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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem prace je vytvorit pfehled fizeni lidskych zdroji a strategického fizeni malych stavebnich podnikd.
Zejména pak posoudit pristup ke strategickému fizeni lidskych zdroji u malé spolecnosti s mezinarodnim
prvkem.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka ¢ast prace byla zpracovana pomoci literarni reserse, a to konkrétné komparaci odbornych knih, ¢lanka
a statistickych udajti v stavebnim sektrou. Autofi odborné literatury ptisobi jak domaci, tak zahrani¢ni scéné
v oblasti personalistiky a strategického managementu. Analyticka ¢ast prace predstavila tii malé stavebni
podniky, které jsou samostatnymi pravnickymi osobami, avSak navenek pro zédkazniky a dodavatele vystupuji
jako jedna spoleCnost. Tato spolecnost byla podrobena kvalitativnimi vykzumu v podobé anonymniho
dotaznikové Setfeni zaslaného ndhodné vybranym zaméstnancim. Soucasné s timto dotaznikovym Setfenim byl
proveden rozhovor s prokuristou téchto podnikii. Na zdklad¢ tohoto rozhovoru a internich dokumentt
spolecnosti byla provedena analyza organizacni struktury a vnitfnich ptedpisi.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem dotaznikového Setieni bylo provodeni shrnuti a navrzeni doporuceni ke zménadm. Odpovédi v ¢asti
tykajici se fizeni lidskych zdroji ve spoleCnosti zaznamenaly pozitivni vnimani zaméstnavatele i
zaméstnaneckych vztaht. U vétSiny odpovédi bylo zaznamenano jen malé procento negativnich odpovédi, které
by mohly byt alarmujici. Cast dotazniku, ktera byla zamefena mezinarodni prvek, ktery zasahuje do fizeni
podniku vykazuje riiznorodé odpovédi v otazkach tykajici se chybéjicich pracovni pozic ve spole¢nosti, nicméné
vSichni respondenti vnimaji spolecnost jako nadnarodni, a i pfes urCité¢ jazykové bariéry funguje jejich
spoluprace dobie. Z vysledkl analyzy vnitinich pfedpisii a zrozhovoru s prokuristou vyplynula vhodnost
doplnéni chybéjici internich dokumentl a jejich pevné zakotveni v organiazci.

4. Zavéry a doporuceni:

V oblasti fizeni lidskych zdroja jsou vytyceny tii potencidlné problematické sektory, a to vysoky a dlouhodoby
stres, nizka informovanost v oblasti moznosti kariérniho ristu napiic spole¢nostmi véetné holandské matetské
spolecnosti a hrozici fluktuace zaméstnancti. V ¢asti tykajici se strategického fizeni podniku je zhodnocena
soucasna organizacni struktura. Na zakladé této analyzy a odpovédi zaméstnancti jsou vytvoreny dva navrhy
zmén organizacéni struktury. Spolecné s organiza¢ni strukturou byly analyzovany i vnitini ptedpisy, které
souviseji se strategickymi cili stavbeni spolecnosti. V zavéru analytické ¢asti prace je navrhnuto vytvoieni
pyramidy vnitinich ptedpist, ktera by zakotvila veskeré dulezité interni dokumenty.

KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdroji, strategie podniku v oblasti personalistiky, mala stavebni spole¢nost, mezinarodni prvek,
organizacni struktura, vnitini pfedpisy.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the thesis is to create an overview of human resource management and strategic management of small
construction companies. In particular, assess the approach to the strategic management of human resources in a
small company with an international element.

2. Research methods:

The theoretical part of the work was prepared using a literature search, specifically by comparing specialist
books, articles and statistical data in the construction sector. Authors of professional literature are active both on
the domestic and foreign scene in the field of HR and strategic management. The analytical part of the work
presented three small construction companies, which are separate legal entities, but outwardly appear as one
company for customers and suppliers. This company was subjected to qualitative research in the form of an
anonymous questionnaire survey sent to randomly selected employees. At the same time as this questionnaire
survey, there was a first interview with the procurator of these companies. Based on this interview and the
company's internal documents, an analysis of the organizational structure and internal regulations was carried
out.

3. Result of research:

The result of the questionnaire survey was conducting a summary and proposing recommendations for changes.
The responses in the section related to the management of human resources in the company recorded a positive
perception of both the employer and employee relations. For most responses, only a small percentage of negative
responses were noted, which could be alarming. The part of the questionnaire that was focused on the
international element that interferes with the management of the company shows diverse answers to the questions
regarding the missing job positions in the company, however, all respondents perceive the company as
transnational, and despite certain language barriers, their cooperation works well. The results of the analysis of
the internal regulations and the interview with the procurator revealed the desirability of supplementing the
missing internal documents and their firm anchoring in the organization.

4. Conclusions and recommendation:

In the area of human resource management, three potentially problematic sectors are identified, namely high and
long-term stress, low awareness of career growth opportunities across companies including the Dutch parent
company, and imminent employee turnover. In the part related to the strategic management of the company, the
current organizational structure is evaluated. Based on this analysis and the employees' answers, two proposals
for changes to the organizational structure are created. Together with the organizational structure, the internal
regulations were analyzed, which are related to the strategic goals of building the company. In the conclusion of
the analytical part of the work, the creation of a pyramid of internal regulations is proposed, which would anchor
all important internal documents.

KEYWORDS

Human resource management, company strategy in HR, small construction company, international element,
organizational structure, internal regulations.
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1 Uvod

Clové&k jako néstroj vykonu prace je nepostradatelnym prvkem kazdého usp&iného podniku,
ktery chce neustale dosahovat kladnych vysledki. O tento néstroj je tfeba dlouhodobé pecovat,
protoze pokud dojde k jeho vycerpani, dojde zaroven k velkému poklesu vykonu. Spravnym
chodem pracovniho kapitalu v organizacich se zabyva obor fizeni lidskych zdroji. Tento obor
je velmi pfinosny pro rozvoj organizaci.

Tato diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdrojii u malého stavebniho podniku, jehoz
produkty jsou nabizeny v sektoru dopravnich staveb. Prace je rozdélena na Ctyfi ¢asti a to tivod,
teoretickd Cast, analyticka Cast a zavér.

Cilem této prace je piehled fizeni lidskych zdroju a strategického fizeni u malych stavebnich
podniki. Zaroven je cilem analyzovat konkrétni stavebni spole¢nost z pohledu personalistiky a
formovani strategického fizeni za predpokladu, Ze se jednéd o nadnarodni spolecnost a navrhnout
ptfipadna doporuceni a zmény.

Teoreticka ¢ast se vénuje persondlnimu managementu, kdy jsou zkoumany metody a nastroje
personalnich manazeri a personalnich oddéleni. Déle je tato Cast rozvijena s ohledem na
stavebnictvi, jsou zde uvedeny statistiky pravé ze stavebniho sektoru. Na tuto ¢ast navazuje
kapitola zabyvajici se strategickym fizenim podniku a jeho metodami. Prav¢ strategie fizeni je
uzce spojena i s tvorbou organizacnich struktur v organizacich, diky nimz je pak mozné snaze
dosahovat strategickych cilu, které si podnik stanovi.

Analytickd ¢ast je rozdélena do Ctyt podkapitol. Prvni podkapitola se zabyva predstavenim
spolecnosti XY, druha se zabyva vyzkumem fizeni analyzou soucasného stavu spolecnosti, tieti
se zabyva strategickym fizenim s mezinarodnim prvkem a c¢tvrtd upravuje doporuceni
vychazejici z kvalitativniho Setfeni.

Vyse uvedend analytickd prvni ¢ast prace se vénuje predstaveni stavebni spolec¢nosti. Jedna o
tii samostatné pravnické osoby XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska SP z.0.0.,
které navenek vystupuji jako jedna spolecnost. Prostfednictvim analyzy byl zhodnocen v druhé
podkapitole soucasny stav v oblasti fizeni lidskych zdroji a strategickém fizeni s posouzenim
souvisejici organizacni struktury. Spolecnost byla podrobena kvalitativnimu vyzkumu
v podobé rozhovoru s prokuristou spolecnosti, ktery je zaroven i feditelem, a vyzkumu pomoci
anonymniho dotaznikového Setieni, které bylo zaslano ndhodné vybranym zaméstnanctim
spoleCnosti. V praci jsou rozebrany postoje zaméstnancl ke svému zaméstnavateli a
k zaméstani jako celku. Podkapitola zabyvajici se strategickym fizenim s mezindrodnim
prvkem analyzuje vysledky otazek dotazniku, které byly zaméfeny na vnimani organizace jako
nadnérodni a s tim spojené piipadné komunikacéni a jiné bariéry.

Vsechny vystupy z Setfeni jsou shrnuty v podkapitole zabyvajici se doporucenimi. V oblasti
lidskych zdrojii se jednd o tfi alarmujici jevy, a to vysoka mira stresu, neinformovanost
zamé&stnancll o moznostech riistu kariéry v ramci spolecnosti XY a moznou hrozici fluktuaci.
V oblasti tykajici se strategického fizeni je pak rozebrana orgnizacni struktura a jeji soulad se
strategickymi cili spole¢nosti a souladu s vnitinimi ptedpisy.

Zaver diplomové prace je vénovan shrnuti celého vyzkumu véetné doporuceni, kterd byla
spolecnosti XY navrzena k budoucimu rozvoji na trhu zabyvaji se docasnymi podpérnymi
konstrukcemi a bednénim.



2 Teoreticko-metodologicka cast prace

Strategické planovani v oblasti fizeni lidskych zdroji je zdkladnim prvkem kazdého
prosperujiciho podniku. Pojem strategie je dle Armstronga (2015, s. 59) formulovan jako
,,zvoleny pristup k dosazeni stanovenych cilii”. Muzik, J., Krpalek, P (2017, s. 81) chape
strategii jako ,,formulaci vizi a idei, které se stavaji véci celé organizace*. Rizeni lidskych
zdroju je naopak Armstrongem (2015, s. 43) charketrizovano jako ,, komplexni a promysleny
pristup k zaméstnavani a rozvijeni lidi v organizaci®. Oba vySe definované pojmy pak ve
spojeni charakterizuji jednu z velmi dtilezitych oblasti v ramci fungovani jakékoliv organizace,
jejiz problematikou se tato diplomova prace zabyva.

2.1 Personalni management

., Nedava smysl najimat chytré lidi a pak jim rikat, co maji delat. Najimame chytreé lidi, aby nam
oni rekli, co mame deélat. “ Tento vyrok Stevena Jobse, zakladatele spole¢nosti Apple uvadi ve
své knize Paliskova, Legnerova, Stfitesky (2021, s. 7). Poukazuji na dulezitost kvalitnich
lidskych zdrojt jako zaklad pro tspéch podniku. Ziskavanim pottebnych lidskych zdroja se
zabyva personalni management.

Pojem personalniho managementu charakterizuje i Muzik, J., Krpalek, P. (2017, s. 46) jako
soubor ¢innosti a postupd v oblasti zaméstnavani a rozvijeni osob v podniku. Personalni
manazer, tedy osoba odpovédna za fizeni lidskych zdroji, implementuje veskeré pottebné
postupy a metody do organizace. Zabyva se nejen zaméstnavanim, ale i dal§im rozvijenim ¢i
vzdélavanim zaméstnancli a svou pozornost také zaméfuje na udrzeni zaméstnancli ve své
organizaci.

2.1.1 Modely personalniho managementu

Sikyt, M. (2016, s. 45) zmifiuje situaci na americkém kontinentu, kdy se vlivem poklesu
produktivity prace a miry inovaci, ocitl americky primysl v krizi. Na tuto situaci reagovaly
americké univerzity vytvorenim modeld fizeni lidskych zdroji. Siky¥, M. (2016, 45.) uvadi
nasledujici:

e Michigansky model nebo také model shody: tento model je zaloZzen na dosazeni
wsouladu mezi  strategii, strukturou a systémem Fizeni lidskych zdrojii kdy
podnikatelsky svét se neustale méni. Siky¥, M. (2016, s. 46) zobrazuje tento model
v nasledujicim vypoctu:

V=f(SxMxP)(1)
V je vykon, S ptedstavuje schopnosti a P predstavuji podminky;

e Harvardsky model: byl formulovan ve stejném roce jako Michigansky model, tedy
v roce 1984. Model uvadi, Ze zajmy stakeholderli v synergii s plisobenim situacnich

faktort jednak uvniti orgnaizace, ale i mimo ni, ovliviiuji postupy a zasady v fizeni
lidskych zdrojl. Zaroven dochazi k vysledktiim, které tvoii i dlouhodobé diisledky;

e Evropsky model: tento model se snazi adaptovat na evropské podminky spocivajici
v rozli$nostech jako je kultura, legislativa, sila odbort ¢i uloze jednotlivych stati;

Amstrong (2015, s. 53) dopliuje:



2.1.2

5-P model: kdy 5 prvkl uréuje fungovani fizeni lidskych zdrojt, a to na zéklad¢ pojeti
lidskych zdrojt, politiky lidskych zdrojii, programt lidskych zdroji, praxe lidskych
zdroju a procesu lidskych zdroju;

Llvrdy* a ,mékky“ model: vyplyva ztvrdych a mékkych kompetenci, tedy
z racionalniho pfistupu a pfistupu ovlivnéného lidskymi vztahy, komunikaci, stimulaci
a vedenim.

Nastroje personalni managementu

Pro dosazeni Gcelu personalni managementu je tfeba vyuzit nastroja, které slouzi k takovému
naplnéni cilti v organizaci. Graf €. 1 zobrazuje jednotlivé nastroje personalni managementu dle
Muzika, J., Krpalka, P. (2017, s. 124).

Graf ¢. 1 Nastroje personalniho managementu
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Zdroj: Muzik, J., Krpalek, P. (2017, s. 124), vlastni zpracovani

Graf ¢. 1 zobrazuje hlavni cile persondlniho managementu, kterych ma byt pomoci néstroju
dosazeno. Témito cili jsou pracovni vykon zaméstnance, ktery by mél byt optimalni vzhledem
k jeho vykonavané praci v organizaci a soucasné s tim zabezpeceni dostatecnou motivaci
k vykonu prace zaméstnance a jeho setrvani v podniku.

Muzik, J., Krpalek, P. (2017, s. 125) definuji tyto nastroje nasledovné:

Strategie fizeni lidskych zdroji: s ohledem na definici strategie fizeni lidskych zdroja
je tedy primdrnim zdjmem organizace naplnit jeji vize, kterych méa byt dosazeno
prostiednictvim spojeni vSech zdroji podniku, jako jsou napfiklad finance nebo
technicka oblast. Cilem je vytvofit konkurenéni vyhodu spole¢nosti na daném trhu
pravé prostiednictvim spravného propojeni vizi napfi¢ vSemi odvétvimi v podniku;

Vytvéfeni a analyza pracovnich mist: zakladni proces pro spravné fungovani celého
podniku, kdy je v prvotni fazi tfeba analyzovat potfeby podniku a komparovat je



s aktualnimi pracovnimi pozicemi. Z této analyzy nasledné personalisté¢ vygeneruji
chybéjici ¢lanky v pracovnim procesu, na zakladé nichz, pak vytvofi pracovni mista;

e Personalni planovani: hlavnim cilem je zabezpecit dostate¢né mnozstvi pracovni sily
v pozadované kvalit¢ tak, aby bylo mozné naplnit strategie podniku. Personélni
planovani je velmi dulezité pro analyzu nedostatku zaméstnanci na jednotlivych
oddélenich organizace a pro analyzu kompetenci zaméstnance;

e Ziskavani, vybér, pfijimani a adaptace pracovniki: tento nastroj navazuje na personalni
planovani, tedy doplnéni deficitu pracovnich mist zaméstnanci s pozadovanymi
znalostmi a schopnostmi. Proces vybéru vychdzi zinternich potfeb organizace a
v persondlni praxi je aplikovano mnoho metod vybéru takového zaméstnance. Samotny
proces ataptace je taktéz dulezitou soucasti spravné persondlni praxe;

e Hodnoceni zaméstnancii: k efektivnimu zjisténi kvality zaméstnance slouzi proces
hodnoceni zaméstnanct. Systému hodnoceni zaméstnancii se vénuje mnoho odbornych
literatur a metod kdy jsou stanovovany kritéria pro hodnotitelny vystup. Mezi
nejcastejsi kritéria hodnoceni patii ,, kvalita prace, mnozstvi prace a pracovni jednani a
chovani “;

e Pracovni cyklus zaméstnance: pracovni cyklem zaméstnance se rozumi jeho pohyb
vramci organizace a to povySovanim, propousténim ¢i pfemistovanim na jinou
vhodnéjsi pracovni pozici. Vzdy je tieba dbat respekt na kariérni, profesni a socidlni
potieby jedince;

e Odménovani: kazdy zaméstnanec musi byt za svou praci adekvatnim zplsobem
odmétien, pii¢emz zékladni odméiiovani se d&je v ramci pravniho fadu Ceské republiky
formou mzdy, kterou zaméstnanec za svou vykonanou praci na zéklad¢ pracovni
smlouvy obdrzi. S tim pak souvisi i dalsi formy jakou osobni ohodnoceni nebo benefity
zameéstnancu;

e Vzdélavani v ramci organizace: nastrojem pro zajisténi hodnoty lidského kapitalu, ktery
tvoti 60 % skute¢né hodnoty firmy je praveé vzdélavani. Prostfednictvim intelektualniho
a dovednostniho rozvoje zaméstnancti podnik rozviji sviij potencial na konkuren¢nim
poli;

e Pracovni vztahy a péce o zaméstnance: socialni hygiena je jednou z dalezitych faktort,
ktery ovliviiuje pracovni vykonnost zaméstnancti. Ukolem personalnich manazert je
dostatecné zajistit bezpecnost a ochranu pfi praci, benefity pro zaméstnance, stravovaci
sluzby ¢i dalsi aktivity, které maji pozitivni vliv na mysleni a motivaci jednotlivce.
Stejné tak je tfeba klast diiraz na péci o vztahy zaméstnanct na pracovistich a predchazet
tak konfliktim nebo naopak feSit jejich disledky s co nejmenSim zatizenim pro
organizaci;

e Personalni informacni systémy: soucasna technologickd vysp¢lost lidstva nabizi velka
mnozstvi informacnich systému, které napomahaji vedeni persondlni agendy tak, aby
bylo dosazeno pozadovanych strategii organizace. V soucasné dobé personalisté
vyuzivaji informacnich systémil pro ucely zaznamenani dochazky, dovolenych, vedeni
personalnich spist, pro mzdové podklady a jiné.

Tyto nastroje vyuzivaji personalisté ke své ¢innosti. Zaroven jsou vSak v organizaci vzdy liniovi
manazefi, tedy manaZzefi na nejnizsich trovni vedeni, kteti pfimo odpovidaji za vedeni svych
pfimo podfizenych zaméstnanc, jak uvadi PaliSkova, M., Legnerova, K., Stfitesky, M. (2021,
s. 10).

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 11) odkazuji na vyzkum zabyvajici se dileZitosti
liniovych manaZerti v personalistice a vzpominaji studii z roku 2015, kterou pfinesla spole¢nost



Oracle. Vzorkem jim bylo 1511 zaméstnanct z riznych podnikti nachdzejicich se v Evropé.
Vysledky ptinesly zajimavé skutec¢nosti:

o 42 % zaméstatncii uvedlo, zZe nejvétsi vliv na jejich spokojenost v praci maji jejich
kolegoveé

e 21 % zaméstnanct oznacilo své liniové manazery za ty, ktefi nejvice ovliviluji jejich
pracovni spokojenost

o .7 % zamestnancu uvedlo séfy obchodnich jednotek “

e pouze 3 % z dotazovanych oznacilo odd¢leni lidskych zdroji pravé za to, které jim
v zaméstnani ptindsi spokojenost.

Z této studie tedy vyplyvd, ze pokud jde o motivaci zaméstnance k lepSimu vykonu
prameniciho z jeho spokojenosti v zaméstnani, klicovym jsou pravé liniovi manazeti. Jejich
¢innost by vSak méla probihat ve spolupraci s personalisty, ktefi se specializuji na zachazeni
s nastroji v personalnim managementu.

Paliskova, M., Legnerova, K., Stritesky, M. (2021, s. 12) zminuji: jestlize ma vedeni organizace
zajem na rozvoji persondlniho fizeni ve své spoleCnosti, zpravidla vytvoii v organizaci
samostatny personalni utvar, ktery se bude snazit napliovat cile a vize strategie spolecnosti.
Amstrong (2015, s. 81) vytvofil grafické znazornéni systému fizeni lidskych zdroji
v organizaci, které zobrazuje vztahy mezi strategii, politikou a postupy fizeni lidskych zdroji
spojenim filozofie a zakladnich principl jenz fizeni lidskych zdroji pouziva. Zaroven zmiiluje
tzv. Ttislozkovy model poskytovani personalnich sluzeb, ktery zahrnuje organizaéni slozky,
jimz jsou Centrum excelence, Strategicky business partnera, Centrum sdilenych sluzeb.

2.1.3 Role personalniho manaZera a personalnich utvaru

Personélni utvary maji dle Armstronga (2014, s. 81) za ukol zabyvat se vSemi oblastmi
tykajicimi se lidskych zdrojii ve firm¢ Jednd se zejména o ziskavani zaméstnanct, péce o
zamé&stnance, vzdélavani zaméstnancii, benefity a odménovani. Zabyvaji se tedy celym
pracovnim cyklem zaméstnance v podniku. Jejich orientace je zaméfena na pracovni prostiedi
a tkolem je zabezpecit spokojenost pracovniki. PaliSkova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 20)
konstatuji, ze tloha persondlnich ttvarii se v poslednich letech méni a personalisté se zacinaji
vice zapojovat do strategickych pldnovani organizaci.

Existuje mnoho zpiisobli fungovani personalnich tvarti a nelze konstatovat, Ze existuji typické
modely, nicmén¢ Armstrong (2014, s. 83) uvadi jeden typ a tim je tzv. Ttislozkovy model.
Podle Ttislozkového modelu by se mél personalni utvar skladat ze ti ¢asti, kterymi jsou:

e Centrum excelence — tento utvar by mél poskytovat pomoc pii otazkach tykajicich se
strategického fizeni lidskych zdroji;

e Strategicky business partner — mliZe se jednat o Utvar nebo konkrétni osoby, které jsou
pracovné zafazeny do jednotlivych organiza¢nich jednotek, kdy jejich cilem je
napomahani liniovym manazerim k dosazeni strategickych cili podniku;

e Centrum sdilenych sluzeb — je centrem, kde je soustfedéna veSkerd administrativni
¢innost spojenad s lidskymi zdroji. Toto centrum spravuje persondlni evidenci, sledovani
dochazky, zpracovani mezd a jiné.

V praxi vSak tento model neni pfili§ funkéni, nebot” jak uvadi Armstrong (2014, s. 84) ve své
knize, podle vyzkuml pro mnohd vedeni firem se tento model jevi jako komplikovany a
nepiehledny.



Bartak (2023, s. 137) rozviji myslenku potiebnych vlastnosti personalniho manaZzera a jeho role
v organizaci. Personalni manazer by m¢l disponovat znalostmi v oblasti podnikani spole¢nosti,
ve které je zaméstnan, motivaci sdilet firemni kulturu, vize, strategické cile a ptispivat ke snaze
dosahnout konkurenceschopnosti organizace. Dle Sikyie (2016, s. 35) maji personalni manazefi
vykonavat nasledujici ukoly pomoci nastrojii uvedenych v kapitole 2.1.2:

e Tvorba a analyza pracovnich mist — jejich ukolem je spoluprdce na pfipravé a
specifikaci pracovnich mist;

e Planovani lidskych zdrojii — v ramci planovani maji za kol dbat sledovani pokryti
potfeby zaméstnancl v organizaci;

e Obsazovani volnych pracovnich mist — personalist¢ maji za kol vést piehled o
nedostatku zaméstnancti na jednotlivych oddé€lenich firmy, vytvari podklady pro vybér
zamé&stnancl, v nékterych piipadech se i podili na rozhodovani o vybéru vhodn¢ho
uchazece;

) systematizace pracovnich mist v podniku

e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii — na tomto ukolu spolupracuji
s ostatnimi manazery, kdy se podili na hodnoceni zaméstnanci, respektive na
zpracovani vysledkt takového hodnoceni a zajist'uji proces rozvoje zamestnanct;

e Odménovani zaméestnanct — personalni manazeti se podileji na tvorbé ohodnoceni na
zaklad¢ slozitosti prace a snazi se zajistit vnitini pfedpisy upravujici odménovani
zameéstnancu;

e Vzdélavani zaméstnancii — personalni manazefi tvoii vzdélavaci pldn zaméstnancti a
vyhodnocuji efektivitu zvoleného vzdélavani;

e Péce o zamé&stnance — personalisté by se méli zamétovat také na vytvoreni piijemného
pracovniho prostiedi a prostfedkii motivace zaméstnanct.

|:> systém péce o zaméestnance

e Vyuzivani persondlniho informaéniho systému — ukolem persondlnich manazerd je
zaroven vyuzivat tento nastroj moderni technologie, ktery napomaha vétsi prehlednosti.

Bartak (2023, s. 137) uvadi, Ze v dnesni moderni dob¢ ziskava silngj$i postaveni v podniku
spiSe nez dobry personalni manazer tzv. lidr, tedy viid¢i osobnost, pficemz Miihlfeit, Costi
(2017, s. 15) konstatuji, ze dle studii ,, spokojeni a Stastni zaméstnanci maji primy vliv na zisk
firem ““ a pravé spravni lidii maji vyuzit silnych stranek zaméstnanct a vést tak celou spole¢nost
k uspéchu.

S ohledem na vyse uvedené je vSak tfeba také zminit vliv mezindrodniho managementu
lidskych zdroja. Jak uvadi Carbery, R., Cross, CH. (2019, s. 254) jedna se o pomérné novou
oblast, ktera je vyzadana globalizaci a rychle se ménicim svétem. Ukolem personalniho
managementu s nadnarodnim prvkem jsou nékup, alokace a vyuziti. Lze sem zatadit zajiSténi
zameéstnanct, fizeni vykonnosti, fizeni odmén, Skoleni a rozvojova sit’, pracovnépravni vztahy.
V souvislosti s touto internacionalizaci je pak dle Carbery, R., Crosse, CH. (2019, s. 254)
mozné rozdélit zainteresované zemée do tii kategorii:

e hostitelskd zemé: kde se nachazi zahrani¢ni dcefina spolecnost nadnarodni spolecnosti;



e domovska zemé (nebo zemé piivodu): odkud nadnéarodni spole¢nost pochazi nebo kde
ma sidlo;
e tieti zemé: miZe byt zdrojem prace, financi a dalSich vstupi.

V posledni fad¢ je tfeba tak zminit tii kategorie zaméstnanct, které existuji v nadnarodnich
spolecnostech:

e statni pfislusnici hostitelské zemé¢;
e statni pfislusnici matetské zem¢;
e statni pfislusnici tfetich zemi.

S ohledem na fakt, 7e i Ceska republika je sou¢asti Evropské unie jejimz principem je mimo
jiné volny pohyb pracovnich sil, je tieba, aby se i tuzemsti personalisté zabyvali mezindrodnim
prvkem v podobé zahrani¢nich zaméstnancti na Ceském uzemi, coz dokazuje napftiklad i
struktura narodnosti u pracovnikll ve stavebnictvi.

2.1.4 Personalni management ve stavebnictvi

Jedna se o specifickou oblast personalniho managementu jejimz cilem je dle BusSiny (2014, s.
139) zabezpeceni persondlni prace. Dale uvadi, ze ,kritickym faktorem uspéchu jsou
zameéstnanci“ nebot’ stavebnictvi je specifické tim, ze pravé prostfednictvim zaméstnanct je
stavebni spole¢nost schopna dosahnout nasledujcich cilii (viz Graf €. 2):

Graf ¢. 2 Cile stavebni spole¢nosti
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Specifi¢nost stavebnictvi je pak v rozmanitych podminkéch, které se velmi ¢asto méni. BuSina
(2014, s. 139) zminuje nékolik z nich, kterymi jsou:

e Stavebni prace jsou sezonni a v souvislosti s tim dopada na pracovni vykon i vliv pocasi.
V ptipad¢ Spatnych meteorologickych podminek museji byt stavebni prace zastaveny a
dochazi tak k poklesu vykonu. Pfikladem mtze byt pfili§ velky mraz, pti kterém nelze
betonovat, velky vitr, kdy neni mozné realizovat praci pomoci jetabt apod.;

e S vzestupem technologii dochézi i ke zménam v pozadavcich na odborné — technickou
zpusobilost jednotlivych praci. Je velmi slozité nalézt odborné zpisobilou obsluhu
stavebnich stroji ¢i automatizovaného fizeni. Nové technologie materidlli ¢i systému
taktéz vyZzaduji odbornou zplisobilost pro zachazeni s nimi;



e DalSim faktorem jsou ztizené pracovni podminky, které limituji z4jem mnoha
zaméstnancl, nebot’ z nich pro né vyplyva urcité riziko. Jedna se naptiklad o praci ve
vyskach, nebezpecné prace s odpady ¢i jinymi latkami, podzemni prace a jiné;

e Vyrobni stavebni naroCnost se zvySuje a dochdzi tak k potfebé zvySovani znalosti
pracovnik;

e Vyrobni cyklus stavebnich praci je velmi proménny, stejné tak jako jeho lokalita a asto
je zaméstnanec nucen pfesouvat se na jind mista vykonu prace. Stavebni spole¢nosti
tedy potiebuji flexibilni a mobilni zaméstnance, ktefi jsou ochotni se piesouvat.

Busina (2014, s. 140) zdlraznuje, ze pravé vSechny tyto vySe uvedené faktory pfispivaji
k riznymi pfistuplim ze strany zaméstnavatelll k vytvareni personalnich oddéleni. Mensi
stavebni spole¢nosti Casto disponuji pouze personalmi manazery jako jednotlivci v podniku,
ptipadné tuto pozici vykondva sam teditel ¢i vlastnik firmy. Velké stavebni spolecnosti naopak
zpravidla zfizuji persondlni oddéleni, kterd jsou odpovédna za realizaci strategickych cilti a vizi
spole¢nosti.

Busina (2014, s. 141) poukazuje, Ze velké stavebni spoleénosti na uzemi Ceské republiky, které
jsou zéaroven ¢leny velkych nadnarodnich koncernti se snazi o maximalizaci obratu a nikoliv
primarné o zisk jako malé stavebni spole¢nosti, které jsou zavislé na vetejnych zakazkach a
zakazkach od soukromych zadavatell. Tyto velké nadndrodni spole¢nosti jsou tedy z pohledu
personalni managementu velmi riznorodé, nebot’ ve svém portfoliu drzi i doprovodné ¢innosti,
jakymi jsou napiiklad prondjem realit, betonarna, zpracovani kamene a dalsi. Nize je uveden
ptehled poctu zaméstnancli u nejvétsich nadnarodnich stavebnich spole¢nosti piisobicich na
tizemi Ceské republiky (viz Tabulka &. 1).

Tabulka ¢. 1 Pfehled poctu zaméstnancti u velkych nadnarodnich stavebnich spolecnosti na
uzemi Ceské republiky k 31. 1. 2022

Nazev spolecnosti Pocet zaméstnancl
STRABAG, a.s. 2415
EUROVIACS, a.s. 1834
Metrostav, a.s. 6134
Skanska, a.s. 2123
PORR, a.s. 1109
COLASGS, a.s. 1023

Zdroj: vyrocni zpravy STRABAG, a.s., EUROVIA CS, a.s., Metrostav, a.s., Skanska, a.s.,
PORR, a.s., COLAS CS a.s.

Velikost firem podle poctu zaméstnanct stanovil Eurostat (2022) ve své zprave, kdy za velky
podnik je oznacovana firma s vice jak 250 zaméstnanci. Protipolem jsou pak malé podniky, jez
zamé&stnavaji od 1 do 49 zamé&stnanc. Malé podniky se tak spiSe specializuji na konkrétni
¢innosti, s nimiZ se mohou na trhu prace vice odlisit. BuSina (2014, s. 148) se v rdmci svého
vyzkumu zaméfil také na dotaznikové Setfeni malych, stfednich a velkych spole¢nosti a
zkoumal, kdo ve firmach zajist'uje personalni agendu. Vysledky tohoto Setfeni opét odpovidaji
velikosti podniku (viz Graf €. 3, Graf ¢. 4 a Graf €. 5).



Graf ¢. 3 Analyza zajiSténi persondlni ¢innosti u malych stavebnich spolecnosti
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Graf €. 4 potvrzuje fakt, ze malé stavebni podniky neinvestuji do personalistt, ale v 59 % tuto
agendu zpracovava cClen vedeni spolecnosti. Personalistu ¢i externi firmu naopak vyuZzivaji
nejméng.

Graf ¢. 4 Analyza zajiSténi personélni ¢innosti u stiednich stavebnich spolecnosti
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Zdroj: Busina (2014, s. 149), vlastni zpracovani

Stfedni podniky naopak jiz méni svoje preference a personalni agendu tam zpravidla zajistuje
bud’ jiny clen spolecnosti a nebo personalista. Stiedni podniky nevyuzivaji k persondlnim
¢innostem externi firmy.



Graf ¢. 5 Analyza zajiSténi persondlni ¢innosti u velkych stavebnich spole¢nosti
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Zdroj: Busina (2014, s. 151), vlastni zpracovani

Graf €. 5 znazornuje stejnou tendenci jako v ptipad¢ Grafu 5, tedy fakt, ze velké podniky z 38
% svéiuji personalni ulohy personalistiim, jinym ¢lentim vedeni a v 24 % ptipadd persondlnimu
fediteli. Externi firmy pro tyto ucely firmy nevyuzivaji.

Busina (2014, s. 155) ve své publikaci rozvadi problematiku pfistupu stavebnich spolec¢nosti
k vedeni persondlni agendy, kdy se empirickym vyzkumem zaméfil zpracovani postupu
persondlni agend, pricemz vysledky této analyzy se odviji opét od velikosti firem (viz Tabulka
¢. 2).

Tabulka €. 2 Analyza zpracovaného vedeni personalni agendy u malych, stfednich a velkych
stavebnich podniki

Odpovéd Maly podnik  Stiedni Velky podnik
podnik

ANO 49% 71% 94%

NE 51% 29% 6%

Zdroj: Busina (2014, s. 155), vlastni zpracovani

Z vySe uvedenych vysledkl je citelné, ze velké podniky jednoznaéné€ vénuji pozornost
zpracovani postupu personalni agendy, coz je velmi praktické s ohledem na velké mnoZstvi
zaméstnancl. 71 % dotazovanych stiedné velkych stavebnich spolecnosti ma taktéz vytvoren
proces vedeni persondlni agendy. Dotazované malé podniky z 49 % maji zpracovany proces
vedeni persondlni agendy. Vzhledem k malému poctu zaméstnanct se tento jev da ocekavat.

2.1.4.1 Koncepce fizeni personalniho managementu ve stavebnictvi

Pristupli k persondlnimu managementu je nékolik, pficemz BuS$ina (2014, s. 185) uvadi
nasledujici:
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e Pragmaticko — instrumentélni pfistup: cilem je analyza préce, controlling a pldnovani
pfi realizaci firemnich cili s pouzitim manazerskych a ekonomickych néstroji;

e Behavioralni piistup: cilem je motivace a teorie fizeni, kdy pro dosazeni téchto cild jsou
vyuzivany empirické vyzkumy chovani zaméstnance a jeho psychologické aspekty;

e Politicky pfistup: tento pfistup se zabyva politikou uvnitt podniku, kdy cilem je snaha
o dosazeni vztahového souladu mezi zaméstnavatelem a zameéstnanci, a to
prostiednictvim nastaveni nejlépe vyhovujicich pracovnich podminek;

e Personalné-ekonomicky pfistup: cilem je opét nastaveni optimalnich pracovnich
podminek pro dosazeni co nejvyssiho pracovniho vykonu, avSak vramci tohoto
pfistupu se vyuziva modelti z moderni mikroekonomie;

e Linearn¢é-direktivni pfistup: model pfi némz se predpokladd, ze zaméstnanec je
ptirovnan ke stroji, ktery reaguje ,,na urcité tidici impulzy zptisobem, ktery 1ze predem
predvidat a funguje pouze, pokud je mu dodavana energie* (v tomto ptipad¢ je energiii
metaforicky mySlen podnét);

e Systémové¢ teoreticky-konstruktivisticky pfistup: tento model se domnivé, Zze
zaméstnance neni mozné zasadné ovlivnit piikazy ze svého okoli a management jej
vyuziva jako objekt fizeni a néastroju.

Veskeré tyto modely vSak v praxi nefunguji absolutné, ¢asto dochazi k jejich vzajemnému
propojeni.

2.2 Strategické postupy rizeni podniku

Pojem strategického managementu neni jednozna¢né definovan, avSak Fotr, Vacik, Soucek,
Spadek, Hajek (2020, s. 26) jej ve své knize definuji jako ,,soubor instrukci, rozhodnuti a
cinnosti, které jsou pro firmu nezbytné pro dosazeni strategické konkurencni vyhody a
k zabezpeceni nadpriumeérnych vynosit *.

Vyznam strategického managementu lidskych zdroja spociva dle Urbancové, H., Vrabcové, P.
(2023, 5.99) v planovani a tvorb¢ systémil pro persondlni praci, kdy tento systém je zakladan
na strategii zaméstnavani osob a na strategii lidskych zdrojti. Zejména vSak musi byt pohliZzeno
na zaméstnance jako na ,,strategicky zdroj pro dosazeni konkurencni vyhody*. Jak dale uvadi
Urbancové, H., Vrabcova, P. (2023, s.100) malé firmy vétSinou nedisponuji strategii fizeni
lidskych zdrojti a jejich fungovéni v této oblasti je spisSe ,,nahodilé. Naopak velké podniky
urcuji tyto strategie a zanasi je véSinou do svych internich dokumenta.

Plaminek (2018, s. 18) ve své publikaci uvadi, ze zékladem pro kazdou organizaci je vitalita,
tedy zdravi, jehoz piedpokladem je dosazeni uspéchu. Proces vitality pak znazoriiuje ve své
Pyramid¢ vitality nasledovné (viz Obrazek 1).
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Obrazek ¢. 1 Pyramida vitality

ITALITA

DYNAMIKA - Dokazeme
fidit zmény a ovlivriovat
vyvoj?

STABILITA - Umime se vyrovnat se
zménami a potizemi?

EFEKTIVITA - Neni to zbyte¢né nakladné?

UZITEENOST - Méme co nabidnout? Vime pro¢ a komu?

Zdroj: Plaminek (2018, s. 19), zpracovani vlastni

Plaminek (2018, s. 18) znazornénim tohoto procesu v pyramidé poukazuje na proces, ktery ma
na zakladé zodpovézeni otdzek vést k Gispéchu organizace. Na pocatku je tieba si stanovit
otazku, zda ma podnik trhu co nabidnout a zda tento produkt miize nalézt své odbératele. Pokud
si vedeni odpovi na tuto otazku kladné, pak je tfeba zvazit, zda bude vytvotfeni takového
produktu efektivni a zhodnotit souvisejici ndklady. V ptipad¢, ze se z ekonomického hlediska
vyplati produkt poskytovat, pak je nezbytné, aby spolecnost analyzovala stabilitu prostiedi a
odpovédéla si na otazku, jestli je schopna vyrovnat se zménami ¢i potizemi, které mohou béhem
produkce nastat. V pfipad¢, Ze je schopna firma dynamicky fungovat a dokaze zvladnout a
ovliviiovat vyvoj vSech zmén, ma potencidl stat se vitalni, tedy tispéSnou na trhu.

Amstrong (2014, s. 61) znazortiuje model strategického tizeni lidskych zdroja jez zndzoriiuje
takto (viz Graf €. 6):

Graf ¢. 6 Strategické fizeni lidskych zdroji dle Armstronga

strategie lidksych
zdroju

strategicke Fizeni strategické strategickd
lidskych zdrojd rozhodovani analyza

strategickd role
persoalistd

Zdroj: Armstrong (2014, s. 61), zpracovani vlastni

Samotnou strategii lidskych zdroji pak zndzornil Bartdk (2023, s. 14) graficky (viz Graf €. 7)
pticemz uvedl, ze ,,strategie rizeni lidskych zdrojui udava smer, jakym se ma rizeni lidskych
zdroju ubirat*:
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Graf ¢. 7 Strategie fizeni lidskych zdrojii

PODNIKOVA
STRATEGIE
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LIDSKYCH ZDROJU

STRATEGIE
ODMENOVANI

STRATEGIE
PRACOVNICH VZTAHU

Zdroj: Bartak (2023, s. 14), vlastni zpracovani

Soudasny trend strategického managementu v Ceské republice zkoumaji ve své publikaci
Urbancové, Vrabcova (2023, s. 238) kdy upozoriiuji, Ze v rdmci nastaveni strategického fizeni
nejsou adekvatné uvedeny dopady vnittnich a vnéjSich proménnych, které hraji vyznamnou roli
pfi nastavovani pravidel strategického Fizeni. Déle zdtraiuji, ze v Ceské republice neni kladen
diraz na vyuzivani age managementu a organizace jej neuméji aplikovat, pficemz pravé
zaméstnanci vysSich vékovych kategorii disponuji potiebnou kvalifikaci ¢i znalostmi.

2.2.1 Druhy strategii fizeni lidskych zdroju

Armstrong (2014, s. 71) d€li strategie lidskych zdrojii na obecné a specifické.

e Obecné: jedna se o se o celkovy systém postupt, které maji zlepSovat vykon
spole¢nosti. Rizeni 1ze rozdélit podle zaméfeni na:

O

O

O

Vysoky vykon: fizeni se orientuje na velmi vykonnou praci v oblastech
produktivity, kvality, urovni sluzeb zdkaznikiim a také oblasti zisku;

Vysokou miru oddanosti: principem je piistup samotného zaméstnance, jehoz
vykon zavisi nikoliv na vngjSich vlivech, ale na motivaci, kterd je podpoiena
dobrymi vztahy uvnitf organizace;

Vysokou miru zapojeni: pokud zaméstnanec citi, ze se sdm osobné podili na
uSpechu firmy, pak je jeho angazovanost mnohem vyssi.

e Specifické (zamétené na konkrétni specifika organizace):

O

Rizeni lidského kapitalu: jedna se o rozvoj lidskych zdroji v organizaci, jeho
planovani a analyzovani;

Rizeni znalosti: principem je zlepSovani znalosti a dovednosti zaméstnancti
v podniku;

Spolecenskd odpovédnost: v poslednich letech organizace davaji vétsi diraz
pravé na spolecenskou odpovédnost, tedy odpoveédnost vici veskeré prostredi
organizace;

Angazovanost: snaha o identifikaci zamé&stnanct s vizemi spolecnosti a tim
dosahovani vétsi motivace;

Rozvoj organizace: tvorba a realizace programui pro dosazeni uspéchl
organizace;

Zabezpecovani lidskych zdroji: snaha o ziskdni a wudrzeni kvalitnich
zameéstnancu;
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o Rizeni talentt: ziskavani talentovanych jedincti spole&nosti;

o Vzdélavani a rozvoj: jednd se o nastavovani procesi pro intelektudlni a
dovednostni rozvoj zaméstnanci;

o Odménovani: vymezeni oblasti odménovani v dlouhodobém pojeti s cilem
podpory podnikatelskych cilt a vizi;

o Zaméstnanecké vztahy: formulace vzajemnych vztaji mezi zaméstnanci a
odborovymi organizacemi,

o Spokojenost zaméstnancl: tvorba piijemného a bezpeéného pracovniho
prostfedi vedouciho ke spokojenosti pracovnikii.

2.2.2 Pristupy strategického zabezpecovani lidskych zdroji

Vzhledem k dlouhodobému zkoumaéni strategického pfistupu mnoha firem k fizeni, bylo
vytvoteno dle Armstronga (2014, s. 66) n¢kolik ptistupt, kterymi jsou:

e Piistup nejlepsi praxe: pfi tomto piistupu se vychdzi z premise, ze existuje mnoho
univerzalnich postuptl, které 1ze vzdy pouzit, jedna se zejména o ,,jistotu zaméstnani,
selektivni vybér, autonomni tymy, vykonové odménovani, soustavné vzdelavani, rovné
pracovni prileZitosti, sdileni informaci®. Kritici argumentuji, ze stanoveni nejlepsi
praxe muze byt velmi subjektivni, a tak by tento pfistup mél slouzit spiSe jako pomoc
pfi hledani spravnych postupti fizeni lidskych zdroji;

e Piistup nejlepSiho pfizpisobeni: v ramci tohoto pfistupu dochazi k presvédceni, ze
pravé fizeni lidskych zdroji ma byt v naprostém souladu se strategii firmy. V ramci
tohoto ptistupu byly definovany dal$i modely:

o Model zivotniho cyklu: tento model se zabyva ¢tyfmi etapami cyklu produktu,
a to vznikem, ristem, zralosti a poklesem, je zndzornény v Grafu €. 8;

Graf ¢. 8 Zivotni cyklus produktu

VZNIK
POKLES RUST

ZRALOST

Zdroj: Armstrong (2014, s. 67), vlastni zpracovani

o Model konkuren¢ni strategie: tento model vychazi z cile dosdhnout konkurenéni
vyhody prostfednictvim tii strategii a to:
= Inovaci — tc¢elem snaha o jedinec¢nost;
= Kvalitou — snaha o vysoce kvalitni produkty;
= Naklady — snaha o nejniz$i naklady produkce.
o Model strategické konfigurace — tato teorie vychdzi z ptredpokladu, ze
organizace nastavi svlij proces podle idedlniho modelu. V tomto ptipad¢ byly
vytvoreny 4 typy spolecnosti, které jsou povazovany za ideélni (viz Graf ¢. 9):



Graf ¢. 9 Typy idealnich spolecnosti
HLEDAC OBRANCE

Idealni organizace

ANALYZATOR

Zdrpj: Armstrong (2014. s. 67), vlastni zpracovani

Organizace, ktera lze charakterizovat jako hledac, funguje ve velmi neptedvidatelném
prostfedi, je Casto velmi malo formalizovana a existuje zde velmi mdalo Urovni fizeni.
Organizace obrance existuje naopak v klidnéjsim prostiedi a dlouhodobé planovani ji neni cizi.
Dochazi v ni ke snaze o centralizaci a vys§i miru specializace. Analyzator je organizace, ktera
kombinuje prvky obou ptedchozich typd. Dokéze regovat rychle na neustdle vyzadované
zmeény, avSak sama tato organizace je nevyhledava. U organizace typu reaktor 1ze polemizovat
o pojmu idedlni typ organizace, nicméné tento typ funguje v nestabilnim prostiedi bez jakékoliv
centralizace nebo bez dlouhodobého planovani na principu strategii.

Proces nejlepsiho pfizplisobeni vSak narazi na staticnost a Spatnou reakci na zmény;

e Pfistup vytvaieni souborti a postupi: principem tohoto pfistupu je tvorba souhrnnych
strategickych metod a procesii v souladu se strategii organizace. Neexistuje vSak dikaz
o tom, Ze nékteré soubory a postupy jsou lepsi nez jiné a ¢asto je velmi slozité o tvorbé
takovych postupt pfesvédcit management firmy. Cil je vSak jeden, a to snaha o soulad.

Fotr, Vacik, Soudek, Spacek, Hajek (2020, s. 26) naopak déli sméry rozvoje strategického
managementu na pristup:

e Procesni: tento smér klade dliraz na procesy planovani, organizovani a vybéru
pracovnikl véetné jejich nasledného rozmistovani;

e Psychologicko - socidlni: u této teorie je dualezit¢ vyuziti motivace a stimulace
pracovnik;

e Systémovy: principem je fungovani dil¢ich procest v integrovaném celku;

e Kvantitativni: vtomto pfistupu management organizace vyuzivd matematickych
modelil a algoritm;

e Empiricky: vtomto sméru se vyuzivd predesSlych zkusSenosti uspésnych firem a
teoretickych znalosti jednotlivych §kol managementu.
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2.2.3 Urovné strategii

Jednotlivé urovné fizeni strategii rozdélili Fotr, Vacik, Soucek, Spaéek, Héjek (2020, s. 36) do
tii arovni podle Casu a hiearchie. Tyto irovné znazornili v obrazku nasledovné (viz Obrazek
¢.2):

Obrazek ¢. 2 Pyramida tGrovni fizeni a typy managementu

STRATEGICKA UROVEN - top
management - doba planovani 2-5 let

TAKTICKA UROVEN = divizni Fizeni,
fizeni produktu, jakost, techmologie -
doba planovéani mésice az 2 roky

OPERATIVNi UROVEN - vyroba,
obchodni ¢innost - doba planovani
tydny az 1 rok

Zdroj: Fotr, Vacik, Soucek, Spac¢ek, Hajek (2020, s. 37), vlastni zpracovani

Strategicka uroven je zamétena na dlouhodobé planovani, kterym se zabyva zejména vedeni
organizace. Taktickd uroven se zabyva sttednédobym planovanim, jez ptislusi zpravidla sekcim
zabyvajici se zajistovanim cilii spole¢nosti. Operativni urovei se vénuje provoznim ¢innostem
a planovani v kratkém obdobi tydnli az jednoho roku. Jednad se zaroven o tfi dimenze
celopodnikové strategie, které dle Fotra, Vacika, Soucka, Spacka, Hajka (2020, s. 39) vyjadiuje
., zakladni podnikatelska rozhodnuti, kterd jsou platna pro celou organizaci*.

2.2.4 Tvorba organizacni struktury v souladu se strategii organizace

Se strategii podniku a se strategickym fizenim lidskych zdrojii je tzce spjata i tvorba
organiza¢ni struktury organizace. Daft (2022, s. 50) uvadi, ze prave cile a vize organizace urcuji
podobu organizaéni struktury. Primérnim ucelem vedeni spole¢nosti je stanoveni cild, strategii
a jejich podoba s umyslem je implementovat do organizace a nastavit tak prostfedi firmy.
Management tak vétSinou vyuziva tzv. SWOT analyzy (z anglického jazyka: Strengths,
Weakness, Opportunities, Threats), tedy stanoveni silnych a slabych stranek, pfilezitosti a
hrozeb. Informace o pfilezitostech a hrozbach jsou zpravidla ziskavany od zadkaznikd, z
vladnich prohlaseni, dodavatell, bank apod. Data k silnym a slabym strankam lze pak ziskat z
prizkumt spokojenosti zaméstnancti, financ¢nich vykazii ¢i vykazii zisku a ztrat. Vnéjsi
prostfedi ve své knize dale rozebiraji Hitt, M. A., Duane I. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 39),
kdy v grafickém zndzornéni vystihuji veskeré vné€j$i podminky ovlivilyjici strategické
rozhodnuti (viz Obrézek €. 3).
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Obrazek ¢. 3 Vngjsi prostiedi organizace

EKONOMIKA

VLASTN{
UDRZITELNOS
T

Vv
DEMOGRAFIE

A: PRUMYSLOVE
PROSTREDI:

- hrozby nové pfichozich
- sila dodavatelt
- sila kupujicich
- nahrazky produktd

POLITICKO - - intenzita soupefeni KULTURNE -
PRAVNI SOCIALNT

PROSTRED{ v

B. KONKURENCNI
PROSTRED{

TECHNEOLOGI GLOALN( VLIV

Zdroj: Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 39), vlastni zpracovani

Hitt, M. A., Duane I. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 40) toto vn&jsi prostiedi rozd€luji na sedm
segmentll, které ovliviluji organizaci napiimo, pficemz vliv demografie ovliviiuje vékova
struktura, velikost populace, etnicky mix, rozdéleni piijmi a geografické rozdéleni.
Ekonomicky segment je ovlivilovan inflacemi, Grokovymi sazbami, obchodnimi deficity nebo
ptebytky, rozpoctovymi schodky, mirou osobnich a obchodnich uspor a hrubym ndrodnim
produktem. Politicko — pravni segment v sobé zahrnuje veskeré pravni predpisy a politicky
ptistup vlady v dané zemi. Rozlozeni pracovni sily, zeny v pracovnim procesu, ptistupy ke
kvalité pracovniho Zivota urcuji kulturné — socidlni segment. Inovace a modernizace vSech
technologii a produkt charakterizuji vliv technologického segmentu. Posledni dva sektory
tykajici se globalniho vlivu a vlastni udrzitelnosti, jsou spjaty se svétovymi zménami, jako jsou
zmény na svétovych trzich, kulturni rozdilnosti a v posledni dob¢ nejvice skloiiovand ochrana
zivotniho prostfedi a udrzitelnost pfirodnich zdroji. VSechny tyto faktory musi kazda
organizace zahrnout do svych strategickych plant.

Vedeni spolec¢nosti vSak musi analyzovat nejen vnési prostiedi, ale i vnitini, tedy to, v ¢em
spociva sila podniku, a naopak analyzovat své slabiny. Vnitini analyza se dle Hitta, M. A.,
Duane I. R., Hoskissona, R. E. (2019, s. 78) sklad4 z nékolika komponentti, které zndzornili
v nasledujicim Obrazku ¢. 4:
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Obrazek ¢. 4 Komponenty interni analyzy podniku

Strategicka
konkurenceschopnost

Konkurenéni ‘
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wow O (] ]

- hmotné Outsourcing
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- vzacnost

- naklady spojené s
napodobenim

- nenahraditelnost

Zdroj: Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 78), zpracovani vlastni

Obrazek 4 ilustruje vztah mezi zdroji, schopnostmi, zakladnimi kompetencemi a
konkuren¢nimi vyhodami a ukazuje, jak muze jejich integrované vyuziti vést ke strategické
konkurenceschopnosti. Firmy vyuZzivaji zdroje ve své vnitini organizaci k vytvareni hodnoty
pro zékazniky.

2.2.4.1 Organiza¢ni struktura

Hitt, M. A., Duane 1. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 347) uvadi, Ze organizacni struktura
specifikuje vztahy, postupy, kontroly a pravomoci a rozhodovaci procesy spolecnosti. Struktura
firmy urcuje a specifikuje rozhodnuti, kterd maji byt ucinéna, a praci, kterou ma v disledku
téchto rozhodnuti dokoncit kazdy v organizaci. Organizaéni rutiny slouZi procestim, které¢ se
pouzivaji k dokonceni prace vyzadované jednotlivymi strategiemi. Vyvinout organiza¢ni
strukturu, ktera uc¢inné podporuje firemni strategii, je obtizné, zejména kviili nejistoté (nebo
nepfedvidatelnym zménam) vztahii pfi¢in a ndsledkt v rychle se ménicim konkuren¢nim
prostfedi globalni ekonomiky. Kdyz jsou prvky struktury (napt. vykazy, postupy) spravné
sladény s jinymi, organizacni struktura zvySuje pravdépodobnost, ze firma bude fungovat
zpusobem, ktery ji umozni lépe porozumét narocnym vztahiim, se kterymi se setkava, kdyz
soutézi se svymi konkurenty. Pomoci firm¢ efektivné se vyrovnat s nejistotou prostiedi je tedy
dilezitym ptispévkem organizacni struktury firmy, ktera se snazi uspé$n¢ implementovat svou
strategii nebo strategie jako prostiedek konkurenceschopnosti. Stabilita organizacni struktury
poskytuje kapacitu, kterou firma potiebuje k dislednému a predvidatelnému fizeni svych
kazdodennich pracovnich procesti, zatimco strukturalni flexibilita umoziiuje firm¢ identifikovat
prilezitosti a poté alokovat zdroje, aby bylo mozné uspét v budoucim podnikani.

Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 349) dale dopliuji, Ze strategie a struktura
jsou ve vzajemném vztahu, a pokud jsou spravné¢ sladény, vykon se zlepsSuje. Jakmile vSak
struktura stagnuje, miize ovlivilovat soucasné strategické akce i volby budoucich strategii.
Autofi davaji ptiklad nové organizaéni struktury, kterou zavedl fetézec restauraci McDonald‘s,
jez ma potencidl ovlivnit implementaci strategii, které jsou casteCné¢ zameéfeny na lepsi
identifikaci a uspokojeni ménicich se potieb zakaznikl. Bez ohledu na silu vzajemnych vztaht
mezi strategii a strukturou by se ti, kdo si vybiraji firemni strategii a strukturu, méli zavazat, ze
sladi kazdou strategii se strukturou, ktera poskytuje stabilitu potfebnou k vyuziti souc¢asnych
konkurenc¢nich vyhod a také flexibilitu potiebnou k rozvoji.
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Daft (2022, s. 51) ukazuje roli managementu pii tvorbé organizacni struktury a sméru
organizace na svém grafu (viz Obrazek ¢. 5).

Obrazek ¢. 5 Role managementu pfi tvorbé organizaéni struktury

Externi prostiedi:
- prilezitosti
- hrozby
- nejistota

1 Navrh organizace:
- organizacni struktura "

(92 U Strategicky zamér: Strategicky zamér: - informacni a kontrolni Utinnost 3“’\'!5|9de5
management, . (efinovaniviziacili — Vyb&r operativnich cil > systémy —_— dosa.ienl' cild
Redeniiinny a souté#nich strategii «— -vyrobnitechnologie - zdroje

- strategie lidskych zdroju - vykonnost
T - podnikova kultura - strtategické slozky

Vnitini prostredi:

- silné stradanky
- slabé stranky
- rozliovaci zpUsobilost

- styl vedeni

Zdroj: Daft (2022, s. 51), vlastni zpracovani

Vedeni spolecnosti primarné provede SWOT analyzu na zaklad¢ které, pak stanovi strategicky
cil a vize spole¢nosti, tedy kam chce spole¢nost smétfovat. Nasledné jsou vybrany operativni
cile a soutézni strategie. Po stanoveni téchto zékladnich hodnot se organizace dale vyviji, a to
vytvofenim organiza¢ni struktury, rozhodnutim o vyuziti vyrobnich technologii a informacnich
systéml veetné kontrolnich mechanismti. Top management déle nastavi strategii lidskych
zdrojii a hodnoty podnikové kultury. Zda byly veskeré procesy nastaveny spravné, oveéri
nasledna praxe prostfednictvim vysledku jednotlivych strategii a posouzeni vykonnosti.

2.2.4.2 Typy organizacnich struktur

Podle Hitta, M. A., Duane I. R., Hoskissona, R. E. (2019, s. 350) si spole¢nosti mohou vybrat
mezi tfemi typy organiza¢nich strukur, a to mezi jednoduchou, funkéni a
multidivizni/viceoddilovou, pficemz uspé€sné¢ podniky se zpravidla posouvaji postupné od
jednoduché az k multidivizni. Grafické zobrazeni pfedstavuje Obrazek €. 6.

Obrazek €. 6 Vliv strategickych zmén na typ organiza¢ni struktury

jednoducha rast prodeje - funkéni rast prodeje - multidivizni
struktura » problémy s » struktura » koordinacni a » struktura
koordinaci a kontrolni

I kontrolou I problémy

Efektivni Efektivni
implementace implementace
stanovené stanovené
strategie strategie

Zdroj: Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 351), vlastni zpracovani
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Hitt, M. A., Duane 1. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 350) tyto typy popisuji nasledovné:

Jednoducha organizac¢ni struktura: veskera hlavni rozhodnuti zde provadi majitel, ktery
je zéaroven top managerem spolecnosti. Znakem jsou méné formalni vztahy, méné
pravidel a vnitinich pfedpisii, omezeny okruh specializace, a ne pfili§ sofistikovany
informacni systém. Vlastni — top manaZer zpravidla vykonava praci na denni bazi;
Funk¢ni organizacni struktura: zpravidla se z generalniho feditele a omezeného poctu
zam&stnancll spolecnosti s funkénimi liniovymi manazery v dominantnich
organiza¢nich oblastech, jako je vyroba, Ucetnictvi, marketing, strojirenstvi a lidské
zdroje. Tato struktura umoziuje funkéni specializaci a tim usnadnuje aktivni sdileni
znalosti v kazdé funkcni oblasti. Sdileni znalosti napomahéd urcovat kariérni cesty i
profesni rozvoj funkénich specialistii. Funkéni orientace v§ak miize negativné ovlivnit
komunikaci a koordinaci mezi témi, ktefi zastupuji rizné organizacni pozice. Z tohoto
diivodu musi generdlni feditel ovéfit, Ze rozhodnuti a jednani jednotlivych vySe
postavenych zaméstnancti podporuji celou firmu kako celek. Hitt, M. A., Duane 1. R.,
Hoskisson, R. E. (2019, s. 353) uvadéji, ze spolecnosti, které uzivaji funkéni model
zaroven implementuji rizné strategie. Pfikladem muze byt implementace:

o Strategie vedeni ndkladu: tato strategie je vyuzivana v ptipadech kdy spolecnost
prodava velké mnozstvi standartnich vyrobkil pro typického zdkaznika téchto
produktti na trhu. Tato struktura pfispiva ke vzniku nizkondkladové kultury —
kultury, ve které se zaméstnanci neustdle snazi hledat zplsoby, jak snizit
naklady vynalozené na dokonceni své prace. Jednou z moznosti je vyvoj
efektivniho procesu vyroby zbozi. Pracovni mista jsou vysoce specializovand a
prace je rozdélena do homogennich podskupin (viz Obrazek €. 7);

Obrazek ¢. 7 Strategie vedeni nakladii implementovana do funkéni organizaéni struktury

[ - I > |

~=
SIS marketin O ersonalni Utrvar ucetni oddéleni
oddélent J oddélent P

Zdroj: Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 353), vlastni zpracovani

o Diferenciani strategie: ielem je snaha o dodavani produkti, které zakaznici
vnimaji jako odlisné a které pro né¢ vytvareji hodnotu. Diky této strategii firma
prodava unikdtni produkty zakaznikim s jedineCnymi potfebami. Tato
diferenciacni strategie implementovand do funk¢ni organizaéni struktury je
zobrazena na Obrazku €. 8, pfiemz je tfeba zdlraznit, Ze marketing a vyzkum
by dle Hitta, M. A., Duane I. R., Hoskissona, R. E. (2019, s. 355) mély uzce
spolupracovat a mélo by se jednat o centralni utvary. Pokud jde vSak o vyvoj
novych produktii, pak se organizacné mély zaradit do samostatnych useki
spole¢nosti;
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Obrazek ¢. 8 Diferenciacni strategie implementovana do funkéni organiza¢ni struktury

| | | | 1
vyzkum a vyvoj o . A . e
nOWCh prOdUktﬂ — Zdroje ekonomICky =

Zdroj: Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 355), vlastni zpracovani

e Multidivizni / viceoddilové organiza¢ni struktura: sestava se z podnikové kanceléie a
provoznich divizi, pfiCemz kazda provozni divize piedstavuje samostatné obchodni
ziskové centrum, ve kterém nejvyssi feditel spolecnosti deleguje odpovédnost za
kazdodenni provoz a strategii obchodnich jednotek na manazery divizi. Kazdé divize
predstavuje odlisny, samostatny podnik s vlastni funkcni hierarchii. Hitt, M. A., Duane
I. R, Hoskisson, R. E. (2019, s. 352) upozoriiuji, Ze firma musi zvolit strukturu, ktera
je vhodna pro uspésné pouziti zvolené strategie, protoze zadna jednotliva struktura neni
ve vSech pfipadech optimalni, manaZeti se soustiedi spiSe na vytvareni vhodnych shod
mezi strategiemi a organiza¢nimi strukturami nez na hledani optimalni struktury;

o Kooperativni / spolupracujici forma: je organizacni struktura, jejiz horizontalni
integrace se pouzivd k dosaZzeni interdivizni spoluprace. Divize ve firmé
vyuzivajici souvisejici omezenou diverzifikacni strategii se bézné tvoti kolem
produktti, trhi nebo kolem obou. Obrazek ¢. 9 zobrazuje pouziti produktové
divize jako soucast reprezentace kooperativni formy multidivizni struktury, i
kdyz trzni divize by mohly byt pouzity misto nebo navic k produktovym divizim
k rozvoji postaveni firmy.

Obrazek ¢. 9 Kooperativni / spolupracujici forma jako soucast multidivizni organizacni

struktury
generalni reditel
usek vedeni el
" . pravni usek
spolecnosti
[ I | I 1
Iab';?’;‘:gir‘at?vlo'e strategické korporatni usek korporatni korporatni
VYyVoJ planovani lidskych zdroja marketing ekonomicky usek

a vyzkumu

produktova
divize

produktova produktova produktova PRECUEHEE)
divize divize diize CIRTES

Zdroj: Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 357), vlastni zpracovani

Produktové divize spolu casto spolupracuji a sdili kompetence. V tomto sméru je velmi
dilezité, jak dobfe divize zpracovavaji informace, na ¢emz je zaloZen samotny uspéch
fungovani takové organizacni struktury. Ptikladem takové spolecnosti vyuZzivajici tento typ
struktury je drogistickd firma Procter & Gamble.

o Forma strategické obchodni jednotky: firmy s mensim poctem vazeb nebo méné
omezenymi vazbami mezi svymi divizemi pouzivaji souvisejici strategii
propojené diverzifikace. Strategickd obchodni jednotka je formou multidivizni
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struktury, kterd podporuje realizaci této strategie. Forma strategické obchodni
jednotky se sklada ze tii urovni: ustfedi spolecnosti, strategické obchodni
jednotky a divizi strategickych obchodnich jednotek.

Obrazek ¢. 10 Implementace souvisejici propojené strategie prostiednictvim strategické
obchodni jednotky do multidivizni organiza¢ni struktury
- divize

_ strategicka A
obchodni jednotka

Bl korporatni vykum a L divize
VYVOj
L korporatni
ekonomicky Utvar
Il dtvar strategického [l
] planovani

divize

- divize

|_strategickd obchodni _|

jednotka divize

- divize

korporatni
marketingovy dtvar
korporatni Gtvar
lidskych zdroja

- divize

L strategicka A divi
obchodni jednotka \vize

e divize

Zdroj: Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 359), vlastni zpracovani

Podle vyse uvedeného Obrazku €. 10 je evidentni, Ze velmi prominentni postaveni ma praveé
utvar strategického planovani, ktery je organizacné nadiazen veskeré produkci. Podle Hitta, M.
A., Duane 1. R., Hoskissona, R. E. (2019, s. 359) mé kazda strategickd obchodni jednotka
vlastni rozpocet, protoze se jedna o ziskovy utvar, ktery je kontrolovan a hodnocen centralou
spolecnosti. Nevyhodou je, Ze 1 kdyz jsou snahy o jeho implementaci nalezit¢ podporovany,
pro firmy vyuzivajici tuto kombinaci strategie a struktury, je obtizné efektivné komunikovat
hodnotu svych operaci akcionafiim a dalS$im investorim, a to s ohledem na jeji slozitost.
Ptikladem mulze byt japonska spolecnost zabyvajici se vyrobou elektroniky a videoher Sony
Corporations, ktera v poslednich letech a v reakci na klesajici vykonnost firmy zacind vyuzivat
toto propojeni k implementaci nové strategie spoleCnosti. Pravé firma Sony Corporations
centralizuje svou provozni a fidici strukturu a ¢ini kazdou obchodni jednotku nezavislou s
vlastnim vedenim a zaméstnanci, coz popisuji i Hitt, M. A., Duane I. R., Hoskisson, R. E. (2019,
s. 360) ve své knize.

o Soutézni forma: se vyznacuje Uplnou nezavislosti mezi divizemi firmy, které
soutézi o podnikové zdroje. Na rozdil od divizi zahrnutych do kooperativni
struktury nesdili divize, které jsou soucasti soutézni struktury, spolecné silné
stranky spole¢nosti. Efektivni vnitini kapitdlovy trh, ktery je zdkladem pro
pouziti nesouvisejici diversifikacni strategie, vyzaduje organizacni opatieni
zdiiraziujici divizni soutéz spiSe nez spolupréci. Od vnitini soutéze lze ocekavat
tii vyhody a to:

= vnitini konkurence vytvaii flexibilitu (napf. firemni centrdla mize mit
divize pracujici na ruznych technologiich a projektech, aby
identifikovala ty s nejvétsim potencidlem). Zdroje mohou byt ptidéleny
divizi, kterd ma nejvétsi potencial fidit ispéch celé firmys;

= vnitini konkurence narusuje status quo a setrvacnost, protoze vedouci
divizi védi, ze budouci alokace zdroju je vysledkem vynikajici sou¢asné
vykonnosti a také vynikajici pozice v podminkéach budouci vykonnosti,
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= vnitfni konkurence motivuje Usili v tom, ze vyzva soutézit s internimi
konkurenty mlize byt stejnou vyzvou jako vyzva soutézit s externimi
soupeti,

Obréazek €. 11 zobrazuje tento model uvedeny Hittem, M. A., Duanem I. R.,
Hoskissonem, R. E. (2019, s. 360).

Obrazek ¢. 11 Soutézni forma jako soucast multidivizni organizaéni struktury
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Zdroj: Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 360), vlastni zpracovani

VSechny tfi Gtvary, i kdyz nezaméstnavaji mnoho zaméstnancti, jsou velmi dalezité pro tento
typ organizac¢ni struktury, protoze ekonomicky utvar se zabyva veskerymi financemi podniku,
audit provadi veskerou kontrolu a pravni ttvar zajistuje veskerou pravni pomoc. Divize jsou
nezavislé a oddélené pro tcely finanéniho uctovani a hodnoceni. Jednotlivé divize ziskavaji
strategickou kontrolu, ale penize jsou spravovany vedenim spolecnosti. Jak dale uvadéji Hitt,
M. A., Duane I. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 361) ptikladem takové spolecnosti mize byt
americka firma General Electric Company, ktera ma obrovsky rozsah ¢innosti zaméfujici se
zejména na dopravni technologie.

Mezinarodni prvek spocivajici v nadndrodnich organizacnich strukurach u vyse uvedenych
strategii ovliviiyji dle Hitta, M. A., Duane 1. R., Hoskissona, R. E. (2019, s. 363) mimo jiné
zejména kulturni odli$nosti, pravni a politické prostiedi danych zemi. Zalezi tedy na dané
spolec¢nosti jakou formu organizacni struktury a implementované strategie zvoli. Zda se
jednotlivé sekce budou zamétovat na konkrétni staty nebo pouze na jednotlivé produkty (napftic
vSemi zemémi, ve kterych je produkt uvadén na trh). Spojenim téchto dvou ptistupti vznika
hybridni mezinarodni organizacni struktura (viz Obrazek ¢. 12).

Obrazek ¢. 12 Hybridni organizaéni struktura s mezinadrodnim prvkem

Centralni
usek firmy
T T 1

T
Produktova Geograficka Produktova Geografickad

divize A divize 1 divize B divize 2

l Oblast 1 l Oblast 2 l Produkt A l Produkt B l Oblast 1 l Oblast 2 l Produkt A l Produkt B

Zdroj: Hitt, M. A., Duane L. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 367), vlastni zpracovani




Jakékoliv vytvaieni organizacni struktury je vSak spojeno i s analyzou pracovnich mist. Jak
uvadi Paliskova, M., Legnerova, K., Stiitesky, M. (2021, s. 79) tato analyza je vétSinou
provadéna personalnim manazerem nebo v piipad¢ vétSich podnikl persondlnim oddélenim.
Informace pro takovou analyzu jsou sbirdny =z internich dokumentii prostiednictvim
organizacnich grafli, popist funkci a podobné. Dale pak tzv. ,,snimkem pracovniho dne®, ktery
rozebira konkrétni popis vSech ¢innosti jednotlivého zamé&stnance v organizaci. Ke kompletni
analyze se pak vyuzivaji data z rozhovorl se zaméstnanci a nebo metody pozorovani jejich
vykonu prace. Takova analyza prace je pak vyuzita dle PaliSkové, M., Legnerové, K.,
Stiiteského, M. (2021, s. 79) v nasledujicich oblastech:

e zaméstnaneckd oblast: vyuziva se pro vybér zaméstnancti, adaptacni procesy, kariérni
rasty, systém odménovani, planovani vzdélavani a osobniho rozvoje;

e oblast organizace: diky analyze je mozné lépe provadét restrukturalizace, rozvijet
organizaci v oblasti personalniho planovani a rozpoctovani;

e legislativni oblast: tyka se zejména bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a rovnych
prilezitosti;

e oblast inovaci: analyza mlize poukézat na potfeby novych technologii, vybaveni nebo
zmeény systému prace spojenou s potfebou zvyseni produktivity.

2.3 Metodicky postup

Tato diplomova prace je zpracovana v souladu s béznymi postupy pro psani odbornych a
védeckych praci. Diplomova prace byla rozdélena do Ctyf Casti a to Uvod, teoreticka Cast,
analyticka Cast a zaver.

Teoreticka ast byla zpracovana formou literarni reSerSe a naslednou analyzou téchto listinnych
elektronickych informacénich zdrojt. Tato Cast je rozdélena do dvou podkapitol zabyvajici se
personalnim managementem a strategickym fizenim podniku.

Analyticka Cast prace predstavila spolecnosti XY Czech s.r.o0., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska
SP z.0.0., které vystupuji navenek pro zékazniky a dodavatele jako jedna spolecnost.
Predmétem cinnosti této spolecnosti je projekce a dodavka docasnych podpérnych skruzi a
bednéni, zejména v sektoru dopravnich staveb. Spolecnym jmenovatelem pro tyto organizace
je matefskd spolecnost XY z Holandska. S ohledem na ochranu osobnich udajii byl nazev
spolecnosti a osobni daje prokuristy spolecnosti anonymizovany. Jako prvni byla na zakladé
rozhovoru a poskytnutych vnitinich dokumentii ze strany prokuristy spolecnosti zpracovana
analyza stavu spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji a strategického fizeni podniku
s mezinarodnim prvkem. Nasledn¢ bylo provedeno kvalititativni Setfeni, pfi kterém bylo
vyuzito pravé pfimého kontaktu s prokuristou zkoumanych spole¢nosti XY Czech s.r.o0., XY
Slovakia s.r.o0. a XY Polska SP z.0.0. Prokurista je zarovei feditelem téchto spolec¢nosti, které
vystupuji navenek pro zakazniky a dodavatele jako jedna spolecnost.

Sekundarné bylo provedeno anonymni dotaznikové Setfeni prostfednictvim uzavienych a
otevienych otazek v celkovém poctu 27 zaslanych prostfednictvim elektronického formulare
24 zaméstnancim téchto spoleCnosti. Vybér téchto zaméstnanc byl proveden ndahodnym
vybérem na zékladé doporuceni ze strany prokuristy. Po ukonceni dotazniku bylo obdrzeno
celkem 16 kompletnich odpovédi ze strany oslovenych zaméstnancl. Prvni ¢ast otadzek se
zabyvala vnimanim zaméstnancii, pokud jde o jejich zaméstnavatele, zaméstnani a celkovou
spokojenost ve firm¢. Druhd ¢ast otdzek se zabyvala pravé nadndrodnim uskupenim, vnimanim
na prvni pohled komplikované organizacni struktury a strategickych cili spolec¢nosti.

Posledni podkapitola analytické ¢asti se zabyva doporucenimi, které¢ vznikly v souvislosti se
zkoumanymi oblastmi. Jsou zde navrZena doporuceni v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Jedna o
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tii rizikové faktory, které vyplynuly z odpovédi zaméstnancti a dale pak o doporuceni ve tvorbé
organizacni struktury a tvorb¢ vnitinich ptredpist tak, aby mohly byt naplnény strategické cile
spole¢nosti.

Diplomova prace byla zakonCena zavérem, ktery shrnuje dosazeni pfedem stanovenych cilti
autorkou.
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3 Analyticka ¢ast

Analytickd ¢ast prace se zabyva predstavenim malé stavebni spolecnosti XY, kterd je ovSem
zaroven nadnarodni. Hlavnim cilem diplomové prace je rozebrat persondlni fizeni stavebni
spolec¢nosti XY a organizacni strukturu. Déle pek mezinarodni prvek této spole¢nosti XY a jeji
vliv na zaméstnance. Analyza spolecnosti byla provedena dvéma zpiisoby, a to otevienym
rozhovorem s prokuristou spole¢nosti SAFE Czech s.r.o. a SAFE Slovakia s.r.o. dne 11. 6.2023
a zaroven byl proveden empiricky vyzkum u vybraného poctu zaméstnancti formou
kvalititativniho Setfeni, konkrétné prostfednictvim strukturovaného dotazniku s uzavienymi
otdzkami 1 otevienymi otdzkami. Otdzky zaméfené na spokojenost zaméstnance se svym
zameéstnavatelem je uvedena v kapitole 3.2.1. V kapitole 3.3 jsou pak popsany odpovédi na
otazky jejichz zaméfenim vnimani mezinarodniho prvku ve spole€nosti. Vzor dotazniku je
uveden v Pfiloze 1.

3.1 Predstaveni spoleCnosti

Dle interniho dokumentu s ndzvem Reference XY, stavebni spole¢nost XY pronajima a
instaluje doCasné bednici a leSenatské systémy pro betonové konstrukce jiz vice jako 35 let.
Spole¢nost ma mezinarodni méfitko, a to ve form¢e skupiny, kde matef'skou spolecnosti je XY
BV, Holandsko, ktera pod sebe sdruzuje 7 samostatnych pravnickych osob a to XY Belgium
BVBA, XY Montage BV, XY Norge AS, XY Denmark, XY Polska SP.z.0.0.., XY Slovakia
s.r.0. a v neposledni fad¢ také XY Czech s.r.o.

XY BV je ptfednim dodavatelem v Holandsku a Belgii v oblasti pronajmu a montdze
podpérnych a bednicich systémul pro betonové konstrukce.

Zaroven tato skupina patfi do mezinidrodni skupiny ABC BV, kterd je celosvétovym
dodavatelem leSenatskych systému véetné vlastnich vyrobnich kapacit.

Celé skupina XY BV Holandsko zaméstnava 120 zaméstnanct, kteti se vénuji projektim v
ramci nékolika stavebnich odvétvi. Jednd se zejména o podpérné konstrukce betonovych podlah
nakupnich center, mostni konstrukce, tunely, viadukty ¢i konstrukce pro montaz tézkych
primyslovych zafizeni. Pfedstaveni produktu na fotografii, kterym se spolecnost zabyva, je
uvedeno v Ptiloze 2.

Tato diplomova prace rozebira postaveni 3 spolecnosti, a to XY Czech s.r.0., XY Slovakia s.r.o.
a XY Polska SP z.0.0. Diivodem pro vybér téchto tii spolecnosti je velmi izké organizacni
propojenti, které pro zdkazniky a trh plisobi jako jedna organizace.

3.2 Analyza soucasného stavu spole¢nosti

Chronologicky byla prvni zalozena na Slovensku XY Slovakia s.r.o. v roce 2014 v souladu se
zdkonem ¢&. 513/1991 Zb., Obchodny zakonnik. Dale pak byla zalozena v Ceské republice
vroce 2019 spolecnost XY Czech s.r.o. vsouladu se zdkonem ¢. 89/2012 Sb., obcansky
zakonik a jako posledni byla zaloZzena XY Polska SP z.0.0. vroce 2020, jez se vSak
transformovala z jiz existuji stavebni spolecnosti v Polsku, ktera vznikla v roce 2001.

K 1. 8. 2023 zaméstnavaji vSechny tfi firmy na hlavni pracovni pomér nasledujici pocet
zaméstnanct (viz Tabulka 3):
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Tabulka 3 Pocet zaméstnancii v jednotlivych firmach k 1.8. 2023

Nazev spolecnosti Pocet zaméstnanct na HPP
XY Czech s.r.o. 8
XY Slovakia s.r.o. 12
XY Polska SP z.0.0. 15

Zdroj: interni zdroje spole¢nosti, vlastni zpracovani

Jak uvadi interni zdroje vSech tii spolecnosti, k 1. 8. 2023 zaméstnavaji XY Slovakia s.r.o. a
XY polska SP z.0.0. kazda 14 zaméstnancii. Spole¢nost sidlici v Ceské republice zaméstnava 8
zameéstnancl na hlavni pracovni pomér. Celkovy pocet zaméstnancti vSech tii firem je tedy 36.
S ohledem na vyklad Eurostatu (2022), kdy se za maly podnik povazuje firma, kterd zaméstnava
10 — 49 zaméstnanct a za mikro podnik firma, kterd zaméstnava 1-10 zaméstnanci, lze
konstatovat, ze se jedna o dva malé podniky a jeden mikro podnik. S ohledem na velmi izkou
spolupraci mezi jednotlivymi spolecnostmi je tfeba pohlizet z pohledu personalistiky na
vSechny tfi spolecnosti jako na jeden maly podnik, piestoze po pravni strance se jedna o tfi
samostatné pravnické osoby.

To, ze vSechny tfi spole¢nosti vystupuji navenek jako jedna dokazuje i interni organiza¢ni graf,
ktery je zndzornén v Obrazku ¢. 13.

Obrazek ¢. 13 Spole¢ny organigram XY Czech s.r.0., XY Slovakia s.r.o., XY Polska SP z.0.0.

XY BV

JEDNATEL XY Czech
s.r.o. aXYSlovakias.r.o.

XY Czech s.r.o./XY Slovakia
s.r.0./XY Polska SP z.0.0.

PROKURISTA

[ T T | I T T T 1
e p - B ASISTENTKA MARKETIN
UCETNISK UCETNICZ VEDEN( BOZP REALIZACE G/OBCHO ENGINEERING LOGISTIKA
SPOLECNOSTI D
|

EXTERN{
STATICI

Zdroj: interni zdroje spole¢nosti, vlastni zpracovani

S ohledem na vySe uvedeny organiza¢ni diagram je tfeba jednotlivé Useky definovat
v souvislosti s praxi, a tedy faktickym stavem. Jedna se o nasledujici pozice, Gseky ¢i oddéleni.

Prokurista — v organizacnim schématu je prokurista uveden pro spole¢nosti XY Czech
s.r.0. a XY Slovakia s.r.0. a XY Polska Sp z.0.0. Prokurista zaroven vystupuje fakticky
jako teditel celého uskupeni ceské, slovenské i polské spolecnosti.

Usek uéetni CZ/SK — veskera agenda spojend s Gietnictvim, mzdami, danémi Eeské a
slovenské firmy je vykonavana prostfednictvim outsourcované spolecnosti zabyvajici se
témito sluzbami. S ohledem na fakt, Ze se nejedna o interni zaméstnance spolecnosti, bylo
by vhodné zvazit, zda uvadét tyto useky v organizacni struktute;

Asistentka vedeni spole¢nosti — jedna se o jednoho zamé&stnance, ktery je zaméstnan na
hlavni pracovni pomér u slovenské pobocky. Z nazvu pozice vyplyva, ze se jedna o
administrativni pozici pro slovenskou a ¢eskou firmu;

BOZP — zkratka tiseku pro bezpefnost a ochranu zdravi pfi praci ve skute¢nosti
nezahrnuje interniho zameéstnance, ale opét outsourcovanou spolecnost zajistujici
veskerou podporu v této oblasti;
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Realizace — tento Usek zabezpecuje realizaci vSech projektl piimo na stavbach. V tomto
useku je zaméstnano celkem 8 zaméstnancli, 1 projektovy manazer senior, jeden
projektovy manazer a 6 koordinatori, pfi¢emz 2 jsou zaméstnanci XY Polska SP z.o.0. ,
2 jsou zaméstnanci XY Slovakia s.r.o. a 4 jsou zaméstnani u XY Czech s.r.o. VSichni
koordinatofi vSak vykonavaji svoji pracovni ¢innost dle potieb zaméstnavatele a to
v Ceské republice a nebo na Slovensku. Grafické znazornéni tohoto useku ukazuje
Obrazek ¢. 14;

Obrazek €. 14 Organiza¢ni schéma tiseku Realizace

Realizace projektovy manazer senior (PL)

projektovy manazer (CZ)
koordinator (CZ)
kooridnator (CZ)
koordinator (CZ)
koordinator (SK)
koordinator (SK)

koordinator (PL)

Zdroj: interni zdroje spole¢nosti, vlastni zpracovani

Marketing / obchod — v praxi se jednd zejména o obchodni Cinnost spojenou se
ziskavanim zakazek pro spolecnosti. V tomto useku jsou zaméstnani 3 projektovi
manazefi, kdy 2 jsou zaméstnanci XY Czech s.r.0. a jeden XY Slovakia s.r.o.;
Engineering —Usek se vénuje projekci betonovych a leSenarskych systémi, na zaklade
kterych pak dochazi k realizaci. Na tomto useku je zaméstnano celkem 6 projektanti a 1
manazer engineeringu. ManaZer engineeringu je v praxi vedoucim vsech projektantii a je
zaméstnancem polské spolecnosti. Z projektantti je 1 osoba zaméstnancem XY Polska SP
z.0.0., 1 projektant XY Czech s.r.0. a 4 projektanti maji hlavni pracovni pomér u XY
Slovakia s.r.o. Do tohoto useku také spad4d oddéleni externi statici, ale jak uz z nazvu
vypovida, nejednd se o vnitini zaméstnance jakékoliv ze tii spoleCnosti Grafické
znazornéni tohoto Useku zobrazuje Obrazek ¢. 15;

Obrazek €. 15 Organiza¢ni schéma tiseku Engineeringu

Engineering manazer engineeringu (PL)

projektant (SK)
projektant (SK)
projektant (SK)
projektant (SK)
projektant (CZ)
projektant (PL)

\

EXTERNI STATICI
- STATIK (SK)
- STATIK (SK)

Zdroj: interni zdroje spole¢nosti, vlastni zpracovani

Logistika — hlavnim ukolem tohoto useku je zajiSténi dopravy vSech komponentl na
ptislusné stavby a vedeni skladu s témito komponenty. Zaméstnano je zde 5 osob, kdy
vSichni jsou zaméstnanci XY Slovakia s.r.o. Jednd se o manazera logistiky, vedouciho
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skladu a 3 skladniky. Zobrazeni organiza¢niho uskupeni na useku logistiky je zndzornéno
v Obrézku €. 16.

Obrazek ¢. 16 Organiza¢ni schéma tseku Logistiky

Logistika manaZer logistiky (SK)
vedouci skladu (SK)
skladnik (SK)
skladnik (SK)
skladnik (SK)

Zdroj: interni zdroje spole¢nosti, vlastni zpracovani

S ohledem na vySe uvedené bylo tfeba v prvni fazy analyzy zjistit fungovani takto organizované
spolecnosti v praxi. Ani jedna ze spolecnosti nedisponuje vnitinimi piedpisy, kde by byl popsan
proces fungovani. Z toho diivodu byl proveden rozhovor s prokuristou XY Czech, XY Polska
ZP z.0.0., s.r.0. a XY Slovakia s.r.o. Prokurista uvedl v rozhovoru: “ VSechny tfi spole¢nosti
funguji provazané tak, Ze se navenek pro zakaznika tvafi jako jedna spole¢nost XY. Po pravni
strance ma kazda spoleénost sidlo v dané zemi, tedy XY Czech s.r.o. v Ceské republice, XY
Slovakia s.r.o. na Slovensku a a XY Polska SP z.0.0. v Polsku avSak hlavni kanceléaie jsou
v Ziliné na Slovensku. Tento vyvoj je odvozen od poéatkil expanze XY BV z Nizozemska do
vychodni Evropy. Prokurista uvedl, Ze i kdyZ je v organizaéni struktufe uveden pouze on sdm
jako feditel vSech spole¢nosti, fakticky se snazi vytvofit kruh zaméstnanct, kteti funguji jako
SirSi vedeni spolecnosti. Pouze u asistentky vedeni a useku Logistky lze fici, Ze svou praci
vykonévaji pouze na Slovensku. U dalSich usekl je vSak misto vykonu prace zaméstnanct
provéazané s aktudlnim mistem staveb. Zejména u koordinatord, ktefi se pfesouvaji vzdy na
misto realizace. Aktualné je nejvice realizaci v Ceské republice, a proto vétsina koordinator
vykonéava praci pravé zde, i kdyZ jsou po pravni strance zaméstnanci slovenské firmy XY.
Projektovi manazefi realizace vétSinou cestuji mezi jednotlivymi stavbami a dohlizi na
koordinatory realizaci staveb. Stejn¢ tak misto vykonu prace projektovych manazeri z useku
Marketingu/obchodu je velmi variabilni a méni se podle planovanych realizaci v Cesku a na
Slovensku na kterych soutézi o zakazky pro spole¢nost XY. Projektanti vykonévaji svou prace
7 90 % u pocitace, a proto vykonavaji svou praci ve staté, ve kterém jsou zaméstnani. Cestuji
pouze na spole¢né porady do Ziliny a nebo na kontroly staveb pied betondzemi. XY Czech
s.r.0., XY Slovakia s.r.o. ani XY Polska SP z.0.0. nemé interni uctarnu ¢i personalistu a
z pohledu prokuristy je efektivnéjsi vyuzivat pravé externi poradenstvi. V organigramu nejsou
uvedeni montéaznici, ktefi jsou zaméstnanci XY Polska SP z.0.0. a XY Slovakia s.r.o., ktefi
vykonévaji délnickou praci pfimo na stavbach. Spole¢nosti mimo jiné také vyuzivaji pro
samotné montaze i dodavatele, protoZe je velmi sloZité nalézt na trhu prace kvalitni montazniky,
kteti jsou schopni pracovat i ve vyskach. PfestoZe je na prvni pohled organiza¢ni uskupeni po
pravni strance velmi komplikované, z pohledu komunikace mezi zaméstnanci a vnimani
zakaznikem ¢i dodavatelem se jedna o klasickou organizaéni strukturu jedné spolec¢nosti. «

V souvislosti s organizacni strukturou je tfeba také zminit zivotni cyklus projektu, protoze
prave ten je dle prokuristy spolecnosti soucasti obchodné - vyrobniho modelu spole¢nosti XY.
Kazdy jednotlivy usek hraje v tomto zivotnim cyklu vyznamnou roli. Grafické zndzornéni je na
Obrazku ¢. 17.
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Obrazek &.17 Zivotni cyklus projektu spole¢nosti XY

‘/ :

ZIVOTNI
Dfakgzéf;ﬁ CY KL U S Pfiprava
PROJEKTU

Fakturace Logistika

Realizace

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti XY, vlastni zpracovani

Na tomto zivotni cyklu je mozné vidét pocatek kazdého projektu, kterym se zabyva usek
Marketingu/obchodu. Jeho prace v té fazi spociva v setkani s moznymi klienty a predstavenim
produktl spolecnosti. V dalsi fazi je pripravena cenova nabidka, po odsouhlaseni nabidky a
uzavieni smlouvy piejima ptipravu Engineenrig, ktery pfipravi projekt po technické strance a
nasledné ve spolupraci s isekem Logistiky pfipravi a zarezerevuje komponenty pro samotnou
realizaci. Hotovy projekt spolecné¢ s materidlem je dopraven na misto realizace, kde se
prostiednictvim useku Realizace vyhotovi objednavka. Pred koncem realizace prob&hne
vyfakturovani sluzeb objednavateli prosttednictvim projektovych manazert useku Realizace a
nasledné je docasné stavba demontovana a zakazka je preddna objednavateli. V zavéru tohoto
cyklu opét nastupuje usek Marketingu/obchodu, ktery po Gspésné realizaci ziskava reference
pro dalsi nabidky.

3.2.1 Vysledky kvalitativniho Setfeni otizek zamérenych na vnimani zaméstnavatele

V souvislosti s vySe uvednym rozhovorem byl vytvotfen strukturovany dotaznik obsahujici
celkem 22 uzavienych otazek a 5 otevienych otdzek. Dotaznik byl rozeslan elektronicky na
zaklad¢ doporuceni a ndhodného vybéru prokuristy 24 zaméstnanclim na riznych pozicich z
XY Czech s.r.0., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska SP z.0.0., pfi¢emz celkem odpovédélo 16
respondentl. Prvni dv€ otdzky jsou zaméteny na identifikaci respondentt. Otazky €. 3 az ¢. 17
analyzuji zejména vztah zaméstnanct k zaméstnavateli a jejich celkovou spokojenost. Shrnuti
a doporuceni vyplyvajici z tohoto kvalititativniho Setfeni je uvedeno v zavéeru kapitoly 3.2.1.

Otazka €. 1: Jaka je VaSe vékova kategorie?

Tato otdzka byla polozena zdivodu zjisténi vékového spektra zaméstnancti vSech tii
spolecnosti, ktefi na dotaznik odpovidali. Obrazek €. 18 graficky znazornuje pocet odpovedi a
jejich procentudlni zastoupeni.
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Obrazek ¢. 18 Otazka €. 1

1. Jaka je Vas vékova kategorie?
Hodnota Procent Odpovédi
20 - 30 let [ | 19 % 3
31-40 let 3% 5
41-50 let 25 % 4

51 avice 25% 4

Zdroj: vlastni vyzkum

Z 16 respondentl tvoti 19 % zaméstnanci ve véku 20 az 30 let, nejvétsi podil zastoupeni ve
vysi 31% maji zaméstnanci ve véku 31 — 40 let a shodné po 25 % jsou zastoupeni respondenti
ve véku 41-50 a 51 a vice.

Shrnuti: 1ze tedy fici, Ze v tomto sméru je vékové spektrum zaméstnancii pestré a neni zde
upiednostiiovana zadna vékova skupina. Toto je i z pohledu age managementu dobry krok pro
rozvoj spolecnosti.

Otazka ¢. 2 Jaké je VaSe pohlavi?

Tento druh otdzky byl formulovan zdavodu posouzeni genderové vyvazenosti ve
spolecnostech zabyvajicich se stavebnictvim. Respondentim byla s ohledem na zamezeni
diskriminace nabidnuta i moznost uvést jiné pohlavi neZ muz nebo Zena a to s ohledem na
soucasné sveétoveé ndzory v této oblasti. Odpovédi jsou zobrazeny v Obrazku €. 19.

Obrazek ¢. 19 Otazka €. 2

2. Jaké je Vas pohlavi?

Hodnota Procent Odpovédi

Zena - 13 % 2
Muz 88 % 14

Jiné 0% 0

Zdroj: vlastni vyzkum

Z celkového poctu Sestnacti odpoveédi se charakterizovaly jako Zeny dvé zaméstnankyné,
zbylych Etrnéct respondenti se charakterizovali jako muZzi. Nikdo neoznacil variantu jiné.

Shrnuti: tento vysledek nabizi otazku, z jakych diivodi zde pievazuje pocet zaméstnancli-muzd,
z rozhovoru s prokuristou vyplynulo, Ze timto oborem se Zeny zabyvaji velmi malo. Ze vSech
zamg&stnanct se jedna o dvé projektantky a asistentku vedeni spole¢nosti‘.

Nasledujci otdzky zamétujici se na vztah k zaméstnavateli a spokojenosti zaméstnanci.
Otazka ¢. 3: Jak smysluplna je VaSe prace?

Snahou bylo zjistit, jak vnimaji zamé&stnanci svou pfidélenou praci a jestli ma z jejich pohledu
vyznam. Pro tuto otdzku byly zvoleny nésledujici moznosti odpovédi: smysluplna, spise
smyslupna, nepfili§ smysluplnd, viibec neni smysluplnd. Obrazek €. 20 zobrazuje odpovédi
v grafu.
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Obréazek €. 20 Otazka ¢. 3
3. Jak smysluplna je Vase prace?

Hodnota Procent Odpovédi

- Smyslupin . 81% 13

- Spige smysluplna \ 19 % 3

= Nepiili smysluplna 0% 0

« Vibec neni smysluplna 0% 0
Zdroj: vlastni vyzkum
Z grafu v Obrazku €. 20 vyplyva, Ze Zadny ze zamé&stnancli nevnima svou praci negativng. 81
% respondentd vnimaji svou praci jako smysluplnou a 19 % ji vnim4 jako spiSe smyslupnou.
Shrnuti: tento vysledek je kladnym hodnocenim zameéstnavatele, pokud jde o stanoveni
jednotlivych naplni pracovnich pozic. Spole¢nost ma tedy pravdépodobné dobie nastavené
naplné prace a samotnd prace je motivacni.
Otazka ¢. 4: Je pro Vas prace vyzvou?
Tato otazka se zabyva opét vnitinim hodnocenim zaméstnance své vlastni naplné prace.
Obrazek €. 21 znazoriuje jednotlivé odpovédi nasledovné.

Obrazek ¢. 21 Otazka €. 4

4. Je pro Vas Vase prace vyzvou?
Hodnota Procent Odpovédi
« Ano, obrovskou _ 31% 5
« Ano | 38 % 6
« Jak kdy 3% 5
« Ne 0% 0

« Ne, vilbec 0% 0
Zdroj: vlastni vyzkum

Ptestoze se pro vSechny respondenty jevi prace jako smysluplna, pak v péti ptipadech neni vzdy
pro zaméstnance vyzvou. Sest respondentli uvedlo, Ze je pro n¢€ jejich prace vyzvou a pro pét je
obrovskou vyzvou.

Souhrn: Pozitivni pro vedeni spolecnosti je fakt, Ze nikdo svou praci nevnimé negativneé.
Vétsina svou praci vnima jako vyzvu, coz lze povazovat i za pozitivni motivaci k dosazeni
lepsich pracovnich vykont.

Otazka ¢. 5: Jak ¢asto se béhem svého typického dne citite piepracovany/a nebo ve stresu?

Piepracovanost a stres jsou faktory podporujici v dlouhodobém hledisku syndrom vyhoteni.
Tomuto jevu by se mél kazdy zaméstnavatel snazit pfedchazet. Otazka ¢. 5 tedy miii pravé na
pocity piepracovanosti. PoCet a procentudlni zastoupeni odpovédi u kazdé moznosti je
zaznamenano v Obrazku €. 22.
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Obrazek ¢. 22 Otazka €. 5

5. Jak casto se béhem svého typického tydne citite prepracovany/a nebo ve stresu?
Hodnota Procent Odpovédi
+ Vitbec [ | 6% 1
« Nijak zvlast ¢asto *‘ 13 % 2

« Obcas 69 % 1"

« Velmi ¢asto 13 % 2

Zdroj: vlastni vyzkum

Tento vysledek je pomérné alarmujici, protoze dva respondenti odpovédéli, ze se citi
pfepracovani velmi Casto a jedenact uvedlo, ze ob¢as. Dva nepocit’uji stres nijak zvlast’ ¢asto a
jeden dotazovany zamétsnanec se neciti prepracovany ¢i ve stresu viibec.

Shrnuti: tyto vysledky se mohou jevit pro vedeni jako alarmujici, protoze vétSina dotdzanych
se citi byt béhem typického pracovniho tydne ve stresu. Pauknerova, D. (2012, s. 142) ve své
knize uvadi, ze diky zvySené zatézi, at’ uz fyzické nebo psychické, mize dochazet k poskozeni
nebo ohroZeni organismu ¢loveka. Pro vedeni spolecnosti je nezbytné doporucit dalsi zkoumani
tohoto jevu tak, aby ucinné ptedchéazeli syndromu vyhoteni, ktery charakterizoval ptedni ¢esky
psychiatr Radkin Honzak (2018, s. 20) jako ,,stav naprostého fyzického a dusevniho vycerpani
s moznymi vaznymi zdravotnimi diisledky*.

Otazka €. 6: Jste za svou praci adekvatné ohodnocen/a?

Jednim z kratkodobych motivatord mtze byt i finan¢ni ohodnoceni za vykonavanou praci.
Otazka ¢. 6 byla polozena z diivodu analyzy vnimani svach platovych poméra. U této otazky
byly navrhnuty tyto moznosti odpovédi: rozhodné ano, ano, ne, rozhodné ne, nevim, nejsem si
jisty/a, myslim, ze praimérné. Procentudlni zatstoupeni odpovédi je znazornéno v Obrazku €.
23.

Obrazek ¢. 23 Otazka ¢. 6

6. Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

Hodnota Procent Odpovédi

- Rozhodné ano [ | 13% 2
= Ano 56 % 9
= Ne 6 % 1
* Rozhodné ne 0% 0
= Nevim, nejsem si jisty/a _ 19 % 3
« Myslim, Ze primémé - 6% 1

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejveétsi mnozstvi respondentit v poctu devét se domniva, Ze jsou za svou praci adekvatné
platové ohodnoceni. Dva jsou pfesvédceni o tom, Ze jsou rozhodné adekvatné platove
ohodnoceni. Jeden dotazovany zaméstnanec se domniva, ze neni. Tfi respondenti si nejsou
svym mzdovym ohodnocenim a jeden se domniva, Ze je ohodnocen primérné. Ani jeden
respondent neuvedl, Ze rozhodné¢ neni adekvatné platové ohodnocen.

Shrnuti: Vysledek tohoto Setfeni se jevi pro vedeni spolecnosti jako pomérné pozitivni, protoze
vétSina odpovidajicich je se svou odménou za vykonanou praci spokojena. Z vysledki Ize tedy
fici, ze spole¢nost ma nastavenou dobrou strategii odménovani.
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Otazka €. 7: Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi VaSich pracovnich nazora?

Cilem této otazky bylo zjistit jak se citi byt zaméstnanci oceniovani svymi kolegy a zda si mysli,
ze jsou jejich nazory dostate¢né pfijimany spolupracovniky. Jako moZznosti odpovédi byly
stanoveny: velmi, vice nez ndzorl ostatnich, zhruba stejné jako ndzor ostatnich, méné nez
nazorl ostatnich a viibec. Vysledky jsou zobrazeny v Obrazku ¢. 24.

Obrazek ¢. 24 Otazka €. 7

7. Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi Vasich pracovnich nazora?
Hodnota Procent Odpovédi
- Velmi ] 13% 2
« Vice nez nazort ostatnich | 13 % 2
« Zhruba stejné jako nazord ostatnich 63 % 10
« Méné nez nazord ostatnich 13 % 2

« Vibec 0% 0

Zdroj: vlastni vyzkum

Deset respondentt odpovedélo, ze se domnivaji, ze jejich spolupracovnici si vazi jejich nazora
stejné jako ndzorl ostatnich. Shodné po dvou respondentech ziskaly odpovédi velmi si vazi
mych pracovnich nézort, vazi si jich vice nez ostatnich a stejné tak dva dotdzani zaméstnanci
si mysli, Ze kolegové si vazi jejich ndzori méné nez ostatnich.

Shrnuti: z vysledkl vyplyva, ze vztahy mezi zaméstnanci uvnitf spolecnosti jsou na dobré
urovni. VétSina se domniva, Ze maji rovné postaveni s ostatnimi zaméstnanci, pokud jde o jejich
odborné nazory. Tento stav mlize mit rozhodné piinos i v dlouhodobém horizontu napftiklad pti
rozhodovani zaméstnance, zda spole¢nost opusti nebo ne.

Otazka €. 9 Jak realisticka jsou ocekavani Vaseho nadiizeného?

Utelem této otazky bylo zjidténi vnimani naroki vytvofenych na zaméstnance ze strany jejich
nadfizené¢ho. Respondenti méli moznost si vybrat znasledujicich odpovédi: velmi
nadhodnocend, lehce nadhodnocend, realistickd, lehce podhodnocend, velmi podhodnocena.
Vysledky odpovédi této otazky jsou uvedeny v Obrazku €. 25.

Obrazek ¢. 25 Otazka ¢. 9

9. Jak realisticka jsou ocekavani Vaseho nadfizeného?
Hodnota Procent Odpovédi
« Velmi nadhodnocena [ | 6% 1
« Lehce nadhodnocena 19 % 3
« Realisticka 75 % 12
« Lehce podhodnocena 0% 0

« Velmi podhodnocena 0% 0

Zdroj: vlastni vyzkum

Celkem 75 % respondentl povazuje ocekavani a naroky kladené ze strany svého nadtizené¢ho
za realistické. Tti zaméstnanci odpoveédéli, ze ocekéavani ze strany svého nadtizeného jsou lehce
nadhodnocend a jeden se domniva, Ze ocekdvani jsou velmi nadhodnocend. Ani jeden
z dotdzanych zaméstnanct nemé dojem, ze by ofekavani svého nadiizené¢ho byla lehce nebo
velmi podhodnocena.
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Shrnuti: respondenti jsou ve vétSin€é piipadi spokojeni se svym nadfizenym, pokud jde o
pozadavky, které na n¢ klade jejich nadfizeny, respektive o¢ekavani jsou realistickd vzhledem
k jejich vykonavané praci. Jeden zaméstnanec pocit'uje, Ze jsou na n¢j kladeny vysoké néaroky.
U takového jedince je pak tfeba sledovat miru stresu, kterd pro néj z takovych oc¢ekavani plyne.

Otazka €. 10 Jak ¢asto Vam pomahaji zadané ukoly rozvijet se po profesni strance?

Otazka ¢. 10 byla zamé&fena na vnimani osobniho ristu diky vykonavané praci zaméstnance.
Dotazovani m¢li moznost i vybrat znasledujicich odpovédi: velmi Casto, Casto, zhruba
v poloviné ptipadu, zfidka a vliibec. Zaznamenané odpovédi jsou znazornény v Obrazku €. 26.

Obrazek ¢. 26 Otazka €. 10

10. Jak ¢asto Vam pomahaji zadané ukoly rozvijet se po profesionalni strance?

Hodnota Procent Odpovédi

- Velmi Easto ] 25% 4
- Casto 44 % 7
« Zhruba v poloviné pfipadl 13 % 2
- Ziidka 13 % 2
- Viibec [ | 6% 1

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Celkem sedm, tedy nejvice dotdzanych zaméstnancti vnima, Ze se diky své praci Casto posouva
po profesionalni strance. Ctyfi zaméstnanci vnimaji, ze se velmi &asto rozvijeji v souvislosti
s vykondvanou praci. Dva responednti uvedli, Ze se diky zadanym tkoliim rozviji zhruba
v poloviné ptipadd. Ztidka dochazi k profesiondlnimu rozvoji u dvou respondentli a jeden
uvedl, ze se diky zadné praci neciti byt rozvijen viibec.

Shrnuti: Vétsina respondentti souhlasila s tezi, Ze jsou diky svym pfidélenym ukoliim rozvijeni
po profesni strance, avSak je tfeba upozornit, ze pét zaméstnanclii tento pocit nesdili.
Zaméstnavatel by se vSak mél zaméfit vice na dal§i vzdélavani, aby mohlo dochazet k
profesnimu rozvoji a uspokojeni zaméstancu.

Otazka ¢. 11: Mate moznost kariérniho rustu?

Vnimdnim kariérniho rastu se zabyva otazka ¢. 11, kde si dotazovani mohli vybrat
z nasledujicich odpovédi: ano, ne, nevim, nejsem si jisty/a. Rozlozeni odpovédi je uvedeno
v Obrazku €. 27.

Obrazek ¢. 27 Otazka ¢. 11.

11. Mate moznost kariérniho rustu?

Hodnota Procent Odpovédi

- Ne \ 3% 2

= Nevim, nejsem si jisty/a 4% 7
Celkovy pocet odpovédi: 16
Zdroj: vlastni vyzkum

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze shodn¢ sedm zaméstnancii se domnivd, ze ma moznost
kariérniho ristu a sedm si neni jisto nebo nevi. Dva respondnenti se domnivaji, Ze nemaji
zadnou moznost kariérniho ristu.
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Shrnuti: vysledky tohoto Setfeni jsou pro vedeni spolecnosti pomérné zasadni, protoze vice jak
polovina odpovidajicich si mysli, Ze nema moznost kariérniho riistu nebo nevi, zda takovou
moznost vibec ma. Z dlouhodobého hlediska je tfeba zaméfit se i na informovanost v této
oblasti, aby zaméstnanci pocitovali dlouhodobou perspektivu, kterd je bude motivovat a
zaroven zameéstnavatel tak nepfichazel o kvalitni pracovni silu.

Otazka €. 12: Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?

Tato ozdzka byla zaméfena na vnimani svého nadfizen¢ho pracovnika, ktery kontroluje
vykonanou praci. Jako moznosti odpovédi byly zvoleny nasledujici: velmi spokojen/a;
spokojen/a; ani spokojen/a, ani nespokojen/a; nespokojen/a; velmi nespokojen/a. Odpovédi
jsou zaznamenany v Obréazku €. 28.

Obrazek ¢. 28 Otazka ¢. 12

12. Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?

Hodnota Procent Odpovédi

« Velmi spokojen/a — 31% 5
- Spokojen/a \ 4% 7
« Ani spokojen/a, ani nespokojen/a 13 % 2
« Nespokojen/a 0% 0
« Velmi nespokojen/a - 13 % 2

Celkovy pocet odpovédi: 16
Zdroj: vlastni vyzkum

Pét respondentii odpovédélo, ze je velmi spokojeno s dohledem nad jim vykonavanou praci a
sedm je se svym dohledem spokojeno. Dva zaméstnanci oznacili, Ze nejsou ani spokojeni ani
nespokojeni a dva se vyjadrili, ze jsou velmi nespokojeni se dohledem.

Shrnuti: pouze malé procento odpovidajicich je velmi nespokojeno se svymi nadfizenymi. U
téchto osob by bylo vhodné zkoumat pficinu jejich nespokojenosti. Velka ¢ast odpovidajicich
zameéstnancl je vsak se svym dohledem spokojena. Toto je pro spolecnost pozitivni jev kdy
vedouci pozice jsou obsazovany podle spravné matice, ze které mohou vychézet i nadale.

Otazka €. 13: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Otazka zabyvajici se spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity méla za cil zjistit, zda
zaméstnancim soucasné moznosti vyhovuji nebo ne. Jako moznosti odpovédi byly zvoleny
nasledujici: ano, velmi; ano; ne; ne, viibec. Pocet jednotlivych odpovédi u jednotlivych
moznosti je uveden v Obrazku ¢. 29.

Obrazek ¢. 29 Otazka €. 13

13. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Hodnota Procent Odpovédi

- Ano, velmi [ ] 13% 2
- Ano 75 % 12

* Ne 13 % 2

« Ne, viibec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z vyse uvedeného grafu lze zjistit, Ze 75 % dotazovanych je spokojeno s benefity zaméstnance,
dva zaméstnanci jsou velmi spokojeni. Negativni hodnoceni zaméstnaneckych benefiti oznacili
dva respondenti.

Shnruti: odborna literatura zabyvajici se fizenim lidskych zdroji ve organizacich uvadi, ze
benefity jsou jednim z motivacnich faktort, které miize zaméstnavatel svym zaméstnanclim
nabidnout. Pfestoze XY Czech s.r.o., XY Slovakia a.r.o. a XY Polska SP z.0.0. jsou malé
podniky a to i ve spojeni v jakém funguji, 88 % respondentil je se zaméstnaneckymi benefity
spokojeno, coz je velmi dobrym ukazatelem.

Otazka €. 14: Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

Otazka cislo 14 je zaméfena na komplexni spokojenost s vlastni pracovni pozici a odpovédi
jsouuvedeny v Obrazku ¢. 30. Repsondentiim byly nabidnuty nasledujici moznosti: ano, velmi;
ano; ne; ne, vibec.

Obrazek ¢. 30 Otazka ¢. 14

14. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

Hodnota Procent Odpovedi

- Ano, velmi I 3% 5
- Ano 63 % 10
- Ne 6% 1

- Ne, viibec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

P&t zaméstnanci je velmi spokojeno se svym zaméstnanim a deset zaméstnancii odpovédelo
ano na polozenou otdzku. Jeden z Sestnacti dotazovanych neni spokojen se svym zaméstnanim.

Shrnuti: otazka spokojenosti se zaméstnanim je velmi ovlivnéna osobnimi pocity kazdého
jedince a jeho vnitinim posouzenim svého zaméstnani jako celku vcetné vSech pozitivnich i
negativnich stranek, které souvisi s jim vykondvanou praci. U této spolecnosti jsou az na
jednoho zaméstnance vSichni spokojeni. Vysledek mize pro spolecnost byt v dlouhodobém
méfitku pozitivnim z pohledu reputace pii ziskdvani novych zaméstnancti.

4

Otazka €. 15: Jste hrdy/a na znacku spolecnosti, ktera Vas zaméstnava?

Vyse uvedena otazka posuzuje vnimani obchodni znacky svého zaméstnavatele. Respondenti
vybirali z moznosti: ano, velmi; ano; nevim; ne; ne, vibec. Grafické zndzornéni poctu
jednotlivych odpovédi je zaznamenano v Obrazku €. 31.

Obrazek ¢. 31 Otazka €. 15

15. Jste hrdy/a na znacku spole¢nosti, ktera Vas zaméstnava?
Hodnota Procent Odpovédi
« Ano, velmi _ 56 % 9
« Ano 3N % 5
« Nevim 6% 1
« Ne 6% 1

« Ne, vilbec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16
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Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice zaméstnancti v poctu devét odpovedélo, ze jsou velmi hrdi na znacku spolecnosti. Déle
pet dotazovanych odpovédelo ano na polozenou otazku. Jeden nevi, zda je hrdy a jeden neni
hrdy na znacku spolecnosti, ve které pracuje.

Shrnuti: u této otdzky stejné v predchozi 87 % respondentli jsou hrdi na obchodni znacku XY.
Toto pozitivni vnimani je velmi dilezité pro napliiovani strategickych cili spolecnosti. Cim
lepsi jméno bude mit obchodni znacka na trhu, tim bude snadnéji ziskavat nové zakazky.

Otazka €. 16: Jste spokojen/a se svym zaméstnavatelem?

Tato otazka je tizce spjata s otazkou €. 14, avSak se zamétuje na komplexni spokojenost se svym
zameéstnavatelem. V Obrazku €. 32 jsou znazornény odpovéedi jednotlivych respondentti s tim,
ze jim byly dany nasledujici moznosti odpovedi: rozhodné ano; ano; nemam k nému vztah;
spiSe ne; vibec.

Obrazek ¢. 32 Otazka €. 16

16. Jste spokojen/a se svym zaméstnavatelem?

Hodnota Procent Odpovedi

« Rozhodné ano _ 63 % 10
= Ano 31% 5
« Nemam k nému vztah 0% 0
- Spi3e ne 6 % 1

- Vibec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Kladné odpovédi jako rozhodné ano odpovédélo 63% dotazovanych. Pét zaméstnanct
odpovédélo na danou otazku ano. Jeden dotazovany zameéstnanec spiSe neni spokojen se svym
zameéstnavatelem.

Shrnuti: vysledky jsou opét pro vedeni spoleCnosti pozitivni, protoze 94% osob, které
odpovidalo je spokojeno se svym zaméstnavatelem. Spokojenost se zaméstnavatelem miize vést
k pozitivnimu hodnoceni spolecnosti jako zaméstnavatele pro vetejnost v daném stavebnim
sektoru.

Otazka ¢. 17: Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi spole¢nost?

Posledni otazka spojend s osobnim vnimanim a prioritami zameéstnanct zjiStuje, zda néktery ze
zamé&stnancl neplanuje zménit svého zamétsnavatele a ukdzat tak na ptipadny problém, ktery
muZze nastat. Obrazek €. 33 graficky zobrazuje odpovédi jejichZ nabidka byla néasledujici: urcité
ne; pravdépodobné ne; uvazuji o tom; pravdépodobné ano; urcité ano.

Obrazek ¢. 33 Otazka ¢. 17

17. Je pravdépodobné, ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi spole¢nost?
Hodnota Procent Odpovédi
- Uréité ne ] 44 % 7
« Pravdépodobné ne 38 % 6
= UvaZuji o tom 13% 2
« Pravdépodobné ano 6 % 1

« Urcité ano 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16
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Zdroj: vlastni vyzkum

Sedm zaméstnanct s urcitosti uvedlo, Ze nebude hledat zaméstndni mimo spole¢nosi XY Czech
s.r.0., XY Slovakia sro. a XY Polska SP z.0.0. Sest respondentt odpovédélo, Ze
pravdépodobné nebude hledat jiné zaméstnani. Naopak dva zaméstnanci uvazuji o zméné
zamé&stnavatele mimo skupinu XY a jeden bude pravdépodobné hledat jiné zaméstnani.

Shrnuti: s ohledem na ptfedchozi otdzky a vysledky téchto dil¢ich Setfeni by se dalo
pfedpokladat, ze velkd vétSina zaméstnancli neplanuje zménit zaméstnavatele. Zcela
pfesvédceno je o tom pouze 44 % respondenti. I kdyz v ptfedchozich otazkach byl
zameéstnavatel kladné hodnocen, 3 zaméstnanci uvazuji o odchodu ze spolecnosti. Tento idaj
je po vedeni spolecnosti velmi dulezity, protoze jejich cilem je zamezit fluktuaci zaméstnanct
a dosahnout tak stabilniho tymu.

3.3 Vliv mezinarodniho prostredi na rizeni podniku

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozich kapitolach, diky uzké vzajemné spolupraci XY Czech s.r.o.,
XY Slovakia s.r.0. a XY Polska SP z.0.0. dochézi k vytvofeni mezinarodniho prosttedi. ,,Z
rozhovoru s prokuristou vyplynulo, ze je velmi dllezité posuzovat jednotliva prostiedi, ve
kterych spole¢nosti ptsobi. I s ohledem na to je tfeba zvolit spravnou strategii pfi ziskavani a
udrZeni zakaznikd. Pozitivni refererence pak ovlifiuji dosahovani vyssich ziska. Od roku 2018
se diky funkénimu propojeni podatilo zvysit piijmy o 6 miliont euro.” Vyvoj piijmi v letech
2018 az 2022 je uveden v Tabulce €. 4.

Tabulka ¢. 4 Vyvoj piijmi v letech 2018 - 2022
ROK PRIJMY V EUR

2018 1.437.096
2019 2.392.995
2020 3.566.281
2021 6.121.926
2022 7.452.875

Zdroj: interni zdroje spole¢nosti, vlastni zpracovani

Jak jiz bylo uvedeno v tvodu kapitoly 3 bylo provedeno kvalitativni Setfeni prostiednictvim
uzavieného a otevien¢ho dotazniku. Otazky €. 18 az 22 jsou uzavienymi, které jsou zaméteny
na vnimani mezinarodni struktury spolecnosti. Nasleduje 5 otevienych otazek souvisejicich
s vnimanim vSech tfi spole¢nosti z pohledu jejich zaméstnanc.

Otazka €. 18: Vnimate spole¢nost jako nadnarodni?

Cilem otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci povazuji organizacni strukturu za mezinarodni,
protoze nékteti zaméstnanci, jedna se predevsim o projektanty, vykonavaji svoji praci v misté
svého bydlist¢ a nemusi nutn€ spolecnost povazovat za nadnarodni. Obrazek ¢. 34 zobrazuje
pocet odpovedi u moznosti ano, velmi; ano; nevim; ne; ne, viibec.
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Obrazek ¢. 34 Otazka ¢. 18

18. Vnimate spolecnost jako nadnarodni?

Hodnota Procent Odpovédi

« Ano, velmi I 3% 5

« Ano 56 % 9
« Nevim 13 % 2
« Ne 0% 0

« Ne, viibec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16
Zdroj: vlastni vyzkum

P&t zaméstnanci odpoveédélo, ze velmi vnimaji spolenost jako nadnarodni. Odpovéd ano
zvolilo devét respondenttl a dva neuméli postaveni spole¢nosti posoudit.

Shrnuti: velké vétSina respondentil odpovédéla, Ze je pro né zaméstnavatel nadnarodni firmou,
coz je velmi spravné, protoze se nejedna pouze o Ceskou, slovenskou a polskou spolec¢nost, ale
zejména o jejich spole€nou matetskou organizaci v Nizozemi.

Otazka €. 19: Dochazi v ramci Vasi prace ke komunika¢nim problémiim se zaméstnanci
z ostatnich oddéleni napri¢ XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o., XY Polska SP z.0.0.?

Utelem této otazky je zjistit piipadné komunikaéni problémy a bariéry mezi zaméstnanci ze
vSech tfi spolecnosti. Jako moznosti byly navrhnuty odpovédi: velmi Casto; Casto; zhruba
v poloving ptipadii; zfidka; viibec. Grafické znazornéni je uvedeno v Obrazku €. 35.

Obrazek ¢. 35 Otazka ¢. 19

19. Dochazi v ramci Vasi prace ke komunikaénim problémam se zaméstnanci z ostatnich oddéleni napfié XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o.,
XY Polska SP z.0.0.?

Hodnota Procent Odpovédi
= Velmi ¢asto - 13 % 2
- Casto 0% 0
« Zhruba v poloviné pripadd 0% 0
- Zridka 69 % "

- Vibec [ 19 % 3
Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Dva zaméstnanci uvedli, ze velmi casto pocituji komunikacni problémy se zaméstnanci
z ostatnich zemi. Jedenact respondentti vinima komunika¢ni problémy jen zfidka a tfi osloveni
zaméstnanci nepocit'uji Zadné komunikac¢ni bariéry.

Shrnuti: toto Setfeni prokéazalo, ze i pfestoze se jedna o nadnarodni spole¢nost, zaméstnanci se
ve velké vétsiné nesetkdvaji s komunika¢nimi problémy. V rozhovoru prokurista uvedl:
,2Komunikace probiha zejména v Ceské a slovenském jazyce, dale pak polsky a pii cesko —
polské nebo slovensko — polské jazykové bariéte zaméstnanci komunikuji v anglicting.” Lze se
domnivat, Ze dv¢ osoby, které¢ oznacily, Ze se velmi Casto setkavaji s komunikacnim problémem
pravdépodobné neovladaji anglicky jazyk. V tomto sméru je pak na misté posoudit, zda by
nebylo vhodné zaméstnanctim nabidnout moznost jazykovych kurzi.

Otazka €. 20: Funguje VasSe spoluprace s ostatnimi oddélenimi nap¥i¢ XY Czech s.r.o., XY
Slovakia s.r.o., XY Polska SP z.0.0. dobre?
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Tato otazka analyzuje vnimani spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi a zaméstnanci, kteti
jsou zaméstnani kazdy u jiné pobocky a piesto spolu naptiklad pracuji na jedné zakazce. Jako
moznosti byly zvoleny nasledujici odpovédi: ano, velmi; ano; nevim; ne; ne, viibec.
Zaznamenana data jsou uvedena v Obrazku €. 36.

Obrazek ¢. 36 Otazka €. 20

20. Funguje Vase spoluprace s ostatnimi oddélenimi napfi¢ XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o., XY Polska SP z.0.0. dobie?
Hodnota Procent Odpovedi
= Ano, velmi _ 25 % 4
= Ano 50 % 8
- Nevim 13 % 2
- Ne 13 % 2

- Ne, viibec 0% 0
Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Ctyfi zaméstnanci vnimaji spolupraci jako velmi dobrou. Osm respondentii zvolilo odpovéd’
ano. Dva zaméstnanci nevi, zda funguje spoluprace dobfe a dva se domnivaji, ze spoluprace
nefunguje dobfe.

Shrnuti: stejné tak jako u ptedchozi otazky se 75% respondenti domniva, ze spoluprace funguje
dobte. Tato informace je velmi pozitivni pro vedeni, nicmén¢ i pfesto je vhodné se zabyvat
potencialnim problémem v podobé naruSeni spoluprace, ktery by mohl nastat v souvislosti
s negativnim vnimanim spoluprace u dvou zaméstnancti.

Otazka €. 21: Vnimate mezinarodni organizaéni strukturu (XY Czech s.r.o., XY Slovakia
s.r.0., XY Polska SP z.0.0.) spolecnosti jako komplikovanou?

Otazka cislo 21 je zamé&fena na zjisténi, zda si zamé&stnanci mysli, ze organizacni struktura je
nepiehlednd a komplikovana s ohledem na mezinarodni prvek. Respondentim byly nabidnuty
tyto odpovédi: ano, velmi; ano; nevim; ne; ne, vibec. Odpovédi jsou zaznamenany v grafu na
Obrazku ¢. 37.

Obrazek ¢. 37 Otazka ¢. 21

21. Vnimate mezinarodni organizacni strukturu (XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o., XY Polska SP z.0.0.) spole¢nosti jako komplikovanou?
Hodnota Procent Odpovédi
= Ano, velmi - 13 % 2
« Ano 6 % 1
« Nevim 19 % 3
« Ne 50 % 8

+ Ne, viibec [ 13 % 2

Celkovy pocet odpovédi: 16
Zdroj: vlastni vyzkum

50 % respondentli nevnimd organizacni strukturu jako slozitou, dva zaméstnanci zadali
moznost ne. Tfi zaméstnanci nevi, zda je organizacni struktura komplikovana. Naopak jeden
zameéstnanec odpoveédel na tento dotaz ano a dva ji povazuji za velmi slozitou.

Shrnuti: s ohledem na komplikované provazani tfi pravnickych osob v jednu navenek fungujici
spolecnost je ptekvapujici, Ze vétSina dotazovanych ji jako komplikovanou nevnima. Tento fakt
je dobrym voditkem pro vedeni v oblasti tvorby organiza¢ni struktury.
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Otazka €. 22: Existuje dle VaSeho nazoru rovnopravnost mezi jednotlivymi oddélenimi
vramci XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska SP z.0.0. pokud jde o prava
zaméstnancu?

Posledni uzaviend otazka zkoumad, zda si zaméstnanci mysli, Ze existuje mezi jednotlivymi
oddélenimi a seky rovnopravnost napfi¢ vSemi tfemi spolecnostmi. Respondenti se mohli
priklonit k nasledujicim odpovédim: ano, velmi; ano; nevim; ne a ne, viibec. Obrazek ¢. 38
znazoriuje v grafu pocet odpovédi u jednotlivych moznosti.

Obrazek ¢. 38 Otazka ¢. 22

22. Existuje dle Vaseho nazoru rovnopravnost mezi jednotlivymi oddélenimi v ramci XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o., XY Polska SP z.o.0.
pokud jde o prava zaméstnancu?

Hodnota Procent Odpovédi
= Ano, velmi - 13 % 2
« Ano 56 % 9
= Nevim 19 % 3
- Ne 6 % 1

« Ne, vilbec [ ] 6% 1

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Dva zaméstnanci se odpovéd€li na moznost ano, velmi. Devét respondentli se domniva, ze
rovnopravnost mezi jednotlivymi oddélenimi existuje. Tfi pracovnici nevi, zda jsou si vSichni
zameéstnanci bez ohledu na narodnost rovni. Odpovéd’ ne uvedl jeden zaméstnanec a jeden si
mysli, Ze vliibec neexistuje rovnopravnost mezi jednotlivymi oddélenimi napfi¢ vSemi tfemi
organizacemi.

Shrnuti: pro dalsi rst spolecnosti 1ze konstatovat, Ze mezinarodni prvek ve formé zaméstnancii
riznych narodnosti zaméstnanych u tfi pravnickych osob nevytvari podle minéni zaméstnanct
nerovnopravnost. Opét se ovSem vyskytuji zaméstnanci, kteti nepovazuji mezindrodni firemni
prostiedi za rovnopravné. V tomto sméru by bylo vhodné vice komunikovat ze strany vedeni
strategii rovnopravnosti vSech tii spole¢nosti.

Vysledky Setfeni prostiednictvim otevienych otdzek

Otazka ¢. 23: Domnivate se, Ze mate jako zaméstnanec moZnost profesniho a finan¢niho
ristu napri¢ vSemi pobockami XY a jaké jsou tyto moZnosti? (pf. zaméstnanec se chce
prestéhovat do jiného statu kde sidli pobo¢ka XY a zarovei chce zménit pracovni pozici)

Tato otazka byla poloZena jako otevienad s cilem zjistit, zda si zaméstnanci mysli, ze by jejich
kariéra mohla rist i uvnitt celé skupiny XY, a to nejen z pohledu profesniho, ale i finan¢niho.
Oteviena otazka tak dava prostor respondentovi vyjadrit svlij ndzor. Odpovédi a jejich Cetnost
jsou zaznamendny v tabulce v Obrazku ¢. 39. Odpovédi I1ze shrnout do tii skupin, kdy si
respondentni mysli, Ze maji moznost rastu, pfi¢emz se jejich odpovédi lisi pouze tim, zda o
takové moznosti jiz slySeli nebo ne. Druha skupina nevi nebo to nedokdze posoudit a tfeti
skupina zaméstnanct, ktefi dotaznik vyplnili, se domniva, ze takovd moznost v ramci celé
skupiny XY neni.
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Obréazek ¢. 39 Piehled odpovédi na otazku €. 23

Odpovéd’

Ano

Asi ano, netusim, jesté jsem o takovém pripadé neslysel.
Domnivam

Domnivam se, Ze mozZnost rdstu je velka

Je zde mozZnost ridst jak s dovednostmi, tak s odpovédnosti.
Existuje také moznost pohybu mezi zemémi. V pripadé
potFeby je mozné ziskat Skoleni (také v Holandsku)

etnost

BR(R (RN

Ne 3
Nevim, neumim posoudit. Takova situace/potfeba zatim 1
nenastala

Nevim 2
Profesni rast by byl do jinych pobocek nez CZ, SK nebo PL 1
Zalezi na individualni situaci, takto nedokaZi posoudit 1
Zménou pracovni pozice 1

Zdroj: vlastni vyzkum

Shrnuti: spoleénym voditkem mezi jednotlivymi odpovéd'mi je informovanost o moZznosti
kariérniho rastu pfechodem do jiné pobocky. VétSina zaméstnanct dle odpovédi neni o této
moznosti dostatecné informovana. Tato moznost by méla byt u nadnérodni spolecnosti
vyhodou, ktera by mohla ovlivnit i potencidlniho zdjemce o zaméstnani v této firme.

Otazka ¢. 24: Jak vnimate obchodni znacku XY?

Tato oteviend otazka navazuje na jiz poloZenou otazku v uzaviené casti dotazniku, a to
konkrétné s otdzkou €. 15. Oteviend otazka vSak dava respondentiim vétsi prostor k vyjadieni,
ktera mohou byt nasledné pro zaméstnavatele ptinosna. VSechny odpovédi a jejich Cetnost jsou
zobrazeny v Obrazku ¢. 40 ve formée tabulky. Zde je opét mozné rozdélit odpovedi do nékolika
skupin. Nejcastéji si dotazovani zaméstnanci mysli, Ze obchodni znacka XY je pozitivné
vnimana a jedna se o solidniho partnera na trhu. Druhd skupina se vyjadfila opét pozitivné,
avSak napiiklad jeden respondent navrhuje vice dbat na profesionalitu. Posledni skupina
zahrnuje dvé odpovédi, které zahrnuji velmi osobni vnimani obchodni znacky pravdépodobné
od svého okoli ptfimo na stavbach.

Obrazek ¢. 40 Prehled odpovédi na otazku €. 24

Odpoveéd Cetnost
Jako férovou a stabilni 1
Jako odbornou, tispé$nou a profesionalni 1
Dobfe 4
1

Jako solidniho partnera v oblasti skruzi a bednéni. Objednatelé se mohou spolehnout, ze
dostanou kvalitni sluzbu.

Jako vhodného obchodniho partnera pro nase zdkazniky a zaméstnance

Jedine¢né

Na trhu v CR a SR je uznavana jako velmi profesionalni servis s kvalitni praci a fizenim
projekti

Nizka cena

Pozitivné

Pozitivné, mlada, dynamicka, profesionalni s integritou

S uctou k zakladatelim(co se jim podatilo vybudovat)

Ta polska parta s materidlem

Velky potencial, vic dbat na profesionalitu v kazdém odvétvi

— | —

—_

U U JUSSY (U U U

Zdroj: vlastni vyzkum

Shrnuti: velka vétSina odpovédi se shoduje v pozitivnim vniméani obchodni znacky svého
zameéstnavatele. S touto skutecnosti dochazi ke zvySovéani oddanosti ze strany zaméstnanct
vaci firmé, ve které pracuji. Na prvni pohled zaujmou dvé odlisné odpoveédi a to: ,,Ta polska
parta s materidlem* a ,,Nizka cena“. Druhou uvedenou odpovéd je mozné vysvétlit snahou
marketingového/obchodniho useku o nabizeni velmi nizkych cen pii tvorbé nabidek, tak aby
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bylo mozné v soucasné konkurenci na trhu uspét. Prvni z téchto odpovédi je velmi specifickd a
pravdépodobné nardzi na vnimani spiSe pracovniki z jinych podniki, kteti fyzicky vykonavaji
praci na stavbach.

Otazka €. 25: Chybi Vam ve spole¢nosti personalni oddéleni nebo personalista?

S ohledem na fakt, Ze ani v jedné ze tii spolec¢nosti neexistuje personalni odd¢leni nebo zde
neni zaméstnan personalista vyvstala otdzka, zda zaméstnancim takova role ve firmach
nechybi. Odpovédi jsou zaznamenany v tabulce na Obrazku €. 41, kdy je 1ze rozdélit do dvou
skupin. Celkem 11 respondentli si nemysli, Ze by takova funkce byla ve firmach potieba.
Naopak Ctyfi zaméstnanci by personalistu nebo persondlni oddéleni uvitali. Jedna odpovéd
nesouvisi s polozenou otazkou.

Obréazek €. 41 Prehled odpovédi u otazky €. 25

Odpovéd’ Cetnost
Ano 3
Céstedné 1

[

Logistické oddéleni vyZaduje podle mé vice
lidi, aby bylo mozné Iépe kontrolovat
produkty pfi vraceni a odesilani.

Ne 10
Nechybi, pokud mam problém, vim kamse |1
obratit.

Zdroj: vlastni vyzkum

Shrnuti: prestoze témeét veskerou persondlni agendu vykonava sam fteditel, ktery je zaroven
prokuristou vSech tii spolecnosti, nepocit’uji zaméestnanci pfilis absenci takové pracovni pozice.
Z pohledu personalniho fizeni vSak tento stav neni pfi ristu firmy dlouhodobé udrzitelny,
protoze persondlni agenda je velmi objemna.

Otazka €. 26: Chybi Vam ve firmé néjaka pracovni pozice? Pokud ano, jaka?

V névaznosti na otazku €. 25 byla nabidnuta oslovenym zaméstnancim moznost vyjadiit se u
této otazky k persondlni situaci ve firmach a zjistit, zda nechybi ve spole¢nosti néjaka pracovni
pozice. V Obrazku ¢. 42 je uveden piehled jednotlivych odpovédi a opét jejich Cetnost.
Ze Sestnacti respondentl se sedm domniva, Ze Zaddna pracovni pozice ve firméach nechybi. Zbylé
odpovédi pak charakterizuji vnimani aktudlnich chybéjicich pracovnich pozic v souvislosti
s vykonem jejich prace. Dle odpovédi chybi ve firmach tyto pracovni pozice: kontrolor,
personalista, interni BOZP technik, kvalitat / reklamacni technik, montaZznici a d€lnici, vyrobni
feditel, zaméstnanci logistiky a zaméstnanec, ktery by vykonaval praci mezi projektovym
manazerem a koordinatorem.

Obréazek €. 42 Piehled odpovédi u otazky €. 26
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Odpovéd’ Cetnost
Ne 7
Kontrola, personélni, délnici

Maéme interni i externi zaméstnance. Podle mého nazoru by osoba BOZP méla byt internim
zaméstnancem

Neékteré funkce nemaji ndhradu 1
nenabirat nové lidi, ale povérit n€koho ze stavajicich: 1/ kontrolou TO dokumentace k projektiim, 2/néco | 1
jako hlavni inZenyr, ktery bude shromazd’ovat v§echno Know-how, a datasheety, 3/ kontrolor
vyskladiiovaného materidlu, zda tam nejsou chyby, 4/ kontrolor hospodafského vysledku projekti, se
zpétnou vazbou na obchod

Personalista, kvalitaf/reklamaéni technik,

Pozice mezi projektovym manazerem a koordinatorem

Vlastni spolehlivy montaznik (15 pracovnikit)

Vyrobni feditel

Jako v otézce ¢. 25

—_

—

U [N U U U

Zdroj: vlastni vyzkum

Shrnuti: vysledkem tohoto Setfeni by se mélo vedeni spolecnosti zabyvat, protoze 50 %
zamé&stnancll navrhlo pracovni pozice, které dle jejich nadzoru v podniku chybi. Analyzu
chybéjicich pracovnich mist zpravidla provadi personalista, a to bud’ na zakladé strategického
planovani fizeni lidskych zdrojli, a nebo na zdkladé vyslovené vnitini potieby. Vzhledem
k tomu, Ze tuto praci zastava pouze feditel/prokurista, bylo by vhodné, aby vedeni zvazilo
zamé&stnani persondlniho manazera alesponl na ¢astecny uvazek, zvlasté pokud se predpoklada
dalsi riist spole¢nosti.

Otazka €. 27: Vite jaké jsou cile spolecnosti XY (zformulujte prosim alespon 3 cile Vasi
spole¢nosti nebo oddéleni)?

Tato otazka byla vlozena pii konzultaci dotazniku s prokuristou na jeho zadost. Uéelem bylo
zjistit, zda zaméstnanci maji povédomi o stanovenych strategickych cilech spolecnosti tak, aby
je mohli vykonem své prace napliiovat. Prokurista vrozhovoru uvedl:” Zakladnimi
strategickymi cili jsou: 1) snaha o dosaZeni prvenstvi na trhu s podpérnymi skruzemi 2) zisk
spole¢nosti 2) motivace zaméstnancii ke kvalitnimu vykonu 3) ziskani certifikatu kvality ISO
4) zajisténi BOZP na vysoké urovni.“ Zde neni mozné jednoznacné rozdélit odpovédi do
jednotlivych skupin, avSak v urcitych bodech se odpovédi shoduji. Prehled vsech Sestnacti
odpovédi je nésledujici:
e ,.Spokojenost zékaznika, zaméstnance, stabilita na trhu s podpérnymi konstrukcemi;
e Stat se volbou €. 1 pro stavebni spolecnosti v oblasti podpérnych skruzi, motivovat lidi
a vytvorit takovou strategii, kterd ndm umozni vyd¢lat dost penéz, zavést ISO, zlepsit
BOZP, dotahnout administrativni véci;
e | naplnit rozpocet dané¢ho roku, 2 BOZP, 3 diky kvalitné provedené praci ziskavat co
nejlepsi reference;
e Splnit dohodnuty rozpocet na dany rok, dosdhnout na certifikaci ISO, zlepsit se v plnéni
a kontrolovani stranky BOZP na stavbach, BOZP na stavbach, zautomatizovat a vytvofit
funkéni check listy a report;
e Spokojenost obchodnich partnerti, spokojenost zaméstnanci, ekonomicky rust
spole¢nosti;
e UdrZet si stabilni pozici na trhu, udrzet riist spolecnosti na urc¢ité rovni, zlepsit kvalitu
sluzeb a BOZP;
Trzby, vytizenost, klienti,
Nevim;
Navrhnout, dovézt, postavit;
Kvalitni prace, spokojeny zdkaznik a §éf;
Kvalita, stabilni vztahy s objednateli, rist spole¢nosti;
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e BOZP, zvySovani kvality nasi prace (projekty, realizace, material), naplnéni financnich
plant;
e 1/ Splnit obchodni plan, 2/ Nastavit efektivni chod firmy se vS§emi procesy, 3/ Inovovat
nase produkty a sluzby;
e Naplnit rozpocet aktualniho roku;
e Aplikovani projektového fizeni za ucelem maximalizace marze na projektech,
vybudovani pozitivniho vztahu se zdkaznikem, ISO certifikat kvality a bezpecnosti
prace OHSAS 18001.*
Z vyse uvedenych odpovédi je patrné, ze velka ¢ast zaméstnanci povazuje za jeden z cila
zlepSeni a udrZeni bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci na stavbach. Dale vnimaji jako jeden
ze strategickych cilli dosazeni zisku, stabilnich vztaht s partnery diky kvalitné odvedené praci.
S kvalitné odvedenou praci taktéz souvisi ziskani certifikdtu kvality ISO 9001, ktery
zaméstnanci vnimaji jako dulezity.
Shrnuti: az na jednu osobu, vSichni respondenti chapou, jaké jsou strategické cile spolecnosti.
Velmi casto je zminovano dosaZzeni obchodniho zisku a nastaveni kvalitntho BOZP na
stavbach, které je jednou ze strategickych priorit spolecnosti. S ohledem na fakt, Ze tato otazka
vznikla na zdkladé¢ Zadosti prokuristy spoleCnosti, je tfeba doporucit vytvofeni vnitiniho
dokumentu s uvedenim téchto startegickych cili a komunikovat je dovniti organizace.

3.4 Doporuceni pro dalsi rozvoj

Shrnuti stavu spole¢nosti XY Czech s.r.o0., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska SP z.0.0.: zkoumané
spolecnosti XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska SP z.0.0. vystupuji na
konkuren¢nim trhu pro zédkazniky i dodavatele jako jedna spolecnost. Ve své podstaté se jedna
o dcefiné spolecnosti nizozemské firmy XY BV, kterd dodava podpérné skruze a bednéni
vNizozemsku a Belgii. Ani jedna z firem nebo spolecnost jako celek nemaji vnitini predpisy,
které by nastavovaly strategické cile a vnitini procesy. Bylo zjisténo, Ze v praxi funguji vSichni
zameéstnanci spolecné jako jeden podnik, piestoze jsou zaméstndni u jiné pobocky.

3.4.1 Doporuceni v oblasti Fizeni lidskych zdroju

Vyzkum se v této oblasti zabyval piistupem zaméstnancl k zaméstnavateli a ke své praci.
Souhrnné 1ze tici, Ze zaméstnanci chovaji velmi kladny vztah ke svému zaméstnavateli a jsou
na n¢j hrdi. Stejné tak jejich prace jim pfijde smyslupna a jsou za ni pfiméfené¢ odménovani.
Zaméstnanecké vztahy je mozné posoudit vyrovnané, a to véetné vnimani nadiizené¢ho svymi
zamé&stnanci. Vedeni spolecnosti by se vSak mélo zaméfit na tyto sektory z oblasti fizeni
lidskych zdrojt:

1. Vysoky a dlouhodoby stres: vysledky u otazky €. 5 pii dotaznikovém Setfeni jsou pro
vedeni firmy alarmujici, protoze naprosta vétSina respondentti pocit'uje stres pii bézném
pracovnim tydnu. Jak uvadi Evropska agentura pro BOZP (nedatovdno) ve svém ¢lanku
zabyvajici se psychosocidlnimi riziky a stresem pfi praci, organizace by se mély zajimat
o tyto negativni faktory na pracovisti, protoZze z vyzkumi vyplyva, Ze polovina
zamé&stnancl v Evropské unii povazuje stres za zcela bézny. Stres spadd do sektoru
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.Povinnost zamezit stresu pii praci je dokonce
upravena evropskou legislativou konkrétné ve smérnici 89/391/EHS o bezpec¢nosti a
ochrané zdravi pii praci. Dle Evropské agentury pro BOZP (2021) tato smérnice zavadi
povinnost vytvoreni zdravého a bezpe¢ného pracovniho prostredi. Stres je rizikem pro
zamg&stnance a je nezbytné k nému pfistupovat jako jednomu z rizik v rdmci BOZP
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firmy. V ramci provadéni vyzkumu Evropskou ageturou pro BOZP (2019) bylo
osloveno na 45000 podnikt vSech Clenskych statd, kdy byla zaméstnanciim poloZena
mimo jiné otazka, zda jejich organizace ma upraveny plan prevence pracovniho stresu.
V Ceské republice odpovédélo 90,7 % dotazovanych, Ze jejich organizace takovym
planem nedisponuje. Nejcastéji takovy preventivni plan maji organizace v Dansku,
Finsku, Svédsku a Irsku. Ceskd republika se spole¢nd se Slovenskem, Polskem a
Estonskem umistila na poslednich ptickach. Jak zvladnout tento negativni jev v praci
rozebrala opét Evropska agentura pro BOZP (nedatovano) do nésledujicich bodu:
e Pfipravenost

« Stejné jako zvySovani povédomi a preventivni opatfeni jsou dulezitd
v€asna opateni na pomoc tém, kteti to potiebuji;

o Je dilezité, aby se problémy nestaly vaznymi. Poté, co si lidé uvédomili zndmky
a pfiznaky stresu u sebe i u druhych, je dilezité mit plan, kdyZ k tomu dojde.

* Bez ohledu na to, zda je stres zplisoben pracovnimi nebo nepracovnimi
faktory, je dilezité vcas jednat. Pokud je ¢lovék nemocny z préce,
nepracuje pro organizaci dobie bez ohledu na pfic¢inu této nemoci;

e Komunikace

*  Mluvit poméha, ale zejména tam, kde jde o osobni problémy, to mize

byt obtizné
e Zachovani diivérnosti

* Pficinou problémi muze byt také zjevna osoba, se kterou je tfeba

mluvit. To miize byt dalsi divod pro pomoc zvenci v takovych chvilich.
e Planovani

» Jakmile bude mit vedeni organizace lepsi pfedstavu o problémech
Cloveka, které pfispivaji k jeho stresu, mlze planovat odstranéni
takovych pficin prostfednictvim prevence;

Doporuceni: zjisténi pficin trvalého stresu naptiklad prostfednictvim testl ¢i dotazniku
a naslednymi rozhovory s konkrétnimi zaméstnanci. Po zjisténi objektivni pfiiny na
pracoviSti nastavit preventivni pldn zvladani stresu. Dal$i moznosti je zajiSténi
odborného seminafe zvladani stresu v zaméstnani.

Profesni rtist a vzdélavani: v otdzkach kariérniho riistu a rozvijeni se po profesni strance
na zaklad¢ zadanych pracovnich ukoll je z vysledkl Setieni patrné, ze ne vzdy jsou
zameéstnanci informovani o moznostech svého kariérniho ristu ve firmé. Jak uvadi
Barték, J. (2023, s. 177) zaméstnance je tfeba stimulovat zejména, pokud jde o jejich
vy$si potteby, kterymi jsou potieby spoleCenského uplatnéni, potfeba dosdhnout ipechu
a uznani za takovy Uspéch a potieba osobniho rozvoje. Vzdélavani tvoii navratnou
investici pro zamé&stnavatele, a proto by tato stranka neméla byt opomijena ani u malych
podnikt. V ptipad¢, ze podnik planuje rozvoj, mél by si odpovédet na zakladni otazky,
které nastavi cely proces dosazeni téchto vysledkt. Dle Paliskové, M., Legnerové, K.,
Stiiteského, M. (2021, s. 140) miize byt osobni rozvoj i ,,motivacnim prvkem* pro
kvalitnéjsi vykon prace. Bartdk, J. (2023, s. 179) uvadi tyto 4 otazky:

L, Kdejsme nyni?;

I1I.  Kam se chceme dostat?;
III.  Jak se tam dostaneme?;
V.  Smérujeme skutecné tam, kam chceme? *

V ptipadé spolecnosti XY, je zodpovézeni téchto otdzek pouzitelné pro dalsi rozvoj
celého seskupeni ve svém oboru. Pro moznosti kariérnich ristd je dalezitd otdzka
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3.4.2

zpusobu dosazeni cilii. Bylo by vhodné, aby kazdy zaméstnanec mél v osobnim spise
zalozen plan svého rozvoje a on sam se k nému mohl vzdy vyjadfit.

Doporuceni: zaméfit se na analyzu cili a potieb vSech tii spolecnosti XY, vytvoieni
planu vzdélavani véetné informovani zaméstnance o moznosti kariérniho postupu.

Hrozici fluktuace: zajimavym vysledkem pies velmi pozitivni ohlasy zaméstnancii na
svého zaméstnavatele byly odpovédi zaznamenané v otdzce ¢. 17. Pouze 44%
respondentt si je jisto, Ze nechce ménit svého zaméstnavatele. Zde by se mélo vedeni
spolecnosti XY zabyvat vice diivody mozného odchodu a tim ptredejit mozné fluktuaci.
Pro vstficné jednéni je vzdy nejdilézitj$i vhodna komunikace mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem. Armstrong, M. (2014, s. 502) ve své knize uvadi nékolik prostredkil
komunikace. Pro Gcely zjisténi mozné odchodovosti je nejvhodnéjsi komunikace tvaii
vtvar, ptipadné tymové brifinky. Na zaklad¢ téchto typl komunikace je zaméstnavatel
schopen zvysit angazovanost svych zaméstnanct a vytvofit ditvéru v organizaci. Barték,
J. (2023, s. 191) charakterizuje n¢kolik néstroji ke stabilizaci zaméstnancii ve firmé,
kdy se jedna o systematické zajistovani vhodnych pracovnich podminek, motivacnich
programt, celkové péce o zaméstnance, dle pak o vytvoreni organizacni kultury nebo
zajisténi persondlnich rezerv.

Doporuceni: vytvofeni planu hodnoticich a osobnich rozhovorti na jednotlivych
organiza¢nich trovnich tak, aby zaméstnanec ziskal dojem, ze je mu déan prostor pro
vyjadreni svych potieb a pravidelné potfadani tymovych brifinkd s hodnocenim jak ze
strany nadfizenych, tak podiizenych dan¢ho tseku.

Doporuceni v oblasti v strategického Fizeni

Kvalitativni Setfeni se v této oblasti zabyvalo mezinarodnim prvkem, ktery propojuje
vSechny tfi organizace v jednu a pro zadkazniky a dodavatele vystupuje jako jedna
spole¢nost. Diplomova prace analyzuje organizacni struturu a souvisejici strategické
cile fizeni. Cilem dotazniku bylo mimo jiné zjistit, jak vnimaji zaméstnanci nastavenou
organizac¢ni strukturu a zda vi, jaké jsou v této souvislosti nastaveny strategické cile.
Organizaci struktura

Nastaveni organizacni struktury vychazi z potieb organizace jako celku. Na prvni
pohled neni mozné zjistit, Ze se jedna o funkn¢i spojeni tfi samostatnych pravnickych
osob, coz dle vyzkumu nepocituji ani ptili§ zaméstnanci. Na zdkladé dotaznikového
Setfeni ve vétSin¢ neshledavaji problém v komunikaci ¢i nerovnopravnosti, i kdyz se
jedna o mezindrodni uskupeni a ani v jazykovych bariérach. Prokurista v rozhovoru
uvedl, Ze pfi nastavovani organizacni struktury vychazeli z ptedlohy jejich matetské
spole¢nosti v Holandsku. Piestoze naptiklad Hitt, M. A., Duane I. R., Hoskisson, R. E.
(2019, s. 367) navrhuji ve své publikaci rizné organiza¢ni modely u kterych se jedna
taktéZ o nadnarodni spoleCnosti, 1ze s ohledem na pocet zaméstnancii povaZovat
organizacni strukturu za pomérné dostacujici, avSak je zdroveit mozné navrhnout
nékolik zmén. V Obrazku €. 43 je zndzornén navrh organiza¢niho schématu €. 1.
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Obrazek ¢. 43 Navrh nového organizacniho schématu spole¢nosti XY ¢€. 1

Jednatel

feditel/prokurista

sekretariat

feditele BOZH

personalni
manazer

oddléeni
Gcetnictvi

obchodni projekéni
oddéleni oddéleni

L marketing L statici koordinatofi L sklad
L usek montazi

oddéleni realizace oddéleni logistiky

Zdroj: vlastni vyzkum

V ramci navrhu €. 1 se pozmeénila organizacni struktura nejen v nazvech, ale taktéz
v usecich. Posloupnost jednatele a feditele je zcela dand, avSak osoby spadajici pfimo
pod feditele/prokuristu jsou pozménény.

Sekretariat feditele: Nazev pracovni pozice v ptivodnim organizacnim grafu s nazvem
asistentka vedeni spolecnosti se zdd pon€kud nejasny, protoze z grafu ani z vnitinich
dokumentti neni patrné, kdo konkrétné je ve vedeni spolecnosti. Z toho divodu byl
zvolen vhodnéj$i nazev tak, aby bylo mozné prezentovat takovy organizac¢ni graf
vhodné naptiklad na webovych strankach pro potencidlni zékazniky.

BOZP: tento nazev nebyl zménen, protoze se v praxi jedna o externi osobu dodévajici
tyto sluzby. S ohledem na odpovédi v dotazniku u otdzky €. 26 a v navaznosti na
dosazeni strategickych cilii spole¢nosti uvedenych vyse, by bylo vhodné zaméstnat
osobu zajist'ujici tuto odbornost a zaclenit ji organizacné piimo pod feditele/prokuristu.
Personalni manazer: Tato funkce neni ve spolecnosti nijak feSena. Aktualné téméf
veskerou personalni agendu vykonava prave prokurista spolecnosti. Vzhledem k faktu,
ze cilem spolecnosti je zvySovat svij obrat, lze predpokladat, ze bude dochazet i
k nartstu zaméstnanci. Z dlouhodobého hlediska neni mozné pro prokuristu dostatecné
tuto persondlni agendu spravovat. Otazka chybéjiciho personalisty byla poloZzena
respondentiim i v dotaznikovém Setieni, kdy prozatim vétSina takovou pracovni pozici
v firm¢ nepostrada, ale tento stav miize byt také zplisoben tim, zZe nejsou zcela
obeznameni s moznym obsahem prace persondlniho manazera. Jak bylo uvedeno
v kapitole 2 této prace, rozsah naplné prace je obrovsky a je zfejmé, ze je tieba vzdy
brat v vahu velikost firmy. Interni persondlni manazer vzdy vice rozumi potfebam
svych kolegti ve spolecnosti.

Obchodni oddéleni: tisek marketing/obchod byl pozménén jednak nazvem a jednak i
samotnou strukturou. Vzhledem k Zivotnimu cyklu kazdého projektu, ktery je ve firmé
nastaven, by bylo vhodnégj$i nazvat tento usek obchodnim oddélenim a marketing
oddélit jako organizacni slozku podtizenou té obchodni.

Projekéni oddéleni: usek Engineeringu byl zménén na projekéni usek, nebot’ to je
faktickou ¢innosti této organiza¢ni slozky. Bylo vhodné, aby nazvy vSech oddéleni byly
v Ceském, polském, slovenském a anglickém jazyce tak, aby pokryly vSechny
narodnosti a spolecny komunikacni jazyk matefské spolecnosti. Hybridni soucasny
nazev by se mohl pro zédkaznika jevit jako nejasny. Projekéni oddéleni ma pod sebou
stale organiza¢ni jednotku, kterou tvoii statici. Zda je vhodné, aby byli externi nebo
interni neni jednoznacné a ani z vyzkumu nevzesel jasny pozadavek.
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Oddéleni realizace: soucasny uUsek realizace je velmi nepiehledny a mél by byt
organiza¢né upraven. V tomto doporuceni byla navrZzena zména ndzvu spolecné
s oddélenim dvou organizac¢nich jednotek spadajicich pravé pod oddé€leni realizace.
Jedna se o koordinitory a usek montazi. Usek montazi by spadal organizaéné pod
koordinatory, protoze prave koordinatofi fakticky tkoluji montazniky na stavbach.
Oddéleni logistiky: v tomto piipad€ doslo pouze k oddé¢leni skladu jako samostatné
organizacni jednotky, protoze oddé¢leni logistiky spravuje i veskery vozovy park
spole€nosti a zajist'uje dopravu na mista realizaci. V rdmci dotaznikového Setieni vzesel
pouze pozadavek na navySeni po¢tu zaméstnanct ve skladu. Proto by tato organizaéni
zména mohla pfispét k lepsi systematizaci prace.

Oddéleni ucetnictvi: pii pohledu na soucasny organizacni graf vyvstava otazka, proc¢
zde neni uvedena i ucetni PL, kdyz je zde uvedena ucetni CZ a SK. Z tohoto diivodu by
bylo vhodné navrhnout zménu na vznik jednoho oddéleni, kam by spadaly ucetni.
Zaroven bylo v ramci odpovédi dotaznikového Setfeni navrhnuta pozice kontrolora
hospodatského vysledku, ktery by mohl spadat pravé do tohoto oddéleni.

Druhy navrh organizaéniho schématu vychazi vice znavrhli zaméstnanct, které
vyplynuly z odpovédi na otdzku ¢. 26 v dotaznikovém Setfeni. Tento navrh €. 2 je
zobrazen v Obréazku €. 44.

Obrazek ¢. 44 Navrh nového organiza¢niho schématu spolec¢nosti XY €. 2

Jednatel

generalni
Feditel/prokurista

sevkrgtarlat BOZP
reditele

personalni
manazer

behodni Feditel feditel ek vyrobni reditel feditel realizace oddléeni
obchodni redite reditel projekce pro SKa PL pro CZ ucetnictvi

i \

oddéleni logistiky koordinatofi

oddéleni kontroly

projekéni
oddéleni

obchodni oddélei statici L sklad L usek montazi

Zdroj: vlastni vyzkum

Vyse uvedeny druhy navrh vychéazi z navrzenych zmén respondentd, ktery vyjadiili
v otazce €. 26. Oproti navrhu €. 1 se 1i8i v nazvech organiza¢nich jednotek a také
menSimu pfeskupeni. Obchodni oddéleni, oddéleni projekce a realizace bylo
pozménéno, a to mimo jiné z divodu chybéjici definice vedeni spolecnosti. Tyto
oddéleni by spravovali feditelé, ktefi by tvofili spolecny poradni organ generdlnimu
fediteli spolecnosti XY. Oddéleni logistiky by bylo mozné zatadit pod vyrobniho
feditele pro SK a PL, protoze sklad spole¢nosti sidli na Slovensku a nékteré komponenty
se vyrabi v Polsku. Byla by tak zjednodusena i kontrola ¢innosti. Nové by naopak
vznikla pozice feditele realizace pro CZ, ktery kontroluje realizaci staveb osobni
pfitomnosti na stavbach v Ceské republice a odpovida tak za praci koordinatord. Dale
by do organizacni struktury ptibylo oddéleni kontroly, které bylo v riznych navrhnuto
i respondenty dotazniku. Toto oddéleni by zahrnovalo kontrolu dokumentace
k projektiim, materialu, ktery zpracovava sklad a shromazd’ovalo by podkady, ptirucky
a nadvody organizace. Zbyl¢ pracovni pozice nebo oddéleni by fungovaly obdobné jako
bylo navrzeno v navrhu €. 1 vyse.

marketing
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Ob¢ dvé varianty zohlediiuji soucasny stav spolecnosti a jejich nadnarodni prvek,
zaroven je snaha o zpfehlednéni ¢innosti nejen pro zaméstnance, ale i pro zdkazniky.

Doporuceni: transformovat organizacni strukturu, zvazit vytvofeni interni pozice
persondlniho manazera alespon na ¢astecny uvazek, zvazit vytvoreni kontrolniho tiseku
a vytvoreni interni pozice BOZP technika.

Vnitini predpisy

Posledni oblasti, ve které je tfeba navrhnout zmény, je oblast vnitinich piedpist
spolecnosti XY. S ohledem na velikost XY Czech s.r.o0., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska
SP z.0.0. je velmi nepraktické, aby spolecnosti, respektive spolecnost XYjako celek
disponovala vnitinim intranetem spolecnosti, ktery je vhodny spiSe pro velké podniky.
Vhodnou alternativou sdileni internich pravidel je spole¢na sdilena slozka, kterd ve
spole¢nosti aktualn¢ funguje pro pfimy pfistup mnoha dokumenti k projektim.
Organizace disponuje pouze vnitinimi ptfedpisy, které jsou vyzadovany pravnimi
predpisy jednotlivych zemi jako naptiklad zdkonikem prace ¢. 269/2006 Sb., zakonik
prace v platném znéni pro Ceskou republiku nebo slovenskym zédkonem &. 211/2001
Zz., zékonik prace v platném znéni. Dale disponuji povinnou dokumentaci pro ucely
bezpecnosti a ochrany pfi praci, kterou je tfeba disponovat pii realizaci zakazek.
Strategické cile, interni fungovani a procesy vSak upraveny nejsou. Vzhledem k faktu,
ze spolecnost je ve predptipravné fazi pro ziskani certifikatu kvality ISO 9001 a ma to
stanoveno i jako jeden ze strategickych cilii, bude velmi dulezit¢ takové procesy
nastavit. V tomto sméru je mozné navrhnout pyramidu vnitinich predpisti, které mohou
byt uvedeny ve sdilené slozce tak, aby se s nimi kazdy zaméstnanec mohl seznamit.
Névrh této pyramidy je uveden v Obrazku €. 45.

Obréazek €. 45 Pyramida interni dokumentace

Zakladaci listiny spoleé&nosti XY

- zakladaci listiny
- spoleéneské smlouvy
- povéreni

Organizaénidokumenty N
- strategickécile

-organizaéni fad a pracovni fad
- BOzZP

- obé&h ucetnich dokumenta

- pravidla externi komunikace
-provozni ¥ad skladu

Odborna dokumentace

- navody
- zapisy z porad
- odborné dokumenty

Zdroj: vlastni vyzkum

Navrh vySe uvedené pyramidy dokumentl upravuje systematizaci a hierachii dokumentace
uvniti spolecnosti XY. Na nejvyssi misté jsou uvedeny zakladaci listiny vsech tii podnik XY
a to vcetné uloZeni povéfeni, kterd mohou byt potfeba pii tvorbé nabidky jako doklad
k doloZeni.

Druhy sektor tvoii veSkeré organiza¢ni dokumenty, které mohou v rdmci ¢innosti vzniknout.
Zde by m¢l byt dokument se stanovenymi strategickymi cili organizace, kterych méa byt
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dosazeno, coz se jevi jako nezbytnost s ohledem na riiznorodost odpovédi na posledni otazku
¢. 27 v dotaznikovém Setfeni. Zaméstnanci potiebuji mit tyto cile, kterych ma byt dosahovano,
jasné stanoveny a museji mit moznost se kdykoliv na tento dokument podivat. Druhou skupinou
je vytvoreni organizacniho fadu, ktery bude popisovat samotny chod organizace. Zde by méla
byt uvedena jednotliva oddé€leni a pracovni pozice spole¢né s popisem jejich kompetenci a
odpovédnosti. Spolu s organiza¢nim fadem by bylo vhodné vytvofit i pracovni fad, ktery by
alespofi minimalisticky upravoval zékladni pracovné — pravni pravidla. V tomto sektoru by déle
mély byt k dosazeni vesSkeré dokumenty souvisejici s bezpe€nosti a ochrany pfi praci.
Organizacni dokumentace by dale mohla obsahovat vnitini pravidla pro obéh ucetnich
dokumenti, externi komunikaci a naptiklad provozni fad skladu. Provozni fad skladu by bylo
vhodné vytvofit nejenom z diivodu nastaveni bezpe€nosti, ale také z divodu nastaveni procesu
rezervace jednotlivych komponentt, pravidel pro vydej a pfijem materidlu a jejich nasledné
kontroly.

Tteti sektor zahrnuje veskerou odbornou dokumentaci, ktera je nezbytna pro realizace. Mohou
zde byt ulozeny rizné navody, systémy ¢i projekty. Zaroven je mozné doporucit zde ukladat i
zapisy z porad, ze kterych pak mohou plynout tikoly, které maji byt splnény.

S ohledem na pozadavky zakona ¢. 269/2006 Sb., zékoniku prace, kdy zaméstnanec musi byt
prokazatelné€ sezndmen s vnitinimi pfedpisy zaméstnavatele, by bylo nésledné tieba realizovat
1 vhodny systém seznameni s takovymi ptedpisy. Veskerou tuto agendu by bylo mozné svérit
personalnimu manazerovi, ktery by vedl a zabezpecoval spravu interni dokumentace.

Doporuceni: zavedeni vnitinich predpisi upravujicich zékladni ¢innosti, zajisténi dostupnosti
téchto dokumentii pro vSechny zaméstnance, pfiprava dokumentace pro realizaci certifikace
kvality ISO 90001.
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4 Zavér
Cilem této diplomové prace bylo zaméfit se na fizeni lidskych zdrojii a strategického fizeni
malé stavebni spole¢nosti s mezinarodnim prvkem.

V sektoru stavebnictvi funguje mnoho malych podnikd, ktefi funguji jako subdodavatelé
vramci velkych, zpravidla statem zadanych stavebnich projektl. Vzhledem k tomu, Ze
zadavatelé soutézi projekty jako celky, vitézni dodavatelé musi zajiStovat vSechny prvky
projektt, které vétSinou nejsou schopny zajistit vlastnimi silami. V téchto piipadech pak
vyhledavaji konkrétni dodavatele jednotlivych profesi. Pfedmétem vyzkumu je proto fungovani
tii malych stavbenich spole¢nosti XY Czech s.ro., XY Slovakia s.r.0. a XY Polska SP z.0.0.,
které navenek vystupuji jako jedna spolecnost.

Teoreticka Cast se zabyva analyzou literarnich a elektronickych zdroji v oblasti personalniho
managementu a popisuje funkce personalistli a persondlnich oddéleni v organizacich, a to
véetné stavebniho sektoru. Diplomova prace ukazuje na statistiky u riizné€ velkych podnika ve
stavebnictvi, pokud jde o persondlni fizeni. Dale teoretickd Cast rozebird strategické fizeni
podniki a jeho néstroje véetné moznosti tvroby organizacnich struktur.

Analytickd c¢ast predstavuje vySe uvedenou zkoumanou spolec¢nost, kterd je nasledné
analyzovédna v oblasti fizeni lidskych zdrojli a nastaveni strategického fizeni. Na zakladé
analyzy spoleCnosti bylo vytvofeno kvalitativni Setfeni formou rozhovoru s prokuristou
spolecnosti XY a vytvofenim anonymniho dotazniku pro ndhodné vybrané zameéstnance.
Ze dvaceti Ctyf zaméstnanci odpovédélo celkem Sestnact. Dotaznikovym Setienim byly
rozebrany jednotlivé postoje k zaméstnavateli, firemnimu prosttedi a smysluplnosti
zam&stnani. Je tfeba fici, Ze zaméstnanci jsou ve velké vétSin€ spokojeni jak se svym
zamé&stnanim, tak se svym zaméstnavatelem. Zaméstnavatel by vSak m¢l vénovat pozornost i
jevy je dlouhodoby opakujici se stres zaméstnancti béhem pracovniho tydne, neinformovanost
o moznostech kariérniho rtistu a hrozici odchodovost zaméstnanctli. VSemi tfemi jevy by se mél
zamé&stnavatel zabyvat a navrhnout pak preventivni opatieni.

Druhéd cast otazek byla zaméfena na komplikovanou organizacni strukturu a nadnarodni
pusobeni. Zaméstnanci jsou si védomi, ze se jednd o nadndrodni spolecnost a velkd cast
respondentll nevnima tento faktor jako negativni a nedochazi k ¢astym komunika¢nim
problémum. Pfesto je vSak velmi diilezité predchazet jazykovym bariéram, které mohou nastat.
S mezinarodnim prvkem bylo tieba zhodnotit organizacni strukturu spolecnosti, kterd v sobé
skryva nedostatky. Zaroven zaméstnanci navrhli pracovni pozice, které z jejich pohledu ve
spolecnosti chybi. V doporuceni byly v této ndvaznosti navrhnuty mozné zmény organizacni
struktury, kterd by vice odpovidala fungovani spoleCnosti a nepiisobila nejednotné a
komplikovan¢ a soucasné¢ obsahovala chybéjici pracovni pozice.

Posledni otazka, kterd byla navrzena ze strany prokuristy spolecnosti, se tykala strategického
fizeni v oblasti dosahovani strategickych cili. Respondenti neodpovidali zcela jednotné na
zadost o vyjmenovani strategickych cili, prestoze dle prokuristy spole¢nosti byli s témito cili
ustné seznameni. V této souvislosti je tieba doporucit vytvoreni vnitinich organizacnich
dokumentil, které budou obsahovat i tyto cile a umistit je do spole¢né sdilené slozky pro
vSechny zaméstnance tak, aby byly kdykoliv k dispozici. Vzhledem k faktu, Ze jednim z cili je
1 dosazeni certifikatu kvality ISO 9001, bude se muset spolecnost zaméfit i na Upravu
zakladnich vnitinich procest.

Cil prace byl vyse uvedenym zkoumanim naplnén vcetné vytvofeni navrhu pro zmény ve
spolecnosti XY.
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Prilohy

Ptiloha 1 Vzorovy dotaznik

Vzor dotazniku celkové spokojenosti zaméstnance v organizaci
Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého €asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku tykajiciho se vSech
tti spolecnosti XY Czech, XY Slovakia a XY Poland pro ucely diplomové prace.

1. Jaka je VaSe vékova kategorie?

e 20-30let
e 31-40]let
e 41-50let

e 51 avice

2. Jaké je VasSe pohlavi?

e Zena
e Muz
o Jiné

3. Jak smysluplna je VasSe prace?
e+ Smysluplna
e+ SpisSe smysluplna
e« Nepiili§ smysluplna
e« Vibec neni smysluplna

4. Je pro Vias Vase prace vyzvou?

e * Ano, obrovskou

e *Ano
e < Jak kdy
e *Neg

e Ne, vubec

5. Jak casto se béhem svého typického tydne citite pfepracovany/a nebo ve stresu?

e ¢ Vubec
e+ Nijak zvlast casto
e *(Dbcas

e+ Velmi Casto
6. Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

e * Rozhodné ano
e < Ano



10.

11.

12.

13.

e °Ne

e *Rozhodné ne

e+ Nevim, nejsem si jisty/a
e Myslim, ze primérné

Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi Vasich pracovnich nazora?

e *Velmi

e * Vice nez nazoru ostatnich

e« Zhruba stejn¢ jako ndzorl ostatnich
e * Méné nez nazoru ostatnich

e e« Vibec

Jak realisticka jsou ofekavani VaSeho nadiizeného?
e+ Velmi nadhodnocena

e * Lehce nadhodnocena

e ¢ Realisticka

e ¢ Lehce podhodnocena

e+ Velmi podhodnocena

Jak ¢asto Vam pomahaji zadané ukoly rozvijet se po profesionalni strance?

e * Velmi Casto

e < Casto

e Zhruba v poloving ptipadi
o o Zfidka

e+ Vibec

Mate moznost kariérniho rustu?

e <Ano
e *Ne
e+ Nevim, nejsem si jisty/a

Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?

e+ Velmi spokojen/a

e+ Spokojen/a

e+ Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
e+ Nespokojen/a

e+ Velmi nespokojen/a

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
e * Ano, velmi
e *Ano

e <+ Ne
e *Ne, vubec

II



14. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
e ¢ Ano, velmi
e < Ano
e *Ne
e *Ne, vubec

15. Jste hrdy/4 na znacku spolecnosti, ktera Vas zaméstnava?

e ¢ Ano, velmi

e *Ano
e ¢ Nevim
e *Ne

e *Ne, vubec
16. Jste spokojen/a se svym zaméstnavatelem?

e * Rozhodné ano

e *Ano

e + Nemam k nému vztah
e *SpiSene

e e+ Vibec

17. Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstniani mimo nasi spole¢nost?
e o Urcité ne
e ¢ Pravdépodobné ne
e <+ Uvazuji o tom
e Pravdépodobn¢ ano
e < Urcité ano

18. Vnimate spole¢nost jako nadnarodni?

e ¢ Ano, velmi

e *Ano
e ¢ Nevim
e *Ne

e Ne, vubec

19. Dochazi v ramci Vasi prace ke komunika¢nim problémim se zaméstnanci z ostatnich
oddéleni napii¢ SAFE Czech, SAFE Slovakia, SAFE Poland?

e * Velmi Casto

e < Casto

e Zhruba v poloving ptipadi
o o Zfidka

e« Vibec

20. Funguje VasSe spoluprace s ostatnimi oddélenimi napri¢ SAFE Czech, SAFE Slovakia,
SAFE Poland dobie?

III



e * Ano, velmi

e *Ano
e ¢ Nevim
e <Ne

e *Ne, vubec

21. Vnimate mezinarodni organizaéni strukturu (SAFE Czech, SAFE Slovakia, SAFE
Poland) spole¢nosti jako komplikovanou?

e ¢ Ano, velmi

e *Ano
e ¢ Nevim
e *Ne

e *Ne, vubec

22. Existuje dle Vaseho nazoru rovnopravnost mezi jednotlivymi oddélenimi v ramci
SAFE Czech, SAFE Slovakia, SAFE Poland pokud jde o prava zaméstnancii?

e * Ano, velmi

e *Ano
e ¢ Nevim
e *Ne

e *Ne, vubec

23. Domnivate se, Ze mate jako zaméstnanec moZnost profesniho a finanéniho ristu
napii¢ vSemi poboCkami SAFE a jaké jsou tyto moZnosti? (pf. zaméstnanec se chce
prestéhovat do jiného stiatu kde sidli pobocka SAFE a zaroveii chce zménit pracovni
pozici)

24. Jak vnimate obchodni znacku SAFE?

25. Chybi Vam ve spolecnosti personalni oddéleni ¢i personalista?

26. Chybi Vam ve firmé néjaka pracovni pozice? Pokud ano, jaka?

27. Vite jaké jsou cile spole¢nosti SAFE (Zformulujte prosim alesponn 3 cile Vasi
spole¢nosti nebo oddéleni)?

IV
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Resena
problematika

uvod

Rizeni lidskych zdrojd
u malych stavebnich
spolecnosti a
pUsobeni
mezinarodniho prvku
na strategické rizeni
téchto spolecnosti.

Vysoka skola ekonomie a managementu

problém

Vytvoreni prehledu
Fizeni lidskych zdroju a
strategického rizeni
malych stavebnich
podnikl a posouzeni
pristupu ke
strategickému rizeni
lidskych zdroju u malé
spolecnosti

s mezinarodnim
prvkem.

VSEM

pristup
Prostrednictvim
kvalitativniho setreni
formou anonymniho
dotazniku nahodné
vybranych
zaméstnancy, analyza
vnitfnich dokumenty
a rozhovor s
prokuristou
zkoumané
spolecnosti.

Vzorova prezentace VSEM 2




VSEM

Sekundarni listinné * Metoda literarni « Stanoveni

Literarni reserse zkoumaného

Odborné clanky * Metoda komparace problému

Statistické vystupy autort odborné « Vytvoreni uzavrenych

EU literatury a otevrenych otazek

Pravni rad CR - Dotaznikové Setteni dotazniku

Data z kvalitativni * Rozhovor s « Otevreny rozhovor

Setfeni prokuristou - Analyza vysledk{

zkoumané spolecnosti dotazniku a

rozhovoru

* Formulovani
doporuceni

Vysoka Skola ekonomie a managementu Vzorové prezentace VSEM 3



, i VSEM
Vysledky prace >

Otazky zamerené na vnimani zamestnavatele a zamestnani ze
strany zamestnancu

—Z celkem 27 otazek bylo 17 zaméreno na vnimani
zameéstnavatele a zaméstnani jako celku zaméstnancem.

—Z dat lze vycist fakta:

—U veétsSiny odpoveéedi byl zaznamenan ze strany
(o) -y o= s (V4 v . .
respondentu pozitivni pristup k zamestnavateli i
zamestnani.

—Kritické se jevi odpovéedi u otazek zabyvajici se
prepracovanim a stresem, potencialni fluktuace
v (o) . v -7 V4
zamestnancu a informovanost o moznostech karierniho
(o]
rustu.

- . Vzorové prezentace VSEM 4
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
V\'/sledky préce — grafické znazorneéni

5. Jak casto se behem svého typického tydne citite prepracovany/a nebo ve stresu?

Hodnota Procent  Odpovédi
+ Vibec ] 5 % 1
+ Nijak zviast casto 13 % Vi
+ Obtas 69 % 1
» Velmi ¢asto 13 % 2

Zdroj: vlastni vyzkum

- . Vzorové prezentace VSEM 5
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
V\'/sledky préce — grafické znazorneéni

17. Je pravdépodobné, ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi spoleénost?

Hodnota Procent Odpovadi
- UrEité ne R 44 % 7
= Pravdépodobné ne 38 % B
= UvaZuji o tom 13 % 2
» Pravdépodobné ano 6 % 1
= Urité ano 0% 0

Celkovy pocet odpovadi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

- . Vzorové prezentace VSEM 6
Vysoka skola ekonomie a managementu



V\'/sledky préce — grafické znazorneéni

11. Mate moznost kariérniho rustu?

Hodnota Procent Odpaovédi
+ Ano ] 4% 7
« e 13% 2
* Nevim, nejsem si jisty/a 44 % 7

Celkavy pocet odpovedi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

- . Vzorové prezentace VSEM
Vysoka skola ekonomie a managementu

VSEM



, , VSEM
Vysledky prace

Otazky zamerené vliv mezinarodniho prostredi na rizeni
podniku

—5 otevrenych otazek a 5 uzavrenych otazek

—Analyza vnitfnich dokumentl a rozhovor s prokuristou
zkoumané spolecnosti.

—Z dat lze vycist fakta:

—Zamestnanci jsou si vedomi nadnarodni organizacni
struktury.

—Komunikace a spoluprace napric¢ jednotlivymi pobockami

v V4 . v v v v7s (o)
a oddelenimi byla oznacCena ve vetsine pripadu za
bezproblémovou.

- . Vzorové prezentace VSEM 8
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
V\'{sledky préce — grafické znazorneéni

20. Funguje Vase spoluprace s ostatnimi oddélenimi napfic XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.0., XY Polska SP z.0.0. dobfe?

Hodnota Procent Odpovédi
« Ano, velmi e 2% 4
e [ 0% 8
« Mevim 13 % 2
* Me 13 % 2
* Ne, vibec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

- . Vzorové prezentace VSEM 9
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
V\'{sledky préce — grafické znazorneéni

19. Dochazi v ramci Vasi prace ke komunikaénim problémum se zaméstnanci z ostatnich oddéleni napfié XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o.,
XY Polska SP z.0.0.?

Hodnota Pracent Odpovadi
- Velmi Zasto [ 13 % 2
- Casto 0% 0
» Zhruba v paloviné piipadd 0 % 0
= ZTidka 69 % 11

« Viibec e 19% 3

Celkovy potet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

- . Vzorové prezentace VSEM 10
Vysoka skola ekonomie a managementu



, i VSEM
Vysledky prace >

Otazky zamerené vliv mezinarodniho prostredi na rizeni
podniku

—Respondenti v ramci této Casti otevrenych otazek navrhli
nékolik chybé&jicich pracovnich pozic ve firmé vcetné
chybéjiciho personalniho manazera.

—Q0rganizacni struktura se zda byt neprehledna.

—\Ve spolecnosti chybi interni vnitrni predpisy které by
upravovaly procesy a organizaci prace.

- . Vzorové prezentace VSEM 11
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkd kvalitativniho zkoumani Ize doporudit
nasledujici:

1. Dalsi podrobnéjsi zkoumani vysoké a ¢asté miry stresu v bézném pracovnim
tydnu u zaméstnancti véetné nastaveni preventivnich opatreni.

2. Vétsi informovanost v oblasti moZnosti kariérniho ristu napfi¢c pobockami
spolecnosti.

3. Snaha o predchazeni fluktuace zaméstnancu prostiednictvim dalSich rozhovorti
se zameéstnanci.

- . Vzorové prezentace VSEM 12
Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkd kvalitativniho zkoumani Ize doporudit
nasledujici:

4. Revize organizacni struktury a provedeni prehlednéjsi zmény, ktera odpovida
procesiim v praxi.

5. Tvorba vnitinich predpist zakladnich organizacnich cinnosti spolecnosti a jejich
umisténi na spolecny server.

- . Vzorové prezentace VSEM 13
Vysoka skola ekonomie a managementu



NVSEM
Zaver

r

Prace prinesla prohloubeni znal
zdroj a strategického manage
podnik{ v oblasti stavebnictvi.

Stanoveny cil byl naplneén spolecne s navrhnu
zmeény uvniti spolecnosti.

g
Navrzené zmény byly predany prok Vi
vypracovani pripadnych zmén k snadne ) .. !
7 O v . TR : 1 WAFS : :
cilu spolecnosti. == - fiip _ TR

Vysoka skola ekonomie a managementu
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