernenn. 73
Graf 15: Jak hodnotite piistup firmy k prevenci vyhofeni (napf. Skoleni, snizeni
nadmérného pracovniho zatizeni)? Vyhotfeni (burnout) muzeme chapat jako stav
fyzického, emoc¢niho a duSevniho vycerpani, ke kterému dochazi v disledku
dlouhodobého stresu nebo nadmérného pracovniho zatizeni. ..........cccooveviiiiiiiciiiicnnn, 74
Graf 16: Jaké dalsi kroky by podle vas firma méla podniknout ke zlep$eni well-beingu
ZAMESINANCUL? ...eeeitiee itttk e et et et e s bt e e e st et e st e e e sab e e e sabe e e sbeeebb e e e bbeeabeeeanbeeeas 75
Graf 17: Co Vas nejvice motivuje k ucasti na vzdélavacich programech? (mtizete vybrat
VICE OAPOVEAL). ...ttt 76

Graf 18: Které z nasledujicich oblasti byste chtéli vice rozvijet?..........ccoovrvvniniiiiiniinnnn, 76

115



Graf 19: Které z nasledujicich oblasti byste chtéli vice rozvijet? .........cccovvniriiciinnne. 77

wewvr

/81 (0] 11 1 TS TOP R OPR 78
Graf 21: Ganttliv diagram ¢asu zavedeni NAVINT ........ccovvvveiiiiiiiiii e 104
Graf 22: Jak Casto vyuzivate moznost homeofiicu — prace z domova? ...........ccceeneee. VIl

Graf 23: Povazujete soucasny model prace (kombinace kancelai/prace z domova) za

vhodny pro svou roli na prislusném odd€leni?..........ccccoeviiiiiiiiiiiie e VI

vvvvvv

........................................................................................................................................ IX
Graf 26: Jaké technologie nebo nastroje vam nejvice pomahaji pti praci z domova?..... X
Graf 27: Ktery typ pracovniho modelu vam nejvice vyhovuje? ......ccoovveveriivinniniinnnn. X

Graf 28: Jak hodnotite rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem pii aktualnim
Pracovnim USPOTAAANT? .......oiveiiiieiiiiciie e Xl
Graf 29: Ktery z nasledujicich aspektt hybridni prace povazujete za nejvétsi vyhodu? Xl

Graf 30: Citite, ze hybridni model prace umoziuje dostate¢nou tymovou spolupraci?

Graf 31: Jak hodnotite podporu firmy pfi praci z domova?.........cccceverereierennninnnnns XII

Graf 32: Jak casto se béhem hybridni prace setkavate s komunika¢nimi problémy v tymu?

Graf 33: Jaké prekazky nejcastéji pocit'ujete pii praci z domova? ........ccccevvereereennnnn X1

Graf 34: Myslite si, ze hybridni pracovni model pozitivné ovliviiuje vasi motivaci k praci?

...................................................................................................................................... XV
Graf 35: Co byste vylepsili na souc¢asném hybridnim pracovnim modelu?................. XV
Graf 36: Jak hodnotite sviij celkovy pracovni well-being?.........cccoovviiiiiiiiiinee, XV
Graf 37: Které faktory nejvice ovliviiuji vas pracovni well-being?...........ccccocevvnnnns XV

Graf 38: Mate ve firmé dostate¢ny piistup k programim na podporu fyzického nebo
AUSEVINTNO ZATAVI? ... XVI
Graf 39: Které z nasledujicich programii na podporu fyzického nebo dusevniho zdravi
VYUZIVALE V& FITME? ...oiiiiiii e XVII

Graf 40: Co by podle vas nejvice prispélo ke zlepSeni vaseho well-beingu? ........... XVIII

116



Graf 41: Jak casto vyuzivate benefity zaméfené na podporu dusevniho zdravi
POSKYtOVANE NOtINEM? .....ovviiiiiiiiiisiee e XVIII
Graf 42: Zajistujete si ptipadné benefity na podporu duSevniho zdravi sami, mimo
ZAMESTNANT? ...t ne e XIX
Graf 43: Jaké aktivity nejvice piispivaji k vasi spokojenosti na pracovisti? ............... XIX
Graf 44: Citite, ze firma poskytuje dostate¢né podminky pro rovnovahu mezi pracovnim
A OSODNIM ZIVOLEIN? ...ttt e e e e n e e nns XX
Graf 45: Jak dulezity je pro vas pocit ocenéni za vasi praci z hlediska vasi pohody? . XX
Graf 46: Jak hodnotite kvalitu pracovniho prostiedi? .........c.ccoovieiiieieieniieniieens XXI

Graf 47: Ktery z nasledujicich faktor nejvice piispiva k vasemu pocitu pohody v praci?

..................................................................................................................................... XXI1
Graf 48: Jak Casto se béhem pracovniho dne citite vystresovany/a?..........c.ccoceveene. XXII
Graf 49: Jak hodnotite ptistup firmy k prevenci vyhoteni?...........cccoovvrineniniennnnn XXII

Graf 50: Jaké dalsi kroky by podle vas firma méla podniknout ke zlepseni well-beingu
ZAMESTNANCTL? ...ttt et b e e et e se e e b e e s nne e beeann e e nnneenns XXII

Graf 51: Jak Casto se ucastnite vzdélavacich programii nebo $koleni nabizenych firmou?

Graf 52: Jak hodnotite kvalitu vzdélavacich programt ve firme?............ccccvvvvnenen, XXIV

Graf 53: Povazujete nabizené vzdé€lavaci programy za piinosné pro vas profesni rozvoj?

.................................................................................................................................. XXIV
Graf 54: Kterou formu vzdélavani preferujete?.........ccoovviiieniienininiiieceees XXIV
Graf 55: Co Vas nejvice motivuje k GiCasti na vzdélavacich programech? .............. XXV
Graf 56: Které z nasledujicich oblasti byste chtéli vice rozvijet?...........c.covvrvrnnnne XXV

Graf 57: Jak casto uplatiujete nové poznatky ziskané béhem vzdélavacich programi ve
SVE Kazdodenni PraCi?........ccociiiiiiiiiiiiiic XXVI
Graf 58: Jaké dalsi vzdélavaci nebo rozvojové aktivity by podle vas firma méla
NADIANOUL? ... s XXVI
Graf 59: Jak dulezité jsou pro vas nasledujici faktory pii rozhodovani o ucasti na

VZAElAVACTM PrOZIAMUT .....cviiiiiiiiiiiiiic e XXVII

wewvr

ZATOJA? .o XXVII

117



SEZNAM PRILOH

PHIORA €. 1: DOtAZNIK ... ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eees |

Ptiloha €. 2: Odpovedi reSpONdentil ..........ccvviverieiiiiiiiieee s VI

118



PRILOHY

Priloha €. 1: Dotaznik

Vas pohled na pracovni prostredi ve firmé Notino

Mila kolegyné, mily kolego,
Mé jméno je Sabina Vokounova a jsem Vasi kolegyni na poziciCustomer Care v némeckém tymu. Zaroven jsem studentkou Vysokého uceni technického v Brné.V
ramci své diplomové prace na téma,Navrh zmén v konceptu Fizeni lidskych zdroji* se zaméfuji na to, jak Notino pomoci riznych nastroji podpory a vzdélavani pfispiva

ke zvy3eni efektivity a spokojenosti svych zaméstnanc(.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, abych mohla na zakladé vysledki navrhnout konkrétni doporuceni a zmény. Vade odpovédi jsou zcela
anonymni a budou pouZity vyhradné pro akademické ucely.

Vyplnéni dotazniku zabere pfiblizné 15-20minut. Vase acast je pro mé velmi dilezita a pom0Ze vytvofit relevantni navrhy, které mohou mit realny dopad na praxi v
Notinu. Realizace dotaznikii bude probihat od 6.1.2025 do 20.1.2025.

Predem Vam dékuji za Va3 ¢as a ochotu prispét svym pohledem na tuto problematiku.
S pratelskym pozdravem,

Bc. Sabina Vokounova

1. Téma: Hybridni a flexibilni modely prace

K lepsimu pochopeni rada upfesnim téma nasledovné. Hybridni model prace kombinuje praci na délku (napf. z domova) a praci z kancelafe. Tento model umoZiuje
vyuzivat vyhody obou forem prace - jako je flexibilita prace zdomova a moznost spoluprace s kolegy v kanceldfi.

1 Jak Casto vyuzivate moznost homeofficu - prace zdomova?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

(] Nikdy [ Prilesitostng (1-2 dny v mésici) [ Pravidelné (1-2 dny vtydnu) || Vétdinu gasu (3 a vice dni v tydnu)

2 Povazujete soutasny model prace (kombinace kancelaf/prace zdomova) za vhodny pro svou roli na
pfislusném oddéleni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Ano, zcela vyhovujici D (astetné vyhovujici D Spise nevyhovujici D Zcela nevyhovujici

3 Které z nasledujicich pfinost hybridni prace jsou pro vas nejdilezitéjsi? (mizete vybrat vice odpovédi)
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Tvorba lepsi rovnovahy mezi pracovnim a D Umoziuje vy33i D Snizuje stres spojeny s D UmoZziuje nastaveni flexibilniho
osobnim Zivotem produktivitu dojizdénim rozvrhu prace

4 (itite, Ze mate pfi hybridni praci dostate¢nou podporu od svého nadfizeného?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Ano, vidy D Vétsinou ano D Spide ne D Ne, viibec
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5 Jaké technologie nebo nastroje vam nejvice pomahaji pfi praci zdomova?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Komunikacni nastroje (napf. MS Teams, D Projektové nastroje (napf. Trello, D Pristup k firemnim zdrojim (napf. VPN, cloudové
Zoom,Outlook) Asana) sluzby)

D Jind (prosim uvedte) ‘ |

6 Ktery typ pracovniho modelu vam nejvice vyhovuje?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Plna prace z kancelare D Kombinace kancelafe a prace zdomova D Plnd prace zdomova

D Jiny model (prosim uvedte) | |

7 Jak hodnotite rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem pfi aktualnim pracovnim usporadani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

[ ] velmidobra [ | Spitedobra [ ] Spidespatna [ | Velmi$patna

8 Ktery z nasleduijicich aspekt( hybridni prace povazujete za nejvétsi vyhodu?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovéd/

D Moznost planovat si vlastni pracovni dobu D Snizeni dojizdéni a spojenych nakladl D Vyssi produktivita v klidném prostfedi domova

D Jiny aspekt (prosim uvedte) ‘ |

9 Citite, Ze hybridni model prace umoziiuje dostatenou tymovou spolupraci?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Ano, plné umoziuje D Spise umoziuje D Spide neumoziiuje D Ne, viibec neumoziiuje

10 Jak hodnotite podporu firmy pfi praci zdomova (napf. poskytnuti vybaveni, technologie, IT podpora)?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Velmi spokojeny/a D Spise spokojeny/a D Spise nespokojeny/a D Velmi nespokojeny/a

11 Jak ¢asto se béhem hybridni prace setkavate s komunikacnimi problémy v tymu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

] Nikdy ] zfidka [ ] Casto [ Velmitasto
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12 Jaké prekazky nejcastéji pocitujete pfi praci z domova? (mzete vybrat vice odpovédi)

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Nedostatetné vybaveni (napf. ergonomie, technologie) D Rusivé vlivy v domacim prostiedi D SniZeny pocit tymové podpory

D Jina piekazka (prosim uvedte) | |

13 Myslite si, ze hybridni pracovni model pozitivné ovliviiuje vasi motivaci k praci?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

I:l Ano, vyrazné I:l Spide ano D Spide ne D Ne, viibec

14 Co byste vylepsili na sou¢asném hybridnim pracovnim modelu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Jasnep Nic, model
ravidla a iy
D Castgjéi moznost prace z domova D Lep3i technicka podpora Eﬁomunikace ljdolstateﬁné
° h'y'bndm efektivni
praci

DUved’te prosim Vase postfehy nebo dalsi doporuceni pro hybridni / flexibilni modely prace | |

2. Téma Well-being zaméstnanci
K jasnéjsimu pochopeni tématu rada stru¢né dovysvétlim, ¢eho se téma tyka. Well-being zaméstnancli se zaméfuje na celkovou pohodu v praci a zahrnuje jak fyzické

zdravi (napf. ergonomické pracovni prostiedi nebo programy na podporu zdravi), tak i dusevni zdravi (napf. nizka Groven stresu, psychologicka podpora) a pracovni
spokojenost. Klicovymi faktory jsou rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem, podpora ze strany zaméstnavatele a kvalita pracovniho prostiedi.

15 Jak hodnotite sviij celkovy pracovni well-being?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Velmi spokojeny D Spise spokojeny D Spie nespokojeny I:l Velmi nespokojeny

16 Které faktory nejvice ovliviiuji vas pracovni well-being? (m{izete vybrat vice odpovédi)
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Pracovni vztahy a podpora D Nabidka benefitll zaméfenych na zdravi a

I:l Pracovni prostfedi D Flexibilita prace kolegl pohodu

Diné (prosim uvedte) |

17 Mate ve firmé dostatecny pfistup k programim na podporu fyzického nebo dusevniho zdravi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Ano, zcela dostate¢ny D (astetné dostatetny D Spide nedostatecny D Zcela nedostatecny




Va3 pohled na pracovni prostredi ve firmé Notino

18 Které z nasledujicich programil na podporu fyzického nebo dusevniho zdravi vyuzivate ve firmé? (mizete
vybrat vice odpovédi)

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

Firemni fitness centrum Programy na ergonomii (napf. , . " Psychologicka
vy . L o o Zdravotni prohlidky nebo konzultace pfimo na
nebo prispévek na sportovni D vyskoveé nastavitelné stoly, kvalitni D racovigti podpora nebo
aktivity sidle) P koutink
P Y o fgr Programy na podporu rovnovahy mezi
R X ksh
D elaxjcm zo’ny (’napr . D Workshopy zameren? n zvvlad’am D pracovnim a osobnim Zivotem (napf. flexibilni
odpotinkové mistnosti) stresu nebo prevenci vyhofeni ,
pracovni doba)
D Jind (prosim uvedte) ‘ |
19 Co by podle vas nejvice pfispélo ke zlep3eni vaSeho well-beingu?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi
D Veétsi vyuziti flexibilni D MozZnost vyuZivat relaxacni nebo D Zvy3eni podpory dusevniho zdravi (napf. D Zlep3eni pracovniho
pracovni doby fitness programy psychologické sluzby) prostiedi

D Jina (prosim uvedte) |

20 Jak ¢asto vyuzivate benefity zaméfené na podporu duSevniho zdravi poskytované Notinem (napf. koucink,
psychologicka podpora, relaxacni programy)?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovéd/

I:l Nikdy I:l PrileZitostné D Pravidelné (1-2x mési¢né) D Velmi ¢asto (vice neZ 2x mési¢né)

21 ZqjiStujete si pfipadné benefity na podporu dudevniho zdravi sami, mimo zaméstnani? (napf. koucink,
psychologicka podpora, relaxacni programy)?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Nikdy D PrileZitostné D Pravidelné (1-2x mési¢né) D Velmi Casto (vice nez 2x mési¢né)

22 Jaké aktivity nejvice pfispivaji k vasi spokojenosti na pracovisti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Teambuildingy a spolecenské akce D Sportovni aktivity podporované firmou D Moznost prace zdomova

D Jiny typ aktivit (prosim uvedte) | |

23 Citite, ze firma poskytuje dostatetné podminky pro rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Ano, plné D Spise ano D Spide ne D Ne, viibec ne
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24 Jak dilezity je pro vas pocit ocenéni za vasi praci z hlediska vasi pohody?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

(] velmidilesity [ ] Spitedulesity || Spitenedulefity [ | Vabec nedulesity

25 Jak hodnotite kvalitu pracovniho prostfedi (napf. ergonomie, vybaveni kancelafe, relaxaCni zony)?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Velmi spokojeny/a D Spise spokojeny/a D Spide nespokojeny/a D Velmi nespokojeny/a

26 Ktery z nasledujicich faktorl nejvice pfispiva k vaSemu pocitu pohody v praci?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Pratelska atmosféra v tymu D Podpora ze strany nadfizenych D Moznost osobniho riistu D Dostate¢na flexibilita pracovniho rezimu

D Jina (prosim uvedte) ‘ |

27 Jak Casto se béhem pracovniho dne citite vystresovany/a?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

(] nikdy [] obtas [] Casto [ Velmitasto

28 Jak hodnotite pfistup firmy k prevenci vyhofeni (napf. $koleni, snizeni nadmérného pracovniho zatizeni)?
Vyhofeni (burnout) mdzeme chapat jako stav fyzického, emocniho a duSevniho vycerpani, ke kterému dochazi v

ddsledku dlouhodobého stresu nebo nadmémeého pracovniho zatizeni.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Velmi efektivni D Spide efektivni D Spide neefektivni D Velmi neefektivni

29 Jaké dalSi kroky by podle vas firma méla podniknout ke zlepSeni well-beingu zaméstnanci?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

Zlep3eni
komunikace
D Zavedeni vice relaxacnich aktivit D Rozsifeni moznosti vzdélavani o dusevnim zdravi ezi
zaméstnanci
avedenim

DUved’te prosim Vase postfehy nebo dalsi doporuceni pro hybridni/flexibilni modely prace |

3. Téma Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

Nic
dalsiho,
oucasny
pfistup je
dostatetny
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30 Jak Casto se ucastnite vzdélavacich program( nebo Skoleni nabizenych firmou?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Nikdy D Prilezitostné (1-2x rotné) D Pravidelné (3-5x rotné) D Velmi ¢asto (vice nez 5x rocné)

31 Jak hodnotite kvalitu vzdélavacich program( ve firmé?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovédf

[ ] Velmikvalitni [ | Spitekvalitni [ _] Spienekvalitni [_] Velmi nekvalitni

32 Povazujete nabizené vzdélavaci programy za piinosné pro vas profesni rozvoj?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Ano, zcela pfinosné D Spide pfinosné D Spide nepfinosné D Vibec nepfinosné

33 Kterou formu vzdélavani preferujete?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Online kurzy a webindfe D Prezencni koleni D Kombinaci online a prezen¢ni formy

D Jiny typ (prosim uvedte): ‘ |

34 Co Vas nejvice motivuje k Uicasti na vzdélavacich programech? (miizete vybrat vice odpovédi)

Napovéda k otazce: Vyperte jednu nebo vice odpovédf

D Zlep3eni odbornych dovednosti D Moznost kariérniho postupu D Ziskani novych certifikatd nebo kvalifikaci D Osobni zdjem o dané téma

35 Které z nasledujicich oblasti byste chtéli vice rozvijet?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Technické a odborné dovednosti D Mékké dovednosti (napf. komunikace, leadership) D Digitalni gramotnost D Jazykové dovednosti

D Jind (prosim uvedte) | |

36 Jak Casto uplatfiujete nové poznatky ziskané béhem vzdélavacich programi ve své kazdodenni praci?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

[] velmicasto [ ] Prlesitostné || Zfidka [_] Nikdy

VI
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37 Jaké dalSi vzdélavaci nebo rozvojové aktivity by podle vas firma méla nabidnout?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Specializované technické kurzy D Mentoringové programy D Vyménné programy nebo staze v zahranici

D Jiny navrh (prosim uvedte) | |

38 Jak dilezité jsou pro vas nasledujici faktory pfi rozhodovani o Ucasti na vzdélavacim programu? (Zaskrtnéte
vSechny relevantni odpovédi)

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Obsah a pfinos programu D Casova flexibilita programu D Moznost ziskani certifikatu D Naklady na program (pokud je tfeba pFispét)

D Jina (prosim uvedte) ‘ |

vevr

39 Jaky by byl nejdalezitéjsi krok ke zlepSeni soucasného systému fizeni lidskych zdrojG?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Zavedeni novych benefit( D Lepsi technologie pro hybridni praci D Vétsi diraz na well-being I:l RoZiteni vzdélavacich programii

D Jiné (prosim uvedte) | |

Dékuji Vam za Cas a ochotu vyplnit mij dotaznik. Vase odpovédi budou pro mé velmi cenné a pomohou mi pochopit Siréi kontext v soucasné situaci a navrhnout zmény,
které mohou pozitivné prispét do pracovniho prostiedi ve firmé.

Pokud byste méli jakékoliv dalsi podnéty nebo otazky k tomuto vyzkumu, nevahejte mé kontaktovat na vokounovasabina@gmail.com .
Jesté jednou Vam moc dékuji za Vas ¢as a spolupraci. Moc si toho vazim.
S piatelskym pozdravem,

Bc. Sabina Vokounova

40 Pokud mate jesté néjaké pripominky, které byste chtéli sdilet, davam Vam prostor k uvedeni zde ©

VI



Priloha €. 2: Odpovédi respondenti

1. Jak ¢asto vyuzivdate moznost homeoffiicu — prace z domova?

80,0%

100,0% ’

- 47,7% 45,5%
5 60,0% '
o
o
2 40,0% ’
o
20,0% ’
0,0%
Nikdy Prilezitostné (1-2 dny v mésici)
Pravidelné (1-2 dny v tydnu) Vétsinu Casu (3 avice dniv tydnu)

Graf 22: Jak ¢asto vyuZivate moznost homeoffiicu — prace z domova?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2. Povazujete soucasny model prace (kombinace kanceldr/prdce z domova) za vhodny

pro svou roli na prislusnéem oddeleni?

90,9%
100,0% ’
80,0% ’
T 60,0%
o .
g 400% 9,1%
20,0% ’ gl
0,0%
Ano, zcela vyhovujici Casteen & vyhowujici
Spise nevyhovujici Zcela nevyhovujici

Graf 23: PovaZujete sou¢asny model prace (kombinace kancelaf/prace z domova) za vhodny pro
svou roli na prislu$ném oddéleni?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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3. Které z nasledujicich prinosii hybridni prace jsou pro vas nejduleZitéjsi? (miizete

vybrat vice odpovédi)

77,3%

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

34,1%

Responzi

A\ O\ N\ N\ N

Tvorba lepsi rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem
Umoznuje vyssi produktivitu
Snizuje stres spojeny s dojizdénim
Umoznuje nastaveni flexibilniho rozvrhu prace
Graf 24: Které z nasledujicich pi'inost hybridni prace jsou pro vas nejdileZitéjsi?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

4. Citite, Ze mate pri hybridni praci dostatecnou podporu od svého nadrizen¢ho?

2,3%

79,5%

Ano, vidy MVétSinou ano MSpisene M Ne, vibec

Graf 25: Citite, Ze mate p¥i hybridni praci dostate¢nou podporu od svého nadfizeného?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)



5. Jaké technologie nebo nastroje vam nejvice pomahaji pvi praci z domova?

100,0%
100,0% v . M
’ B Komunikacni ndstroje (napr. MSTeams,

80,0% Zoom,0utlook)
T 600% 52,3% B Projektové nastroje (napf. Trello, Asana)
g
o 40,0% ” : . o .
o ’ M Pfistup k firemnim zdrojdm (napf. VPN,

20,0% cloudové sluzby)

0.0% Jiné (prosim uvedte)

Graf 26: Jaké technologie nebo nastroje vam nejvice pomahaji p¥i praci z domova?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

6. Ktery typ pracovniho modelu vam nejvice vyhovuje?

100,0% ' 75,0%

80,0%
60,0%

;

Responzi

20,0%
0,0%

PInd prace z kanceladre Kombinace kancelare a prace zdomova

PInad prace zdomova Jinymodel (prosim uvedte)

Graf 27: Ktery typ pracovniho modelu vim nejvice vyhovuje?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)



7. Jak hodnotite rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem pri aktudlnim pracovnim
usporadani?

2,3%

65,9%

Velmidobrd mSpiSe dobrd M SpiSe Spatnd M Velmispatna

Graf 28: Jak hodnotite rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem p¥i aktualnim pracovnim
uspoiadani?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

8. Ktery z nasledujicich aspektit hybridni prace povazujete za nejvétsi vvhodu?

100,0% . ) ‘ ,
’ W MoZnost planovat si vlastni
80,0% 68,2% praCOVnIl dobu
N 60,0% 50.0% [ | Srln'iem'edojfid énia spojenych
g nakladu
O 40,0% - o o
& " 295% W Vyssi produktivita v klidném
20,0% . 6.8% prostredidomova
0.0% Jiny aspekt (prosim uvedte)

Graf 29: Ktery z nasledujicich aspektit hybridni prace povaZujete za nejvétsi vyhodu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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9. Citite, Ze hybridni model prace umoznuje dostatecnou tymovou spoluprdci?

100,0%
80,0% W Ano, plné umoznuje
S
S 60,0% 455%  47,7% W SpiSe umoZiuje
&
(O]
o

40,0% i .
B SpiSe neumozriuje
20,0% 11,4%
Ne, viibec neumoznuje
0.0% N
Graf 30: Citite, Ze hybridni model priace umoziiuje dostate¢nou tymovou spolupraci?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

10. Jak hodnotite podporu firmy pri prdaci z domova (napr. poskytnuti vybaveni,
technologie, IT podpora)?

/ 9,1%

Velmi spokojeny/a M Spise spokojeny/a
W Spise nespokojeny /a W Velminespokojeny/a

Graf 31: Jak hodnotite podporu firmy p¥i praci z domova?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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11. Jak casto se behem hybridni prace setkavate s komunikacnimi problémy v tymu?

25,0%

Nikdy m Zidka m Casto B Velmi ¢asto

Graf 32: Jak ¢asto se béhem hybridni prace setkavate s komunika¢nimi problémy v tymu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

12. Jaké prekazky nejcasteéji pocitujete pri praci z domova? (miiZete vybrat vice odpovédi)

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

47,7%

27,3%

25,0% 18,2%

Responzi

Nedostatecné vybaveni (napf. ergonomie, technologie)
Rusivé vlivy v domacim prostredi

Snizeny pocit tymové podpory

Jind prekazka (prosim uvedte)

Graf 33: Jaké prekazky nejcastéji pocit'ujete pii praci z domova?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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13. Myslite si, ze hybridni pracovni model pozitivné ovlivituje vasi motivaci k praci?

Responzi

100,0%
80,0%

60,0%
’ 9
45,5% 40,9%

40,0%
20,0% 11,4%
4,5%
0.0% .

W Ano, vyrazné
MW Spise ano
H SpiSe ne

Ne, viibec

Graf 34: Myslite si, Ze hybridni pracovni model pozitivné ovliviiuje vasi motivaci k praci?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

14. Co byste vylepsili na soucasném hybridnim pracovnim modelu?

Responzi

100,0%

80,0%
61,4%
60,0%

40,0%
20,5%
20,0% 13,6%

o |
- ]

6,8%

B Castéjsi moznost prace z domova

M Lepsi technickd podpora

W JasnéjSi pravidla a komunikace o
hybridni praci

M Nic, model je jiz dostatecné
efektivni

Graf 35: Co byste vylepsili na sou¢asném hybridnim pracovnim modelu?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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15. Jak hodnotite svuj celkovy pracovni well-being?

4,5%

43,2%
Velmi spokojeny/a M Spise spokojeny/a
B Spise nespokojeny/a B Velminespokojeny/a

Graf 36: Jak hodnotite sviij celkovy pracovni well-being?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

16. Které faktory nejvice ovliviuji vds pracovni well-being? (miizete vybrat vice

odpovédi)
100,0% M Pracovni prostredi
80,0% 0 - .
59.10% 68,2% B Flexibilita prace
S 600%
o
o
%)
[0}
o

0,
43,2% M Pracovni vztahy a podpora kolegU
40,0% 29,5%
20,0% M Nabidka benefitli zamérenych na
2,3% zdravia pohodu
0,
0.0% Jina (prosim uvedte)

Graf 37: Které faktory nejvice ovliviiuji vas pracovni well-being?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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17. Mate ve firmé dostatecny pristup k programiim na podporu fyzického nebo dusevniho

zdravi?

Ano, zcela dostatecny m Castecn & dostatecny
B Spise nedostatecny M Zcela nedostatecny

Graf 38: Mate ve firmé dostate¢ny piistup k programim na podporu fyzického nebo dusevniho
zdravi?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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18. Které z nasledujicich programit na podporu fyzického nebo dusevniho zdravi

vyuzivate ve firme?

100,0%
80,0%

60,0%

47,7%

40,0%
20,5% 20,5%

15,9%

11,4%  13,6% 11,4%

Responzi

20,0%

0,0% -

Firemni fitness centrum nebo prispévek na sportovni aktivity

Programy na ergonomii (napf. vyskové nastavitelné stoly, kvalitni Zidle)

Zdravotni prohlidky nebo konzultace pfimo na pracovisti

Psychologickd podpora nebo koucink

Relaxacnizony (napr. odpocinkové mistnosti)

Workshopy zamérené na zvladani stresu nebo prevenci vyhorenf

Programy na podporu rovnovahy mez pracovnim a osobnim Zivotem (napf. flexibilni

pracovni doba)
Jind (prosim uvedte)

Graf 39: Které z nasledujicich programii na podporu fyzického nebo dusevniho zdravi vyuZivate ve

firmeé?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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19. Co by podle vas nejvice prispélo ke zlepseni vaseho well-beingu?

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

40.9% 36,49

22,7%
15,9%

A\ N\ N\ N

Responzi

Vétsi vyuziti flexibilni pracovni doby

Moznost vyuzivat relaxacni nebo fitness programy

Zvyseni podpory dusevniho zdravi (napf. psychologické sluzby)
Zlepseni pracovniho prostredi

Jina (prosim uvedte)

Graf 40: Co by podle vas nejvice prispélo ke zlepSeni vaseho well-beingu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

20. Jak casto vyuzivate benefity zamerené na podporu dusevniho zdravi poskytované

Notinem (napr. koucink, psychologicka podpora, relaxacni programy)?

61,4%
Nikdy M Prilezitostné
B Pravidelné (1-2x mésicné) B Velmi casto (vice nez 2x mésicné)

Graf 41: Jak ¢asto vyuZivate benefity zaméfené na podporu dusevniho zdravi poskytované
Notinem?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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21. Zajistujete si pripadné benefity na podporu dusevniho zdravi sami, mimo zaméstnani?

2,3%
52,3%
Nikdy M PrileZitostné
B Pravidelné (1-2x mésicné) W Velmi casto (vice nez 2x mésicné)

Graf 42: Zajist'ujete si piipadné benefity na podporu dusevniho zdravi sami, mimo zaméstnani?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

22. Jaké aktivity nejvice prispivaji k vasi spokojenosti na pracovisti?

100,0%
B Teambuildingy a spolecenské akce
80,0% 72,7%
N 600% 52,3% B Sportovni aktivity podporované
S firmou
k4 0 31,8% v .
& 40.0% ’ B MozZnost prace zdomova

20,0%
’ 4,5% - N ,
0.0% . ’ Jiny typ aktivit (uvedte)
,JU70

Graf 43: Jaké aktivity nejvice pFispivaji k vasi spokojenosti na pracovisti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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23. (itite, ze firma poskytuje dostatecné podminky pro rovnovihu mezi pracovnim a

osobnim zZivotem?

100,0%

80.0% W Ano, plné
N 60,0% 52,3% B Spise ano
3 40,9%
3 40,0% -
o B Spise ne

20,0% 6,8% 0

2,3% Ne, viibec ne
0,0% | | !

Graf 44: Citite, Ze firma poskytuje dostate¢né podminky pro rovnovahu mezi pracovnim a
osobnim Zivotem?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

24. Jak dilezity je pro vas pocit ocenéni za vasi praci z hlediska vasi pohody?

2,3%

50,0%

Velmiddlezity M SpiSe dilezity ~ MSpiSe nedllezity ~ MVibec neddlezity

Graf 45: Jak diilezZity je pro vas pocit ocenéni za vasi praci z hlediska vasi pohody?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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25. Jak hodnotite kvalitu pracovniho prostredi (napr. ergonomie, vybaveni kanceldre,

relaxacni zony)?
2,3%
25,0%
Velmispokojeny/a M SpiSe spokojeny/a
W Spise nespokojeny/a m Velminespokojeny/a

Graf 46: Jak hodnotite kvalitu pracovniho prostiedi?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

26. Ktery z nasledujicich faktorii nejvice prispiva k vasemu pocitu pohody v praci?

100,0% 88,6% W Pratelskd atmosféra v tymu

80,0% 3 )
61,4% B Podpora ze strany nadrizenych
60,0%
43,2% 5 ) .
400% 34,1% B MoZnostosobniho rdstu
20,0% l I 23% M Dostate¢na flexibilita
0,0% pracovniho reZimu

Jind (prosim uvedte)

Responzi

Graf 47: Ktery z nasledujicich faktora nejvice prispiva k vaSemu pocitu pohody v praci?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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27. Jak casto se behem pracovniho dne citite vystresovany/a?

Nikdy m Obdas m Casto m Velmicasto

Graf 48: Jak ¢asto se béhem pracovniho dne citite vystresovany/a?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

28. Jak hodnotite pristup firmy k prevenci vyhoreni (napr. skoleni, snizeni nadmerného
pracovniho zatizeni)? Vyhoreni (burnout) miizeme chapat jako stav fyzického, emocniho

a dusevniho vycerpani, ke kterému dochdzi v dusledku dlouhodobého stresu nebo

9,1%

nadmeérného pracovniho zatizeni.

Velmiefektivni M SpiSe efektivni ~ M SpiSe neefektivni M Vel mineefektivni

Graf 49: Jak hodnotite pFistup firmy k prevenci vyhoieni?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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29. Jaké dalsi kroky by podle vas firma méla podniknout ke zlepseni well-beingu

zaméstnancii?

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

455% 4090 50,0%

2,3% 4,5%

A\ O\ \ "\ N

Responzi

Zavedeni vice relaxacnich aktivit

RozZiteni moznosti vzdélavani o dusevnim zdravi
Zlepseni komunikace mezi zaméstnanci a vedenim
Nic dal$iho, soucasny pfistup je dostatecny

Uvedte prosim Vase postrehy nebo dalsi doporucenipro hybridni/flexibni modely prace

Graf 50: Jaké dalsi kroky by podle vas firma méla podniknout ke zlepSeni well-beingu
zaméstnanci?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

30. Jak casto se ucastnite vzdelavacich programii nebo Skoleni nabizenych firmou?

4,5%

Nikdy W Prilezitostné (1-2x roc¢né)
M Pravidelné (3—5x ro¢né) W Velmi ¢asto (vice nez 5x rocné)

Graf 51: Jak ¢asto se ucastnite vzdélavacich programii nebo $koleni nabizenych firmou?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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31. Jak hodnotite kvalitu vzdelavacich programii ve firme?

100,0% ‘ -
B Velmikvalitni
80,0%
63,6%
T 600% m Spiée kvalitni
2
0,
& 40,0% M Spise nekvalitni
18,2% 18,2%
20,0%

2,3% ‘ o
0,0% - - Velmi nekvalitn|

Graf 52: Jak hodnotite kvalitu vzdélavacich programi ve firmé?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

32. Povazujete nabizené vzdélavaci programy za prinosné pro vas profesni rozvoj?

100,0% B )
W Ano, zcela prinosné
80,0%
T 60,0% 54,5% B Spise pFinosné
-
0,
o 400%27,3% M SpiSe nepfinosné

20,5%
i ]
0.0% Vibec nepfinosné

Graf 53: PovaZujete nabizené vzdélavaci programy za p¥inosné pro vas profesni rozvoj?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

33. Kterou formu vzdelavani preferujete?

100,0% ) Sy
B Online kurzy a webindre
80,0%
kX 0 B Prezen¢ni Skoleni
s 600% 45,5%
3 40,9%
%]
(]
[a's

0,

40,0% 22,7% B Kombinacionline a prezencni formy
20,0%

2,3% . , .
0.0% - ’ Jiny typ (prosim uvedte)
,0%
Graf 54: Kterou formu vzdélavani preferujete?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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34. Co Vas nejvice motivuje k ucasti na vzdélavacich programech? (miizete vybrat vice

odpovédi)

79,5%

100,0%

80,0%
50,0%

60,0%

Responzi

40,0%
20,0%

0,0%

Zlepseni odbornych dovednosti MoZnost kariérniho postupu

Ziskani novych certifikatd nebo kvalifikaci Osobnizajem odané téma

Graf 55: Co Vas nejvice motivuje k ucasti na vzdélavacich programech?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

35. Které z nasledujicich oblasti byste chtéli vice rozvijet?

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

56,8% 56,8%

Responzi

Technické a odborné dovednosti

Meékké dovednosti (napr. komunikace, leadership)
DigitadInigramotnost

Jazykové dovedn osti

Jina (prosim uvedte)

Graf 56: Které z nasledujicich oblasti byste chtéli vice rozvijet?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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36. Jak casto uplatnujete nové poznatky ziskané behem vzdelavacich programii ve své

kazdodenni praci?

27,3%

Velmi ¢asto W PrileZitostné W Zfidka W Nikdy

Graf 57: Jak ¢asto uplatiiujete nové poznatky ziskané béhem vzdélavacich programii ve své
kaZdodenni praci?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

37. Jaké dalsi vzdelavaci nebo rozvojové aktivity by podle vas firma méla nabidnout?

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

45,5% 43,2%

Responzi

A\ O\ \ N

Specializované technické kurzy
Mentoringové programy
Vymeénné programy nebo staze v zahranici

Jiny ndvrh (prosim uvedte)

Graf 58: Jaké dalsi vzdélavaci nebo rozvojové aktivity by podle vas firma méla nabidnout?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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38. Jak diilezité jsou pro vas nasledujici faktory pri rozhodovani o ucasti na vzdéldavacim

programu?
100,0%  gg 405 MW Obsah a pfinos programu
80,0% .
. W Casova flexibilita programu
g 60,0% 50,0%
Q.
0 B MoZnost ziskani certifikatu
o 40,0%
o 22,7% 27,3%

0,
20,0% . . B Niklady na program (pokud je tfeba
0.0% prispét)

Jind (prosim uvedte)

Graf 59: Jak dilezité jsou pro vas nasledujici faktory p¥i rozhodovani o ui¢asti na vzdélavacim
programu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

39. Jaky by byl nejdiilezitejsi krok ke zlepSeni soucasného systému rizeni lidskych zdrojii?

100,0%

80,0%

59,1%

60,0%

40,0%

Responzi

20,0%

0,0%

Zavedeni novych benefitd LepSi technologie pro hybridni praci
Vétsidlraz na well-being Roziteni vzdélavacich program

Jind (prosim uvedte)

Graf 60: Jaky by byl nejdiileZitéjsi krok ke zlepSeni sou¢asného systému Fizeni lidskych zdroja?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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