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Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku a je
rozdelena do tii ¢asti, konkrétné teoretickou, analytickou a navrhovou. Teoreticka ¢ast
se vénuje zakladnim aspektiim fizeni lidskych zdroji a popisu kliCovych persondlnich
¢innosti, které jsou zakladem efektivniho fizeni zaméstnancii. Analyticka ¢ast obsahuje
analyzu soucasného stavu fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti. Soucasti této ¢asti je také
prizkum spokojenosti zaméstnancli zaméteny na odmenovani, hodnoceni zaméstnancti
a pracovni vztahy ve spolecnosti. Na zdklad¢ téchto zjiSténi jsou v navrhové casti
formulovéna doporuceni pro zlepSeni systému fizeni lidskych zdroju, kterd maji za cil

zvysit spokojenost zaméstnanc.

Kliéova slova

fizeni lidskych zdrojii, persondlni cinnosti, spokojenost zaméstnancli, motivace

zameéstnancu

Abstract

The thesis focuses on human resource management in a selected company and is divided
into three parts, namely theoretical, analytical and design. The theoretical part is devoted
to the basic aspects of human resource management and description of key HR activities
that are the basis for effective employee management. The analytical part contains an
analysis of the current state of human resource management in the company. This part
also includes a survey of employee satisfaction, focusing on remuneration, employee
evaluation and labour relations in the company. Based on these findings,
recommendations for improving the human resource management system are formulated

in the proposal section to improve employee satisfaction.

Key words

human resource management, personnel activities, employee satisfaction, employee

motivation
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UVOD

V soucasné dobé je fizeni lidskych zdroji povazovano za jednu z nejdilezitéjSich slozek
kazdé Gspesné organizace. Zahrnuje personalni ¢innosti, jako je nabor, vybér, hodnocenti,
odménovani a vzdélavani zaméstnanci. Efektivni fizeni lidskych zdrojii pfispiva nejen
k rozvoji pracovnikd, ale 1 k dosazeni strategickych cilii organizace. Spravné nastavené
T o ., — y . ceuin ar e e
procesy ftizeni lidskych zdroji podporuji motivaci zameéstnancti, zajistuji jejich

spokojenost a zvysuji celkovou vykonnost spolecnosti.

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout zmény v konceptu fizeni lidskych zdroji
ve vybraném podniku, které povedou ke zlepSeni stdvajici situace a spokojenosti
zaméstnanct. Tento cil bude dosazen na zaklad¢ provedené analyzy aktudlniho stavu

tfizeni lidskych zdroji v podniku a priizkumu spokojenosti zaméstnanct.

Vybrana spolecnost, na kterou je tato diplomova prace zaméfena, je malou organizaci
zamé&fujici se na vyrobu a prodej produktt. Z ditvodu zachovani anonymity bude v préci

oznacena pouze jako ,,vybrana spolecnost®.

Prace je rozdélena do tii Casti. Prvni ¢ast je vénovana teoretickym znalostem, které jsou
zpracovany za pomoci odborné literatury. Zaméfuje se na klicové oblasti fizeni lidskych
zdrojii, motivaci a fizeni rizik. V ramci fizeni lidskych zdrojt jsou vysvétleny personalni
¢innosti. Dale je rozebrana motivace, kterd vyrazné¢ ovliviiuje pracovni vykon

1 spokojenost zaméstnancti. Posledni ¢ast se vénuje fizeni rizik.

Ve druhé, analytické cCasti, je piedstavena vybrand spolenost a nasledné¢ provedena
analyza persondlnich ¢innosti. Soucasti této ¢asti je pruizkum spokojenosti zaméstnanct,
ktery je proveden formou rozhovord. Priizkum je zaméfen na zjiSténi miry spokojenosti
zaméstnancl s fizenim lidskych zdrojii, konkrétné s odménovanim, hodnocenim
a pracovnimi vztahy. Na zdklad¢ provedeného prizkumu je zodpovézena centralni

vyzkumna otazka. Nasledné je provedena analyza rizik.
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Na zakladé provedené analyzy a prizkumu spokojenosti je formulovand posledni,
navrhova ¢ast prace, ktera se zaméetuje na konkrétni doporuceni. Z analyzy a prizkumu
vyplyvaji celkem ctyfi navrhy tykajici se systému odménovani, benefitld, komunikace
a vzdelani. V souvislosti s témito navrhy jsou vycisleny celkové naklady a zminény jejich
pfinosy pro spoleCnost. Zarovenl je také provedena analyza rizik s navrhovanymi

opatienimi.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout zmény konceptu fizeni lidskych zdroji
ve vybraném podniku. Za timto ticelem bude provedena analyza souc¢asného stavu fizeni
lidskych zdroji, na jejimz zakladé budou formulovdna doporuceni pro zlepSeni a dalsi

rozvoj spolecnosti.
Pro naplnéni hlavniho cile prace je nejprve nutné splnit n¢kolik dil¢ich cilt:

e zpracovat literarni reSerSi a ziskat hlubsi porozuméni v oblasti fizeni lidskych
zdrojt,

e predstavit vybranou spolecnost a analyzovat jeji fungovani se zaméfenim
na soucasny stav fizeni lidskych zdrojl a personalnich ¢innosti,

e provést prizkum a zjistit miru spokojenosti zaméstnanct s fizenim lidskych
zdrojli, zejména v oblasti odménovani, hodnoceni a pracovnich vztahi,

e navrhnout zmény ke zlepSeni fizeni lidskych zdroji a zvySeni spokojenosti

zaméstnancu na zdkladé zjisténych poznatkd.
Centralni vyzkumna otazka pro prizkum zni:

"Jaka mira spokojenosti zaméstnancu s tizenim lidskych zdroju se zamérenim
na odmenovani, hodnoceni, pracovnich vztahit a jaké zmeny by v téchto oblastech

uvitali?"

K dosazeni téchto cilti a zodpovézeni centralni vyzkumné otazky je vyuzita kombinace
kvalitativnich a analytickych metod. Analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdroja
a persondlnich ¢innosti je zaloZzena na vlastnim pozorovani a vyhodnoceni sekundarnich

dat, konkrétn¢ informaci poskytnutych majiteli spolecnosti.

Sbér primarnich dat probihal s ohledem na velikost spole¢nosti kvalitativnim ptistupem.
Konkrétn¢ byla vyuzita metoda nestandardizovaného dotazovani prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovorii. Rozhovory byly vedeny osobné ve spole¢nosti v obdobi

od 11. listopadu do 20. prosince 2024, ptfi¢emz bylo realizovano celkem 12 rozhovort.
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Doba trvani jednotlivych rozhovorli se pohybovala mezi 10 az 15 minutami.

Se souhlasem respondenti byly rozhovory nahravany.

Vyzkumny soubor tvofilo celkem 12 respondentl z vybrané spolecnosti, kteti pracuji

napfi¢ riznymi odd€lenimi a na raznych pracovnich pozicich.

Tabulka 1: Vzorek respondenti
(zdroj: vlastni zpracovani)

Respondent Pracovni pozice

Ucetni

—_—

Respondent ¢.

Respondent €. Pracovnik ve vyrobé

Respondent ¢. 2 Vedouci pracovnik
Respondent €. 3 Administrativni pracovnik
Respondent ¢. 4 Administrativni pracovnik
Respondent €. 5 Administrativni pracovnik
Respondent €. 6 Grafik
Respondent €. 7 Grafik

8

9

Respondent ¢. Pracovnik ve vyrobé

Respondent €. 10 | Pracovnik ve vyrobé

Respondent €. 11 | Pracovnik ve vyrobé

Respondent €. 12 | Pracovnik ve vyrobé

Pro naslednou analyzu rozhovort je vyuzita kvalitativni obsahova analyza. Transkripce
rozhovorti je provedena v programu Transkriptor a nasledné prevedena do Microsoft
Word. Poté nésleduje kédovani rozhovorit pomoci programu Maxqda, ktery umoziuje
systematické rozdéleni kliCovych mySlenek a identifikaci opakujicich se témat. Tyto
mySlenky jsou nésledné¢ rozd€leny do kategorii reflektujici oblasti odménovani,

hodnoceni vykonu a pracovnich vztaht.

Na zaklad¢ vysledkl analytické €asti a zodpovezeni centrdlni vyzkumné otazky jsou
v ndvrhové Casti formulovana konkrétni doporuceni ke zlepSeni situace v podniku

a spokojenosti zaméstnancii.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Prvni, teoreticka ¢ast je zamétena na vymezeni pojmil a vychodisek souviseji s fizenim
lidskych zdrojt. Cilem této ¢asti je poskytnout teoreticky ramec, ktery pomtize pochopit
zakladni principy a ptistupy fizeni lidskych zdroji, motivace a fizeni rizik. Tyto poznatky
budou nasledné vyuzity v analytické ¢asti prace, kde budou aplikovany na konkrétni

spolecnosti.

1.1 Rizeni lidskych zdroju

Armstrong a Taylor (2015, str. 45) uvadi, ze tizeni lidskych zdroji zahrnuje veskeré
¢innosti spojené se zaméstnavanim a spravou lidi v organizaci. Obsahuje strategické
fizeni persondlu, spravu znalosti, fizeni lidského kapitdlu a podporu spolecenské
odpovédnosti. Zamétuje se také na nabor a udrzeni zaméstnanci, zvySovani pracovniho
vykonu, odménovani, vzdélavani, rozvoje kariéry a budovani kvalitnich pracovnich

vztaht spolu s pé¢i o zaméstnance.

Podnikova strategie

| Vnitini prostredi I [ ‘ Vnéjsi prostredi ‘

\‘ Celkova strategie /

lidskych zdroja

|
l I I I

Strategie ziskavani Strategie rozvoje Strategie Strategie pracovnich
a vybéru lidskych zdroji odménovani vztah(

Obrazek 1: Strategie Fizeni lidskych zdroji
(zdroj: Bartak, 2023)

Nejde pouze o administrativni Cinnost, ale o komplexni strategicky proces, ktery
propojuje cile organizace s potencialem jejich zaméstnanci. Rizeni lidskych zdroji
se zaméfuje na efektivni vyuziti lidského kapitdlu a jeho klicovou roli jako zdroj

konkurence schopnosti (Murugesan, 2022, str. 1).
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Cilem Fizeni lidskych zdroji je:

e podporovat strategické cile organizace prostfednictvim tvorby a realizace strategii
v oblasti lidskych zdrojt, které jsou sladény se strategii organizace,

e pfispivat k rozvoji kultury zaméfené na dosahovani vysoké vykonnosti,

e zajiStovat talentované, kvalifikované a loajalni zamé&stnance organizaci,

e posilovat pozitivni pracovni vztahy a budovat vzdjemnou diivéru mezi vedenim
a zameéstnanci,

e prosazovat eticky pfistup k fizeni lidskych zdrojii (Armstrong a Taylor, 2015, str.
48).

Pro dosazeni vysoké trovné efektivity v fizeni lidskych zdroja je klicové zajistit
propojeni kvalitni interni komunikace, silné firemni kultury, tymové spoluprace
a objektivniho systému hodnoceni. Firemni kultura se opira o tii zakladni pilife: hodnoty,
zasady a postoje. Hodnoty predstavuji eticky ramec, kterym se zaméstnanci fidi ve vztahu
k firmé 1 ke svym spolupracovnikiim. Zasady stanovuji pravidla chovani, které mohou
zahrnovat specifické pozadavky na oblékani, styl komunikace ¢i pfistup k zdkazniklim;
jejich poruSeni zpravidla podléha sankénim mechanismim. Postoje pak reflektuji
hodnotici vztah ¢lovéka k lidem, situacim nebo udalostem. Sehrédvaji klic¢ovou roli

pfi integraci jedince do organiza¢niho prostiedi (Bartak, 2023, str. 27 az 33).

1.2 Modely rizeni lidskych zdrojt

V oblasti fizeni lidskych zdroji existuje nékolik modeld, které poméhaji pochopit

celkovou koncepci a fungovani.

Model shody je prvnim modelem, ktery Armstrong a Taylor (2015, str. 52) ve své knize
zmifuji. Tento model navrhl Fombrun a jeho kolegové. Hlavnim cilem tohoto modelu je
nastavit procesy fizeni lidskych zdrojl tak, aby podporovaly dosaZeni strategickych cili
organizace. Dle modelu shody by mél byt tedy systém fizeni lidskych zdroji v souladu

se strategii organizace.

Dalsim modelem je Harvardsky model, ktery predstavil Beer a jeho kolegové. Zamétuje

se na propojeni organizace a zaméstnancll prostfednictvim manaZerskych rozhodnuti
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a opatfeni. ZdUraziiuje také vyznam dlouhodobého planovani a potiebu vnimat
zaméstnance jako cenny piinos pro firmu, nikoliv jen jako proménnou néakladovou
polozku. Dtlezitym prvkem autorti modelu bylo posileni role liniovych manazer v fizeni
lidskych zdroji. Podle jejich modelu by méli liniovi manazeti aktivné propojovat strategii
organizace s persondlni strategii, zatimco personalist¢ by méli nastavovat pravidla

a sméfovat procesy tak, aby se vzajemn¢ podporovaly (Armstrong a Taylor 2015, str.52).

Kromé téchto dvou modelu existuji i dalsi pfistupy k fizeni lidskych zdrojt, které se 1isi
svym zaméfenim a diirazem na razné aspekty fizeni. Kontextovy model bere v uvahu
vliv vnéjSich faktordi, jako jsou socidlni, politické ¢i institucionalni podminky
a zdiiraziuje jejich vzajemnou provazanost se strategii fizeni lidskych zdroja. 5-P model,
formulovany Schulerem, zahrnuje pét klicovych prvki, kterymi jsou pojeti, politiky,
programy, praxi a procesy lidskych zdroji, které spolecné smeétuji k naplnéni
strategickych cilli organizace. Evropsky model, vymezeny Brewsterem, oproti jinym
modelim reflektuje vliv pravniho prostfedi, odborovych organizaci a spolec¢enské
odpovédnosti a klade diiraz na dialog mezi socidlnimi partnery a soustavném vzdélavani.
Nakonec "tvrdy" a "mékky" model, jak jej rozlisil Storey, predstavuje dva odlisné
ptistupy k tizeni lidskych zdroji — "tvrdy" model, ktery povazuje zaméstnance jako zdroj
fizeny podle ekonomickych hledisek, zatimco "mékky" model, jenz klade dlraz

na motivaci, komunikaci a vztahy na pracovisti (Armstrong a Taylor 2015, str.53).

1.3 Personalni ¢innosti

K tizeni lidskych zdroji neodmyslitelné patii personalni ¢innosti, které zajist'uji efektivni
praci se zaméstnanci v organizaci. Patii sem vytvafeni a analyza pracovnich mist,
personalni planovani, ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancl, jejich adaptace
a nasledné hodnoceni. Dulezitou soucasti je také odméinovani, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, pée o né a budovani dobrych pracovnich vztahi. To celé podporuje
persondlni informacni systém, ktery zajistuje efektivni spravu dat. V nasledujicich

kapitolach se podrobnéji zaméfim na jednotlivé ¢innosti a jejich popis.
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1.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Koubek (2015, str. 20) uvadi, ze tvorba pracovnich mist zahrnuje nejen stanoveni
pracovnich ukoll, odpovédnosti a pravomoci, ale také jejich detailni popis a specifikaci.
Nedilnou soucasti tohoto procesu je analyza pracovnich pozic, ktera pomaha urcit klicoveé
pozadavky na dané misto, v€etné potiebnych dovednosti a vlastnosti zaméstnanci. Tyto
informace jsou nésledné¢ vyuzivany pro aktualizaci a upravy pracovnich mist podle

aktualnich potfeb organizace.

Analyza pracovnich mist pfedstavuje kliCovy ndstroj persondlniho fizeni, nebot’
poskytuje nezbytné informace pro efektivni fizeni lidskych zdroji. Poméha piesné
definovat pracovni ndpln, stanovit pozadavky na zaméstnance a vytvaret profily
pottebnych dovednosti. Tento proces umoziuje 1épe rozlisit jednotlivé pracovni pozice
a prizplsobit je strategii organizace. Shromazdovani a vyhodnocovani téchto udaji

zpravidla provadéji odbornici na danou problematiku (Kocianova, 2010, str. 42).

1.3.2 Personalni planovani

Planovani lidskych zdroji lze chéapat jako komplexni proces, ktery se zaméfuje
na identifikaci a zajisténi potfebné pracovni sily pro splnéni cili organizace. Tento proces
pokryva rtizné kategorie zaméstnancli a dovednosti, které jsou pro organizaci klicové,

a to jak v soucasnosti, tak i v budoucnu (Armstrong a Taylor 2015, str. 263).

Personalni planovani, jako soucast tohoto SirSiho procesu, se soustfedi na piedvidani
potieb organizace a na stanoveni opatieni pro zajisténi dostate¢ného mnozstvi pracovnikii
s pozadovanymi dovednostmi, zkuSenostmi a osobnimi charakteristikami. Cilem
personalniho planovani je nejen optimalné rozmistit pracovni silu, ale i zajistit jeji
motivaci a pfipravenost na splnéni tikoli v pozadovaném Case a za pfiméfenych nakladu.
Tento proces se soustfedi na fizeni pohybu zaméstnancii v rdmci organizace, propojeni
pracovnik s ukoly ve spravny €as a na spravném misté, rozvoj jejich schopnosti,

tymovou spolupréci a socidlni a profesni rozvoj zaméstnancti (Koubek, 2015, str. 93).
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1.3.3 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanct

Ziskavani, vybér a ptijimana zaméstnanct zahrnuje nékolik klicovych procest. Patii sem
pfiprava a zvefejnéni informaci o volnych pracovnich pozicich, tvorba formulait
a pozadovanych dokumentli pro uchazece. Dale posouzeni materialti od uchazeci, jejich
predvybeér, organizaci pohovori a ndsledné vyjednavani pracovnich podminek (Koubek,

2015, str. 20).

Uspé&snost zamé&stnance v praci zavisi predeviim na peclivém vybéru. Nejde jen o jeho
profesni zkuSenosti, dovednosti a znalosti, ale také o osobni motivaci a potieby. Zvlastni
duraz je tieba klast na schopnosti, které jsou pro danou pozici kli¢ové a nelze je jednoduse
ziskat Skolenim nebo dal§im vzdélavanim. Pokud zaméstnanec tyto klicové dovednosti
postrada, mize to pro n¢j predstavovat trvalou prekazku v pracovnim vykonu (Urban,

2017, str. 46).

Kocidnova (2010, str. 94) upozoriiuje, Ze vybér zaméstnancti predstavuje nejen financéni,
ale i Casovou investici. Vzhledem k moznym negativnim dtsledkim $patné volby je proto
nezbytné vénovat tomuto procesu odpovidajici Cas a prosttedky. Pfi vybéru zaméstnancu
by méli byt zapojeni jak persondlni specialisté, tak i vedouci pracovnici. Cilem
vybérového fizeni je ziskat dostate¢né mnozstvi informaci, které umozni piedpovédét
urovné pracovniho vykonu a chovani uchazece na konkrétni pozici. Tento proces je
vzajemnou interakci, ve které organizace vybira vhodného kandidata a kandidat zase

vyhodnocuje organizaci jako potencialniho zaméstnavatele.

Proces pfijimani novych zaméstnancli zahrnuje nejen administrativni a pravni aspekty,
ale také dikladnou piipravu na jejich uvedeni do pracovniho prostfedi. Po absolvovani
pohovoru, vybéru vhodného kandidata a jeho informovani o pfijeti nasleduje tfada
procedur, které zajist'uji hladky nastup do zaméstnani. Tyto kroky vrcholi prvnim dnem
v praci, kdy novy zaméstnanec oficialné nastupuje do spolecnosti (Kocianova, 2010, str.

128).
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1.3.4 Adaptace zaméstnancu

Kazdy clovek se ptizplisobuje zménam jinak, protoze ma odlisné schopnosti zvladat nové
situace. Schopnost pfizptsobit se zavisi nejen na osobnostnich vlastnostech ¢lovéka,
ale také na pracovnim prosttedi. Je diilezité, aby zaméestnanec zvladal nejen své tukoly,
ale také zapadl do kolektivu a firemni kultury. Pfizplisobeni se nové praci zahrnuje
jak osvojeni pracovni ndplné€, tak pfijeti organizacnich vztahli na pracovisti, piicemz
vyznamnou roli zde hraje podpora ze strany zaméstnavatele. Dobife adaptovany
zaméstnanec se citi spokojené€jsi a stabilnéj$i. Novi pracovnici se béhem adaptace uci

nejen pracovni ¢innosti, ale také zvyklostem firmy a vztahiim na pracovisti (Kocianova,

2010, str. 130).

Lussier a Hendon (2019, str. 671) zdaraziuji vyznam adaptace jako klicovy proces
pro UspéSnou integraci novych zaméstnancii do organizace. Tento proces nejen
ze poméaha novym pracovnikim rychle pochopit jejich pracovni napli a ocekavani,

ale také ma vliv na jejich spokojenost a vykonnost.

1.3.5 Hodnoceni zaméstnancu

Obsahuje hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti, spociva v piipravé nezbytnych
formulait, stanoveni Casového planu hodnoceni, obsahu i metod hodnoceni. Jejich
hodnoceni je kliCovym procesem, ktery se zamétuje na posouzeni, jak zaméstnanci
vykonavaji svou préci, plni stanovené tkoly a jak odpovidaji pozadavkiim své pozice.
Tento proces hodnoti nejen pracovni vykony, ale také zkouma chovani a jejich vztahy
k ostatnim kolegim, zékaznikiim a dal§im osobam, s nimiz piichazeji do kontaktu v rdmci
své pracovni ¢innosti. Pro zaméstnance je dulezité védet, jak je jejich prace hodnocena,
a pro zaméstnavatele zase nezbytné mit piehled o tom, jak jeho pracovnici ptispivaji
k uspéchu organizace. Po zjiSténi téchto informaci je dilezité, aby vysledky hodnoceni
byly sdéleny zaméstnancim a probrany s nimi. Na zéklad¢ téchto zjiSténi se hleda;ji
moznosti pro zlepSeni pracovniho vykonu a pfijimaji konkrétni opatfeni, kterd podporuji

jejich dalsi rozvoj a efektivitu (Koubek, 2015, 208).

Kocianova (2010, s. 146) rozliSuje ti'i typy hodnoceni pracovnikii: pribézné, ptilezitostné

a systematické. Pribézné hodnoceni je neformalni a probihd pribézné, slouzi jako zpétna
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vazba od nadfizeného. PiileZitostné hodnoceni se objevuje ndhle v konkrétni situaci,
kdy je potieba zhodnotit aktualni vykon pracovnika. Naopak systematické hodnoceni je

formalni, planované a probihé podle predem stanovenych kritérii.

1.3.6 Odménovani

Odmeénovani je klicovym prvkem personalni politiky, ktery ma zasadni vyznam
pro zameéstnance i pro organizaci. Tato oblast zahrnuje mzdy, platy a dalsi formy
finan¢nich i nefinan¢nich odmén, které predstavuji kompenzaci za vykonanou praci. Vyse
odmén a dalsi pobidky maji pfimy vliv na motivaci, kvalitu a mnozstvi prace, kterou
zamgéstnanci vykonavaji. Odmeénovani je proto jednim z hlavnich nastroji motivace,
které organizace a jeji vedouci pracovnici vyuZzivaji pro zajiSténi pracovniho vykonu

(Kocianova, 2010, str. 160).

Finanéni odménovani

Urban (2017, str. 116) uvadi, ze finan¢ni odménovani zastava velmi klic¢ovou roli
v motivaci zaméstnanc. Jeho hlavnim cilem je pfildkat a udrZet kvalifikované
pracovniky. Soufasné¢ méa podnécovat rlst jejich vykonu a produktivity. DileZitym
aspektem je také zajisténi spravedlnosti v systému odmén. Odmeénovani by zaroven mélo

byt srozumitelné, administrativné nenaro¢né a transparentni a to bez prvka diskriminace.

Kazda organizace se musi rozhodnout, jaky systém finan¢niho odmeénovani je
pro ni nejvhodné&jsi. Pfi tvorbé systému odménovani se organizace mimo jiné zabyva
otazkami nastaveni vyse mezd, zavedeni odmén, zpiisobli motivace zaméstnancu,
zohlednéni pracovnich vysledk a také frekvenci vyplaceni odmén spolu s dal§imi

aspekty (Urban, 2017, str. 116).
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Typy finan¢niho odménovani

e Zakladni mzda

Zakladni mzda je stanovena na zakladé hodinové, tydenni nebo mési¢ni Castky. Piicemz
se zohlednuji naroky a pozadavky jednotlivych pracovnich pozic. Déle se bere v uvahu
1 zkuSenosti a schopnosti zaméstnancii. Cilem mzdy je nejen prilakat a udrzet
kvalifikované pracovniky, ale také ocenit naro¢nost vykondvané prace. VySe zakladni
mzdy ma piimy vliv na pracovni spokojenost zaméstnanct a ptispiva k jejich stabilité
v organizaci. K jejimu zvySeni by mélo dochdzet celoplosné, s vyjimkou situaci,
kdy zaméstnanec prechazi na vys$$i nebo odpoveédnéj$i pozici, coz mize vést

k individudlnimu navysSeni (Urban, 2017, str. 116-117).

Mzda nesmi klesnout pod trovent minimalni mzdy, jejiz zdkladni sazbu stanovuje vlada
nafizenim (nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.). Tato sazba je obvykle uréovana s u¢innosti
od zacatku kalendainiho roku, pticemz se zohlediiuje vyvoj mezd a spotiebitelskych cen

(Sikyt, 2016, str. 129).
¢ (Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance

Odména muze byt vyplacena ve formé nadtarifni slozky zédkladni mzdy nebo osobniho
ohodnoceni. Obvykle se zaklada na hodnoceni dlouhodobych pracovnich vysledk,
schopnosti a kvalifikace zaméstnanctli. Tato odména je pfiznavana na del§i obdobi. Muze
byt vSak 1 zruSena, pokud vykon zaméstnancii neodpovidd pozadavkim. Cilem je
motivovat k dal$imu profesnimu rozvoji a zvySovani kvalifikace. Zaroven slouzi
k ocenéni a stabilizaci dlouhodobé vykonnych zaméstnanct. VySe odmény miize byt

uréena bud’ jako procentudlni podil nebo jako pevna ¢astka (Urban, 2017, str. 116-117).
e Pohybliva, resp. vykonova slozka mzdy

Mzda je zalozené na vykonu, schopnostech, dovednostech a piinostt zaméstnancti. Je bud’
doplitkem k zakladni mzd¢€ nebo existuje samostatné. Odmeéna je v téchto formach ptimo
zavisla na pracovnim vykonu, kdy se hodnoti métitelné slozky tohoto vykonu. Cilem
téchto mzdovych forem je posilit vazbu mezi vykonem a odménou. Zaroven maji také

motivovat zaméstnance k lepsim vysledkiim (Koubek, 2011, str. 569).
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e Priplatky

Jedna se o sloZku mzdy nebo platu, kterd se poskytuje zaméstnanciim nad ramec zakladni
mzdy jako kompenzace za specifické pracovni podminky, zvySenou naro¢nost prace,

odpovédnost nebo jako prostiedek motivace.

Ptehled a vyse ptiplatkti, na ktery maji zaméstnanci narok dle zdkoniku prace (zékon €.

262/2006 Sb.):

Prescas
— ptiplatek nejméné ve vysi 25 % primérného vydélku, neni-li dohodnuto
poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané pres€as misto
ptiplatku
Svatek
— za dobu prace ve svatek zaméstnanci nalezi dosazena mzda a nédhradni
volno v rozsahu prace konané ve svatek
— priplatek nejméné ve vysi primérného vydélku misto nahradniho volno
— nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku nebo jeho casti v pripadé
pfipadnuti svatku na pracovni den
Noc¢ni
— piiplatek nejméné ve vysi 10 % pramérného vydélku
Ztizené pracovni prostredi
— piiplatek nejméné 10 % minimalni mzdy
Vikend

— piiplatek nejméné ve vysi 10 % primérného vydelku.
Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity, zndmé také jako motivaéni vyhody, predstavuji ptidané
hodnoty, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim nad rdmec jejich mzdy ¢i
platu. Tyto benefity vyznamné ptispivaji k vyssi motivaci a spokojenosti na pracovisti.
Pokud zaméstnanec zvazuje nékolik pracovnich nabidek, bali¢ek benefitd se stava
klicovym faktorem pii rozhodovani. Benefity rovnéz posiluji vztahy mezi zaméstnanci

a zaméstnavatelem. Pro zaméstnavatele pfedstavuji motiva¢ni vyhody néstroj pro zvyseni
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konkurenceschopnosti na trhu prace. Navic mohou slouzit jako reklama, kterd poméaha
budovat pozitivni image spole¢nosti. Spokojeni zaméstnanci Casto sdileji svou zkusenost
s vyhodami, coz pfispiva k lepSimu povédomi o spolecnosti a vytvaii pozitivni vnimani

na trhu (Machacek, 2021, str. 1)

Dle Koubka (2015) jsou zaméstnanecké benefity ¢lenény do tfi skupin, kterymi jsou

vyhody:

a) socialni povahy
- pfispévky na zdravotni péci, péce o déti, dichodové piispévky, zivotni
pojisténi, financni vypomoc, piispévky na stavebni spoteni, kulturni
a spolecenské aktivity, darky a darkové Seky atd
b) vazajici se k pracovnim ¢innostem
- prispévek na stravovani, bezplatny pitny rezim na pracovisti, zvyhodnéné
ceny produktl organizace, vzdélavaci programy hrazené organizaci
¢) souvisejici s postavenim v organizaci
- sluzebni automobil, notebook ¢i telefon, poskytnuti bydleni zdarma,
zvyhodnény tarif u mobilnich operatorti, pfispévek na obleCeni ¢i jiné

ptispévky spojené s reprezentaci

Mezi bézné zaméstnanecké benefity patii stravovani, piispévek na kulturu, sport
a rekreaci, dovolend nad ramec zakona, jazykové kurzy, obCerstveni na pracovisti, sick

days a ptispévek na doplitkové penzijni spofeni (Klefer, 2024).

Machacek (2021, str. 141) uvadi, ze nejoblibenéjSim soucasnym benefitem je
poskytovani sick days, jejichz ucelem je poskytnout zaméstnanci kratkodobé pracovni
volno pii zdravotnich obtizich, a to bez nutnosti potvrzeni od oSetiujiciho 1ékar. Pracovni

volno, sick days, je poskytovano v rozsahu 3 az 5 dnt v kalenddinim roce.

Pro zaméstnavatele je sick days ndkladem, ktery je vSak kompenzovan tim, Ze pracovni
neschopnost je kratsi nezli v ptipadé klasické pracovni neschopnosti iniciované
navstévou lékate. Zakonik prace tento benefit pfimo neupravuje, a proto je dilezité, aby

si zamé&stnavatelé pravidla ¢erpani stanovili sami. Formou kolektivnich smluv, vnitinich
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pfedpisti nebo v dohodidch se svymi zaméstnanci. Zaméstnavatel také rozhoduje

o nahrad¢é mzdy, kterou bude zaméstnanec v ramci sick days dostavat.

Pro spravné fungovani benefitu je nutné stanovit jasna pravidla:

- pocet sick days, které¢ miize zaméestnanec Cerpat za kalendaini rok,
- 1ucel a rozsah jejich vyuziti,

- moznost ¢i nemoznost pfevodu nevyuzitych dni do dalsiho roku,

- postup oznamovani a schvalovani ¢erpani,

- vySe ndhrady mzdy b&hem Cerpani

- urcit skupiny zaméstnanct, ktefi mohou benefit Cerpat,

nastavit mechanismy zabrafiujici zneuzivani (Machécek, 2021, str. 142).

Dalsim velmi ¢asto vyuzivanym benefitem jsou ptispevky na doplitkové penzijni spofeni.
Jejich ptinos sice zaméstnanec nepocituje okamzité, ale projevi se az v budoucnu,

kdy mu zajisti dodate¢né financni prostfedky na dichod (Beranek, 2024).

Z pohledu zaméstnavatele jsou tyto prispeévky danove uznatelnym ndkladem bez omezeni
vyse, pokud jsou poskytnuty na zéklad€ vnitinich pfedpisii nebo smluvnich jednani.
Pro zaméstnance jsou tyto prispévky osvobozeny od dané z pfijmu do ro¢niho limitu
50 000,-. Do této vySe jsou zaroveit osvobozeny od odvodl na socialni a zdravotni
pojisténi. V piipad¢ prekroCeni stanoveného limitu je nutné Castku nad ramec limitu

zdanit a zahrnout do vymeétovaciho zékladu pro odvod pojistného (Klefer, 2024).

1.3.7 Vzdélavani zaméstnancu

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct hraji klicovou roli v jejich profesnim rstu a neustalém
zdokonalovani. Dilezitym aspektem je podpora flexibility pracovnich pozic, kdy maji
lidé moznost rozsifovat své dovednosti a posilovat svilj odborny potencial. Tento proces
se zamé&fuje 1 na strategicky rozvoj zameéstnanctli, ktefi jsou pro organizaci kliCovi.
Kvalitni strategie vzdélavani by méla nejen poskytovat prilezitosti ke kariérnimu postupu,
ale také definovat efektivni metody vedeni, podpory a motivace jednotlivct. Dulezité je
zajistit zaméstnanctim piistup k systematickému vzdelavani a rozvojovym programtim,
které jim umozni ziskat potfebné znalosti a zkuSenosti k uspéSnému zvladnuti vyssich
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pracovnich odpovédnosti odpovidajicich jejich dovednostem a profesnim ambicim

(Armstrong a Taylor, 2015, str. 247).

Podminky pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanct 1ze zajistit pomoci riznych nastroji, jako
jsou vzdélavaci programy, kariérni rozvoj, uCeni na pracovisti a efektivni fizeni

pracovniho vykonu (Bléha a kol., 2013, s. 123).

1.3.8 Pracovni vztahy

Zameéstnanecké vztahy se zaméiuji na interakci mezi zaméstnanci a managementem,
pticemz kladou diiraz na vzéjemnou komunikaci a spolupréci. Tyto vztahy zahrnuji nejen
individualni jednani se zaméstnanci, ale 1 kolektivni fesSeni zalezitosti. Diillezitym prvkem
je umoznéni zaméstnancim vyjadfovat se k otazkam, které ovliviiuji jejich pracovni
podminky a aktivné se podilet na rozhodovacich procesech. Klicovym cilem je zajistit
otevienou komunikaci a spolupraci mezi vedenim a zaméstnanci (Armstrong a Taylor,

2015, str. 467).

Siky¥ (2014, str. 145) pracovni vztahy rozdéluje na formalni a neformélni. Formaélni
vztahy jsou ur€eny pracovnim pravem a zahrnuji individualni vztahy mezi zaméstnanci
a zam¢stnavateli. Stejné jako vztahy mezi zaméstnanci a externimi stranami, jako
jsou zakaznici, dodavatelé¢ ¢i dal§i obchodni partnefi. Neformdlni vztahy vznikaji
pfirozené a spontdnn¢é mezi jednotlivci v organizaci a maji zasadni vliv na vzajemnou
spolupréci a atmosféru na pracovisti. Pro vytvafreni pozitivnich pracovnich vztaht je
kladen diraz na dodrzovani platnych pravnich piedpisi, lidskych prav zasad slusného

chovani.

1.3.9 Péce 0 zaméstnance

Zamgstnanci jsou klicovi pro uspéch a konkurenceschopnost firmy, a proto je nezbytné
jim vénovat dostate¢nou péci. Jejich schopnosti, motivace, pracovni chovani, spokojenost
a vztah k zaméstnavateli maji rozhodujici vliv na vykonnost organizace. Péce
o pracovniky zahrnuje oblasti, jako je pracovni doba a pracovni rezim, pracovni prostiedi,
bezpecnost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj zaméstnanct a sluzby poskytované

na pracovisti (Koubek, 2015, str. 343).
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Koubek (2015, str. 343) rozd¢€lil péci o zaméstnance do tii skupin: povinnou, smluvni
a dobrovolnou péci. Povinnd péfe je stanovena zakony a predpisy, které jsou
pro zamé&stnavatele zdvazné a musi byt v rdmci pracovniho poméru dodrZzovany. Smluvni
péce vychazi z vnitinich rozhodnuti zaméstnavatele a je Casto soucasti kolektivnich
smluv nebo jinych dohod mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem v rdmci organizace.
Dobrovolné péce, na rozdil od povinné a smluvni, odrazi snahu zaméstnavatele ziskat

konkuren¢ni vyhodu na trhu préace a ptitahnout tak kvalitni zaméstnance.

Armstrong a Taylor (2015, str. 509) zdiraziuji, ze by se zaméstnavatelé méli pecliveé
zaméfit na péci o své zaméstnance a udrzovani jejich pohody. CimZ nejen splni své
povinnosti, ale také vytvofi prostiedi, které podporuje loajalitu a spokojenost
zaméstnanci. Kdyz zaméstnavatelé¢ investuji do vytvafeni piijjemného pracovniho
prostiedi, ptispé€ji tim také k vyssi spokojenosti a zvysi pravdépodobnost, Ze zaméstnanci

budou organizaci vnimat jako idedlni misto pro préci.

1.3.10 Personalni informaé¢ni systém

Pro efektivni personalni praci v organizacich je nezbytné mit k dispozici presné, detailni
a aktualni informace, které podporuji rozhodovani a umoznuji provadét analyzy tykajici
se pracovni sily, pracovnich mist a vysledkti prace. Tyto informace by mély byt soucasti
personalniho informacniho systému, ktery je zédkladnim nastrojem pro spravu lidskych
zdrojti. Tento systém by mél zahrnovat nejen udaje o jednotlivych zaméstnancich, jako
jsou osobni udaje, pracovni zkuSenosti, vzdélani a dovednosti, ale také informace
o pracovnich mistech a personalnich ¢innostech. Kromé aktudlnich udaji je dtlezité
uchovavat takeé retrospektivni data, ktera mohou poskytnout cenné informace pro analyzu
persondlnich procest. Persondlni informacni systém se musi pravidelné aktualizovat
a kazda zména musi byt zaznamenana. Systém by méla také zahrnovat data o vnéjSich
faktorech, jako jsou legislativni zmény ¢i trendy na trhu prace, které mohou ovlivnit

persondlni politiku organizace (Koubek, 2015, str. 20-21).

1.4 Motivace

Motivace je jednim z klicovych aspektii fizeni lidskych zdroji, ktery vyrazné ovlivituje

pracovni vykon a spokojenost zaméstnanct. Lze ji vymezit jako soubor vnitinich Ciniteld,
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jez ovliviuji lidskou ¢innost, pfi€emz hlavnimi faktory jsou potieby, z4jmy, postoje
a hodnoty. K optimélnimu vykonu je nutna jeji vyvazenost. Nedostatek nebo piebytek

muze vést k neuspokojivym vysledkiim (Kocidnova, 2010, st. 22-23).

1.4.1 Motivacni teorie

Maslowova teorie potieb

Teorie hierarchického tfidéni potieb, kterou formuloval Abraham Maslow, vychazi
z predpokladu, Ze lidské potieby jsou uspokojovany v ur€itém, postupném potadi. Nizsi
potteby, které jsou zakladni pro fyzickou i psychickou existenci jednotlivce, musi byt
naplnény jako prvni nez muze jednotlivec zacit usilovat o potieby vyssi souvisejici

s osobnim rozvojem a seberealizaci (Urban, 2017, str. 13).

Maslowova pyramida potieb je strukturovana do péti hierarchickych urovni

e potieby fyziologické — potrava, spanek, obleceni

e potieby jistoty a bezpeci — zdravi, stalé zaméstnani, stabilni finan¢ni piijem
e potieby spolecenské — pratelstvi, laska, spolecenské pfijeti

e potieby uznani — ocenéni, sebetcta

e potieby seberealizace — osobni rozvoj, zivotni uspéch
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realizace

Spolecenské
potreby
/ Jistota a bezpeci \
/ Fyziologické potreby \

Obrazek 2: Maslowova pyramida poti‘eb
(zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyt, 2016)

Z pohledu zaméstnavatele tato teorie zduraziluje nutnost prioritnitho naplnovani
zakladnich potfeb zaméstnanct, jako je spravedlivé finan¢ni ohodnoceni a vytvoreni
pfiznivého pracovniho prostfedi. Teprve po zajiSténi téchto nizSich Urovni potieb je
mozné podporovat uspokojovani potteb vyssiho ftadu, naptiklad prostfednictvim
kariérniho postupu, coz zameéstnavateli umoziiuje efektivné motivovat zaméstnance

k vy$sim vykontim a dosahovani stanovenych cilti (Siky¥, 2016, str. 148).

Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie

Herzbergova motivacné-hygienicka teorie rozliSuje faktory nespokojenosti a faktory
spokojenosti, které oznacuje jako motivaéni faktory a faktory ovlivitujici nespokojenost

jako hygienické faktory (Sikyt, 2016, str. 149).

[ 24

Hygienické faktory ptedstavuji vnéj$i podminky préace, jako je pracovni prostiedi,
pracovni vztahy, pracovni doba ¢i spravedlivé hodnoceni. Neptiznivy stav hygienickych
faktorti vede k nespokojenosti a demotivaci zaméstnanct. Naopak jejich pfiznivy stav
sice nezvySuje motivaci, ale eliminuje nespokojenost. Nedostatky v téchto oblastech,
napiiklad nespravedlivé hodnoceni, Spatnd firemni kultura nebo nedostatecna
komunikace vedoucich pracovnikli zpusobuji, Ze zaméstnanci povazuji svou praci
za mén¢ vyznamnou. Vysledkem je, Ze nemaji zajem zvySovat svilj vykon ani rozvijet

své dovednosti. Motivacni faktory jsou na rozdil od hygienickych vnitini povahy. Jejich
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pfiznivy vliv podporuje spokojenost zaméstnanct a stimuluje je k vy$§imu pracovnimu
nasazeni. Mezi tyto faktory patii napiiklad obsah prace, jeji vyznamnost, moznosti
kariérniho postupu, prémie ¢i bonusy. Pokud vSak motivacni faktory nejsou pfitomny,
zamgéstnanci sice nejsou nespokojenti, ale jejich motivace zlstava na neutralni Grovni, aniz

by dochazelo k jejimu zvyseni (Armstrong, 2009, str. 112).

Z této teorie vyplyva, ze k efektivni motivaci zaméstnancii je nutné nejprve eliminovat
zdroje jejich nespokojenosti. Mezi tyto zdroje patii naptiklad nespravedlivé hodnocenti,
omezend komunikace ze strany vedeni nebo nevhodné pracovni podminky. Pokud
zaméstnanci nejsou spokojeni, vnimaji svou praci jako méné dilezitou, ztraceji zajem
0 osobni rozvoj 1 obohacovani prace. Jejich pracovni vykon tak zlstava na nizké urovni.
Teprve po odstranéni téchto negativnich vlivli 1ze efektivné vyuzit motivacni faktory.
Ty zaméstnance podnécuji k dosazeni vyS$S$i produktivity a aktivniho zapojeni

do pracovniho procesu (Sikyt, 2016, str. 149).

McGregorova teorie X a teorie Y

Teorie se zakladd na predpokladech tykajicich se vedeni a motivace zaméstnanct.
Pismeno X je spojeno s negativnim pfistupem, zatimco pismeno Y predstavuje piistup
pozitivni. Tyto dva pohledy se vyrazné 1i$i a poukazuji na odliSné charakteristiky

a pristupy jednotlived k praci (Siky¥, 2016, str. 149).
Teorie X

Tito pracovnici vnimaji praci jako nutné zlo, vyhybaji se odpovédnosti, neprojevuji
iniciativu a maji nizkou motivaci. Prace je pro né povinnosti nikoliv cesta k seberealizaci.
Motivace téchto zaméstnanct je nejefektivnéjsi prostfednictvim direktivniho stylu fizeni,
ktery se zamé&fuje na piikaz a zdkaz, a kratkodobych penéZznich odmén. Penize sice nejsou
hlavnim motivacnim faktorem, ale mohou do urc¢it¢ miry zvySovat pracovni vykon.
V tomto piipadé mohou byt Gi¢inng&jsi hrozby trestu nez pozitivni pobidky (Sikyt, 2016,
str. 149).
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Teorie Y

Zameéstnanci maji pozitivni vztah k praci. Praci vnimaji jako ptilezitost k seberealizaci,
projevuji iniciativu, jsou otevieni zménam a maji touhu dosahovat jak individualnich, tak
kolektivnich cili. Tito zaméstnanci chtéji nést odpoveédnost a jsou ochotni se podridit
v z4jmu dosazeni vysSich cili. Pro fizeni téchto zaméstnanct je vhodny demokraticky
pristup, ktery podporuje spolupraci a dohodu. Motivace by méla spocivat v nepenéznich
odmeéndch, jako je odborny rozvoj nebo posileni pravomoci a méla by byt zaméfena

na dlouhodobé cile (Sikyt, 2016, str. 149).

Z pohledu zaméstnavatele je klicové prizpasobit styl vedeni i metody motivace
konkrétnim potfebam zaméstnancili, protoze jejich ptistup k praci mize byt zasadné

odlisny.
1.4.2 Druhy motivace

Motivaci Ize rozdélit na vnitini a vnéjsi, stejné jako na hmotnou a nehmotnou, pficemz

kazda z téchto kategorii ovliviiuje pracovni vykon odliSnym zpiisobem.
Vnitini a vnéjsi motivace

Rozdil mezi vnitini a vnéj$i motivaci spoc¢iva ve zdroji uspokojeni. Zatimco vnitini

motivace prameni z podstaty samotné ¢innosti, vnéj$i motivace je spojena s vysledky ¢i

odménami, které jsou Cinnosti ziskany.

Vnitini motivace prameni z osobnosti jedince a vychdzi z jeho vlastnich zajmt, hodnot
a smyslu, ktery nachazi v dané ¢innosti. Tento typ motivace je zalozen na vnitinich
pottebach a touhach, naptiklad po seberealizaci nebo osobnim rozvoji. Miizeme ji chapat
jako motivaci, kterd je fizena spiSe niternymi impulzy nez vnéjSimi podnéty.
Charakteristickym rysem vnitini motivace je skuteCnost, ze jedinec vykonava urcitou
¢innost predevsim proto, Ze ho napliuje a piinasi mu uspokojeni (Paliskova, Legnerova

a Stiitesky, 2021).

Vnéjsi motivace vyplyva z externich podnétl, které zaméstnanci obdrzi za dobie

vykonanou praci v pozadovaném terminu. Hlavnim ti¢elem vnéjsich faktori je povzbudit
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jedince a motivovat ho k podéani pracovniho vykonu. Mezi tyto podnéty patii jak odmeény,
jako je navyseni mzdy, povyseni, pochvaly ¢i uznani, tak tresty ve formé kazenského
fizeni, ztrata nadtarifni slozky mzdy nebo vyjadieni kritiky (Armstrong a Taylor, 2015,
str. 219).

Hmotna a nehmotna motivace

Hmotna motivace zahrnuje piedev§im financni benefity, které zaméstnanci vyuZzivaji
k uspokojovani svych potifeb. Motivace penézi méa vSak omezeny ucinek, protoze
s ristem piijml Casto roste i pracovni zatéz, zatimco hodnota volného casu nabyva
na vyznamu. Hlavnim motivacnim prvkem jsou finan¢ni prostredky, av§ak odména miize
byt i ve formé jinych bonusi, naptiklad firemni automobil, telefon nebo notebook (Urban,

2017, str. 17).

Nehmotna motivace, kterd byva ¢asto podceniovana, hraje zésadni roli v uspokojovani
potieb, jez nelze finan¢né kompenzovat. Mezi takové motivatory patii naptiklad uznani,

pochvala nebo pfilezitosti k osobnimu a kariérnimu rozvoji (Urban, 2017, str. 17).

Efektivni vedeni zaméstnancii vyzaduje vyvazené vyuziti hmotnych i nehmotnych
motivacnich nastrojti, pfi¢emz je klicové zohlednit individualni potieby a preference

zameéstnancu.

1.5 Pracovni spokojenost

Spokojenost zaméstnanct s praci lze chédpat jako souhrn pociti, které si vytvaieji vici
svému pracovnimu prosttedi, naplni prace ¢i pracovnim podminkam. Pokud ptevladaji
pozitivni pocity zaméstnanci pocituji spokojenost, coz se odrazi ve vyssi motivaci
alepsim vykonu. Naopak negativni nazory a nepiijemné emoce jsou zndmkou
nespokojenosti, kterd mohou vést ke snizeni produktivity a angazovanosti (Armstrong,

2015, str. 213).

1.5.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Na pracovni spokojenost piisobi Siroka Skala faktorii, které mohou byt ovlivnény casem

nebo konkrétnimi okolnostmi. Armstrong a Taylor (2015, str. 2013) mezi faktory
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spokojenosti a nespokojenosti fadi vnitini motivacni faktory, iroven kontroly a uspéch ¢i

neuspéch.

Kocianova (2010, str. 36) déli faktory ovliviiujici pracovni spokojenost na pozitivni, jez

zvysujici spokojenost a negativni, které ji naopak snizuji.
Faktory zvySujici pracovni spokojenost

e jasna organizacni politika,

e jasn¢ definované cile vlastni prace,

e rozmanitost pracovnich tkolt,

e vlastni kontrola prace,

e moznost vyuziti vlastnich dovednosti,
e ocenéni vykonu,

e adekvatni ohodnoceni,

e kvalitni spoluprace i mezilidské vztahy
Faktory sniZujici pracovni spokojenost

e (Casovy stres,

e nepiiméfené pozadavky,

e pracovni napor,

e Spatné vztahy na pracovisti,

¢ nedostatek ¢asu na soukromy zivot (Kocianové, 2010, str. 36)

1.5.2 Méreni spokojenosti

Pro udrzeni stabilni spokojenosti zaméstnancti je klicové tuto spokojenost pravidelné
monitorovat a hodnotit. K tomu Ize vyuZit dotazniky, osobni rozhovory, jejich kombinaci

nebo diskusni skupiny.

Dotazniky jsou velmi populdrni metodou sbéru dat, kterou lze distribuovat vSem
zaméstnancim nebo pouze vybrané cilové skupiné. Mohou byt bud’ standardizované

nebo prizptisobené konkrétnim pozadavkim organizace. Tato metoda je cenové dostupna
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a efektivni, zejména pfi zajisténi odpovedi od vétSiho poctu respondentit (Armstrong,

2007, str. 229).

Rozhovor mize mit rizné podoby, jako je hloubkovy, strukturovany
nebo polostrukturovany. V piipad¢ polostrukturovaného rozhovoru jsou ur¢eny hlavni
otazky nebo témata, na které je potieba ziskat odpovédi, ale zaroveil je umoznéna volna
diskuse k témto otdzkam. Rozhovor mtize probihat jak v individuélni, tak ve skupinové
form¢, pfi¢emz individudlni rozhovor je upfednostiiovan, protoze poskytuje lepsi
predpoklady pro to, ze zaméstnanec bude otevienéjsi a poskytne upiimné odpovédi

(Armstrong, 2007, str. 230).

Kombinace dotazniku a rozhovori spojuje kvantitativni 0Udaje z dotaznikl
s kvalitativnimi  informacemi ziskanymi z rozhovor, coz je povazovano
za nejefektivnéjsi ptistup. Dotaznik poskytuje zdkladni data, kterd jsou nasledné
podrobnéji analyzovana v rozhovoru, jehoz cilem je hlubsi pochopeni probiraného
tématu. Nevyhodou této kombinace je jeji Casova naroCnost a vyssi finan¢ni naklady.

(Armstrong, 2007, str. 230).

Diskusni skupina je tvofena vybranym vzorkem zaméstnancl, ktefi diskutuji
o specifické problematice. Tato metoda se zaméfuje na informovanost, konstruktivnost,

strukturovanost a diveérnost (Armstrong, 2007, str. 230).

1.6 Rizeni rizik v podniku

Rizeni rizik predstavuje strategicky nastroj, jehoZ cilem je minimalizovat nejistoty. Lam
(2014) uvadi, Ze risk management umoznuje firmam ptedvidat potencialni hrozby,

reagovat a zarovein vyuzit ptilezitosti, které zmény ptinaseji.

V kazdém podniku, bez ohledu na jeho velikost nebo zaméteni, se vyskytuji rizna rizika,
ktera mohou ovlivnit jeho stabilitu, uspdch a dlouhodobou udrZitelnost. Rizeni rizik je
proces, jehoz cilem je identifikovat, hodnotit a minimalizovat rizika, kterd mohou

negativné ovlivnit podnikéni (Korecky a Trkovsky, 2011, str. 22).
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Riziko je vnimano jako vliv nejistoty na stanovené cile, pficemz tato nejistota mize vést
k odchylkdm od ocekavanych vysledki. Rizeni rizik se proto zaméfuje nejen
na identifikaci rizik, ale i na jejich analyzu a hodnoceni. K vizualizaci a prioritizaci
identifikovanych rizik se vyuziva matice rizik, zndma také jako tepelnd mapa, ktera
zobrazuje rizika dle jejich pravdépodobnosti a dopadu. Tento nastroj umoziuje Iépe urcit

jejich zavaznost a stanovit priority pii rozhodovani (Jankova, 2024).

1.7 Shrnuti teoretickych vychodisek

rowr

Teoretickd ¢ast prace se zamétuje na kliCové oblasti fizeni lidskych zdroji, motivace
a fizeni rizik v organizacich. V ramci fizeni lidskych zdroji jsou rozebrany cile a modely,
které formuluji pfistup organizaci k praci se zameéstnanci. Duraz je kladen na klicové
personalni ¢innosti jako je analyza pracovnich mist, personalni planovéni, nabor a vybér
zaméstnanct, jejich adaptace, hodnoceni, odménovani a vzdélavani. Dale jsou
pfedstaveny oblasti pracovnich vztahti, pé€e o zameéstnance a personalniho informaéniho

systému, které spolecné prispivaji k rozvoji organizace a spokojenosti zaméstnancu.

Motivace je dal$im zasadnim prvkem, ktery ovliviiuje pracovni vykon a angaZzovanost
zaméstnancl. V praci jsou predstaveny rtizné motivacni teorie a druhy motivace, které
se uplatiiuji v pracovnim prostedi. S motivaci souvisi také pracovni spokojenost, ktera je

ovlivnéna mnoha faktory.

Posledni oblasti, kterou se teoretickd ¢ast zabyva, je fizeni rizik. Tato ¢ast se soustiedi
na metody identifikace, analyzu a minimalizaci rizik, jeZ mohou negativné ohrozit

fungovani organizace.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

2.1 Charakteristika spole¢nosti

Vybrana spole¢nost se specializuje na vyrobu a prodej dfevénych produkt
a doplitkkového sortimentu. Byla zalozena v roce 1998 soucasnym jednatelem a od té doby
pusobi na ceském trhu. V pribéhu svého dlouhodobého vyvoje expandovala

1 na zahrani¢ni trhy, kde jsou jeji produkty rovnéz dostupné.

Jednatel Jednatelka
pracovnik

Obriazek 3: Organizaéni struktura spolecnosti
(zdroj: vlastni zpracovani)

V soucasné dobé ma spolecnost celkem 17 zaméstnancii. Organiza¢ni struktura firmy, jak
je znazornéno na obrazku €. 3, zahrnuje dva jednatele, ktefi dohlizeji na ti€etniho, grafiky
a vedouciho pracovnika. Vedouci pracovnik je odpovédny za tizeni administrativnich

zaméstnanct a pracovnikll ve vyrobé.

2.2 Personalni ¢innosti

Nasledujici podkapitoly se zaméfi na popis persondlnich cinnosti ve spolecnosti.
Konkrétné¢ budou popsany procesy planovani a vytvareni pracovnich mist, adaptace
pracovniki, jejich hodnoceni, odménovani, vzdelani, pracovni vztahy ve spolecnosti,
péce o pracovniky a persondlni informacni systém. Analyza vychdzi z informaci
poskytnutych vedenim spolecnosti a z vlastniho pozorovani, ¢imz poskytuje piehled

o aktualnim stavu fizeni lidskych zdroja a identifikuje mozné oblasti pro zlepseni.

37



2.2.1 Planovani a vytvareni pracovnich mist

Spolecnost se vyznacuje nizkou fluktuaci zaméstnancti, ¢imz je vyrazné sniZena potieba
¢astého naboru novych pracovniki. Nejcastéji dochazi k ptijimani novych zaméstnanct
pii zvySené poptavce po produktech, zejména v sezonnim obdobi, kdy je tfeba rozsifit
kapacity ve vyrob¢. V téchto ptipadech firma preferuje docasné zaméstnavani brigadnik,
které ji umoziuje reagovat na sezénni vykyvy bez nutnosti dlouhodobého navySovani

stavu stalych zaméstnanct.

Vybérové fizeni na nové pracovni pozice zajiStuji piimo jednatelé spolecnosti, kteti
se podili jak na tvorbé pracovnich nabidek, tak na samotném vybéru uchazecii. Pracovni
mista jsou zvefejiiovana prostiednictvim socidlnich siti, webovych stranek spole¢nosti

a Utadu prace Ceské republiky.

Po obdrzeni zivotopist je jednatelé spolecnosti posoudi a vyberou uchazece, kteti nejlépe
odpovidaji potifebam dané pracovni pozice. Vybrani kandidati jsou pozvani na pracovni
pohovor, béhem néhoz jsou dotazovani a seznamovani s naplni prace i pracovnim
prostiedim. Po GspéSném vybéru nasleduje uzavieni pracovni smlouvy a podpis vSech

nezbytnych dokumentd.

Po néstupu do zaméstnani je novému zaméstnanci vytvoren otisk prstu pro dochazkovy
systém, ktery zajist'uje presnou evidenci pracovni dochazky. Zaméstnanec je také zarazen
do mzdové evidence a do persondlni databaze, kde jsou vedeny vSechny dulezité

dokumenty a informace.

2.2.2 Adaptace zaméstnancu

Adaptacni proces ve spole¢nosti za¢ina prvnim dnem nastupu do zaméstnani. V tento den
je novy zaméstnanec podrobné sezndmen s novym pracovnim prostfedim, naplni prace
apravidly, které je nutné na pracoviSti dodrzovat. Zarovenn absolvuje Skoleni
0 bezpec¢nosti ochran¢ zdravi pfi praci a pozarni ochrané. Pfi nastupu do prace je
zaméstnanci predstaven také detailné¢ dochazkovy systém, prostiednictvim kterého

se eviduje nejen pracovni doba, ale také zadosti o dovolenou ¢i navstévy lékare.

38



DalSim krokem adaptace je seznameni zaméstnance s kolegy. Zaméstnanec je rovnéz
predstaven kolegovi nebo vedoucimu pracovnikovi, ktery mu pomahd s rychlejSim

zaucenim a celkovou adaptaci.

V prvnich tydnech se zaméstnanec uci pod vedenim zkusenéjSiho kolegy, ktery za n¢j
docCasné ptebira odpovédnost, pomdha mu s plnénim pracovnich tkoli a ptredava
potiebné znalosti. Zaméstnanci jsou piedstaveny pracovni ¢i vyrobni postupy v zavislosti
na charakteru jeho pracovni pozice. Seznamuje se rovn€z se vSemi pracovnimi stroji
a programy, které jsou nezbytné pro jeho praci. Pokud prace zahrnuje obsluhu strojt, je
zaméstnanec proskolen o jejich spradvném uzivani. Ziskané znalosti si zaméstnance
ovéfuje rovnou v praxi, piic¢emz je po celou dobu pod dohledem zkuSenéjSiho kolegy,
ktery mu poskytuje podporu a na kterého se miize v piipad¢ jakychkoliv nejasnosti

obratit.

Béhem celého procesu je zaméstnanci poskytovdna zpétnd vazba nejen od kolegy,
ale i vedeni spolecnosti. Zarovenn jsou s nim feSeny piipadné piipominky ¢i dotazy
souvisejici s jeho pracovni ¢innosti. Adaptacni proces ve spole¢nosti obvykle probiha

2 az 3 meésice, jehoz délka se 1i8i v zavislosti na konkrétni pracovni pozici.

2.2.3 Hodnoceni zaméstnancu

Ve spolecnosti neni zaveden pévné stanovany a formalizovany systém hodnoceni
zaméstnancu. Systém neni zaveden ani pro poskytovani pravidelné zpétné vazby. Zpétna
vazba je zaméstnancim poskytovana spiSe prilezitostné, a to v zavislosti na aktudlni
situaci. V obdobi zvySené poptavky je CastéjSi. Zpétna vazba je vzdy individualni
a probiha formou piimé interakci mezi vedenim spolecnosti a zaméstnanci. Ve vyrobnim

oddéleni je poskytovana vedoucim pracovnikem.

Zpétnd vazba ma neformalni charakter a vychazi pfedev§im z dosazenych pracovnich

vysledku. V ptipadé vyrobniho odd€leni se jednéd zejména o pocet vyrobenych kust.

Ve spolecnosti zarovenn neprobihaji pravidelnd setkani zaméfend na systematické
hodnoceni zaméstnancii, ocefiovani pracovnich vykont ¢i pribéznou analyzu celkové

situace spolecnosti.
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Jediné pravidelné hodnoceni je zamé&stnancim poskytovano na konci kalendéainiho roku,
kdy dochazi k celkovému zhodnoceni spole¢nosti, a to v ramci firemniho vecirku. Ov§em
béhem této prilezitosti jsou pouze nastinény cile a planované zmény na nadchazejici
obdobi. Ocenéni individualnich vykonii ¢i vyzdvihnuti nadstandardnich pracovnich

uspécht se neprovadi.

2.2.4 Odménovani zaméstnancu

Mzdy ve spolecnosti jsou rozdéleny dle charakteru prace a pracovnich pozic.
Zaméstnanci na vyS$Sich pozicich jako jsou grafici, Gi€etni a vedouci pracovnik pobiraji
pevnou meésicni mzdu, ktera jim zajist'uje stabilni piijem bez ohledu na konkrétni pocet
odpracovanych hodin. Naproti tomu administrativni pracovnici a pracovnici ve vyrobé

maji mzdu hodinovou, ktera se odviji od poc¢tu odpracovanych hodin.

K zikladni mzdé€ jsou zaméstnancim vyplaceny pfiplatky, které odpovidaji zakonnym
nafizenim a internim pravidlim spole¢nosti. Tyto ptiplatky zahrnuji praci o vikendech,
svatcich i préci pres€as. Zaméestnancim na vys$ich pozicich je také ke mzdé vyplacena
finan¢ni odména ve formé fixni ¢astky, ktera je ptfipocitdvana ke mzd¢. OvSem odména
neni automatickd — v piipad¢ pracovni nepfitomnosti je sniZena, coZ motivuje

zaméstnance k pravidelné dochéazce.

Kromé finan¢niho ohodnoceni nabizi spolec¢nost i fadu nefinan¢nich benefitt, které jsou
k dispozici vSem zaméstnancim bez rozdilu pracovnich pozic. Mezi poskytované
benefity patii zavodni stravovani, kdy maji zaméstnanci moznost obédvat piimo
na pracovisti za zvyhodnénou cenu 25 K¢. Tato céstka je nasledné srazena ze mzdy
zamgéstnance. Zamgéstnanci maji také k dispozici kavu zdarma, kterd je velmi zadana
a podporuje jejich pracovni nasazeni béhem dne. Dal$im vyznamnym benefitem je
kazdoro¢ni firemni vecirek, ktery slouzi nejen jako pod€kovéani za celoro¢ni praci,
ale 1 jako pfrilezitost k neformalnimu setkani zameéstnancii a posileni jejich vztaht.
Na firemnim vecirku jsou rovnéz sdélovany informace o planech spolecnosti,
ocekavanych zménach a novinkach, které se chystaji v nasledujicim obdobi. Jednim

z nejvyznamnéjSich benefitll spolecnosti je poskytovani nadstandardni délky dovolené,

40



ktera ¢ini 25 dni ro€né. MoZnost vyuZiti del$i dovolené je zaméstnanci hojné vyuZzivana

a prispiva k jejich spokojenosti.
2.2.5 Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnancli probihd ve spolecnosti pfevazné v ramci Skoleni, které jsou
nezbytné pro vykonavani jejich prace. Jedna se také o zakonné Skoleni jako je bezpecnost
a ochrana zdravi pfi praci a pozarni ochrana, aby zamé&stnanci védéli, jak postupovat

v piipad¢ neocekavané situace.

Dale jsou zaméstnanci proSkoleni v obsluze strojii a pouzivani programd, které jsou
soudasti jejich pracovni naplné. Skoleni probiha také v p¥ipadé zakoupeni nového stroje
nebo zavedeni nové vyrobni technologie. V téchto ptfipadech zaméstnanci absolvuji
Skoleni, aby véde¢li, jak novy stroj spravné ovladat a zajistili jeho bezproblémovy chod.
Béhem skoleni jsou jim podrobné vysvétleny vSechny postupy a zodpovézeny piipadné

otazky.

Mimo tyto specifické situace nejsou ve spolecnosti realizovany zadné systematické
vzdélavaci programy. Vzdé€lani zameéstnancii ve spoleCnosti probihd tedy pouze

v nezbytnych situacich.

2.2.6 Pracovni vztahy ve spole¢nosti

Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci ve spolecnosti je neformalni a ptizplisobena
aktudlnim potfebam a situacim. Opét neexistuje pevné stanoveny pravidelny rdmec
pro setkavani mezi vedenim a zaméstnanci. Vedeni se zamétfuje na piimou interakci
se zamé&stnanci dle potieby, zejména pii dilezitych zménach. Pokud nastane jakykoliv
problém, mohou zaméstnanci navstivit vedeni spolecnosti v jejich kancelafi a obratit
sena n¢ témét kdykoliv. Vedeni spolecnosti také obCas osobné navstivi pracovniky,
aby ziskalo zpétnou vazbu na nové technologie ¢i procesy, coz podporuje otevienou
komunikaci a umoznuje rychlou reakci na piipadné problémy nebo pozadavky.
Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci probiha tedy bud’ osobné nebo prostiednictvim

e-mailové komunikace.
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Vztahy mezi kolegy ve spolecnosti jsou velmi pozitivni a ptatelské. Zaméstnanci spolu
dobfe vychazeji, témét vzdy spolu oteviené komunikuji a schazeji se i mimo pracovni

prostiedi.

2.2.7 Pécle o zaméstnance

Majitelé spolecnosti kladou diraz na zajiSténych vhodnych pracovnich podminek
na pracovisSti. Pracovisté je Cisté, moderni a nov€ zafizené. Pro zaméstnance jsou

k dispozici také sprchy, které mohou kdykoliv vyuzit, coz ptispiva k jejich pohodli.

Pracovni doba je pevné stanovena, coz umoziuje zaméstnancim snadnéji sladit pracovni
a osobni zivot a podporuje tak work-life balance, tedy udrzeni si rovnovahy mezi

pracovnim a soukromym Zzivotem.

Spole¢nost rovnéz dba na dodrzovani predpist tykajicich se bezpe€nosti a ochrany zdravi
pii préci, které jsou dany zakonem, jejichz dodrZzovani je povinnosti zaméstnavatele. Tyto
predpisy jsou dileZitou soudasti péte o pracovniky. Skoleni zaméstnancii v oblasti
bezpecnosti prace probiha pravidelné a to jednou za dva roky. Zaméstnanci jsou vzdy
seznamovani se vSemi dlleZitymi pravidly a nafizenimi, kterd chrani jejich zdravi
a zajistuje bezpecné pracovni podminky. Tim je ve spoleCnosti zajiSténa adekvatni

uroven bezpecnosti prace a zaroven dochazi k minimalizaci pracovnich urazi.

2.2.8 Personalni informac¢ni systém

Spole¢nost vyuziva moderni pracovni systémy, které zajistuji spravu procesii, véetné
evidence dochédzky, zpracovani mezd. Pro evidenci dochdzky je ve spole¢nosti pouzivan
systém GIRITON, ktery poskytuje zaméstnancim pftistup také k mobilni aplikaci, jez
umoziiuje jednoduché sledovani jejich pracovniho ¢asu. Systém GIRITON usnadiiuje
sledovani ptitomnosti, absence, dovolené a dalSich pozadavk ptispivajicich k presnosti
evidence dochazky. Zaroven je timto poskytnut vedeni spolecnosti piehled o pracovnim

vykonu jednotlivych zaméstnancti.

Mzdova agenda je zpracovavana v Gcetnim programu Pohoda, ¢imz je zaruceno v€asné

vyplaceni mezd a spravné vykazovani povinnosti viici statnim institucim.
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Kazdy zaméstnanec ma ve spolecnosti svou vlastni osobni slozku, ktera obsahuje v§echny
pottebné dokumenty tykajici se pracovniho poméru. Tato slozka je uloZena v kancelafi
ucetniho, kde jsou pravidelné aktualizovany vSechny dulezité informace a dokumenty
jako jsou pracovni smlouvy a jejich dodatky, mzdové podminky, potvrzeni o pracovni
dochazce a dalsi administrativni naleZitosti. Tento ptistup zajist'uje bezpecné uchovavani

citlivych informaci a umoziuje jejich rychly a snadny ptistup v ptipad¢ potieby.
2.3 Prizkum spokojenosti zaméstnanci

Tato kapitola se zamétuje na analyzu spokojenosti zaméstnanct s fizenim lidskych zdroji
ve spolecnosti. Prizkum realizovany prostiednictvim kvalitativnich rozhovort ma za cil
zjistit, jak zaméstnanci vnimaji soucasné procesy fizeni lidskych zdroji a jaké zmény

nebo zlepSeni by uvitali, aby se zvysila jejich spokojenost.
2.3.1 Metodologie a strategie prizkumu

Pro prizkum byla stanovena centralni vyzkumné otdzka: "Jakd je mira spokojenosti
zaméstnanci s tizenim lidskych zdroju se zamérenim na odmeénovani, hodnoceni,
pracovnich vztahii a jaké zmeny by v téchto oblastech uvitali?" Cilem prizkumu je zjistit,
jak jsou zaméstnanci spokojeni s fizenim lidskych zdroja a zadroven se dozvédet, jaké jsou
jejich ocekdvani a preference, které by mohly pfispét ke zvySeni jejich spokojenosti.
Na zaklad¢ ziskanych vysledki budou formulovana doporuceni ke zlepSeni systému

fizeni lidskych zdroju.

Na zaklad¢ stanovené vyzkumné otazky a s ohledem na velikost analyzované spolecnosti
byl zvolen kvalitativni pfistup, konkrétné¢ metoda nestandardizovaného dotazovani
realizovand prostfednictvim polostrukturovanych rozhovorti. Tento pfistup umoznil
detailni zmapovani postojii a zkuSenosti zaméstnancii a ziskani hlubsiho porozumeéni
faktorim ovliviiujicim jejich pracovni spokojenost. Prizkum byl realizovan v ramci

induktivni strategie.

Sbér primarnich dat probihal v obdobi od 11. listopadu do 20. prosince 2024, pticemz
bylo realizovano celkem 12 rozhovort. Pied jejich zahdjenim byli respondenti
informovéni o ucelu vyzkumu a pozadani o souhlas s nahravanim. V ptipadé souhlasu

43



byl vyuzit diktafon, v opacném ptipad€ byly pofizovany podrobné ru¢ni poznamky.
Rozhovory probihaly osobné v prostorach spolec¢nosti v ¢asovém rozpéti 10 az 15 minut

na jednoho zaméstnance.

Po dokonceni sbéru dat byly vSechny rozhovory pifevedeny do textové podoby
pomoci programu Transkriptor a dale zpracovany v aplikaci Microsoft Word. Nésledné
byly analyzovany metodou kvalitativni obsahové analyzy. Kodovani odpovédi probihalo
v softwaru Maxqda, coz umoznilo systematické tfidéni informaci a identifikaci
opakujicich se témat. Na zaklad¢ této analyzy byly odpovédi seskupeny do tematickych
celkil, které reflektovaly klicové aspekty spokojenosti zaméstnancti a jejich postoje k

odménovani, hodnoceni vykonu a celkovému pracovnimu prostiedi.

2.3.2 Rozhovory

Rozhovory byly zamétfeny na nékolik klicovych oblasti, pticemz kazda ¢ast se soustiedila
na konkrétni témata spokojenosti zaméstnancli. V oblasti systému odménovani byly
kladeny otazky tykajici se mzdy, spokojenosti s vy$i mzdy a vyuzivani benefiti. V ¢asti
tykajici se hodnoceni byla pozornost vénovana dulezitosti zpétné vazby. V oblasti
pracovnich vztahi byly rozhovory zaméfeny na vztahy mezi kolegy, nadfizenymi

a komunikaci. Navod k rozhovortim je uveden v piiloze ¢. 1.

Respondent ¢. 1

Systém odménovani

V oblasti finan¢niho ohodnoceni vyjadril respondent €. 1 celkovou spokojenost se svou
zdkladni mzdou 1 se souCasnym syst¢tmem odménovani ve firm¢. Uvedl, Ze systém
povazuje za dostatecny a srozumitelny, nebot odména je pro néj pevné stanovenou
slozkou mzdy. Déle konstatoval, Ze jeho finan¢ni ohodnoceni odpovidd rozsahu
vykonavané prace i mife zodpovédnosti, kterou nese. Systém odménovani vnima jako
spravedlivy a nema k nému zdsadni vyhrady. Z hlediska pracovniho nasazeni a motivace
povazuje nastaveny model za dostatené motivacni. Nepocituje potiebu zmény

v soucasném systému.
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V oblasti zaméstnaneckych benefiti uvedl, Ze je dobfe informovan o moznostech
benefitli, které spolenost nabizi. Z nabizenych benefiti respondent aktivné vyuziva
pfedevs§im zavodni stravovani a oceniuje moznost bezplatné kavy na pracovisti. Rovnéz
pozitivné¢ hodnoti nadstandardni délku dovolené. Co se tyce rozsifeni benefitniho
systému, ocenil by zejména moznost flexibilni pracovni doby ¢i vyuziti home-office

a firemni notebook. Dale by povazoval za piinosné zavedeni pfispévku na penzijni

spofeni.

Hodnoceni

Hodnoceni je pro zaméstnance dulezité, jelikoz mu poskytuje zpétnou vazbu, ktera jej
motivuje a pomdha mu se zlepSovat. Zpétna vazba je podle respondenta dostacujici
a ptinosna. I prestoze je zpétna vazba dostacujici, ocenil by cCastéjsi slovni pochvalu

a podékovani, které je pro néj motivujici.

Pracovni vztahy

Respondent ¢. 1 uvedl, ze vztahy s kolegy i1 nadfizenymi jsou na velmi dobré urovni
a nejsou zatizeny zésadnimi problémy. Nicméné v oblasti komunikace s nadiizenymi
identifikoval urcita uskali. Povazuje ji v nékterych ohledech za nedostate¢nou a ocenil by
vy$$i miru informovanosti. Kriticky v§ak vnima proces pfedavani podkladi potiebnych
ke své praci a nasledného zpracovani, kdy je nucen opakované zaddat nadtizené o potiebné

dokumenty a ¢ekat na jejich dodani, coZ zpomaluje jeho pracovni ¢innost. Je rad, Ze miize

otevieng fict své nazory a pripominky ve firme.

Respondent ¢. 2

Systém odménovani

V oblasti odménovani vyjadiil respondent pievaznou spokojenost. Se mzdou je spiSe
nespokojen. Uvedl a mysli si, ze by si na zadklad¢ jeho zodpovédnosti zaslouzil mzdu
vys$8i. Vzhledem ke spravedlivosti systému se vyjadiil velmi zéporné, uvedl,

ze ve spole€nosti pracuje jiz od samého zac¢atku a odmény ma témér stejné jako ostatni
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pracovnici. Ocenil by také zavedeni individualniho odméinovani, coz by pro né&j bylo

motivac¢nim prvkem.

Respondent je informovan o nabizenych zaméstnaneckych benefitech a aktivné je
vyuziva. Zejména ocenuje nadstandardni délku dovolené, kterou povazuje za vyznamny
benefit. Moznost bezplatné kavy na pracovisti sice vnima pozitivn€, avSak vyuziva
jipouze ziidka a firemnich vecirki se netcastni. Celkové hodnoti systém
zaméstnaneckych vyhod jako pfinosny, avSak uvital by jeho rozsifeni o piispévek
na penzijni spofeni a zavedeni tzv. sick days, které by umoznily flexibiln€j$i feSeni
kratkodobé pracovni absence. Taktéz by rad uvital podporu sportovnich aktivit, napiiklad

formou finan¢niho ptispévku na sport.

Hodnoceni zaméstnance

Hodnoceni je pro zaméstnance dulezité, jelikoz mu pomaha zlepSovat svou praci.

Zpétnou vazbu vnima jako adekvatni, avSak ocenil by ¢astéjsi slovni pochvaly, které by

pro n¢j byly motivujici.

Pracovni vztahy

Vztahy na pracovisti hodnoti respondent velmi pozitivné, a to jak se svymi kolegy, tak
inadfizenymi. V oblasti komunikace neidentifikoval zadné problémy a uvedl,

ze nadiizeni jsou vzdy ochotni fesit pripadné komplikace, coz povazuje za ptinosné.

Respondent ¢. 3

Systém odménovani

Respondent vnima soucasny systém odménovani ve firm¢e jako prevazné spravedlivy,
avsak s ohledem na rostouci zivotni naklady by ocenil navySeni své mzdy. Jeho odména
je stanovena na zaklad¢ fixni ¢astky, coz pro néj znaci jistou stabilitu, ovSem v piipade
pracovni neschopnosti je snizena. ZvySeni odmény by jej motivovalo k vysSimu

pracovnimu nasazeni.
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Respondent je dobfe obezndmen s nabidkou zaméstnaneckych benefiti a aktivné je
vyuziva. Celkoveé je s aktualni nabidkou spokojen, av§ak ocenil by zavedeni flexibilngjsi
pracovni doby, kterd by mu Iépe umoznila sladit pracovni a rodinné povinnosti. Déle by
uvital moznost Cerpani sick days a ptispévek na penzijni spofeni ¢i zivotni pojisténi, které

by podpotily jeho dlouhodobou finanéni stabilitu.

Hodnoceni zaméstnance

Hodnoceni 1 zpétnou vazbu povazuje za dulezité. Aktudlni zpétnou vazbu vnima jako

vyhovujici a dostacujici.

Pracovni prostredi

Respondent hodnoti pracovni vztahy s kolegy velmi pozitivné a udrzuje s nimi kontakt
1 v osobnim Zivoté. Vztahy s vedenim spolecnosti vnima neutrdln€, pticemz poukazuje
na nekonzistentni pfistup k feSeni problémil. Ziroven zminuje, Ze komunikace
a informovanost ze strany vedeni by mohly byt efektivnéjsi, nebot’ nedostatecna vymeéna

informaci maze vést k vzajemnému neporozuméni.

Respondent ¢. 4

Systém odménovani

Se systémem odménovani a svou mzdou neni spokojen. Domniva se, Ze by jeho mzda
mohla byt vys$si. Soucasny systém odménovani nepovazuje za dostateCné transparentni
a postrada variabilitu mzdové slozky. Nejvétsi nespokojenost pocit'uje v obdobi zvysené
poptavky, kdy objem prace a poptavky pro produktech vyrazné nartista, avSak slibené
finan¢ni ohodnoceni neni vyplaceno. Zminuje, Ze vys$i odmény by pro néj byly

vyznamnou motivaci k pracovnimu nasazeni.

Respondent je dobfe obezndmen s nabidkou zaméstnaneckych benefiti a aktivné je
vyuziva. Je spokojen s tim, Ze firma poskytuje urcité benefity, nicméné by uvital jejich
roz$ifeni o moznost cerpani sick days, které by tak umoznily efektivnéji fesit kratkodobou

pracovni neschopnost. Déle by uvital nabidku vzdélavacich kurzi, zejména jazykovych
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jako je angli¢tina ¢i polStina, nebot’ pifi své praci obCas komunikuje se zahrani¢nimi

zakazniky a zlepSeni jazykovych dovednosti by povazoval za piinosné.

Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je podstatné, zejména v oblasti zpétné vazby. Zpétnou vazbu,
ale povazuje za nedostateCnou, a to z ditvodu, Ze je poskytovédna jen ziidka a postrada

konkrétnost.

Pracovni prostredi

Respondent vnima vztahy na pracovisti neutralné a s kolegy udrzuje pfevazné pracovni
kontakt. V komunikaci s nadfizenymi by ocenil zlepSeni nejen ohledné jeho préace,
ale taky zménach dé&jicich se ve spoleCnosti. Zaroven by uvital efektivnéjs$i proces

pfedavani informaci mezi obchodnim a finanénim oddélenim.

Respondent ¢. 5

Systém odménovani

Soucasny systém odmeénovani je pro n¢j nespravedlivy, jelikoz mé témét stejnou odménu
jako pracovnik, ktery nastoupil do spolecnosti teprve neddvno. Svou zdkladni mzdu
vnima jako nedostatenou, uspokojiva je pouze v piipadé, kdy jsou k ni pficteny priplatky
¢i odmény. Odmeénovani by pro ngj bylo vice motivujici, kdyby lépe reflektoval pracovni

vykon a vérnost, pfinos pro spolecnost.

Zamestnanecké benefity vnima jako velmi pfinosné a aktivné je vyuziva. Nejvice ocenuje
moznost ¢erpat 25 dni dovolené, coZ mu umoziuje lépe sladit pracovni a rodinny Zivot.
Pokud by doslo k rozsifeni nabidky, uvital by zavedeni prace z domova, poskytnuti
firemniho notebooku, ptispévku na sportovni aktivity a penzijniho spoteni. Jinak hodnoti
soucasny systém benefitll pozitivné, avSak jeho rozSifeni by zvySilo jeho pracovni

spokojenost.
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Hodnoceni

Zpétna vazba je poskytovana spisSe omezené, avSak respondent nepovazuje hodnoceni

za kli¢ové pro vykon své prace, nebot’ ma jasné stanovenou pracovni napli.

Pracovni prostiedi

Vztahy s kolegy i1 s nadfizenymi jsou respondentem hodnoceny jako velmi dobré.
Komunikaci s nadfizenymi oznacuje jako vyhovujici. Zaroven zminuje, ze vedeni
spole¢nosti je oteviené novym podnétiim a navrhlim v oblasti prodeje, coz hodnoti velmi

kladné.

Respondent ¢. 6

Systém odménovani

Systém odménovani vnima jako srozumitelny, jelikoZ odmény jsou stanoveny na zakladé
fixni castky. Celkove je s odménovanim spokojen a nevnima jej jako demotivujici. S vysi
své mzdy je také spokojen, nebot’ ji povazuje za odpovidajici odvedené praci. Presto by
vyssi odmény uvital, jejich pfipadné navySeni vSak nehraje zasadni roli v jeho pracovni

motivaci.

Zameéstnanec je dobfe obeznamen s nabidkou benefitl a oceniuje jejich dostupnost, jelikoz
si uvédomuje, ze stejné jako u odmeén jejich existence neni samoziejmosti. VSechny
nabizené benefity aktivné vyuziva a hodnoti je pozitivné. Pokud by doslo k rozsiteni
benefitniho systému, uvital by zejména ptispévek na sportovni aktivity a moznost Cerpani

sick days.

Hodnoceni

Hodnoceni je pro n¢j velmi dalezité, a proto ocefuje, ze zpetna vazba k jeho préci je
poskytovana pravideln¢ a konkrétn€. Ocenuje také, ze vedeni uznava jeho vykon. Nejvice
ho motivuje pochvala od nadiizenych a viditelné vysledky jeho prace v podobé

realizovanych navrhi.
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Pracovni prostiedi

Pracovni vztahy hodnoti jako pratelské a bezproblémové. S kolegy vychazi dobie
a ocefiuje jejich ochotu spolupracovat, zatimco u nadfizenych vnima vstficnost
a podporu. Kladn¢ hodnoti také komunikaci ve firmé¢, zejména to, ze jeho dotazy jsou

vzdy rychle a v€as zodpovézeny.

Respondent ¢.7

Systém odménovani

Uvadi, ze systém odmeénovani ve spolecnosti je pomérné dobie nastaveny a nema k nému
zasadni vyhrady. Pozitivné ovSem vnimé odménu, ktera je soucasti fixni slozky jeho
mzdy, coz mu poskytuje stabilitu. Za odmény je vdécny, protoze ve firm¢ pracuje teprve

kratce a povazuje ji za néco, co neni samoziejmosti. Se svou mzdou je také spokojen.

Respondent je obezndmen s nabidkou zaméstnaneckych benefiti a aktivné vyuZziva
vSechny poskytované vyhody. Nejvice oceniuje moznost delsi dovolené, kterou vnima
jako vyznamny piinos. Pfesto by uvital rozSifeni benefitniho systému, zejména
o prispévek na penzijni spofeni, ktery mél k dispozici u svého piedchoziho
zaméstnavatele a povazoval jej za dulezity. Zavedeni tohoto benefitu by velmi ocenil

a domniva se, Ze by to pfispélo ke zlepseni soucasného systému zaméstnaneckych vyhod.

Hodnoceni

Hodnoceni pro néj neni zdsadni motivacni faktor. Zpétnd vazba je mu poskytovana

pravidelng, prostfednictvim slovniho vyjadfeni.

Pracovni prostiedi

Ackoliv respondent ptlisobi ve spoleCnosti relativné kratkou dobu, velmi pozitivné
hodnoti pracovni vztahy, a to jak se svymi kolegy, tak i s nadfizenymi. Zv1asté oceiiuje
ochotu vedeni aktivné feSit pfipadné problémy, coz povazuje za klicovy aspekt

pracovniho prostfedi.
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Respondent ¢. 8

Systém odménovani

Soucasny systém odménovani nepovazuje za dostatecné uspokojivy, nebot’ méa dojem,
Zze neni bran zietel na pracovni vykon a piinos ve firm¢. Timto je pro néj systém
nepifehledny. Se svou mzdou také neni spokojen, ve firm¢ pracuje jiz né€kolik let,
ale navySeni mzdy neni pfili§ asté i pfes neustale rostouci ndklady. Ocenil by tedy lepsi

nastaveni systému odménovani a zdrovei navySeni mzdy.

Nabidku benefiti vnima jako nedostatecné atraktivni a vyuziva pouze moznost
prodlouzené dovolené. Ostatni dostupné benefity pro néj nejsou relevantni, a proto je
necerpa. Domniva se, ze stavajici systém zaméstnaneckych vyhod neni dostate¢né
rozvinuty a neposkytuje zaméstnanciim odpovidajici podporu. Ov§em na misto rozsifeni
benefitniho systému by preferoval navySeni mzdy, ktera ovliviiuje jeho pracovni
spokojenost. Piestoze benefity neovliviiuji motivaci tak zasadné jako financni
ohodnoceni, na zaklad¢ zadosti o uvedeni alespoil jednoho piinosného benefitu zminil

prispevek na penzijni spofeni.

Hodnoceni

Hodnoceni prace a pracovniho vykonu je pro n¢j dulezité. I ptesto vSak postrada zpétnou

vazbu za strany zaméstnanct, kterd je poskytovana pouze vyjimecné.

Pracovni prostredi

Vztahy s kolegy hodnoti jako dobré, avSak vztahy k vedeni jako neutrdlni. Komunikaci
s nadfizenymi vnima negativné, nejen z diivodu neposkytujici zpétné vazby, ale také

kviili nizké informovanosti. Zminuje také, Zze pozadavky k praci nejsou brany v potaz.
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Respondent ¢. 9

Systém odménovani

Soucasny systém odménovani povazuje za nepiehledny, jelikoZ nemd jasné informace
o zpusobu pfid€lovani odmén. Zminuje, Ze vySe odmény neodpovidda pracovnimu
nasazeni ani poctu odpracovanych let. Je stanovena na zdklad¢ uvazeni jednatelti, proto
je systém nespravedlivy. Svou mzdu hodnoti jako nedostate¢nou, zejména s ohledem
na rostouci inflaci a dlouhodobou stagnaci jeji vyse. VySe odmén ma pro n€j zasadni vliv
na pracovni motivaci a domniva se, Ze finan¢ni slozka by meéla byt efektivnéjSim

nastrojem k jejimu posileni.

S benefity je respondent dobie obeznamen a aktivné vyuziva vSechny dostupné moznosti.
Oceniuje stavajici systém, avSak domniva se, Zze by bylo pfinosné jeho rozsifeni
o flexibilngjsi benefity, které by lépe reflektovaly individualni potfeby zaméstnanct.
Za vhodné rozsifeni povazuje zejména piispevky na sportovni aktivity, relaxaci a penzijni
spofeni, které by podle nazoru respondenta ptispely k vyssi spokojenosti. Informovanost

o nabizenych benefitech hodnoti jako dostate¢nou.

Hodnoceni prace

Respondent poukazuje na fakt, ze je hodnocen velmi pfilezitostné, i prestoze je pro néj
hodnoceni velmi pfinosné a motivujici. Zpétnou vazbu dostava taktéz pouze prilezitostné

a uvital by jeji pravidelnéjsi poskytovani.

Pracovni prostiedi

Vztahy s kolegy i vedenim spolecnosti hodnoti jako uspokojivé. V oblasti pracovniho
prostiedi vSak identifikuje prostor pro zlepSeni, konkrétné v oblasti komunikace.
Poukazuje na nedostate¢nou komunikaci uvnitt firmy, kdy zmény nejsou vzdy vcas

ozndmeny a zaroven nema moznost otevien¢ vyjadfit svij nazor.
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Respondent ¢. 10
Systém odménovani

Respondent ma potize s jasnou identifikaci toho, jak byl za sviij vykon odménén, coz
vede k jeho nespokojenosti. O slibené odmeény, které jsou obcas udéleny na zaklade
vysS§iho pracovniho nasazeni si musi respondent Casto fikat, jelikoz nebyvaji zapocitany
do mzdy. Dale vniméa svou mzdu jako nizkou a uvital by jeji navySeni. Rovnéz uvadi,
ze zavedeni individualniho odménovani by mélo pozitivni dopad na pracovni motivaci

a celkovou spokojenost s odménovacim systémem.

S nabidkou zaméstnaneckych benefitli je obeznamen a vétSinu z nich aktivné vyuziva
s vyjimkou poskytované kavy na pracovisti. Celkové vnima stavajici systém
zaméstnaneckych vyhod spiSe pozitivn€, avSak domniva se, ze by mohl byt rozsiien
o dalS$i moznosti. Za pfinosné by respondent povazoval zejména zavedeni sick days,
prispévku na penzijni spofeni a vétstho mnozstvi firemnich akci, které by podle jeho

nazoru piispély k lepsi pracovni atmosféie a posileni tymového ducha.

Hodnoceni

Respondent zmiiuje, ze zpétnd vazba je poskytovana pouze minimalné, coz povazuje

za jeden z hlavnich prostort pro zlepSeni v ramci hodnoceni. Zdtraziuje také, Ze astéjsi

a konkrétné€jsi zp€tna vazba by mu pomohla 1épe pochopit, jak je jeho prace vniména.

Pracovni prostredi

Komunikace s kolegy povazuje za velmi dobrou a uvadi, ze se svymi nadfizenymi
vychézi bez problémi. Ocenuje tymovou spolupraci ve vyrobé a vzdjemnou podporu
mezi zaméstnanci, av§ak obdobnou miru podpory by uvital i1 ze strany vedeni spole¢nosti.
Komunikaci hodnoti jako proménlivou. Pozitivné vnima pratelsky kolektiv napfi¢ vSemi

pracovnimi pozicemi.
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Respondent ¢. 11

Systém odménovani

Soucasny systém finanéniho odmeénovani hodnoti jako nespravedlivy. Ve spolecnosti
pracuje jiz nékolik let, ale odména se neméni. Respondent vyjadiuje smiSenou
spokojenost se svou mzdou. Zakladni plat povazuje za nizky. Uvital by zvySeni jak

samotné mzdy, tak i odmén dle pracovniho vykonu ¢i vérnosti a ptinosu ve firmé.

S nabidkou zaméstnaneckych benefiti je dobfe obezndmen a vétSinu z nich aktivné
vyuziva. Vyjimku tvofi benefit v podobé poskytované kavy na pracovisti, ktery
nevyuziva. Celkoveé hodnoti systém zaméstnaneckych vyhod pozitivné, avSak domniva
se, ze by mohl byt roz§ifen o dalsi benefity. Za pfinosné by povazoval zavedeni piispévku
na volnocasové¢ aktivity, ktery by vyuzival dle svych preferenci. Dale by ocenil moznost

Cerpani sick days a ptispévek na penzijni spoieni.

Hodnoceni prace

Zpétna vazba je poskytovana, avSak v omezené mife.

Pracovni prostredi

Mezilidské vztahy na pracovisti hodnoti velmi pozitivné a se svymi kolegy nemé zadné
konflikty. RovnéZ komunikace s vedenim spolecnosti je pfevazné bezproblémova, av§ak
vnima urCité nedostatky, zejména v oblasti otevienosti a feSeni n€kterych problémd,
které jsou podle jejiho nazoru piehlizeny. Ocenil by vétsi snahu a vstiicnost ze strany

vedeni ve vztahu k zaméstnancam.

Respondent ¢. 12

Systém odménovani

Soucasny systém odménovani pro néj neptedstavuje dostate¢ny motivacni faktor. Byl by
rad za lepsi finan¢ni osobni ohodnoceni. Zaroven vyjadiuje nespokojenost s vysi své

mzdy. Mzdu nepovazuje za odpovidajici vzhledem k fyzické narocnosti své prace.
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Poukazuje také na rostouci Zivotni néklady a zdrazovéani. Domniva se, ze pracovni usili

by mélo byt 1épe ocenéno, a to jak v ramci zdkladni mzdy, tak prostfednictvim odmén.

Nabidkou benefitli poskytovanych zaméstnavatelem zna a aktivné je vyuziva. Nejvice
ocefniuje moznost ¢erpani dovolené a zavodni stravovani, které vnima jako vyznamnou
vyhodu. Pozitivné hodnoti také pravidelny firemni vecirek, jeZ povazuje za piijemné
zpestieni pracovniho prostfedi. Pfesto by uvital vétsi flexibilitu v rdmci benefitniho
systému. Déle by ocenil zavedeni novych benefitll, zejména moznosti Cerpani sick days

a prispévku na penzijni spofeni.

Hodnoceni

Hodnoceni prace za strany zaméstnancli pro né¢j neni klicové. Zpétnou vazbu obdrzi
prilezitostn€, avSak povazuje ji za dostacujici a neciti potfebu ¢astéjSiho hodnoceni své

prace.

Pracovni prostiedi

Pracovni vztahy jsou hodnoceny pozitivné, a to jak v rdmci kolektivu, tak ve vztahu
k vedeni spolecnosti. Doposud se nesetkal se situaci, kdy by nadfizeny odmitl fesit jeho

piipadny problém a to ve firmé pracuje jiz nékolik let.

2.3.3 Kodovani rozhovoru

Koédovani rozhovortt bylo realizovano pomoci softwaru Maxqda, ve kterém byly
vytvofeny tematické oblasti zahrnujici né€kolik hlavnich kodd. Tyto oblasti byly dale
podrobné strukturovany prostiednictvim dalSich kodd a pod kédl, coz umoznilo
detailngj$i analyzu dat. Na zaklad¢ Cetnosti vyskytu jednotlivych kodl bylo mozné urcit,
kolik respondentli sdilelo podobné nazory na dané téma a jaké preference ¢i oCekavani
maji. Pro lepsi nazornost a srozumitelnost je nize uveden vizualni piehled kédovaciho

systému (viz. obrazek ¢. 4).
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Code System
v g Odmeénovani
v 4 Benefity
W g Pozadované benefity
» Jazykové kurzy
» Prispévek na sport
» Sick days
» Penzijni piipojisténi
«» Firemni notebook
» Home-office
«» Flexibilni pracovni doba
Vv g Aktivné vyuzivané benefity
» 25 dni dovolené
» Kava na pracovisti
» Zavodni stravovani
v 4 Informovanost o benefitech
» Dobre informovan
~ g Systém odménovani
@ Nespravedlivy
@ Spravedlivy
v g Moznost zlepseni
» Vérnostni odmény
» Navyseni odmén
o Individualni odmeénovani
v g Zakladni mzda
» Spokojenost
» Nespokojenost
v g Hodnoceni
v g Zlepseni zpétné vazby
» Poskytovani castéjsi zpétné vazk
» Slovni pochvala
v g Zpétna vazba
» Nevyhovujici
» Vyhovujici
v 4 Dilefitost hodnoceni
» Nedilezité
» Dulezité
W g Pracovni vztahy
v g Komunikace s vedenim spole¢nosti
» Dostacujici
@ Prostor pro zlepseni
v g Vztahy s nadiizenymi
» Neutralni
» Dobré
v g Vztahy s kolegy
» Neutralni

@ Dobré

2. SsuMm

Kédovani rozhovor

o o & 0 O

o s O W

Obrazek 4: Kédovani rozhovori v programu Maxqda
(zdroj: vlastni zpracovani)
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2.3.4 Shrnuti vysledki
Systém odménovani

V oblasti systému odménovani se mezi respondenty objevily rozdilné nazory. Zatimco
nékteti zaméstnanci hodnoti svou mzdu jako pfiméfenou vzhledem k vykonavané praci
a arovni odpovédnosti, jini vyjadiuji vyraznou nespokojenost. Nejcastéji zmilovanymi
problémy jsou nizk4d mzda, absence pravidelného navySovani a nedostatecna

transparentnost v pfidélovani finanénich odmén.

Z rozhovorta vyplynulo, Ze zaméstnanci vnimaji nedostatek ristu mzdy jako demotivujici
faktor. Néktetfi uvedli, Ze 1 pies dlouhodobou loajalitu a pracovni nasazeni nedochazi
k vyznamnégj§imu platovému posunu, pficemz nove nastupujici pracovnici maji mnohdy
podobné ohodnoceni jako jejich zkusenégjsi kolegové. Tento stav povazuji respondenti
za nespravedlivy, coz mlze negativné ovlivnit jejich motivaci i celkovou pracovni

spokojenost.

Dal$im diskutovanym tématem byla otdzka odmén a variabilni slozka mzdy. Urciti
zaméstnanci by ocenili systém stabilnich odmén, které maji jasn€ definovana kritéria. Jini
naopak kritizovali nejasnost pfi jejich pfidélovani a absenci individualniho pfistupu.

Nékteti by uvitali vy$§i odmeény a také odmény za vérnost a loajalitu ve spolecnosti.

SoucCasny odménovaci systém je celkem 7 respondenty oznacovan za nespravedlivy
a nedostate¢né motivacni a vnimaji potebu jeho upravy. Opakované se objevuje navrh
na zavedeni individualniho ¢i vérnostniho odménovani, které by 1épe reflektovalo vykon,

kvalitu préce a celkovy ptinos jednotlivce k firemnim vysledkiim.

Zaméstnanecké benefity jsou mezi zaméstnanci vnimany velmi pozitivng, pficemz
vétSina respondentli povazuje nabidku benefitli za pfinosnou. Mezi nejvice ocenované
patfi nadstandardni délka dovolené, zavodni stravovani a moznost obcerstveni
na pracovisti. Néktefi respondenti si benefiti velmi vazi coz pfispiva ke zlepseni jejich

celkové spokojenosti.
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Cast zaméstnancii oviem uvedla, Ze by uvitali 3ir$i nabidku benefitll. Nejéastéji
zminovanym bylo zavedeni ptispévku na penzijni spoieni, co by zaméstnanciim pomohlo
lIépe planovat jejich finanéni budoucnost. Dal§im, casto uvadénym navrhem bylo
zavedeni tzv. sick days, které by umoznily zaméstnanciim kratkodobou pracovni absenci
bez nutnosti ¢erpani dovolené ¢i pracovni neschopnosti. Nékteti respondenti by také

ocenili flexibilné;jsi pracovni dobu nebo moznost prace z domova.

Z rozhovort rovnéz vyplynulo, Ze ¢ast zaméstnancl povazuje vysi mzdy za dulezitéjsi
faktor nez samotné benefity. N&kteti uvedli, Ze by preferovali spiSe navySeni zékladni

mzdy nez rozsifeni nabidky benefita.
Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci a zpétna vazba jsou klicovymi prvky pracovniho procesu,
pficemz jejich vnimdni mezi zaméstnanci neni jednotné. Sedm respondentli uvadi,
ze zpétnad vazba je poskytovana pravidelné a povazuji ji za dostateCné¢ konkrétni
a pfinosnou pro jejich profesni rozvoj. Zbylych 5 respondentli naopak kritizuji jeji
nedostatecnou frekvenci nebo nizkou troven detailt, ktera by jim umoznila Iépe pochopit

vlastni vykon a ocekavani nadfizenych.

Slovni pochvala, hodnoceni ¢i podékovani je pro mnohé zaméstnance velmi dilezité
a motivujici, ovSem ze strany nadfizenych neni tolik poskytovano. Coz je pro nékteré
demotivujici a ovliviiuje to jejich pracovni vykon a celkovy postoj k praci. Zaméstnanci,
kteti zpétnou vazbu nebo slovni ohodnoceni dostavaji pouze vyjimecné, by ocenili jeji
Cast¢jSi poskytovani, nebot’ by jim pomohla identifikovat jejich silné a slabé stranky

a umoznila zlepSovat pracovni vykon.

Nékteti zaméstnancl uvadi, Ze hodnoceni pro n¢ neni kli¢ovym faktorem. Maji jasné
definovanou pracovni napli a védi, co se od nich ocekava, proto zpétnou vazbu povazuji

spiSe za dopliikovou. Na jejich pracovni vykon nema vyraznéjsi vliv.
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Pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti

Vztahy mezi kolegy jsou vnimény pfevazné pozitivné. Zaméstnanci ocenuji pratelskou
atmosféru a spolupraci v tymu, coz pfispiva k jejich celkové pracovni spokojenosti.
Mnozi respondenti uvadeji, ze kolektiv funguje bez vétSich problémil a Ze je mezi
zamgéstnanci dobra vzajemna podpora. Néktefi zaméstnanci schazeji i mimo pracovni

prostiedi.

Vztahy s nadfizenymi jsou v§ak vnimany rozdilng. Zatimco nékteti respondenti vyjadiu;ji

spokojenost a oceniuji otevieny piistup vedeni, jini kritizuji nedostatecnou komunikaci.

Dalsim identifikovanym problémem zmiflovanym v mnoha rozhovorech v oblasti
pracovnich vztahli je nedostatecnd informovanost zaméstnancii ze strany vedeni
spolecnosti. N¢kteti zaméstnanci, zejména ti na vysSSich pozicich uvadéji, ze jsou
o klicovych zménéch ve spole¢nosti informovani vzdy a vcas. Oproti tomu Cast

zaméstnancu se o zmeénach dozvida se zpozdénim, ptipadné neni informovéna vibec.

I ptestoze je pracovni prostiedi hodnoceno prevazné pozitivng, vyskytuji se za strany
zaméstnanct ndvrhy na zlepSeni, a to v ramci zlepSeni interni komunikace a sdélovani

informaci v rdmci firmy.

2.3.5 Zodpovézeni centralni vyzkumné otazky

Na zéklad¢ analyzy rozhovort bylo zjisténo, Ze mira spokojenosti zaméstnanct s fizenim
lidskych zdrojli se mezi jednotlivymi respondenty 1i8i. Zatimco né€kteti zaméstnanci jsou
s aktudlnim systémem odménovani, hodnoceni a pracovnich vztaht spokojeni, u vétSiny

pfevaZzuje mirné spokojenost ¢i neutralni spokojenost.

Za ucelem zodpovézeni centralni vyzkumné otazky byla sestavena tabulka reflektujici
miru spokojenosti (viz. tabulka ¢. 2). Stupnice spokojenosti byla sestavena na zaklad¢
rozhovorti. Z poctl respondentll je patrné, ze vétSina zaméstnancii hodnoti soucasny

systém spise pozitivné, pricemz mirné€ ¢i pIn€ spokojeno je celkem 6 z 12 dotazovanych.
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Tabulka 2: Mira spokojenosti
(zdroj: vlastni zpracovani)

Stupen
Popis Pocet
spokojenosti

| Systém fizeni lidskych zdroji je efektivni, spravedlivy.

Velmi
_ Zaméstnanci ocenuji transparentni komunikaci, spravedlivé 2
spokojen '
hodnoceni a motivac¢ni ptistup vedeni.

Mirné Celkové je systém fizeni lidskych zdroji funkéni, ale existuji

spokojen oblasti, které by mohly byt 1épe nastaveny.

Zaméstnanci nevnimaji fizeni lidskych zdroji jako problém,
Neutrdlni | ale ani jako vyrazny piinos. Ocenuji stabilitu, ale postradaji 3

aktivni podporu v nékterych oblastech.

Systétm ma zdsadni nedostatky, napiiklad neprihlednost

Mirné
) hodnoceni, omezené¢ moznosti, nedostatek zpétné vazby 2
nespokojen
nebo slabou komunikaci vedeni se zaméstnanci.
) Systém fizeni lidskych zdrojii nefunguje efektivné. Zaméstnanci
Velmi
) se neciti dostate¢né podporovani, hodnoceni ani motivovani. 1
nespokojen

Vnimaji nespravedlnost a nizkou angazovanost vedeni.

Odpovéd na hlavni vyzkumnou otdzku ve znéni "Jakd je mira spokojenosti zaméstnanci
s Fizenim lidskych zdrojii se zamérenim na odménovani, hodnoceni, pracovnich vztahii
a jaké zmeny by v techto oblastech uvitali?" je nasledujici. Zaméstnanci jsou mirné
spokojeni s fizenim lidskych zdrojli a ocenili by zlepSeni transparentnosti odménovani,
zvysSeni efektivity hodnoceni vykonu a posileni komunikace mezi vedenim

a zaméstnanci.

2.3.6 Limity prizkumu

I ptestoze prizkum pfinesl mnoho cennych a relevantnich poznatk, které mohou vyrazné
pfispét ke zvySeni miry spokojenosti zaméstnanci, je zaroven dulezité zminit jeho

omezeni a vénovat pozornost faktorim, které mohly vysledky ovlivnit ¢i zkreslit.
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Jednim z kli¢ovych limith byla ¢asova dotace rozhovort, kterd byla z provoznich divodi
jednateli stanovena na 10—15 minut. Tato skute¢nost neumoznila detailnéj$i analyzu
postojit respondentli ani rozpracovani nékterych témat do vétsi hloubky. Rovnéz
se projevil faktor ¢asové vytizenosti zaméstnanci, coz vedlo k nizsi ucasti respondentli
na rozhovorech — z 17 oslovenych zaméstnancti poskytlo odpovédi pouze 12 (71 %), coz

miiZze ovlivnit reprezentativnost ziskanych dat.

Prizkum byl realizovan v konkrétnim casovém obdobi, coz piedstavuje dalS$i omezeni.
Nazory zaméstnancli se mohou v ¢ase ménit v zavislosti na vnitinich i vnéjSich faktorech

a vysledky tak odrazeji situaci pouze v ¢asovém rozpéti sbéru dat.

Dal$im limitem byla ochota respondentli sdilet své ndzory. Né&kteti nebyli ochotni
odpovidat na urcité otazky, ptipadné volili méné konkrétni nebo pravdivé odpovedi, coz

mohlo ovlivnit objektivitu vysledk.

Moznost realizovat rozhovory s respondenty pouze jednorazové bylo do urcité miry
omezujici, jelikoz jak jiz bylo zminéno, jejich postoje se mohou v ¢ase ménit. V prabéhu
zpracovani analyzy m¢ také napadaly dalsi otazky, jejichz zodpovézeni by umoznilo
detailn€jsi analyzu a presnéjsi identifikaci preferenci respondenti. Po dokonc¢eni analyzy
se rovnéz ukazalo, Ze nékteré otazky mohly byt formulovany pfesnéji, coz by umoznilo

hlubsi vhled do problematiky.

Navzdory uvedenym limitiim a omezenim lze vysledky prizkumu povazovat za piinosné
a vyuzitelné pro dalsi ¢ast me prace vénujici se navrhu opatieni v oblasti fizeni lidskych

zdrojt.
2.4 Silné a slabé stranky spolecnosti

Na zakladé analyzy spoleCnosti a prizkumu realizovaného formou rozhovora
se zaméstnanci byly identifikovany silné a slabé stranky v oblasti fizeni lidskych zdrojt.
Ty ukazuji v ¢em spoleCnost prosperuje a naopak, kde se nachazeji oblasti vhodné

pro zlepseni.
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Silné stranky

Mezi silné stranky spolecnosti patii nizka mira fluktuace zaméstnancii, coz zajistuje
stabilni pracovni kolektiv. Diky tomu jsou také minimalizovany néklady na néabor

a zaSkolovani novych pracovnik.

Dalsi silnou strankou jsou piatelské pracovni vztahy mezi zaméstnanci. Zaméstnanci
spolu dobfe vychazeji, pomahaji si a mnozi z nich udrzuji kontakt i mimo pracovni
prostiedi. To podporuje vzajemnou spolupraci, spokojenost i pozitivni atmosféru

na pracovisti.

Vyznamnym piinosem pro spolecnost jsou také kvalifikovani a zkuSeni zaméstnanci,
kteti vykonavaji svou praci samostatné a zodpovédné, a to i bez pfimého dohledu

nadfizenych.

Silnou strankou je také kvalitni péc€e o pracovniky. Zaméstnanci pracuji v modernim
a dobfe vybaveném prostiedi, které je bezpecné pro vykonavani jejich prace. Pravidelné
se ucastni Skoleni a jejich pracovni doba je pevné stanovena, coz pfispiva k jejich

spokojenosti a rovnovaze mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Slabé stranky

Naopak mezi slabé stranky spoleCnosti patii nepravidelné poskytovani zpétné vazby
zam¢&stnancim ze strany nadfizenych. Zaméstnanci velmi casto postradaji informaci

o tom, jak vykonavaji svoji praci a jak jsou hodnoceni.

Nizka informovanost zaméstnancti o déni ve firmé je dal§i vyznamnou slabou strankou.
Zameéstnanci v mnoha ptipadech nejsou vzdy a v€as informovani o zménéch, coz mize
vést k pocitu nejistoty a ménécennosti.  Zaroven je ve spoleCnosti nedostatek
pravidelnych setkani, kde by se zaméstnanci dozvidali o zménéch a predavali si dilezité

informace.

Omezena moZnost kariérniho ristu a vzdélani je pro spolec¢nost dalsi slabou strankou.

Vzhledem k velikosti a struktute spole¢nosti neni dostatek moZznosti pro postup na vyssi
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a kvalifikovangj$i pozice, coZ mize vést ke ztrat€ motivace. Zaroven ve spolecnosti

nejsou realizovany zadné vzdelavaci programy ¢i kurzy.

Posledni vyznamnou slabinou spolecnosti je nizké finanéni ohodnoceni. Mzdy jsou

ve spolecnosti jiz nékolik let stejné.
2.5 Analyza rizik

V této kapitole bude provedena analyza rizik, které mohou negativné ovlivnit fungovani
analyzované spolecnosti. Identifikace rizik byla provedena na zéklad€ brainstormingu,
ktery umoznil soustfedit se na kliCové problémy, které mohou ovlivnit fungovani
spole¢nosti. Tento proces byl podpotfen analyzou spolecnosti a rozhovory se zaméstnanci,

které poskytly cenné informace o moznych rizicich.

Mezi nejvyznamnéjsi rizika patii Spatnd komunikace mezi vedenim a zaméstnanci,
nespokojenost zaméstnancii, ztrata zaméstnanct, pokles efektivity prace, nedostatek
uznani a zpétné vazby, nizkd motivace zaméstnanct a jako posledni omezené¢ moznosti

profesniho rozvoje.

V tabulce €. 3 jsou ptedstavena identifikovana rizika, kterd jsou rozdélena do ptislusnych
kategorii. U kazdého rizika jsou uvedeny potencidlni pficiny, které mohou vést k jeho

vzniku a nésledky, které by mohly mit vliv na fungovani spolecnosti.
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Tabulka 3: Identifikace rizik

(zdroj: vlastni zpracovani)

ID | KATEGORIE | RIZIKO PRICINA NASLEDEK
1 | Operacni Spatna Nedostatecna Spatné vztahy
.. . komunikace za stran Xt anivena
riziko komunikace dHizenveh. nizks Y na pracovisti, snizena
RIS, INVACH pracovni spokojenost
OChOtf‘ ROl b zaméstnancill, omezena
podnéty zaméstnancu. ek
2 | Operacni Nizka Nevyhovujici Odchod, frustrace
riziko spokojenost odménovani, nizké a sniZzena produktivita
5 . mzdy, vysoké pracovni zaméstnanci, nizsi
zamestnancu vytiZzeni a tlak kvalita vyrobk, horsi
v sezénnim obdobi, pracovni prostiedi.
nedostatek zpétné vazby.
3 | Operacni Ztrata Spatny systém Nk
.. y - odménovani, nizké - ,
riziko zaméstnancl d Y« ’,1 lovni kvalifikovanych
chlnelln’ halo slovnl pracovniki, nizsi
pochvaly, Spatna tymova spoluprace,
komunikace. vy8§i vytizeni
stavajicich
zaméstnancl.
4 | Operacni Pokles Nedostate¢na motivace, | Vy$$i mira chybovosti,
riziko efektivity prace | stres, nespokojenost pokles kvality vyrobki,
zaméstnancd, nardst provoznich
nedostacujici financni nakladu, ztrata
ohodnoceni. zakazniki.
S | Operacni Nedostatek Nedostatecna Nizk4 motivace
riziko uznéni a zp&tné komumkace. mezi a celkova nespokojenost
zamestnanci a vedenim zameéstnancu, zhorSeni
vazby spole¢nosti, absence pracovniho vykonu.
pravidelné zpétné vazby.
6 | Strategické Nizka motivace | §patna komunikace, Pokles produktivity,
riziko zaméstnancil nedostatek uznani, nizké | niz$i angaZovanost
mzdy, absence zaméstnancu.
profesniho ristu.
7 | Strategicke Omezené Nedostatek kariérniho Stagnace vykonu
riziko moznosti rustu, moznosti dal§iho a odchod klicovych
) vzdélani, nedostatek zameéstnancu, snizena
profesniho zpétné vazby. motivace.
rozvoje
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Prvnim rizikem je Spatna komunikace mezi vedenim a zaméstnanci. Tento problém
vznikd zejména v disledku nedostate¢né komunikace a informovanosti ze strany
nadfizenych a jejich nizké ochoty reagovat na podnéty a piipominky zaméstnancd.

To muze vést k naruseni pracovnich vztahti a celkovému poklesu pracovni spokojenosti.

r

DalS§im vyznamnym rizikem je nespokojenost zaméstnanci, jejiz pticina spociva
v nevhodné nastaveném systému odménovani, nizkych mzdach, vysokému pracovnimu
vytizeni, zejména v sezénnim obdobi a nedostatkem zpétné vazby. Tento stav ovliviiuje

celkovou pracovni atmosféru.

Prestoze je fluktuace ve spoleCnosti nizkd existuje riziko ztraty zaméstnanci. Mezi
hlavni pfi€iny rizika patii Spatny systém odmeénovéni, nizké docenéni pracovniki,
nedostatek slovni pochvaly a Spatna komunikace mezi zaméstnanci a vedenim. Odchod
zaméstnancl mize negativné ovlivnit fungovani spolecnosti, zejména pokud se jedna

o kli¢ové pracovniky jejichz znalosti a zkusenosti jsou dulezité pro chod spole¢nosti.

Jednim z identifikovanych rizik je pokles efektivity prace. Mezi jeho mozné pficiny
patii nizkd motivace, stres a nespokojenost zaméstnancti, kterd souvisi s neadekvatnim
finanénim ohodnocenim. Diusledkem je snizeni produktivity a zhorSeni kvality
vykonavané prace coZz negativné ovliviiuje nejen pracovni vykon, ale i spokojenost

zakaznika.

Dalsi riziko spociva v nedostatku uznani a zpétné vazby, ktery prameni z nedostate¢né
komunikace mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti spolu s absenci pravidelné zpétné

vazby. MuzZe to vést k pocitu zanedbani a ztrat¢ motivace u zamestnancu.

Nizka motivace zaméstnancu je rizikem, které je zplsobeno piedevSim Spatnou
komunikaci, nizkym finanénim ohodnocenim a absenci profesniho riistu spolu s uznanim.

Nasledkem je nizsi angazovanost a niz§i produktivita zaméestnanci.

Poslednim rizikem jsou omezené moZnosti profesniho rozvoeje. Tento problém vychazi
z nedostatku pfilezitosti pro kariérni rast, moznosti dal§iho vzdélavani a profesniho

rozvoje.
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Tabulka ¢. 4 nize zndzorniuje hodnoceni pravdépodobnosti vyskytu jednotlivych rizik,

které byly identifikovany v ramci analyzy. Pravdépodobnost je vyjadiena bodové

i slovng, pficemz vyS$§i hodnota odpovidd vyssi pravdépodobnosti, Ze dana udalost

nastane za béznych podminek. Pro analyzu bude vyuzito hodnoceni bodové.

Tabulka 4: Hodnoceni pravdépodobnosti vyskytu rizik
(zdroj: vlastni zpracovani dle Jankova, 2024)

Pravdépodobnost
Hodnoceni )
» - Popis
Bodové Slovné
1 VN Za normalnich okolnosti je udalost povazovana za velmi
nepravdépodobnou.
5 N Za normalnich okolnosti je udélost povazovana
za nepravdépodobnou.
3 S Udalost je povaZovana za ptimétené pravdépodobnou,
Ze nastane za normalnich okolnosti.
4 v Udalost je povazovana za pravdépodobnou, Ze nastane
za normalnich okolnosti.
Ocekava se, ze udalost nastane témét po celou dobu
5 \AY N . ,
nebo nepretrzité za normalnich okolnosti.

Tabulka ¢. 5 poskytuje hodnoceni dopadu jednotlivych rizik v ptipadé€ jejich naplnéni.

Dopad je vyjadien bodové i slovné, pficemz vyssi hodnota zna¢i zavaznéjsi dusledky

pro organizaci. Pro analyzu bud¢ opét vyuzito hodnoceni bodové.
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Tabulka 5: Hodnoceni dopadu rizik
(zdroj: vlastni zpracovani dle Jankova, 2024)

Dopad
Hodnoceni .
Popis
Bodové | Slovné
1 VN | Dopad rizika, pokud by se naplnil, Ize absorbovat béZnou ¢innosti.
Dopad rizika, pokud by se zhmotnil, 1ze absorbovat, ale je zapotiebi
2 N | usili vedeni k minimalizaci dopadu a zabranéni tomu, aby
zasahovalo do cilil organizace.
Dopad rizika, pokud by se naplnil, by mohly ovlivnit cile organizace,
3 S |ale Ize ho absorbovat cilenym zdsahem managementu, aby se dopad
minimalizoval.
Dopad rizika, pokud by se naplnil, by mohly ovlivnit cile organizace,
4 V |ale lze je vydrzet prostiednictvim vyznamného a trvalého zasahu
managementu, aby se dopad omezil.
Dopad rizika, pokud by se naplnil, by mohly vést k trvalému nebo
5 VV | dlouhodobému poSkozeni schopnosti organizace dosahovat svych
cilt.
Tabulka ¢. 6 pfedstavuje hodnoceni identifikovanych rizik na zakladé jejich

pravdépodobnosti a dopadu na organizaci. Kazdému riziku je pfifazena bodové hodnota

pravdépodobnosti vyskytu a dopadu, pficemz jejich soucin urcuje celkovou hodnotu

rizika. Nejvyraznéj$im rizikem je nizké spokojenost zaméstnancti, kterd mize vyznamné

ovlivnit pracovni atmosféru a vykonnost organizace. Dal§imi kritickymi riziky jsou

Spatna komunikace, pokles efektivity prace a nizka motivace zaméstnanct, jez mohou

vést ke sniZzeni produktivity a celkovému zhorSeni pracovniho prostiedi. Ztrata

zaméstnancl, omezené moznosti profesniho rozvoje a nedostatek uznani a zpétné vazby

vykazuji niz8i celkovou hodnotu, avSak stadle mohou mit neptiznivy vliv na spolecnost.
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Tabulka 6: Analyza rizika
(zdroj: vlastni zpracovani)

ID | RIZIKO PST. | DOPAD | HODNOTA
1 Spatna komunikace 4 4 16
2 Nizké spokojenost zaméstnanci 4 5 20
3 Ztrata zaméstnancl 3 5 15
4 Pokles efektivity prace 3 4 12
5 Nedostatek uznani a zpétné vazby 4 3 12
6 Nizka motivace zaméstnancii 4 4 16
7 Omezeny profesni rozvoj 3 3 12

V tabulce €. 7 lze vidét matici rizik oznacovanou také jako tepelnd mapa, vizudlné
znazornuje uroven rizik pred zavedenim opatieni na zdklad¢ jejich pravdépodobnosti
a dopadu. Zelend barva oznacuje nizkou troven rizika, zluté stfedni a ¢ervena nejvyssi.
Vétsina identifikovanych rizik spada do cCervené zdény, coz znaci jejich vysokou

zavaznost. Pouze jedno z rizik se nachdzi ve Zluté oblasti, tedy na stfedni trovni.

Tabulka 7: Matice rizik
(zdroj: vlastni zpracovani dle Jankova, 2024)

Pst/Dopad Hodnota rizika pred zavedenim
5=VV
4=V
3=S
2=N
1=VN
1=VN [2=N [3=S [4=V |5=VV

r wr

2.6 Shrnuti analytické Casti

Analyticka cast prace se zaméfila na analyzu fizeni lidskych zdroji ve vybrané
spole¢nosti specializujici se na vyrobu dievénych vyrobkili. Spolecnost ma relativné dobte
nastaveny systém fizeni lidskych zdrojii s cilem udrzet stabilni tym a pfizpisobit

se sezonnim vykyvim. Néabor novych zaméstnanci je flexibilni, pficemz v obdobich
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vy$§i  poptavky vyuzivaji brigddniky. Adaptace novych pracovniki probiha

prostfednictvim zaskoleni zkuSen¢jsimi kolegy.

Hodnoceni vykonu je individudlni a pftilezitostni. Odménovani zahrnuje pevné mzdy
pro zaméstnance na vyssSich pozicich a hodinové mzdy pro administrativni a vyrobni
pracovniky. Vzdélavani ve spolecnosti je realizovano pouze pii zavadéni novych
technologii, jiné moznosti vzdélani ve spolecnosti nejsou. Spole¢nost dbad na kvalitni
pracovni podminky a bezpecnost, coz pfispivad k celkové spokojenosti zaméstnanct.
Personalni agendu podporuji moderni informacéni systémy pro evidenci dochéazky

a zpracovani mezd.

Analyticka ¢ast se také zaméfila na analyzu spokojenosti zaméstnanct s fizenim lidskych
zdroji ve spole¢nosti. Cilem prizkumu bylo ziskat nazory zaméstnanci na systém
odménovani, benefity, hodnoceni vykonu a pracovni vztahy. Prizkum probihal formou
polostrukturovanych rozhovort, jejichz vysledky byly nasledné analyzovany pomoci

kvalitativni obsahové analyzy a s vyuzitim softwaru Maxqda.

Zamgéstnanci hodnotili pozitivné pracovni prostfedi a tymovou spolupraci. Vztahy
s nadfizenymi byly vnimany rGzn€, s diirazem na zlepSeni komunikace. V oblasti
odménovani se objevila nespokojenost s nizkymi mzdami a absenci pravidelné¢ho
navySovani. Benefity byly hodnoceny kladné, ale respondenti by si ptali §irsi nabidku

jako je ptispé€vek na penzijni spotfeni nebo sick days.

~rov T

Vysledky prazkumu ukazuji, ze systém fizeni lidskych zdrojii v organizaci je z vEtsi ¢asti
funk¢ni, avSak existuji oblasti, které by si zaslouzily zlepSeni, zejména v oblasti

hodnoceni vykonu, odménovani a komunikace s nadfizenymi.

Po provedeni analyzy byla identifikovana hlavni rizika, jejich pfi¢iny a mozné dusledky.

Byla zhodnocena pravdépodobnost jejich vyskytu, dopadu a urcena celkova hodnota.

Na zakladé téchto zjisténi budou formulovany navrhy, které povedou ke zlepSeni systému
tizeni lidskych zdroji, coz povede k lepsi spokojenosti a motivaci zaméstnanct. Souc¢asné

budou navrzena opatieni ke snizeni rizik.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Na zékladé€ provedené analyzy byly identifikovany klicové oblasti, ve kterych lze zlepSit
fizeni lidskych zdroji. Mezi hlavni témata patii systém odménovani, zaméstnanecké
benefity, komunikace a moznosti vzdélavani. V této ¢asti budou ptedstaveny konkrétni
navrhy feSeni, které by mohly pfispét ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct

a minimalizovat identifikovana rizika.

3.1 ZlepSeni systému odménovani

Systém odménovani byl respondenty nejcastéji zminiovan jako problematicky, ptfi¢emz
mnozi jej vnimaji jako nespravedlivy a vysi mzdy jako neuspokojivou. Pro zlepSeni
této situace jsou navrhovana opatteni, ktera zahrnuji navyseni mezd a napraveni systému

odménovani.
3.1.1 ZvySeni mzdy

Mzda ve spole¢nosti je vinimana jak nedostacujici s ohledem na rostouci zivotni naklady
a ekonomickou situaci. VétSina zaméstnanct by uvitala zvySeni mzdy, jelikoz jeji vyse
se jiz delsi dobu bud’ viibec nezménila nebo rostla jen velmi pomalu. Doporucuji proto
navysit mzdy zaméstnancli o 8 %. I kdyz se nejedné o vyrazné navyseni, i pfesto miize

mit pozitivni vliv na celkovou spokojenost zaméstnancti.

Ve spolecnosti aktudlné pracuje celkem 17 zaméstnanci, piic¢emz 6 z nich mé fixni mzdu,
které ¢ini v priméru 32 000 K¢ hrubého mési¢n€. Zbyli zaméstnanci jsou odménovani
hodinovou mzdou ve vysi 130 K¢ za hodinu. VySe mzdy se mezi jednotlivymi pracovniky
1181, nicmén¢ navrhuji jednotné navyseni o 8 % pro vSechny zaméstnance bez ohledu
natyp odménovani. VySe navysSeni byla zvolena s ohledem na finanéni moznosti

spolecnosti, aby nedoslo k nadmérnému zatizeni rozpoctu.
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Tabulka ¢. 8 zobrazuje mésicni mzdové naklady spolecnosti pfed navySenim
pro zaméstnance s fixni a hodinovou mzdou. U hodinového odménovani je hruba mzda
vypocitana jako souin hodinové sazby a primérného poctu odpracovanych hodin
za mésic, ktery ¢ini 168. Kromé hrubé mzdy jsou v tabulce zahrnuty i odvody na socialni
a zdravotni pojiSténi, jeZ hradi zaméstnavatel. Socidlni pojisténi ¢ini 24,8 % a zdravotni
pojisténi 9 %, coz celkové predstavuje 33,8 % z hrubé mzdy. Mzdové ndklady na jednoho
zamestnance jsou souc¢tem hrubé mzdy a odvadéného pojisténi. Celkové mzdové naklady
spole¢nosti pted navysenim jsou vypocitany jako soucin mzdovych ndkladl na jednoho
zaméstnance a poctu zameéstnanci, ktefi pobiraji dany typ mzdy — fixni mzdu ma
6 zaméstnanct a hodinovou mzdu 11 zaméstnanct. Celkova ¢astka mzdovych nékladi

pied navySenim ¢ini 578 338 K¢ (Zakon ¢. 589/1992 Sb.).

Tabulka 8: VySe mzdy pi‘'ed navySenim
(zdroj: vlastni zpracovani)

Pfed navySenim
] Socialni zl Mzdové
Hruba zdravotni nakladv na
Mzda mésiéni pojisténi . y Celkové naklady
jednoho
mzda hrazeno v
v zamestnance
zameéstnavatelem
Fixni 32 000 K¢ |32 000 K¢ 10 816 K¢ 42 816 K¢ 256 896 K¢
Hodinova 130 K¢ |21 840 K¢ 7 382 K¢ 29 222 K¢ 321442 K¢
SUMA 578 338 K¢

Tabulka €. 9 uvadi mési¢ni mzdové néklady spolecnosti po navySeni o 8 %. U fixni mzdy
¢ini Castka 34 560 K¢ a naklady na socialni a zdravotni pojisténi ve vysi 11 681 K¢.
Mzdové naklady na jednoho zaméstnance jsou tedy 46 241 K¢ a celkové naklady pro
6 zaméstnanct dosahuji 277 446 K¢. U hodinové mzdy je hodinova sazba 140 K¢&, coz
vede k celkové mésicni mzdé 23 520 K¢&. Socidlni a zdravotni pojisténi ¢ini 7 950 K¢,
mzdové naklady na jednoho zameéstnance jsou 31 470 K¢ a celkové néklady pro
11 zaméstnancii dosahuji 346 170 K¢&. Celkové naklady po navySeni tedy Cini

623 616 K¢.
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Tabulka 9: VySe mzdy po navySeni o 8 %
(zdroj: vlastni zpracovani)

Po navySeni o 8 %
[ Socialni % Mzdové
Hruba zdravotni ,
X oY . covey . naklady na .
mésicni pojisténi . Celkové naklady
Mzda jednoho
mzda hrazeno N
v zamestnance
zameéstnavatelem
Fixni 34 560 K¢ |34 560 K¢ 11 681 K¢ 46 241 K¢ 277 446 K¢
Hodinova 140 K¢ |23 520 K¢ 7 950 K¢ 31470 K¢ 346 170 K¢
SUMA 623 616 K¢

Pivodni mzdové naklady spolecnosti ve vysi 578 338 K¢ vzrostly po navySeni mezd
0 8 % na 623 616 K¢, coz predstavuje zvySeni o 45 278 K¢. Toto navySeni zahrnuje nejen
vys$$i hrubé mzdy, ale také odpovidajici zvySeni odvodi na socialni a zdravotni pojiSténi

hrazené zaméstnavatelem.

3.1.2 Vykonnostni odmény

Cast respondentii, zejména z vyrobniho oddéleni, uvedla, Ze neméa dostatek informaci
o tom, podle jakych kritérii jsou jim pfidélovany vykonnostni odmény. Zaroven vnimaji,
ze jejich vyse je zna¢né proménliva a nahodila. Na zaklad¢ téchto zjisténi navrhuji
pfenastaveni systému vykonnostnich bonust tak, aby byl postaven na jasné definovanych
a snadno pochopitelnych kritériich. Zaméstnanci tak budou mit piehled o tom,

co konkrétné musi splnit pro dosazeni urcité vysi odmeény.

Navrhovany systém bude zalozen na dvou snadné méfitelnych ukazatelich,
a to produktivité a kvalité prace. Produktivita zaméstnance bude hodnocena na zakladé
primérného denniho vykonu a kvalita odvedené prace dle miry zmetkovitosti

a chybovosti.
V nasledujici tabulce €. 10 jsou uvedeny podminky plnéni vysSe bonusu, ktera zaméstnanci
naleZi za jejich splnéni. Maximalni vySe mésicni odmény ¢ini 4 000 K¢, ktera je rozdélena

na 50 % produktivitu a 50 % za kvalitu prace.
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Tabulka 10: Kritéria vykonnostnich bonusi

(zdroj: vlastni zpracovani)

Kritérium | Uroveii plnéni Podminka Vyse bonusu
Produktivita | Excelentni vykon 800 ks/den a vice 2 000 K¢
Vynikajici vykon 760 ks/den 1 500 K¢
Nadstandardni vykon | 730 ks/den 1000 K¢
Standardni vykon 700 ks/den 500 K¢
Nepftijatelny vykon | Méné nez 700 ks -
Kvalita Excelentni kvalita Zmetkovitost do 0,25 % 2 000 K¢
prace Velmi dobra kvalita | Zmetkovitost 0,5-0,75 % 1 500 K¢
Dostatecna kvalita Zmetkovitost 0,75-1 % 1 000 K¢
Hraniéni kvalita Zmetkovitost 1-1,5 % 500 K¢
Nedostate¢na kvalita | Zmetkovitost nad 1,5 % -

Sledovani a hodnoceni vykonu bude provadét vedouci pracovnik, ktery posoudi pracovni
vysledky zaméstnance dle stanovenych kritérii a na jejich zéklad¢ urci vysi odmény.

Vykonnostni odmény budou vyplaceny mésicné spolu se mzdou.

S ohledem na to, Ze bude odména soucasti mési¢ni hrubé mzdy zaméstnance, podléha
zdanéni, konkrétné¢ zalohové dani z pfijmu. Soucasné bude také poniZzena o socidlni
a zdravotni pojisténi, které je odvadeéno dle zdkonnych sazeb. Sazba socidlniho pojisténi
¢ini 7,1 % a sazba zdravotniho pojisténi je 4,5 %. Zaméstnavatel musi z navySené hrubé
mzdy odvést také vyssi socidlni a zdravotni pojisténi, coz znamené zvySeni jeho nakladt

0 33,8 % (Zékon ¢. 589/1992 Sb.).

Tabulka ¢. 11 zobrazuje vysi Cisté odmény zaméstnance a také ndklady

pro zaméstnavatele.
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Tabulka 11: Vyse vykonnostnich bonust po zdanéni
(zdroj: vlastni zpracovani)

Vyse odmény Cista odména zaméstnance | Niklady zaméstnavatele
1 000 K¢ 734 K& 1 338 K¢
2 000 K¢ 1 468 K¢ 2676 K&
3 000 K¢ 2202 K¢ 4014 K¢
4 000 K¢ 2936 K¢ 5352 K¢

Ve vyrobnim oddéleni spole¢nosti pracuje celkem 8 zaméstnanct. Pro vypocet rocnich
nakladl je uvazovano, Ze kazdy zaméstnanec dosahne vynikajiciho vykonu i velmi dobré
kvality a tudiz mu bude pfiznana mésicni odmeéna ve vysi 3 000 K¢. Pti této vysi odmény

¢ini roéni ndklad zamé&stnavatele na vykonnostni bonusy 385 344 K¢.

3.1.3 Odmény za vérnost a loajalitu

Na zakladé kodovani rozhovora vyplynulo, Ze respondenti kladou diiraz na individualni
odménovani, navySeni odmeén a zejména na odmény za vérnost. Proto jsem se rozhodla
navrhnout pravé tyto odmeény. Ptestoze se firma potyka s nizkou fluktuaci, mohl by tento

systém dale posilit loajalitu vii€i spolecnosti a zaroven navysit jejich spokojenost.

Kritériem pro pfiznani odmény bude pocet odpracovanych let, pficemz vyse odmény
bude navySovéna s rostouci délkou zaméstnani. Vzhledem k tomu, Zze ve spole¢nosti
pusobi fada zameéstnanci jiz né€kolik let, povazuji tento postup za smysluplné

a spravedlivé feseni.

Odména bude vyplacena jednorazove na konci kalendarniho roku, pficemz jeji vyse bude
odstupiiovana dle délky pracovniho poméru pocitané od data uzavieni smlouvy.

Konkrétni ¢astky odmén jsou uvedeny v tabulce ¢. 12.
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Tabulka 12: Vyse odmén za loajalitu a vérnost

(zdroj: vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru VySe odmény
3 roky 2000 K¢
5 let 3000 K¢
10 let 5000 K¢
15 let 7 000 K¢
20 let 9 000 K¢

Odména bude pfipoctena ke mzdé za posledni kalendaini mésic, tedy prosinec a bude

zdanéna v souladu s platnou legislativou jako bézné soucast mzdy. Podléha tedy zalohové

dani z pfijmu a odvodiim na socidlni a zdravotni pojisténi, stejné jako vykonnostni bonusy

uvedené vyse.

Nasledujici tabulka ¢. 13 zobrazuje Cistou vysi odmén pro zaméstnance a také naklady

pro zaméstnavatele.

Tabulka 13: VySe odmén po zdanéni

(zdroj: vlastni zpracovani)

VySe odmény Cista odména zaméstnance | Naklady zaméstnavatele
2 000 K¢ 1 468 K¢ 2676 K¢
3 000 K¢ 2202 K¢ 4014 K¢
5000 K¢ 3670 K¢ 6 690 K¢
7 000 K¢ 5138 K¢ 9366 K¢
9 000 K¢ 6 606 K¢ 12 042 K¢

Téméf vétSina zaméstnancli ve spolecnosti pracuje déle nez 3 roky, a proto maji

na odménu narok. Pfesny pocet zaméstnanci rozdéleny do casovych usekl trvani

pracovniho poméru zobrazuje tabulka €. 14. Z tabulky je patrné, Ze 3 zaméstnanci nemaji

narok na odménu, jelikoz jsou ve spolecnosti zaméstnani méné nez 3 roky. Dale je

dulezité zminit, ze ve spolecnosti nepracuje nikdo déle nez 20 let.
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Tabulka 14: Celkové naklady odmén za loajalitu a vérnost
(zdroj: vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru | Pocet zaméstnanci Celkové naklady
méné nez 3 roky 3 0Ke
3—4 roky 4 10 704 K¢
5-9 let 6 24 084 K¢
10-14 let 2 13 380 K¢
15-20 let 2 18 732 K¢
Celkové ro¢ni naklady 66 900 K¢

Tabulka ¢. 14 také ptiblizuje celkové ndklady zaméstnavatele pii nadvrhu odmén,

které celkem ¢ini 66 900 K¢&.

3.2 RozSiteni zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity byly respondenty hodnoceny pievdzné pozitivng, piiCemz
vétSina si ceni jejich existence a vnimaji je jako diilezitou soucast pracovnich podminek.
Zaroven vSak vyjadfili pfani o jejich rozsifeni, zejména o pfispévek na penzijni spofeni

a zavedendi sick days.
3.2.1 Prispévek na dopliikové penzijni sporeni

Jednim z nejCastéji zminovanych benefitli mezi zaméstnanci byl ptispévek na dopliikové
penzijni spofeni. Tento benefit je u zaméstnancti v dnesni dob& velmi oblibeny, jelikoz
jim zajiStuje financni stabilitu a zabezpeceni pro stafi. Z provedenych rozhovort

vyplynulo, Ze by tento benefit uvitalo 10 z 12 zaméstnancu.

IS4

Zavedeni pfispévku na doplikové penzijni spofeni piinaSi nckolik vyhod nejen
pro zaméstnance, ale i zaméstnavatele. Pro zameéstnance piedstavuje tento benefit
ptilezitost k dlouhodobému finanénimu zabezpeCeni, pri¢emz prispévek
od zaméstnavatele spolu s dal§imi statnimi piispévky mohou vyrazné¢ zvysit jejich uspory
na dichod. Z pohledu zaméstnavatele je tento ptispévek danoveé uznatelnym nakladem

a to bez stanoveného finan¢niho omezeni.
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Na zakladé téchto skuteCnosti navrhuji rozsifeni benefitniho systému o ptispévek
na doplitkové penzijni spotfeni ve vysi 1 000 K¢ mésicné pro zaméstnance, jak je

znazornéno v nasledujici tabulce €. 15.

Tabulka 15: Naklady na dopliikové penzijni spoieni
(zdroj: vlastni zpracovani)

Mésicni pispévek zaméstnavatele na doplitkové penzijni spoieni 1 000 K¢
Pocet zaméstnanct 17
Celkové mési¢ni naklady na doplikové penzijni spotfeni 17 000 K¢
Celkové ro¢ni naklady 204 000 K¢

V piipadé 1 000 K¢ mésicniho prispévku doplikového penzijniho spoieni pfii

17 zaméstnancich by ro¢ni nédklady na tento benefit pro firmu ¢inily 204 000 K¢.

Kromé ptispévku od zaméstnavatele mohou zaméstnanci vyuzit i statni podporu. Penzijni
spofeni je v Ceské republice upraveno zakonem &. 427/2011 Sb., ktery stanovuje
podminky a statni ptispévky. Od 1. 7. 2024 plati nové podminky, podle nichZ maximalni
statni prispévek ¢ini 340 K¢, pokud zaméstnanec spoii alespoit 1 700 K& mésicné.
Zaroven doslo také ke zméné a navySeni minimélniho mési¢niho vkladu pro narok
na statni pfispévek na 500 K¢, zatimco dfive stacilo 300 K¢&. Pokud vSak zaméstnanec
nespoii z vlastnich prostfedki a ¢astku hradi pouze zaméstnavatel, narok na statni

piispévek zanika (Ceska spofitelna, Reforma penzijniho spoienti, 2025).

Tabulka €. 16 zndzoriiuje, jak se vySe statniho piispévku méni v zavislosti na mesi¢nim
vkladu zaméstnance do doplikového penzijniho spotfeni. Statni pfispévek se zvySuje
s vy§i mésicniho vkladu zaméstnance, pficemz maximalni prispévek od statu ve vysi
340 K¢ je dosazen pii mési¢nim vkladu 1 700 K¢ a vysSim. Pokud zaméstnanec spoii

méné nez 500 K¢ mésicné€, nema narok na statni prispévek (Kurzy.cz, 2025).
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Tabulka 16: Vyse statniho prispévku
(zdroj: vlastni zpracovani dle: Kurzy.cz, 2025)

Mési¢ni vklad zaméstnance Statni prispévek
400 K¢ 0 K¢
500 K¢ 100 K¢
800 K¢ 160 K¢
1 000 K¢ 200 K¢
1200 K¢ 240 K¢
1 500 K¢ 300 K¢
1 700 K¢ 340 K¢
1 800 K¢ 340 K¢

Pro zavedeni dopliikového penzijniho spofeni je nezbytné stanovit jasné podminky.
Dulezité je také vybrat vhodnou instituci, kterd pomutize se zpracovanim a spravou tohoto
benefitu. Piispévek bude poskytovan zaméstnancim se smlouvou na dobu neurcitou,

a to po jednom roce ptiisobeni ve firm¢, kdy se standardné tento typ smlouvy uzavira.

Zavedeni pfispévku na dopliikové penzijni spofeni pomaha zaméstnancim zajistit
si finan¢ni stabilitu ve stafi a zaroven je to zpisob, jak jim firma mize ukazat, Ze na jejich

budoucnost mysli coZ pfispiva k vyS$si spokojenosti a motivaci.

3.2.2 Sick days

Druhym nejvice zmintiovanym benefitem pro rozsiteni stavajiciho systému benefiti bylo
zavedeni sick days. O tento benefit projevilo zdjem celkem 7 respondentl. Sick days
pfedstavuji moZnost Cerpat kratkodobé volno v ptipadé lehké zdravotni indispozice
bez nutnosti vyuZziti fddné dovolené ¢i vystaveni pracovni neschopnosti. Zaméstnanci

tak nemusi navstévovat lékare a fesit formalni pracovni neschopnost.

Vzhledem k tomu, zZe zaméstnanci jiz maji nadstandardni délku dovolené, navrhuji
zavedeni pouze 2 dnl sick days ro¢né. Tento benefit piedstavuje pro zaméstnavatele

urCit¢ néaklady, ty jsou vSak zpravidla niz8§i nez naklady spojené s dels$i pracovni
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neschopnosti. Navic pracovni neschopnost obvykle trva n¢kolik dni az tydnil, coz

znamena nejen vetsi néklady, ale také ztratu pracovni sily na delsi dobu.

Sick days nejsou v Ceské legislativé specificky upraveny a jejich zavedeni a pravidla
Cerpani zavisi vyhradné na rozhodnuti zaméstnavatele. Jedna se o zaméstnanecky benefit
poskytovany nad ramec zdkonné pravni Gipravy, coz pravni fad Ceské republiky umoziuje

(Stainc,2020).

Pro zajisténi spravného fungovani tohoto benefitu je nezbytné tedy stanovit jasna

pravidla, kterd budou platna pro v§echny zamé&stnance.
Pravidla ¢erpani:

1. Rozsah a ucel
Zaméstnanci maji narok na 2 dny sick days ro¢né. Tyto dny slouzi vyhradné
k pokryti kratkodobé zdravotni indispozice, kterd nevyzaduje Iékaiské
potvrzeni ani pracovni neschopnost. Sick days Ize Cerpat pouze jako celodenni
volno. Nevyuzité dny se nepfevadéji do dal§iho kalendainiho roku a po jeho
skonceni propadaji.

2. Oznamovani/schvalovani sick days
Zaméstnanec je povinen informovat svého nadfizeného o Cerpani sick days
nejpozdéji do 7:00 a to telefonicky nebo prostfednictvim dochéazkového
systému Giriton. Schvaleni Cerpani naleZi nadfizenému, ktery zohlediiuje
provozni moznosti. Vzhledem k pracovnim potiebdm neni mozné, aby sick
days Cerpalo ve stejny den vice nez 40 % zaméstnancii.

3. Nahrada mzdy
V piipadé, kdyz zaméstnanec Cerpa sick days nalezi mu ndhrada mzdy ve vysi
odpovidajici béznému pracovnimu dni.

4. Kdo miize sick days Cerpat
Nérok na sick days maji vSichni zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti
zaméstnani na zakladé pracovni smlouvy. Nové pfichozim zaméstnancim

vznika néarok na Cerpani sick days v pomérné vysi délky jejich pracovniho
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poméru. OvSem ndrok na Cerpani benefitu vznika az po ukonceni zkuSebni

doby.

Uvedena pravidla budou zpracovana do internich ptedpisi spolec¢nosti ve spolupraci

s ucetnim a majiteli spoleCnosti.

Nahrada za sick days jak jiz je uvedeno v pravidlech ¢erpani, bude ve stejné vysi mzdy,
kterou by zaméstnanec obdrzel za bézny pracovni den. Ve spolecnosti se vyuzivaji oba

typy mezd — hodinova i fixni, proto je nezbytné vypocitat naklady pro ob¢ varianty.

Fixni mzda zaméstnancli po navySeni Cini 34 560 K¢, zatimco hodinova mzda
po navyseni dosahuje 140 Kc¢/hod. Pro vypocet primérné denni mzdy u fixniho platu je
nutné tuto c¢astku vydélit poctem pracovnich dni v mésici, pficemz zde uvazuji
21 pracovnich dni. U hodinové mzdy se jeji hodnota ndsobi 8 hodinami, coz odpovida

bézné denni pracovni dob¢ zaméstnance.

Na zékladé¢ téchto vypoctl ¢ini ndhrada mzdy za 2 dny sick days:

e 4404 K¢ u zaméstnance s fixni mzdou,

e 2998 K¢ u zaméstnance s hodinovou mzdou.

K nahradé¢ mzdy jsou pfipocitany i1 povinné odvody na socialni a zdravotni pojiSténi,
které jsou hrazeny zaméstnavatelem a predstavuji dalsi naklad. Celkové naklady spojené

se zavedenim sick days v ramci benefitniho systému tak dosahuji 59 402 K¢.

Pro lepsi ptehlednost je nize uvedena tabulka €. 17, kterd shrnuje vSechny vypocty.

80



Tabulka 17: Celkové naklady sick days
(zdroj: vlastni zpracovani)

Mzda Fixni Hodinova
Denni mzda 1 646 K¢ 1 120 K¢
Odvod socialniho a zdravotniho pojisténi

zaméstnavatelem OKS SRS
Néhrada mzdy za 1 den 2202 K¢ 1499 K¢
Pocet dnil sick days 2

Mzdové naklady na 2 sick days 4 404 K¢ 2 998 K¢
Pocet zaméstnanct 6 11
Celkové naklady 26 424 K¢ 32978 K¢
Celkové naklady zavedeni sick days 59 402 K¢

3.3 Komunikace

Komunikace ve spolecnosti byla nékterymi respondenty hodnocena jako nedostacujici,
zejména pokud jde o zpétnou vazbu a otevienost ze strany vedeni. Sest zaméstnanct
uvedlo, ze jejich pfipominky nejsou dostateéné reflektovany, coz vnimaji jako prostor
pro zlepSeni. Navrhovand opatfeni proto zahrnuji nejen zlepSeni celkové komunikace,

ale také zavedeni pravidelnych setkani mezi zaméstnanci a vedenim.

3.3.1 Zlepseni komunikace

Komunikace mezi vedenim a zamé&stnanci, jak jiZ bylo zminéno, pfedstavuje oblast,
kde je mozné dosdhnout vyrazného zlepSeni. Zaméstnanci Casto vnimaji, Ze jejich
pfipominky nejsou dostateéné zohlednény a Ze o dilezitych zménach jsou informovani
bud’ pozdé nebo vibec. Cimz mize snadno dojit k nedorozuméni nebo zbyteénym

chybam. Zaroven jim také neni poskytovana zpétnd vazba k jejich praci.

Spolecnost by se méla proto zaméfit na zlepSeni této situace. Aby bylo mozné situaci
zlepsit, je nutné pravidelné informovat zaméstnance o dilezitych rozhodnutich, zménach
a Castéji snimi komunikovat. Dilezit¢ je, aby vedeni nejen sdélovalo, ale také

naslouchalo zaméstnanciim. Bylo by pfinosné, aby vedeni spole¢nosti vénovalo vice
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pozornosti potfebam svych zaméstnancli a podporovali jejich poZadavky. Pravidelna
setkani by mohla pfispét k lepSimu pochopeni jejich nazora a posileni vzajemné divery,

coz by vedlo k celkovému zlepSeni pracovnich vztah.

3.3.2 Pravidelna setkani

Zavedeni pravidelnych setkani mezi vedenim spole¢nosti a zaméstnanci by mohlo
vyznamné prispet ke zlepSeni interni komunikace a zdroven zvysit roven informovanosti
zaméstnancu v ramci celé spolecnosti. JelikoZ praveé nedostatek informaci je zaméstnanci
¢asto zminovan jako jeden z hlavnich problému. Setkédni by se konala pravidelné kazdy

meésic, vzdy v patek dopoledne, a zicCastnily by se jich vSichni zaméstnanci.

Béhem téchto setkani by jednatelé spolecnosti spolu s vedoucim pracovnikem
informovali zaméstnance o tom, jak probiha jejich prace, jak se daii plnit stanovené cile,
jak probihaji aktualni zakazky a zaroven by je také informovali o planovanych zménach.
Prostor by byl vénovéan také oteviené diskusi, kde by zaméstnanci mohli sdilet své ndpady

a pfipominky, na které by vedeni mohlo pohotov¢ reagovat.

Dtlezitou soucasti setkani by bylo i pravidelné ocenéni zaméstnancti za dobry vykon.
Zejména v naroc¢néjSich obdobi, kdy je tfeba zvladnout vétsi mnozstvi prace.
Zaméstnanci by timto ziskali zpétnou vazbu ke své praci, at uz formou celkového
hodnoceni vysledkid, nebo slovniho ocenéni jednotliveli za jejich piinos a kvalitné

odvedenou praci.

Zavedeni téchto pravidelnych setkani by tak nejen zlepSilo informovanost zaméstnanct,
ale zlepsilo také predavani informaci napfic¢ celou spolecnosti a zaméstnanci by byli
zapojeni do rozhodovani a déni o spolecnosti. Zaroven by méli vétsi moznost vyjadiit
svij ndzor nebo pfijit s ndpadem na zlepSeni. Citili by, Ze jsou jejich postiehy a prace
vnimany a méli by pravidelnou zpétnou vazbu na jejich praci. Coz by piispélo k vetsi
motivaci, spokojenosti a také k lepSi spolupraci napiic¢ celou spolec¢nosti. Celkové by

se posilila divéra mezi zaméstnanci a vedenim.
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3.4 Vzdélani

Vzdélani ve spolecnosti je realizovano pouze formou nezbytnych a specifickych skoleni
nutnych k vykonu prace. Jiné vzdélavaci moznosti ve spolecnosti nejsou. Vzhledem
k tomu, Ze spolecnost chce v nasledujicich letech jest¢ vice rozsifit své pusobeni
na zahrani¢nim trhu, bude znalost ciziho jazyka pro zaméstnance nezbytna. V soucasnosti
pouze 2 zaméstnanci, ktefi komunikuji se zédkazniky, ovladaji cizi jazyk na adekvatni
urovni. Z toho diivodu mi piijde vhodné zajistit pro ostatni zaméstnance jazykové kurzy,

které by podpoftily jejich profesni rozvo;j.

3.4.1 Jazykové kurzy

Nabidka jazykovych kurzii miize vyznamné zvysit Grovenl vzdélavani ve spolecnosti
a zaroven zlepSit komunikaci se zahrani¢nimi odbérateli. Jazykové kurzy by navic
podporily profesni i osobni rozvoj zaméstnanct, ktery je v soucasnosti ve firm¢ velmi

omezeny a piedstavuje jedno z rizik v oblasti fizeni lidskych zdroja.

Jazykové kurzy mohou byt poskytovany bud’ jako soucést firemniho vzdélavani,
nebo mohou byt zafazeny mezi zaméstnanecké benefity. V jednom rozhovoru byly pravé

tyto kurzy zminény jako jeden z pozadovanych benefiti.

V ptipadé, Ze by byly kurzy poskytovany v ramci firemniho vzdélavani, mohou byt jejich
naklady z danového hlediska uznatelné. Podminkou je, ze znalost ciziho jazyka je
nezbytna pro vykon prace zaméstnance, coz v piipadé spolecnosti je splnéno, jelikoz
zaméstnanci pravidelné komunikuji a budou vice komunikovat se zahrani¢nimi partnery.

Zameéstnavatel ovSsem musi byt schopen tuto souvislost dolozit (Pravni prostor, 2024).

Danova uznatelnost vydajii vychazi z § 24 odst. 2 pism. j) bodu 3 zédkona ¢. 586/1992 Sb.,
o danich z piijmu, ktery tikd, ze vydaje na odborny rozvoj zaméstnanci jsou danové

uznatelné, pokud souviseji s pfedmétem Cinnosti.

Kurz by byl poskytovany pouze Sesti zaméstnanciim pracujicim na pozicich zamétenych
na prodej vyrobkli a komunikaci s odbérateli. Vyuka by probihala formou

skupinovych lekci, které by byly realizovany jednou tydné na konci pracovni doby
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zaméstnanct s délkou trvani 60 minut. Vzhledem k tomu, Ze vSichni zaméstnanci jiZ maji

zakladni znalost ciziho jazyka, tak by byl kurz zaméfen na pokrocilou uroven.

Jazykové kurzy pro firmy nabizi fada spolecnosti a instituci. VEétSina z nich poskytuje
skupinové lekce, online kurzy i prezencni vyuku pifimo ve firm¢. Hlavni kritérium
pti vybéru poskytovatele by byla cena, pfi¢emz nejvyhodnéjsi nabidku nabizi spole¢nost

Skiivanek s.r.o s cenou 899 K¢ za lekei.

V tabulce €. 18 jsou uvedeny celkové rocni naklady, které ¢ini 44 950 K¢&. Tato castka
byla vypocitana jako soucin ceny za jednu skupinovou lekci a poctu tydnl v roce.
S ohledem na vanoc¢ni svatky a Cerpani dovolené zaméstnancii je zohlednéno pouze

50 tydni, jelikoZ v obdobi volna jazykové kurzy probihat nebudou.

Tabulka 18: Celkové niaklady na jazykové kurzy
(zdroj: vlastni zpracovani)

Cena za 1 skupinovou lekci 899 K¢
Pocet lekcei tydné 1
Pocet tydnti v roce 50
Celkové ro¢ni naklady 44 950 K¢

3.5 Analyza rizik po opatieni

Rizika spole¢nosti musi byt minimalizovana, z toho divodu bude provedena analyza rizik
znovu v souladu s navrhovanymi oSetfenimi. V tabulce ¢. 19 jsou zminény vSechny

identifikovana rizika a také jejich oSetteni vedouci k jejich snizeni.
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Tabulka 19: Opatieni rizik
(zdroj: vlastni zpracovani)

profesniho rozvoje

ID | RIZIKO OPATRENI
1 | Neefektivni Pravidelna setkéni, leps$i reakce nadfizenych na potieby
. zaméstnanct

komunikace

2 | Nizka spokojenost | 7vseni mezd, vykonnostni bonusy, rozsifeni benefiti (sick
zaméstnancil days, dopliikkové penzijni spofeni), pravidelné;jsi zpétna vazba

3 | Ztrata Zvyseni mezd, pravidelnéj$i komunikace, odménovani za

y X loajalitu a vérnost

zamestnancu

4 | Pokles efektivity | 7yvseni mezd, vykonnostni odmény, odmény za loajalitu
prace a veérnost, rozsifeni ‘benefitﬁ (sick days, doplikové penzijni

spofeni), pravidelng$i komunikace a zpétnd vazba

S | Nedostatek uznani | prayidelna setkani, zlepseni interni komunikace
a zpétné vazby

6 | Nizka motivace Zvyseni mezd, vykonnostni odmény, rozsifeni benefiti (sick
zamé&stnanctl days, doplitkové penzijni spofeni), pravidelné setkani

7 | Omezené moZnosti

Pravidelna setkani, jazykové kurzy

V  nasledujici

tabulce ¢.

20 mizeme vidét pravdépodobnosti vyskytu rizik

s jejich dopadem a celkovou hodnotou. Celkova hodnota vSech rizik diky zavedeni

specifickych oSetfeni poklesla.
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Tabulka 20: Analyza rizik po opatieni
(zdroj: vlastni zpracovani)

ID | RIZIKO PST. | DOPAD | HODNOTA
1 Neefektivni komunikace 2 2 4
2 Nizké spokojenost zaméstnanci 2 3 6
3 Ztrata zaméstnancl 1 3 3
4 Pokles efektivity prace 1 2 2
5 Nedostatek uznani a zpétné vazby 2 2 4
6 Nizka motivace zaméstnancii 2 2 4
7 Omezeny profesni rozvoj 2 1 2

Z matice rizik, ktera je vyobrazena v tabulce €. 21, mizeme vidét, Ze téméf vSechny rizika
se jiz nachazeji v zelené zon¢, tedy na nizké Grovni. Jediné riziko ptredstavujici nizkou

spokojenost zaméstnancli se nachazi ve zluté oblasti, tedy na stfedni urovni.

Tabulka 21: Matice rizik po opatieni
(zdroj: vlastni zpracovani dle Jankova, 2024)

Pst/Dopad Hodnota rizika po zavedeni opati‘eni
5=VV

4=V

3=S8S

2=N 7 1,5,6 2

1=VN 4 3
B -V~ 2-N [3=5 [4=V [5=VV

I pfestoze byla zavedena vhodné opatfeni pro minimalizaci rizik, je nezbytné a nutné
inadale rizika monitorovat a kontrolovat. Jelikoz muze dojit ke zméné jejich
pravdépodobnosti ¢i dopadu. Zaroven je také dilezité vyhodnocovat vliv aktualnich
trendli, zmén legislativy ¢i bezpecnostnich piedpisti, které mohou vést ke vzniku rizik

novych.
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3.6 Celkové naklady navrhovanych zmén

Celkové ro¢ni naklady navrhovanych zmén ¢ini 865 276 K¢ jak Ize vidét v tabulce €. 22.
Tato ¢astka zahrnuje naklady na zvySeni mezd, vykonnostni odmény, odmény za loajalitu
a vérnost, ptispévek na dopliikové penzijni spoteni, sick days a jazykové kurzy. Naklady

na zvySeni mezd jsou vypocitany jako rozdil mezi stavajicimi mzdami a mzdami po

navyseni. VysSe nakladii se mize ménit v zdvislosti na vykonu zaméstnanci, ktery
ovliviiuje vysi vykonnostnich odmén. Névrh na zlepSeni komunikace realizovatelné skrze

pravidelnd setkéni neni v této ¢asti zohlednéna, nebot” se jedna o nefinan¢ni névrh.

Tabulka 22: Celkové naklady navrhovanych zmén
(zdroj: vlastni zpracovani)

Celkové naklady zmén
Zvyseni mzdy 45278 K¢
Vykonnostni odmény 385344 K¢
Odmeény za loajalitu a vérnost 66 900 K¢
Ptispévek na doplikové penzijni spofeni 204 000 K¢
Sick days 59 402 K¢
Jazykové kurzy 44 950 K¢
Celkové ro¢ni naklady 865 276 K¢

3.7 Casova implementace navrhi

Na nésledujicim Ganttové diagramu (obrazek €. 5) je znazornén harmonogram realizace

jednotlivych navrhi. Diagram byl vytvoten v programu Project Office X.

Prvnim krokem pfi implementaci navrhii by bylo zavedeni pravidelnych setkdni
zaméstnanct s vedenim spolecnosti, ktera by mohlo byt zahajena jiz v ¢ervnu 2025.
V Cervenci by nasledovalo projednani a uprava mezd, pfi¢emz nové mzdové podminky
by se promitly do srpnové vyplaty. Soucasn¢ by byla také zahajena piiprava systému
vykonnostnich odmén, jejichz zavedeni je planovéano od zafi. Ve stejném mésice by byly
také dostupné jazykové kurzy.
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Viijnu by byly zavedeny nové zaméstnanecké benefity, konkrétné ptispévek
na doplitkové penzijni spofeni a sick days. Odmény za loajalitu a vérnost by byly

vyplaceny na konci kalendéainiho roku 2025, avsak jejich projednavani by probéhlo jiz

S 24

V zarl.

&vn 2026 &ve 2026 8rp 2025 24 2026 12025
v Pravidelna setkani
Pliprava setkani

Informovani zaméstnancd a uskuteénéni prvniho setkani

v I U Navyseni mezd
& B Projednéni ve spolecnosti
i ) Uprava dokumentace

Informovaini zaméstnanch a vyplata mezd

v T ¥ Vykonnostni bonusy
B Projednani ve spolenosti
N  stanoven kritéril a pliprava systému
I ~formovéni zaméstanacd a implementace
v F 1 é penzijni spofeni
R U:ovien! smiuv
S ormovani ve spoleEnosti a implementace
v F ¥ sick days
O o fizo
B rriprava nittnich pledpist
e ——] ve aimos
v T U Jazykové kurzy
SR \bé vhodného poskytovatele
Poskytovani jazykovych kurzd
v Odmény za loajalitu a vérmost

Projednéni ve spoletnosti

Infomovéni zaméstanac

Obrazek 5: Ganttav diagram
(zdroj: vlastni zpracovani)

3.8 Prinosy navrhovanych zmén

Navrhované zmény v oblasti fizeni lidskych zdroji mohou pfinést spolecnosti n¢kolik

prinosii.

Prvnim pfinosem spolecnosti je zvySeni produktivity zaméstnancti, predevsim z diivodu
navySeni mezd a také vykonnostnich odmén. Déle, diky jasné nastavenym kritériim
vykonnostnich odmeén, se stane systém piehlednéj$i, coz pfinese vyhody nejen
spole¢nosti, ale také zaméstnanciim. Dal§im ptfinosem je udrZeni si stalych zaméstnanct,
¢imz spolecnost ziska stabilni a zkuseny tym lidi. Pravidelnd setkavani jsou pifinosem
nejen pro zlepSeni komunikace, ale také pro zlepSeni celkové spokojenosti zaméstnancti,
protoze budou stile informovani a také zapojeni do déni ve spolecnosti. Poslednim
a vyznamnym piinosem pro spolecnost je danova uspora, kterd vznika diky zavedeni
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novych benefitl a poskytovani jazykovych kurzii. Spole¢nost tim nejen zvysi spokojenost

zamgstnancu, ale také ziska ulevu na danich.

3.9 Shrnuti navrhové ¢asti

Naplni této casti bylo realizovat navrhy smétujici ke zlepSeni fizeni lidskych zdroja
ve spolec¢nosti. Prvni z nich se tykal systému odménovani, konkrétné navySeni mezd
a zavedeni individualniho odménovani skrze vykonnostni odmény a odmény za loajalitu
a veérnost. Nasledujicim névrhem bylo rozsifeni benefitniho syst¢ému o dva nové

benefity — piispévek na doplitkové penzijni spofeni a zavedeni dvoudennich sick days.

DalS$im ndvrhem bylo zlepSeni interni komunikace ve spolecnosti prostfednictvim
pravidelnych setkani, ktera by podpofila otevienou diskusi a vétsi informovanost
mezi zaméstnanci a vedenim. Posledni navrh se vénoval zlepSeni Grovné vzdélani
ve spole¢nosti. Byly navrzeny jazykové kurzy, které by nejen zlepSily komunikaci
se zahrani¢nimi odbérateli, ale také pomohly k osobnimu i pracovnimu rozvoji

zameéstnancu.

Soucéasti navrhové casti byla také uvedena oSetfeni k jednotlivym rizikiim,
ktera vyplyvaji z ptedlozenych navrht, ¢imz doslo ke snizeni jejich hodnot. Zaveér
této casti je vénovan celkovym ndkladim navrhovanych zmén a jejich pfinosim

pro spole¢nost.
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové préace je navrhnout zmény v fizeni lidskych zdrojii ve vybrané

spole¢nosti s cilem zlepSit stavajici situaci a zvysit spokojenost zaméstnancu.

Diplomova prace je rozdélena na tfi casti, teoretickou, analytickou a névrhovou.
Teoretickd Cast je zaméfena na vysvétleni kliCovych aspekti fizeni lidskych zdrojt,
persondlnich ¢innosti a faktorti ovlivitujicich motivaci a spokojenost zaméstnanct. Je také

vysvétleno fizeni rizik.

rowr

V analytické €asti je pfedstavena vybrana spolecnost a provedena analyza personalnich
¢innosti. Soucasti této ¢asti je pruzkum spokojenosti zaméstnancii, ktery je realizovan
metodou nestandardizovaného dotazovani prostfednictvim polostrukturovanych
rozhovortl. Zc€astnilo se jej 12 z 17 zaméstnanct. Kédovani rozhovort probéhlo pomoci
softwaru Maxqda. V této ¢asti je provedena i analyza rizik. Analyza a vysledky rozhovort
se identifikovaly na oblasti, ve kterych je zapotiebi provést zmény ke zvySeni miry

spokojenosti zaméstnancii.

Na zaklad¢ téchto zjisténi jsou v ndvrhové casti zformulovany a predstaveny vlastni
navrhy na zlepSeni. Navrhy jsou zaméteny na Ctyti kli¢ové oblasti, systém odménovani,
roz$iteni benefitniho systému, zlepSeni komunikace a vzdélavani. Prvni navrh je
zaméfeny na systém odménovani, konkrétné na navySeni mezd o 8 % a zavedeni
vykonnostnich odmén spolu s odménami za loajalitu a vérnost. Druhy navrh se tyka
rozsifeni benefitniho systému o pfispévek na dopliikové penzijni spofeni a zavedeni
dvoudennich sick days. Dal$i navrh je vénovan zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci
a vedenim spolecnosti prostfednictvim pravidelnych setkani. Posledni navrh je zaméfen

na vzdélani, a to na zavedeni jazykovych kurzli pro zaméstnance.

V navrhové ¢asti jsou také vSechny navrhy finan¢né zhodnoceny a urceny jejich celkové
naklady ve vysi 865 276 K¢. I piestoze zavedeni téchto zmén piedstavuje pro firmu
uritou financni zatéz, ocekava se, ze tyto zmény povedou ke zlepSeni situace
ve spolecnosti a zvySeni celkové spokojenosti zaméstnanci. Dale je v této ¢asti

provedena analyza rizik spojenych s navrzenymi opatienimi, které snizuji hodnotu rizik.
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Zavérem lze tici, ze navrhované zmény piinesou vybrané spolecnosti pfinosy v podobé
vetsi spokojenosti a motivace zameéstnancl, zlepSeni pracovniho prostiedi. Ackoliv
realizace navrhil predstavuje urCité financni néklady, je ziejmé, Ze tyto zmény budou mit

pozitivni dopad na spokojenost zaméstnancii a celkové fungovani spolecnosti.
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Piiloha 1: Navod k rozhovorim
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

r

énovani

Y

Systém odm

Jak vnimate soucasny systém odmenovani ve firmeé?

Jste spokojen/a se souCasnym systémem odménovani?

Je vam srozumitelné, podle ¢eho se odmény stanovuji?

Vnimate systém odménovani jak spravedlivy?

Jste spokojena/a se svou mzdou?

Jaky vliv ma soucasny systém odménovani na vasi pracovni motivaci? Motivuje
vas dostatecné?

Co byste zménili na sou¢asném systému odménovani?

Jste spokojeni s benefity, které firma nabizi?

Jaké benefity povazujete za uzitecné a které skutecné vyuzivate?

Mate dostatek informaci o dostupnych benefitech, nebo byste uvitaly lepsi
informovanost?

Jaké dalsi benefity byste v praci ocenili?

Hodnoceni

Je pro vas hodnoceni dilezité?

Jak Casto dostavate zpétnou vazbu na svou praci?

Je pro vas zpétna vazba dostate¢na?

Je pro vas zpétna vazba dilezita?

Myslite si, ze si Vas zaméstnavatel vazi?

Pracovni vztahy

Jaké jsou vtahy na pracovisti?

Jak byste popsali atmosféru a vztahy mezi kolegy?

Jaké mate vztahy s vedenim spolecnosti?

Jak hodnotite komunikaci s vedenim spole¢nosti?

Mate pocit, Ze jste dostate¢n¢ informovani o dtlezitych rozhodnutich a planovanych

zménach?

Vidite n¢jaké problémy v komunikaci, které by bylo mozné zlepsit?

Muizete otevieng sdilet své ndzory a pfipominky ve firme?




Piiloha 2: Shrnujici protokol respondenta ¢. 1
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpovéd’

s

Jak vnimate odménovani?

Systém je pro meé dostacujici a srozumitelny

Jste s nim spokojen/a?

Se systémem jsem spokojen a nemam k nému zadné

vyhrady.

Chapete, jak se odmeény stanovuji?

Ano, vim, jak jsou mé odmeény stanoveny

Je systém spravedlivy?

Ano, odménovani je férové a odpovida mé vykonané

\5 praci

,E Odpovida mzda vasi praci? Ano, odpovida naplni prace i mé zodpovédnosti

:f Motivuje vas sytém? Systém mé motivuje dostatecné

g Co byste zménil/a? Nic bych nezménil, nepotfebuji zadnou zménu

:% Jste s benefity spokojen/a? Ano, s benefity jsem spokojen a plné je vyuzivam
Které vyuzivate? Zavodni stravovani, kava na pracovisti, 25 dni dovolené
Mate o nich dost informaci? Ano, o benefitech i jejich zménach jsem dostateéné

informovan
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Flexibilni pracovni doba, home-office, firemni
notebook, ptispévek na doplitkové penzijni spofeni

Je pro vas hodnoceni dtlezité? Ano, jelikoz mi poskytuje zpétnou vazbu k mé praci
Jak Casto dostavate zpétnou vazbu? | Dostavam ji pomérné pravidelné

5 Je pro vas dostacujici? Ano, ale uvital bych vétsi diiraz na slovni pochvalu od

§ nadiizenych, cast¢jsi podeékovani

E Pomaha vam zpétna vazba? Ano, motivuje mé délat moc praci jeste 1épe
Citite uznani od vedeni? Myslim si Ze ano, ale vice podékovani by bylo piinosné
Jaké jsou vztahy s kolegy? Dobré¢ a bez jakykoliv problémi, s kolegy jsme ptatelé
Jaké mate vztahy s vedenim? Dobré, ale v komunikace jsou urcité uskali

_E‘ Jak funguje komunikaci s vedenim? | Misty je komunikace nedostatecna a ocenil bych veétsi

E informovanost z pohledu zmén

\E Mate dost informaci o zménach? Ne vzdy

§ V ¢em vidite prostor je zlepSeni? V procesu piedavani podkladi pro praci, nékdy na

podklady ¢eka nékolik dni

Muzete fict svij nazor?

Ano, za coz je rad

II




Piiloha 3: Shrnujici protokol respondenta ¢. 2
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

S odménovanim jsem pievazné spokojen, ale vnimam
nespravedlnost mezi dlouhodobymi a nové pfichozimi

zaméstnanci, jelikoz odmény jsou pro vSechny stejné

Jste s nim spokojen/a?

Jsem s nim docela spokojen, ale vadi mi, Ze neni vice

zaméfen 1 na individualni odmeénovani

Chapete, jak se odmeény stanovuji?

Ano

Je systém spravedlivy?

Neni, vadi mi, ze stejné odmény maji i nové ptichazejici

:5 pracovnici
,E Odpovida mzda vasi praci? Se svou mzdou jsem nespokojen, mysli si, ze by mohla
% byt vyssi vzhledem k jeho zodpovédnosti
\5 Motivuje vas sytém? Moc ne, individudlni odménovani by pro me bylo vice
;ﬂi motivujici
Co byste zménil/a? Zavedl bych odméinovani na zakladé vykonu
Jste s benefity spokojen/a? Ano, hodnotim je pozitivné a plné je vyuzivam
Které vyuzivate? 25 dni dovolené ocetiuji nejvice, kdvu na pracovisti
vyuzivam, ale velmi zfidka
Mate o nich dost informaci? Ano, jsem dostate¢né informovan o v§ech benefitech
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Sick days, ptispévek na sport, dopliikové penzijni
spofeni
Je pro vas hodnoceni dulezité? Ano, pomaha mi zlepSovat mij pracovni vykon
- Jak Casto dostavate zpétnou vazbu? | Zhruba 2-3 mési¢né
§ Je pro vas dostacujici? Zpétna vazba je adekvatni, ale slovni ocenéni by bylo
-§ vice motivujici
= Pomaha vam zpétna vazba? Ano, motivuje mé se zlepSovat a pracovat na sob¢
Citite uznani od vedeni? Pomérné ano
Jaké jsou vztahy s kolegy? Vztahy s kolegy na pracovisti jsou velmi dobré, mame
pratelsky kolektiv
o Jaké mate vztahy s vedenim? Vztahy s vedenim jsou také dobré, vychazim s nimi bez
§ problémi
E Jak funguje komunikaci s vedenim? | Komunikace je bez problémil, vzdy jsou feSeny mé
% pripominky a ptipadné problémy
& Mate dost informaci o zménach? Myslim si, Ze ano, vSe se dozvim v Cas

V ¢em vidite prostor je zlepSeni?

Nepocituji zZadné zasadni nedostatky

Muizete fict sviij nazor?

Ano

III




Piiloha 4: Shrnujici protokol respondenta ¢. 3
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

Systém odménovani povazuji pievazné za spravedlivy,

ale s ohledem na rostouci néklady bych ocenil navyseni

mzdy
Jste s nim spokojen/a? SpiSe ano, ale to navySeni mzdy by pfispélo jeste k vetsi
spokojenosti
:5 Chapete, jak se odmény stanovuji? | Ano, ma odména je stanovena fixni ¢astkou a
,E Je systém spravedlivy? Jak v ¢em
)g Odpovida mzda vasi praci? Caste¢né, byl bych rad za navy3eni
\% Motivuje vas sytém? Trosku, zvyseni mzdy by moji motivaci zvedlo
:% Co byste zménil/a? Vysi mezd
Jste s benefity spokojen/a? Ano, s benefity jsem spokojen
Které vyuzivate? Vyuzivam vSechny dostupné benefity
Mate o nich dost informaci? Ano, jsem dostatecn¢ informovan
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Flexibilni pracovni dobu, sick days, pfispévek na
penzijni spofeni a zivotni pojisténi
Je pro vas hodnoceni dtlezité? Ano
E Jak Casto dostavate zpétnou vazbu? | Dostavam ji v dostatecné mife
é Je pro vas dostacujici? Ano zpétna vazba mi vyhovuje
= | Poméhd vim zpétna vazba? Ano
Citite uznani od vedeni? Ja ani vlastné nevim
Jaké jsou vztahy s kolegy? Velmi dobré, s kolegy udrzuji kontakt i mimo praci
Jaké mate vztahy s vedenim? Vztahy s vedenim jsou spiSe neutralni
o | ak funguje komunikaci s vedenim? | Komunikace by mohla byt lepsi, zejména v oblasti zmén
g a hlavnich informaci
; Mate dost informaci o zménach? Ne vzdy
% V ¢em vidite prostor je zlepSeni? Predev§im v komunikaci a pfistupu k feSenim
& problémim ze strany vedeni

Muzete fict sviij nazor?

Ano, ale nejsem si jisty, zda je mij nazor skuteéné

zohlednén

v




Piiloha 5: Shrnujici protokol respondenta ¢. 4
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

Vnimam jej jako netransparentni a zaroven v ném

postradam variabilitu mzdové slozky

Jste s nim spokojen/a?

S odménovanim nejsem spokojen, a to pievazné s vysi

mzdy pii vy$$im objemu prace

Chapete, jak se odmény stanovuji?

Ani ne

:5 Je systém spravedlivy? Systém mi nepfiijde spravedlivy kvili nesplnénym
)E finanénim pfislibim v obdobi zvysené poptavky
)g Odpovida mzda vasi praci? Ne, mzda je vzhledem k mé praci nedostatecna
\% Motivuje vas sytém? Soucasny systém me tolik nemotivuje, ovSem vyssi
:% odmény by motivujici byly
Co byste zménil/a? Zavedl bych spravedlivéjsi, variabilngjsi systém
Jste s benefity spokojen/a? Ano, ale byl bych rad, kdyby se nabidka rozsitila
Které vyuzivate? Vyuzivam vSechny dostupné benefity
Mate o nich dost informaci? Ano
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Sick days, jazykové kurzy — anglictina, polstina
Je pro vas hodnoceni dtlezité? Ano
. Jak cCasto dostavate zpétnou vazbu? | Velmi ziidka
§ Je pro vas dostacujici? Ne, zpétna vazba je nedostatecni a nekonkrétni
-§ Pomahé vam zpétna vazba? Vé&iim, ze by mi pomohla, kdyby byla ¢astéjsi a
2 Konkrétngjsi
Citite uznani od vedeni? Jak kdy
Jaké jsou vztahy s kolegy? S kolegy na pracovisti mam neutralni vztah, jednd se
prevazné o pracovni kontakt.
_E‘ Jaké mate vztahy s vedenim? S vedenim vychazim v ramci pracovnich vztaht
E Jak funguje komunikaci s vedenim? | Komunikace s vedenim spole¢nosti je mnohdy
\E nedostate¢na, zejména v piipadé zmén a fizeni prace
§ Mate dost informaci o zménach? Ne, ocenil bych vétsi informovanost

V ¢em vidite prostor je zlepSeni?

Predev§im v komunikaci napii¢ celou spole¢nosti

Muizete fict sviij nazor?

Ano




Piiloha 6: Shrnujici protokol respondenta ¢. 5
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

Systém odménovani je podle me nespravedlivy, protoze
mam stejnou odmeénu jako pracovnici, ktefi jsou ve

spole¢nosti kratsi dobu

Jste s nim spokojen/a?

Nejsem, z divodu odmén

Chapete, jak se odmény stanovuji?

Ano

Je systém spravedlivy?

Ne, jak jsem jiz zminoval, pravé kvili odménam

Muizete fict sviij nazor?

“§ Odpovida mzda vasi praci? Zakladni mzda je pro mé nedostate¢na
;E Motivuje vas sytém? Moc ne, nejvice by mé motivovala, kdyby byly odmény
2 vazéany na muj vykon a vérnost
:§ Co byste zménil/a? Vysi mezd
& Jste s benefity spokojen/a? Ano, s benefity jsem spokojen
Které vyuzivate? Vyuzivam vsechny dostupné benefity, nejvice ocenuji
prodlouzenou délku dovolené
Mate o nich dost informaci? Ano, jsem dostatecn¢ informovan
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Flexibilni pracovni dobu, sick days, pfispévek na
penzijni spofeni, zivotni pojisténi
Je pro vas hodnoceni dtlezité? Ani natolik ne
. Jak cCasto dostavate zpétnou vazbu? | Neni v pravidelnych intervalech, je spiSe omezena
§ Je pro vas dostacujici? Ano, jelikoz mé prace je jasné dana a nepotiebuji
-§ poskytovani zpétné vazby Castéji
= Pomaha vam zpétna vazba? -
Citite uznani od vedeni? Docela ano
Jaké jsou vztahy s kolegy? Velmi dobré
. Jaké mate vztahy s vedenim? Vztahy s vedenim jsou pro mé vyhovujici
g Jak funguje komunikaci s vedenim? | Komunikace s nimi mi také vyhovuje
; Mate dost informaci o zménach? Jak kdy
% V ¢em vidite prostor je zlepSeni? Mozna lepsi informovanost v oblasti téch zmén
S
A

Ano, vedeni je oteviené novym podmétim a navrhim,

za coz jsem velmi rad

VI




Piiloha 7: Shrnujici protokol respondenta ¢. 6
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

Se systéme jsem spokojen, je srozumitelny a mé odmény

jsou stanoveny na zakladé fixni ¢astky.

Jste s nim spokojen/a?

Ano, jsem

Chapete, jak se odmény stanovuji?

Ano, ma odména je stanovena fixné

Je systém spravedlivy?

Ano

:5 Odpovida mzda vasi praci? Se svou mzdou jsem spokojen, jsem dostate¢né odménén
E Za svou praci
>
.§ Motivuje vas sytém? Ano
g Co byste zménil/a? Mozna vysi odmén, ov§em ma motivace by zustala i
:% nadale stejna
Jste s benefity spokojen/a? Ano, jsem rad za benefity, ktera firma nabizi, protoze ne
vSude jsou benefity dostupné
Které vyuzivate? Vyuzivam aktivné vSechny dostupné benefity
Mate o nich dost informaci? Ano, jsem dostatecn¢ informovan
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Ptispévek na sportovni aktivity a Cerpani sick days
Je pro vas hodnoceni dtlezité? Ano, je pro m¢ velmi dilezité a jsem rad ze mi je
_ hodnoceni poskytovano
§ Jak Casto dostavate zpétnou vazbu? | Pravidelné a vzdy je konkrétni k mé praci
-§ Je pro vas dostacujici? Ano
= Pomaha vam zpétna vazba? Ano
Citite uznani od vedeni? Ano, piijde mi, ze si m€ vazi a jsou vdécni za mou praci
Jaké jsou vztahy s kolegy? S kolegy vychazim dobfe, spolupracujeme spolu na
ruznych vécech a udrzujeme piatelské a bezproblémové
vztahy
_E‘ Jaké mate vztahy s vedenim? Vychazim s nimi velmi dobfe vnimam od nich vstiicnost
E i podporu
E Jak funguje komunikaci s vedenim? | M¢é pfipominky i dotazy jsem vzdy rychle a v¢as
;é zodpovézeny a feSeny

Mate dost informaci o zménach?

Ano, komunikace je dostateCna

V ¢em vidite prostor je zlepSeni?

Nic mé nenapada

Muizete tict sviij nazor?

Ano, vzdycky mtizu oteviené sdélit sviij nazor
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Piiloha 8: Shrnujici protokol respondenta ¢. 7
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

Prijde mi, Ze systém odménovani je dobfe nastaveny a

nemam k nému zadné zasadni vyhrady

Jste s nim spokojen/a?

Ano, jsem s za odménu rad, jelikoz jsem ve spole¢nosti

kratce a odména by nemusela byt samoziejmosti

Chapete, jak se odmény stanovuji?

Ano, jelikoz se jedna o fixni ¢astku

— Je systém spravedlivy? Ano
“§ Odpovida mzda vasi praci? Ano, se mzdou jsem spokojen
;E Motivuje vas sytém? Ano
2 Co byste zménil/a? Pracuji ve spolec¢nosti kratce, tudiz zatim bych nic
‘g neménil
2 Jste s benefity spokojen/a? Ano, pln¢ je vyuzivam
Které vyuzivate? Nejvice oceiiuje moznost delsi dovolenou, kterou budu
urcité vyuzivat a dale vyuzivam stravovani, kavu
Mate o nich dost informaci? Ano, jsem dostatecn¢ informovan
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Ptispévek na penzijni spofeni, které jsem vyuzival i u
predchoziho zaméstnavatele
Je pro vas hodnoceni dtlezité? Ano, je to pro m¢ motivacni faktor
5 Jak Casto dostavate zpétnou vazbu? | Pravidelng, a to vzdy slovné
E Je pro vas dostacujici? Ano
E Pomahé vam zpétnd vazba? Ano, motivuje mé
Citite uznani od vedeni? Ano
Jaké jsou vztahy s kolegy? S kolegy vychazim skvéle a jsem rad, ze mé pfijali do
svého kolektivu
. Jaké mate vztahy s vedenim? S vedenim vychazim velmi dobte, za co jsem rad
g Jak funguje komunikaci s vedenim? | Skvéle, jsem rad, ze vzdycky aktivné fesi vznikly
; problém a snazi se vyjit vzdy vyjit vstiic
% Mate dost informaci o zménach? Ano
& V ¢em vidite prostor je zlepSeni? Z pohledu pracovnich vztahti nevidim Zadny prostor na

zlepSeni, vztahy funguji dobte

Muizete fict sviij nazor?

Ano, mtizu, za coz jsem rad
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Piiloha 9: Shrnujici protokol respondenta ¢. 8
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

Sytém je dle mého neptehledny a nezohlediiuje vibec

pracovni vykon

Jste s nim spokojen/a?

Nejsem

Chapete, jak se odmény stanovuji?

Moc nerozumim tomu, jak se odmény stanovuji, jelikoz

jsou pokazdé jiné

:5 Je systém spravedlivy? Ne, jelikoz nezohledfiuje mtij pracovni vykon
,E Odpovida mzda vasi praci? Ne, mzda je stale stejna i po nékolik letech prace
:f Motivuje vas sytém? Nemotivuje
g Co byste zménil/a? Ocenil bych kdyby byl Iépe nastaveny systém pro
:% stanoveni odmén na zaklad¢ jasny kritériich, aby védél,
co musim splnit na pozadovanou vysi odmény
Jste s benefity spokojen/a? Benefity mi nepfijdou dostatecné atraktivni
Které vyuzivate? Nejvice ocenuji délku dovolené
Mate o nich dost informaci? Zhruba ano, vim, co firma nabizi, ale pfijde mi to malo
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Ptispévek na penzijni spofeni
Je pro vas hodnoceni dtlezité? Ano, diky nému, jak svou praci vykonavam
5 Jak cCasto dostavate zpétnou vazbu? | Velmi vyjimecné
< 3 TN , ’ r o v 7 , 7 I3
E Je pro vas dostacujici? Neni, chybi mi vice zpétné vazby a hodnoceni mé prace
E Pomahé vam zpétna vazba? Ano, ale neni mi piili§ ¢asto poskytovana
Citite uznani od vedeni? Ne
Jaké jsou vztahy s kolegy? Vztahy s kolegy mam dobré
Jaké mate vztahy s vedenim? Vztahy s vedenim jsou spiSe neutralni
_E‘ Jak funguje komunikaci s vedenim? | Pfili§ nefunguje, jsem malo informovéan o zménach a
E zaroven mi chybi ¢astéj$i zpétna vazba
E Mate dost informaci o zménéach? Ne
;;:“)’ V ¢em vidite prostor je zlepSeni? V lep$i komunikace a zaroven v respektovani pracovnich

pozadavku

Muzete fict svij nazor?

Muzu, ale neni bran v potaz
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Piiloha 10: Shrnujici protokol respondenta ¢. 9
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka Odpoveéd’
Jak vnimate odménovani? Za m¢ jen nepiehledny a neodpovida mému pracovnimu
nasazeni ani letim praxe
Jste s nim spokojen/a? Ne
Chapete, jak se odmény stanovuji? | Ne, pfijde mi, ze odmény se stanovuji dle uvazeni
jednatell a obcas na zaklad¢ sympatii
— Je systém spravedlivy? Ne, jelikoz je to na zaklad¢ uvazeni jednateli nikoliv na
‘§ zaklad¢é pracovniho vykonu
;é Odpovida mzda vasi praci? Ne, mzda je nedostatecna a stagnuje
2 Motivuje vas sytém? Stavajici systém mé nemotivuje, ale vy$si odmény by mé
:§ motivovaly
& Co byste zménil/a? Transparentnost systému a vysi finan¢niho ohodnoceni
Jste s benefity spokojen/a? Ano, ale uvital bych flexibilngjsi nabidku, které by
zohlednovaly individualni potfeby
Které vyuzivate? Vsechny dostupné
Mate o nich dost informaci? Ano, jsem dostatecné informovan
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Ptispévek na penzijni spoteni, sport a relaxaci
Je pro vas hodnoceni dtlezité? Ano
5 Jak Casto dostavate zpétnou vazbu? | Velmi piilezitostné
E Je pro vas dostacujici? Ne
E Pomahé vam zpétnd vazba? Ano, ale chybi mi jeji pravidelnost
Citite uznani od vedeni? Jak kdy
Jaké jsou vztahy s kolegy? Vztahy jsou neutralni
o Jaké mate vztahy s vedenim? Vztahy jsou neutralni
g Jak funguje komunikaci s vedenim? | Komunikace neni dostate¢na, zmény nejsou vzdy
E oznamovany
% Mate dost informaci o zménach? Ne
& V ¢em vidite prostor je zlepSeni? Ve vnitini komunikaci
Mizete fict sviyj nazor? Ne, chybi mi moznost otevieného vyjadreni




Piiloha 11: Shrnujici protokol respondenta ¢. 10
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

Je mi nejasny, nevim, jak jsem odménovan a o odmény

se musim Casto pfipominat

Jste s nim spokojen/a?

Z toho duvodu s nim nejsem spokojen

Chapete, jak se odmény stanovuji?

Ne

Je systém spravedlivy?

Neptijde mi spravedlivy

£ | Odpovida mzda vasi prici? Ne, mzda za mou préci je nizka vzhledem k ndro¢nosti
% Motivuje vas sytém? Ne, ale pokud by bylo zavedeno individualni
.5 odménovani motivovalo by mé
\% Co byste zménil/a? Urcité bych zvedl mzdy a také zavedl to individualni
:% odménovani
Jste s benefity spokojen/a? Spise ano
Které vyuzivate? Vyuzivam vSechny, kromé kavy, kterou nepiju
Mate o nich dost informaci? Ano
Jakeé dalsi benefity byste ocenil/a? Sick days, ptispévek na penzijni spofeni, vice firemnich
akei
Je pro vas hodnoceni dtlezité? Ano, je to pro m¢ motivacni faktor
. Jak cCasto dostavate zpétnou vazbu? | Minimalné
§ Je pro vas dostacujici? Ne
-§ Pomahé vam zpétna vazba? Ano a Cast¢jsi i konkrétnéjsi zpétnou vazbu by byla
= piinosem
Citite uznani od vedeni? Konkrétn€ neuvedeno
Jaké jsou vztahy s kolegy? Vztahy s kolegy jsou dobré, jsem rad za tento kolektiv
Jaké mate vztahy s vedenim? S vedenim jsou vztahy bezproblémové, vzdy se spolu
_E‘ dokazi n&jak domluvit
E Jak funguje komunikaci s vedenim? | Proménliva
\E Mate dost informaci o zménach? Jak kdy, zaleZi na dané situaci
§ V ¢em vidite prostor je zlepSeni? Asi v poskytovani vétsi podpory ze strany vedeni a mit

stabilngjsi komunikace

Muizete fict sviij nazor?

Ano
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Piiloha 12: Shrnujici protokol respondenta ¢. 11
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

Vnima4 jej velmi neutralné

Jste s nim spokojen/a?

Mam k nému smiSené pocity, ale spiSe nejsem spokojena

Chapete, jak se odmény stanovuji?

Zhruba vim, jak je stanovena

Je systém spravedlivy?

Ne, jelikoz se neméni, i piestoze pracuji ve spole¢nosti

. nekolik let
“§ Odpovida mzda vasi praci? Ne, ma zakladni mzda je velmi nizka
;é Motivuje vas sytém? Nemotivuje
2 Co byste zménil/a? Ocenil bych odménovani na zaklad€ pracovniho vykonu
:‘LE a také navyseni zékladni mzdy
& Jste s benefity spokojen/a? Ano, prevazné
Které vyuzivate? Vsechny, kromé kavy
Mate o nich dost informaci? Ano, jsem dostatecné informovan
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Prispévek na volnocasové aktivity, penzijni spoteni, sick
days
Je pro vas hodnoceni dulezité? Ano, aspoii vim, jak svou praci vykondvam
‘E Jak Casto dostavate zpétnou vazbu? | Velmi malo
jé Je pro vas dostacujici? Ocenil bych ji vice
é Pomahé vam zpétna vazba? Ano, motivuje mé
Citite uznani od vedeni? Obcas, ocenil bych vice vstiicnosti pfi feSeni problémi
Jaké jsou vztahy s kolegy? S kolegy mam vztahy velmi dobré
Jaké mate vztahy s vedenim? Vychazim s nimi, ale ob¢as mam néjaké vyhrady
_5 Jak funguje komunikaci s vedenim? | Nékdy neni dostatecné oteviend a nékteré problémy jsou
E ptehlizeny
E Mate dost informaci o zménéch? K mé praci jsem vzdy informovan
§ V ¢em vidite prostor je zlepSeni? Vétsi otevienost a lepsi feSeni nékterych problémi

vedenim

Muizete fict sviij nazor?

Muizu, ale ne vZzdycky jsou mé problémy feSeny
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Piiloha 13: Shrnujici protokol respondenta ¢. 12
(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka

Odpoveéd’

Jak vnimate odménovani?

Ja osobné vnimam systém jako nedostate¢né motivujici

Jste s nim spokojen/a?

Nejsem, byl bych rad za lepsi finanéni ohodnoceni mé

prace

Chapete, jak se odmény stanovuji?

Jak kdy, nékdy jsou jiné nez bych ocekaval

Je systém spravedlivy?

V obdobi sezony urcité ne

:5 Odpovida mzda vasi praci? Mzda mi pfijde nedostatecna vzhledem k naro¢nosti mé
,E prace, myslim si, ze bych mél byt Iépe ohodnocen
:f Motivuje vas sytém? Ne
g Co byste zménil/a? Navysil bych odmény, tak aby reflektovaly 1épe mé
:% pracovni nasazeni
Jste s benefity spokojen/a? Ano, aktivn¢ je vyuzivam
Které vyuzivate? Nejvice oceniuje moznost delsi dovolenou a zavodni
stravovani, také rad chodim na firemni vecirek
Mate o nich dost informaci? Ano, jsem dostatecné informovan
Jaké dalsi benefity byste ocenil/a? Ptispévek na penzijni spofeni, sick days
Je pro vas hodnoceni dtlezité? Neni pro mé klicové
. Jak cCasto dostavate zpétnou vazbu? | Prilezitostné, ale mé takto staci
§ Je pro vas dostacujici? Ano, je dostacuji, i kdyz neni tak pravidelnd, vim, jak
-§ jsou praci vykonavat
2 Pomahé vam zpétnd vazba? Vim, jak praci vykonavat, takze ani ne
Citite uznani od vedeni? Nekdy ano
Jaké jsou vztahy s kolegy? S kolegy mam pozitivni vztahy
_E‘ Jaké mate vztahy s vedenim? S vedenim jsou vztahy také pozitivni
E Jak funguje komunikaci s vedenim? | Dobfe, problémy jsou vzdy aktivné feSeny
E Mate dost informaci o zménéch? Ano
;;:“)’ V ¢em vidite prostor je zlepSeni? Nevnimam zadny prostor pro zlepSeni

Muizete fict sviij nazor?

Ano, a mij problém je vzdy feSen
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