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SOUHRN

1. Cil price:

Cilem prace je vytvoiit piehled fizeni lidskych zdroju a strategického fizeni malych stavebnich podniku.
Zejména pak posoudit piistup 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, ¢lankua
a statistickych udaju v stavebnim sektrou. Autofi odborné literatury puisobi jak domaci, tak zahrani¢ni scén¢
v oblasti personalistiky a strategického managementu. Analytickd Cast prace predstavila tfi malé stavebni
podniky, které jsou samostatnymi pravnickymi osobami, avSak navenek pro zdkazniky a dodavatele vystupuji
jako jedna spoleCnost. Tato spolenost byla podrobena kvalitativnimi vykzumu v podob¢ anonymniho
dotaznikové Setfeni zaslaného ndhodné vybranym zaméstnancim. Sou¢asné s timto dotaznikovym Setfenim byl
proveden rozhovor s prokuristou téchto podniki. Na zaklad¢ tohoto rozhovoru a internich dokumenti
spolecnosti byla provedena analyza organizacni struktury a vnitinich piedpisi.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem dotaznikového Setfeni bylo provodeni shrnuti a navrzeni doporu¢eni ke zméndm. Odpovedi v Casti
tykajici se fizeni lidskych zdroji ve spoleCnosti zaznamenaly pozitivni vnimani zaméstnavatele i
zamestnaneckych vztahti. U vétSiny odpovedi bylo zaznamenano jen malé procento negativnich odpoveédi, které
by mohly byt alarmujici. Cast dotazniku, ktera byla zamefena mezinarodni prvek, ktery zasahuje do fizeni
podniku vykazuje riznorodé odpoveédi v otazkach tykajici se chybéjicich pracovni pozic ve spole¢nosti, nicméné
vSichni respondenti vnimaji spoleCnost jako nadnarodni, a i pies urCité jazykové bariéry funguje jejich
spoluprace dobte. Z vysledkii analyzy vnitinich pfedpisi a zrozhovoru s prokuristou vyplynula vhodnost
doplnéni chybéjici internich dokumentl a jejich pevné zakotveni v organiazci.

4. Zavéry a doporuceni:

V oblasti fizeni lidskych zdroji jsou vytyCeny tii potencialn¢ problematické sektory, a to vysoky a dlouhodoby
stres, nizka informovanost v oblasti moznosti kariérniho riistu napfi¢ spoleCnostmi vcetn¢ holandské mateiské
spoleCnosti a hrozici fluktuace zaméstnanct. V ¢asti tykajici se strategického fizeni podniku je zhodnocena
soucasna organizacni struktura. Na zaklad¢ této analyzy a odpovédi zaméstnanci jsou vytvofeny dva navrhy
zmén organizaCni struktury. Spolené s organizac¢ni strukturou byly analyzovany i vnitini piedpisy, které
souviseji se strategickymi cili stavbeni spoleCnosti. V zavéru analytické Casti pradce je navrhnuto vytvoreni
pyramidy vnitinich piedpisu, ktera by zakotvila veskeré dulezité interni dokumenty.

KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdroja, strategie podniku v oblasti personalistiky, mala stavebni spole¢nost, mezinarodni prvek,
organiza¢ni struktura, vnitini piedpisy.
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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 nastroj vykonu prace je nepostradatelnym prvkem kazdého usp&sného podniku,
ktery chce neustale dosahovat kladnych vysledkt. O tento nastroj je tfeba dlouhodobé pecovat,
protoze pokud dojde k jeho vycCerpani, 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 zdroji u malého stavebniho podniku, jehoz
produkty jsou nabizeny v sektoru dopravnich staveb. Prace je rozdélena na Ctyfi Casti a to ivod,
teoreticka Cast, analyticka Cast a zavér.

Cilem této prace je piehled fizeni lidskych zdroji a strategického fizeni u malych stavebnich
podnikti. Zaroveri je cilem analyzovat konkrétni stavebni spolecnost z pohledu personalistiky a
formovani strategického fizeni za ptedpokladu, Ze se jedna o nadnéarodni spole¢nost a navrhnout
pfipadna doporuceni a zmény.

Teoreticka ¢ast se vénuje personadlnimu managementu, kdy jsou zkoumany metody a nastroje
personalnich manazerti a personalnich oddé€leni. Dale je tato ¢ast rozvijena s ohledem na
stavebnictvi, jsou zde uvedeny statistiky praveé ze stavebniho sektoru. Na tuto Cast navazuje
kapitola zabyvajici se strategickym fizenim podniku a jeho metodami. Pravé strategie fizeni je
uzce spojena i s tvorbou organizacnich struktur v organizacich, diky nimz je pak mozné snaze
dosahovat strategickych cilt, které si podnik stanovi.

Analyticka cast je rozdélena do Ctyt podkapitol. Prvni podkapitola se zabyva piedstavenim
spolecnosti XY, druhd se zabyva vyzkumem fizeni analyzou soucasného stavu spolecnosti, treti
se zabyva strategickym fizenim s mezindrodnim prvkem a ctvrta upravuje doporuceni
vychazejici z kvalitativniho Setfeni.

Vyse uvedena analyticka prvni Cast prace se vénuje predstaveni stavebni spoleCnosti. Jedna o
tfi 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 zdroju a strategickém fizeni s posouzenim
souvisejici organizac¢ni struktury. Spole¢nost byla podrobena kvalitativnimu vyzkumu
v podobé rozhovoru s prokuristou spolecnosti, ktery je zaroven 1 feditelem, a vyzkumu pomoci
anonymniho dotaznikového Setfeni, které bylo zaslano ndhodné vybranym zameéstnancim
spoleCnosti. V praci jsou rozebrany postoje zaméstnancu ke svému zaméstnavateli a
k zaméstani jako celku. Podkapitola zabyvajici se strategickym fizenim s mezinarodnim
prvkem analyzuje vysledky otazek dotazniku, které byly zaméreny na vnimani organizace jako
nadnarodni a s tim spojené ptipadné komunikacni a jiné bariéry.

Vsechny vystupy z Setfeni jsou shrnuty v podkapitole zabyvajici se doporu¢enimi. V oblasti
lidskych zdroji se jedna o tii alarmujici jevy, a to vysoka mira stresu, neinformovanost
zaméstnancl 0 moznostech rastu 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 spoleCnosti a souladu s vnitinimi predpisy.

Zaveér diplomové prace je vénovan shrnuti celého vyzkumu vcetné doporuceni, kterd byla
spole¢nosti XY navrzena k budoucimu rozvoji na trhu zabyvaji se doCasnymi podp&mymi
konstrukcemi a bednénim.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Strategické planovani v oblasti fizeni lidskych zdroji je zakladnim prvkem kazdého
prosperyjiciho 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 zaméstmdvani a rozvijeni lidi v organizaci“. Oba vySe definované pojmy pak ve
spojeni charakterizuji jednu z velmi dulezitych oblasti v ramci fungovani jakékoliv organizace,
jejiz problematikou se tato diplomova prace zabyva.

2.1 Personalni management

,, Neddavd smysl najimat chytré lidi a pak jim rikat, co maji délat. Najimdme chytré lidi, aby ndm
oni rekli, co mame délat. “ Tento vyrok Stevena Jobse, zakladatele spoleCnosti Apple uvadi ve
své knize Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 7). Poukazuji na dulezitost kvalitnich
lidskych zdroju jako zaklad pro uspéch podniku. Ziskavanim potfebnych lidskych zdroja se
zabyva personalni management.

Pojem personalniho managementu charakterizuje 1 Muzik, J., Krpalek, P. (2017, s. 46) jako
soubor Cinnosti a postupli v oblasti zaméstnavani a rozvijeni osob v podniku. Personalni
manazer, tedy osoba odpovédna za fizeni lidskych zdroji, implementuje veskeré potiebné
postupy a metody do organizace. Zabyva se nejen zaméstnavanim, ale i dalSim rozvijenim ci
vzdélavanim zaméstnanci a svou pozornost také zaméfuje na udrZzeni zaméstnanci ve své
organizaci.

2.1.1 Modely personalniho managementu

Siky#, M. (2016, s. 45) zmifiuje situaci na americkém kontinentu, kdy se vlivem poklesu
produktivity prace a miry inovaci, ocitl americky prumysl v krizi. Na tuto situaci reagovaly
americké univerzity vytvofenim modeld Hzeni lidskych zdrojd. Sikyf, M. (2016, 45.) uvadi
nasleduyjici:

e Michigansky model nebo také model shody: tento model je zaloZzen na dosazeni
LSouladu mezi  strategit, strukturou a systémem T¥izeni lidskych zdrojii® kdy
podnikatelsky svét se neustale méni. Sikyt, M. (2016, s. 46) zobrazuje tento model
v nasledujicim vypoctu:

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

e Harvardsky model: byl formulovan ve stejném roce jako Michigansky model, tedy
vroce 1984. Model uvadi, ze zajmy stakeholderti v synergii s ptisobenim situacnich

faktori jednak uvnitf orgnaizace, ale i mimo ni, ovliviiuji postupy a zasady v fizeni
lidskych zdroju. Zaroven dochazi k vysledkam, které tvofi i dlouhodobé dusledky;

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

Amstrong (2015, s. 53) dopliiuje:



2.1.2

5-P model: kdy 5 prvka urCuje fungovani fizeni lidskych zdrojt, a to na zaklade pojeti
lidskych zdroju, politiky lidskych zdrojt, programu lidskych zdroju, praxe lidskych
zdroju a procesu lidskych zdroju;

LIvedy a . mékky” model: vyplyva ztvrdych a meékkych kompetenci, tedy
z racionalniho pfistupu a pfistupu ovlivnéného lidskymi vztahy, komunikaci, stimulaci
a vedenim.

Nastroje personalni managementu

Pro dosazeni ucelu personalni managementu je tieba vyuzit nastrojd, 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 personalniho managementu, kterych ma byt pomoci nastroja
dosazeno. Témito cili jsou pracovni vykon zamé&stnance, ktery by mél byt optimalni vzhledem
k jeho vykonavané praci v organizaci a soucasné stim 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 zdroju: s ohledem na definici strategie fizeni lidskych zdroju
je tedy primarnim zajmem organizace naplnit jeji vize, kterych mé byt dosazeno
prostfednictvim spojeni vSech zdroji podniku, jako jsou napfiklad finance nebo
technicka oblast. Cilem je vytvofit konkuren¢ni vyhodu spole¢nosti na daném trhu
prave prostiednictvim spravného propojeni vizi napii¢ vSemi odvétvimi v podniku;

Vytvareni 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 vytvoii pracovni mista;

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

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

e Hodnoceni zaméstnanci: k efektivnimu zjisténi kvality zaméstnance slouzi proces
hodnoceni zaméstnancti. Systému hodnoceni zaméstnancti se vénuje mnoho odbornych
literatur a metod kdy jsou stanovovany kritéria pro hodnotitelny vystup. Mezi
nejCastjsi kritéria hodnocent patti ,, kvalita prdce, mnozstvi prdace a pracovni jednani a
chovani “;

e Pracovni cyklus zaméstnance: pracovni cyklem zaméstnance se rozumi jeho pohyb
vramci organizace a to povySovanim, propousténim ¢i premistovanim na jinou
vhodnéj§i pracovni pozici. Vzdy je tfeba dbat respekt na kariérni, profesni a socialni
potfeby jedince;

e Odmérnovani: kazdy zaméstnanec musi byt za svou praci adekvatnim zptisobem
odmétien, piic¢emz zakladni odméfiovani se d&je v ramci pravniho fadu Ceské republiky
formou mzdy, kterou zameéstnanec za svou vykonanou praci na zakladé pracovni
smlouvy obdrzi. S tim pak souvisi 1 dalsi formy jakou osobni ohodnoceni nebo benefity
zaméstnancu,

e Vzdélavani v ramci organizace: nastrojem pro zajisténi hodnoty lidského kapitalu, ktery
tvoti 60 % skute¢né hodnoty firmy je pravé vzdélavani. Prostifednictvim intelektualniho
a dovednostniho rozvoje zaméstnanct podnik rozviji svij potencial na konkurencnim
poli;

e Pracovni vztahy a péCe o zaméstnance: socialni hygiena je jednou z dalezitych faktord,
ktery ovliviiuje pracovni vykonnost zaméstnanct. Ukolem personalnich manaZerd 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 zaméstnancti na pracovistich a predchazet
tak konflikthm nebo naopak fesit jejich dusledky sco nejmensim zatizenim pro
organizaci;

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

Tyto nastroje vyuzivaji personalisté ke své Cinnosti. Zarovei jsou v§ak v organizaci vzdy liniovi
manazefi, tedy manazefi na nejnizsich urovni vedeni, ktefi ptfimo odpovidaji za vedeni svych
pfimo podfizenych zaméstnanci, jak uvadi Paliskova, M., Legnerova, K., Stritesky, M. (2021,
s. 10).

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 11) odkazuji na vyzkum zabyvajici se duleZitosti
liniovych manazert v personalistice a vzpominaji studii z roku 2015, kterou pfinesla spolecnost



Oracle. Vzorkem jim bylo 1511 zaméstnanct z riaznych podniki nachazejicich se v Evropé.
Vysledky pfiinesly zajimavé skutecnosti:

o 42 % zaméstatncu uvedlo, Ze nejvétsi vliv na jejich spokojenost v prdaci maji jejich
kolegové “

e 21 % zameéstnanct oznacilo své liniové manazery za ty, ktefi nejvice ovliviiuji jejich
pracovni spokojenost

o 7 % zaméstmancit uvedlo $éfy obchodnich jednotek

e pouze 3 % z dotazovanych oznacilo oddéleni lidskych zdroja pravé za to, které jim
v zameéstnani pfinasi spokojenost.

Z této studie tedy wvyplyva, Ze pokud jde o motivaci zaméstnance klepsSimu vykonu
prameniciho z jeho spokojenosti v zameéstnani, klicovym jsou pravé liniovi manazefi. Jejich
¢innost by vSak meéla probihat ve spolupraci s personalisty, ktefi se specializuji na zachéazeni
s nastroji v personalnim managementu.

Paliskova, M., Legnerova, K., Stritesky, M. (2021, s. 12) zminuji: jestlize ma vedeni organizace
zdjem na rozvoji personalniho fizeni ve své spolecCnosti, zpravidla vytvofi v organizaci
samostatny personalni utvar, ktery se bude snazit naplilovat cile a vize strategie spole¢nosti.
Amstrong (2015, s. 81) vytvoril grafické znazornéni systému fizeni lidskych zdroji
v organizaci, které zobrazuje vztahy mezi strategii, politikou a postupy fizeni lidskych zdroju
spojenim filozofie a zakladnich principli jenz fizeni lidskych zdroji pouziva. Zaroven zmifiuje
tzv. Ttislozkovy model poskytovani personalnich sluzeb, ktery zahrnuje organizacni slozky,
jimz jsou Centrum excelence, Strategicky business partnera, Centrum sdilenych sluzeb.

2.1.3 Role personalniho manazera a personalnich tatvaru

Personalni utvary maji dle Armstronga (2014, s. 81) za ukol zabyvat se vSemi oblastmi
tykajicimi se lidskych zdrojii ve firmé Jedna se zejména o ziskavani zaméstnancl, péce o
zamestnance, vzdélavani zaméstnancl, benefity a odménovani. Zabyvaji se tedy celym
pracovnim cyklem zaméstnance v podniku. Jejich orientace je zaméfena na pracovni prostiedi
a ukolem je zabezpeclit spokojenost pracovnikti. Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 20)
konstatuji, Ze uloha personalnich utvart se v poslednich letech méni a personalisté se zacinaji
vice zapojovat do strategickych planovani organizaci.

Existuje mnoho zptisobt fungovani personalnich tGtvart a nelze konstatovat, ze existuji typické
modely, nicméné Armstrong (2014, s. 83) uvadi jeden typ a tim je tzv. Ttislozkovy model.
Podle Ttislozkového modelu by se mél personalni utvar skladat ze tii Casti, kterymi jsou:

e Centrum excelence — tento utvar by mél poskytovat pomoc pti otdzkach tykajicich se
strategického fizeni lidskych zdroj;

e Strategicky business partner — mize se jednat o Utvar nebo konkrétni osoby, které jsou
pracovné zarazeny do jednotlivych organizacnich jednotek, kdy jejich cilem je
napomahani liniovym manazerum k dosazeni strategickych cilt podniku;

e Centrum sdilenych sluzeb — je centrem, kde je soustfedéna veSkera administrativni
¢innost spojena s lidskymi zdroji. Toto centrum spravuje personalni evidenci, sledovani
dochéazky, zpracovani mezd a jiné.

V praxi v8ak tento model neni piili§ funkcni, nebot’ jak uvadi Armstrong (2014, s. 84) ve své
knize, podle vyzkumii pro mnoha vedeni firem se tento model jevi jako komplikovany a
nepiehledny.



Bartak (2023, s. 137) rozviji mySlenku potiebnych vlastnosti personalniho manazera a jeho role
v organizaci. Personalni manazer by mél disponovat znalostmi v oblasti podnikéani spolecnosti,
ve které je zaméstnan, motivaci sdilet firemni kulturu, vize, strategické cile a pfispivat ke snaze
dosahnout konkurenceschopnosti organizace. Dle Sikyte (2016, s. 35) maji personalni manazefi
vykonavat nasledujici ukoly pomoci nastroji uvedenych v kapitole 2.1.2:

e Tvorba a analyza pracovnich mist — jejich tkolem je spoluprace na pfipravé a
specifikaci pracovnich mist;

e Planovani lidskych zdroji — v ramci planovani maji za kol dbat sledovani pokryti
potieby zaméstnanct v organizaci,

e Obsazovani volnych pracovnich mist — personalist¢é maji za ukol vést prehled o
nedostatku zaméstnanct na jednotlivych oddélenich firmy, vytvaii podklady pro vybér
zamestnancu, v nekterych pfipadech se i podili na rozhodovani o vybéru vhodného
uchazece;

|:> systematizace pracovnich mist v podniku

e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii — na tomto tikolu spolupracuji
s ostatnimi manazery, kdy se podili na hodnoceni zaméstnanct, respektive na
zpracovani vysledki takového hodnoceni a zajistuji proces rozvoje zaméstnancu;

e Odménovani zaméstnancii — personalni manazefi se podileji na tvorbé ohodnoceni na
zaklad€ slozitosti prace a snazi se zajistit vnitini pfedpisy upravujici odméfovani
zaméstnancu,

e Vzdélavani zaméstnancii — personalni manazefi tvoii vzdélavaci plan zaméstnanci a
vyhodnocuji efektivitu zvoleného vzdélavani,

e Péce o zaméstnance — personalisté by se meli zamétovat také na vytvoreni piijemného
pracovniho prostiedi a prostfedki motivace zaméstnancti.

IZD systém péce o zamestnance

e Vyuzivani personalniho informacniho systému — ukolem personalnich manazera je
zaroven vyuzivat tento nastroj moderni technologie, ktery napomaha vétsi prehlednosti.

Bartak (2023, s. 137) uvadi, ze v dneSni moderni dobé ziskava silnéjsi postaveni v podniku
spiSe nez dobry personalni manazer tzv. lidr, tedy vidci osobnost, piicemz Miihlfeit, Costi
(2017, s. 15) konstatuji, ze dle studii ,, spokojeni a Stastni zaméstnanci maji primy viiv na zisk
firem *“ a prave spravni lidfi maji vyuzit silnych stranek zameéstnancu a vést tak celou spolecnost
k uspéchu.

S ohledem na vySe uvedené je vsak tfeba také zminit vliv mezinarodniho managementu
lidskych zdroju. Jak uvadi Carbery, R., Cross, CH. (2019, s. 254) jedna se o pomé&rné novou
oblast, ktera je vyzadana globalizaci a rychle se ménicim svétem. Ukolem personalniho
managementu s nadnarodnim prvkem jsou nakup, alokace a vyuziti. Lze sem zaradit zajisténi
zamestnancy, 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 zemé do tii kategorii:

e hostitelska zemé: kde se nachazi zahranicni dcefina spole¢nost nadnarodni spolecnosti;



e domovska zemé (nebo zemé pavodu): odkud nadnarodni spole¢nost pochazi nebo kde
ma sidlo;
e treti zeme: muze byt zdrojem prace, financi a dalSich vstupi.

V posledni fad€ je tieba tak zminit tfi kategorie zaméstnanca, které existuji v nadnarodnich
spolecnostech:

e statni pfislu$nici hostitelské zemé;
e statni pfisluSnici matefské zeme;
e statni pfislusnici tfetich zemi.

S ohledem na fakt, ze i Ceska republika je sou¢asti Evropské unie jejimz principem je mimo
jiné volny pohyb pracovnich sil, je tfeba, aby se i tuzemsti personalisté zabyvali mezinarodnim
prvkem v podobé zahrani¢nich zaméstnancti na Ceském Uzemi, coz dokazuje napfiklad i
struktura narodnosti u pracovniki 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 personalni prace. Dale uvadi, ze ,kritickym faktorem iispéchu jsou
zameéstnanci “ nebot’ stavebnictvi je specifické tim, ze pravé prostfednictvim zaméstnancu je
stavebni spole¢nost schopna dosahnout nasledujcich cila (viz Graf €. 2):

Graf €. 2 Cile stavebni spolecnosti
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Specificnost stavebnictvi je pak v rozmanitych podminkéach, které se velmi casto méni. Bu§ina
(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 ptipadé Spatnych meteorologickych podminek museji byt stavebni prace zastaveny a
dochazi tak k poklesu vykonu. Piikladem muize byt piili§ velky mraz, pti kterém nelze
betonovat, velky vitr, kdy neni mozné realizovat praci pomoci jefabu apod.;

e S vzestupem technologii dochézi i ke zménam v pozadavcich na odborné — technickou
zpusobilost jednotlivych praci. Je velmi slozité nalézt odborné zptisobilou obsluhu
stavebnich stroju ¢i automatizovaného fizeni. Nové technologie materiala ¢i systému
taktéz vyzaduji odbornou zptsobilost pro zachazeni s nimi;



e DalsSim faktorem jsou ztizené pracovni podminky, které limituji zdjem mnoha
zaméstnancu, 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 jing,

e Vyrobni stavebni naro¢nost se zvySuje a dochazi tak k potfebé zvySovani znalosti
pracovnikd;

e Vyrobni cyklus stavebnich praci je velmi proménny, stejné tak jako jeho lokalita a Casto
je zameéstnanec nucen presouvat se na jind mista vykonu prace. Stavebni spoleCnosti
tedy pottebuji flexibilni a mobilni zaméstnance, ktefi jsou ochotni se presouvat.

Busina (2014, s. 140) zduraziiuje, ze praveé vSechny tyto vyse uvedené faktory pfispivaji
k riznymi pfistupim ze strany zaméstnavateld k vytvareni personalnich oddéleni. MensSi
stavebni spoleCnosti ¢asto disponuji pouze personalmi manazery jako jednotlivci v podniku,
ptipadné tuto pozici vykonava sam feditel ¢i vlastnik firmy. Velké stavebni spolecnosti naopak
zpravidla zfizuji personalni oddéleni, ktera jsou odpovédna za realizaci strategickych cilti a vizi
spoleCnosti.

Busina (2014, s. 141) poukazuje, Ze velké stavebni spolenosti na uzemi Ceské republiky, které
jsou zaroven Cleny velkych nadnarodnich koncernt se snazi o maximalizaci obratu a nikoliv
primarné o zisk jako malé stavebni spoleCnosti, které jsou zavislé na vefejnych zakéazkach a
zakazkach od soukromych zadavateld. Tyto velké nadnarodni spole¢nosti jsou tedy z pohledu
personalni managementu velmi riznorodé, nebot’ ve svém portfoliu drzi i doprovodné Cinnosti,
jakymi jsou napiiklad pronajem realit, betondrna, zpracovani kamene a dalsi. Nize je uveden
prehled poctu zaméstnanct u nejvétsSich nadnarodnich stavebnich spolecnosti pusobicich na
tizemi Ceské republiky (viz Tabulka &. 1).

Tabulka €. 1 Pfehled poctu zaméstnanct u velkych nadnarodnich stavebnich spoleCnosti na
uzemi Ceské republiky k 31. 1. 2022

Nazev spolecnosti Pocet zaméstnancl
STRABAG, a.s. 2415
EUROVIA CS, a.s. 1834
Metrostay, a.s. 6134
Skanska, a.s. 2123
PORR, a.s. 1109
COLASCS, a.s. 1023

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

Velikost firem podle po¢tu zameéstnanct stanovil Eurostat (2022) ve své zpravé, kdy za velky
podnik je oznaCovana firma s vice jak 250 zameéstnanci. Protipdlem jsou pak malé podniky, jez
zamestnavaji od 1 do 49 zameéstnanci. Malé podniky se tak spiSe specializuji na konkrétni
¢innosti, s nimiz se mohou na trhu prace vice odlisit. Busina (2014, s. 148) se v ramci svého
vyzkumu zaméfil také na dotaznikové Setfeni malych, stfednich a velkych spoleCnosti a
zkoumal, kdo ve firmach zajistuje personalni agendu. Vysledky tohoto Setfeni opét odpovidaji
velikosti podniku (viz Graf ¢. 3, Graf ¢. 4 a Graf €. 5).



Graf ¢. 3 Analyza zajisténi personalni ¢innosti u malych stavebnich spolecnosti
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Zdroj: Busina (2014, s. 148), vlastni zpracovani

Graf ¢. 4 potvrzuje fakt, Ze malé stavebni podniky neinvestuji do personalistt, ale v 59 % tuto
agendu zpracovava Clen vedeni spolecnosti. Personalistu ¢i externi firmu naopak vyuzivaji
nejmeéne.

Graf ¢. 4 Analyza zajisténi personalni ¢innosti u stfednich stavebnich spole¢nosti
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Zdroj: Busina (2014, s. 149), vlastni zpracovani

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



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

Graf €. 5 znazortiuje stejnou tendenci jako v pripadé Grafu 5, tedy fakt, ze velké podniky z 38
% sveruji personalni tlohy personalistim, jinym ¢lenim vedeni a v 24 % pftipadt personalnimu
fediteli. Externi firmy pro tyto uc€ely firmy nevyuzivaji.

Busina (2014, s. 155) ve své publikaci rozvadi problematiku pristupu stavebnich spolecnosti
k vedeni personalni agendy, kdy se empirickym vyzkumem zaméfil zpracovani postupu
personalni agend, pficemz 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 podnika

Odpovéd’ Maly podnik  Stredni Velky podnik
podnik

ANO 49% 71% 94%

NE 51% 29% 6%

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

Z vySe uvedenych vysledki je Citelné, ze velké podniky jednoznacn€ vénuji pozornost
zpracovani postupu personalni agendy, coz je velmi praktické s ohledem na velké mnozstvi
zaméstnancu. 71 % dotazovanych stiedné velkych stavebnich spole¢nosti ma taktéz vytvoren
proces vedeni personalni agendy. Dotazované malé podniky z 49 % maji zpracovany proces
vedeni personalni agendy. Vzhledem k malému poctu zaméstnancii se tento jev da ocekavat.

2.1.4.1 Koncepce fizeni personalniho managementu ve stavebnictvi

Pristuptd k personalnimu managementu je nékolik, pficemz Busina (2014, s. 185) uvadi
nasleduyjici:
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e Pragmaticko — instrumentalni pfistup: cilem je analyza prace, controlling a planovani
pii realizaci firemnich cilti s pouzitim manazerskych a ekonomickych nastroju;

e Behavioralni pfistup: cilem je motivace a teorie fizeni, kdy pro dosazeni té€chto cila 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 zaméstnanci, a to
prostfednictvim 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 modeld z moderni mikroekonomie;

e Linearné-direktivni pfistup: model pfi némz se predpokladd, ze zameéstnanec je
pfirovnan ke stroji, ktery reaguje ,,na urcité fidici impulzy zptusobem, ktery l1ze predem
predvidat a funguje pouze, pokud je mu dodavana energie” (v tomto pfipadé je energiii
metaforicky myslen podnét);

e Systémové teoreticky-konstruktivisticky pfistup: tento model se domniva, ze
zameéstnance neni mozné zasadné ovlivnit pfikazy ze svého okoli a management jej
vyuziva jako objekt fizeni a nastroji.

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

2.2 Strategické postupy rizeni podniku

Pojem strategického managementu neni jednoznacné definovan, avSak Fotr, Vacik, Soucek,
Spacek, Hajek (2020, s. 26) jej ve své knize definuji jako ,,soubor instrukci, rozhodnuti a
cinnosti, které jsou pro firmu nezbymé pro dosazeni strategické konkurencni vyhody a
k zabezpeceni nadpriimérnych vynosit “.

Vyznam strategického managementu lidskych zdrojt spociva dle Urbancové, H., Vrabcové, P.
(2023, 5.99) v planovani a tvorbé systému pro personalni praci, kdy tento systém je zakladan
na strategii zaméstnavani osob a na strategii lidskych zdroji. Zejména vSak musi byt pohlizeno
na zameéstnance 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 zdroju a jejich fungovani v této oblasti je spiSe ,,nahodilé”. Naopak velké podniky
urcuji tyto strategie a zanasi je vésinou do svych internich dokumentu.

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

ITALITA

DYNAMIKA - Dokazeme
fidit zmény a ovliviiovat
Vyvoj?

STABILITA - Umime se vyrovnat se
zménami a potizemi?

EFEKTIVITA - Neni to zbyte¢né nakladné?

UZITEENOST - Mame 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 otazek vést k uspéchu organizace. Na pocatku je tfeba si stanovit
otazku, zda ma podnik trhu co nabidnout a zda tento produkt muze nalézt své odbératele. Pokud
si vedeni odpovi na tuto otazku kladné€, pak je tfeba zvazit, zda bude vytvoreni takového
produktu efektivni a zhodnotit souvisejici naklady. V ptipadé, ze se z ekonomického hlediska
vyplati produkt poskytovat, pak je nezbytné, aby spoleCnost analyzovala stabilitu prostfedi a
odpovédéla si na otazku, jestli je schopna vyrovnat se zménami ¢i potizemi, které mohou béhem
produkce nastat. V piipad¢€, ze je schopna firma dynamicky fungovat a dokaze zvladnout a
ovliviiovat vyvoj v§ech zmén, ma potencial stat se vitalni, tedy tispéSnou na trhu.

Amstrong (2014, s. 61) znazoriuje model strategického fizeni lidskych zdroja jez znazoriuje
takto (viz Graf €. 6):

Graf ¢. 6 Strategickeé fizeni lidskych zdroju dle Armstronga

strategie lidksych
droji

strategicke fizeni strategické strategicka
lidskych zdrojl rozhodovani analyza

strategickad role
persoalistti

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

Samotnou strategii lidskych zdroji pak znazornil Bartak (2023, s. 14) graficky (viz Graf ¢. 7)
pticemz uvedl, ze ,, strategie Fizeni lidskych zdrojii udava smér, jakym se md rizeni lidskych
zdroji ubirat *“:
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Graf ¢. 7 Strategie fizeni lidskych zdroju

PODNIKOVA
STRATEGIE

STRATEGIE ZISKAVAN(
/ YNITRN] PROSTRED! \ / AVEEY

 ; CELKOVA STRATEGIE

LIDSKYCH ZDROJU —_—

\ VNEIS[ PROSTREDI / \

STRATEGIE ROZVOJE
LIDSKYCH ZDROJU

STRATEGIE
ODMENOVAN[

STRATEGIE
PRACOVNICH VZTAHU

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

Soudasny trend strategického managementu v Ceské republice zkoumaji ve své publikaci
Urbancova, Vrabcova (2023, s. 238) kdy upozorfiuji, Ze v ramci nastaveni strategického fizeni
nejsou adekvatné uvedeny dopady vnitinich a vnéj§ich proménnych, které hraji vyznamnou roli
pii nastavovani pravidel strategického fizeni. Dale zdiraiiuji, 7e v Ceské republice neni kladen
diraz na vyuzivani age managementu a organizace jej neumé¢ji aplikovat, pfiCemz praveé
zameéstnanci vyssich vékovych kategorii disponuji potfebnou kvalifikaci ¢i znalostmi.

2.2.1 Drubhy strategii fizeni lidskych zdroju

Armstrong (2014, s. 71) déli strategie lidskych zdroja na obecné a specifické.

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

o

o

o

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

Vysokou miru oddanosti: principem je piistup samotného zaméstnance, jehoz
vykon zavisi nikoliv na vné&jsich vlivech, ale na motivaci, ktera je podpofena
dobrymi vztahy uvnitf organizace;

Vysokou miru zapojeni: pokud zaméstnanec citi, Ze se sam osobn¢ podili na
uspechu firmy, pak je jeho angazovanost mnohem vysSsi.

e Specifické (zamétené na konkrétni specifika organizace):

o

o

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

Rizeni znalosti: principem je zlepovani znalosti a dovednosti zamé&stnanci
v podniku;

Spolecenska odpoveédnost: v poslednich letech organizace davaji vétsi duraz
pravé na spolecenskou odpovédnost, tedy odpovédnost viuci veskeré prostiedi
organizace;

Angazovanost: snaha o identifikaci zameéstnanc s vizemi spoleCnosti a tim
dosahovani vétsi motivace;

Rozvoj organizace: tvorba a realizace programid pro dosazeni uspéchud
organizace;

ZabezpeCovani lidskych zdroji: snaha o ziskani a udrzeni kvalitnich
zaméstnancu,
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o Rizeni talentd: ziskavani talentovanych jedinct spole¢nosti;

o Vzdélavani a rozvoj: jedna se o nastavovani procesti pro intelektualni a
dovednostni rozvoj zameéstnancu;

o Odmeénovani: vymezeni oblasti odméfiovani v dlouhodobém pojeti s cilem
podpory podnikatelskych cilt a vizi;

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

o Spokojenost zaméstnanci: tvorba piijemného a bezpecCného pracovniho
prostiedi vedouciho ke spokojenosti pracovnikd.

2.2.2 Pristupy strategického zabezpecovani lidskych zdroju

Vzhledem k dlouhodobému zkoumani strategického pfistupu mnoha firem k fizeni, bylo
vytvoreno dle Armstronga (2014, s. 66) nekolik pfistupt, kterymi jsou:

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

e Pristup nejlepSiho prizplisobeni: v ramci tohoto pfistupu dochazi k presvédcCeni, ze
prave fizeni lidskych zdroji ma byt v naprostém souladu se strategii firmy. V ramci
tohoto pfistupu byly definovany dal§i modely:

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

Graf ¢. 8 Zivotni cyklus produktu

VZNIK
POKLES RUST

ZRALOST

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

o Model konkurencni strategie: tento model vychazi z cile dosahnout konkurencni
vyhody prostiednictvim tif strategii a to:
* Inovaci — uCelem snaha o jedinecCnost;
» Kovalitou — snaha o vysoce kvalitni produkty;
* Naklady — snaha o nejnizsi naklady produkce.
o Model strategické konfigurace — tato teorie vychazi z predpokladu, ze
organizace nastavi svljj proces podle idealniho modelu. V tomto pfipade byly
vytvoreny 4 typy spolecnosti, které jsou povazovany za idealni (viz Graf €. 9):



Graf ¢. 9 Typy ideélnich spole¢nosti
HLEDAC OBRANCE
Idedlni organizace
ANALYZATOR REAKTOR

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

Organizace, ktera lze charakterizovat jako hledac, funguje ve velmi nepiedvidatelném
prostfedi, je Casto velmi malo formalizovand a existuje zde velmi malo urovni fizeni.
Organizace obrance existuje naopak v klidnéj§im prosttedi a dlouhodobé planovani ji neni cizi.
Dochéazi v ni ke snaze o centralizaci a vys$i miru specializace. Analyzator je organizace, ktera
kombinuje prvky obou pfedchozich typa. Dokaze regovat rychle na neustale vyzadované
zmeny, avSak sama tato organizace je nevyhledava. U organizace typu reaktor lze polemizovat
o pojmu idealni typ organizace, nicméng¢ tento typ funguje v nestabilnim prostiedi bez jakékoliv
centralizace nebo bez dlouhodobého planovani na principu strategii.

Proces nejlepsiho prizptisobeni vSak narazi na staticnost a Spatnou reakci na zmeény;

e Piistup vytvafeni soubort a postupi: principem tohoto pfistupu je tvorba souhrnnych
strategickych metod a procest 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 piesvédcit management firmy. Cil je vSak jeden, a to snaha o soulad.

Fotr, Vacik, Soucek, épaéek, Hajek (2020, s. 26) naopak déli sméry rozvoje strategického
managementu na piistup:

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

e Psychologicko - socialni: u této teorie je dualezité vyuziti motivace a stimulace
pracovnikd;

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

e Kvantitativni: v tomto pfistupu management organizace vyuziva matematickych
modelt a algoritmi;

e Empiricky: vtomto sméru se vyuziva predeSlych zkuSenosti uspésnych firem a
teoretickych znalosti jednotlivych §kol managementu.
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2.2.3 Urovné strategii

Jednotlivé Grovné fizeni strategii rozdélili Fotr, Vacik, Souek, Spagek, Hajek (2020, s. 36) do
tfi trovni podle ¢asu a hiearchie. Tyto urovné znazornili v obrazku nasledovné (viz Obrazek
¢.2):

Obrazek ¢. 2 Pyramida urovni fizeni a typy managementu

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

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

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

Zdroj: Fotr, Vacik, Sougek, Spacek, Hajek (2020, s. 37), vlastni zpracovani

Strategicka troven je zamérena na dlouhodobé planovani, kterym se zabyva zejména vedeni
organizace. Takticka uroven se zabyva sttednédobym planovanim, jez pfislusi zpravidla sekcim
zabyvajici se zajistovanim cili spolecnosti. Operativni uroven se vénuje provoznim ¢innostem
a planovani v kratkém obdobi tydnt az jednoho roku. Jedna se zaroven o tfi dimenze
celopodnikové strategie, které dle Fotra, Vacika, Soutka, Spacka, Hajka (2020, s. 39) vyjadiuje
,, zakladni podnikatelskd 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 zdroju je uzce spjata i tvorba
organizacni struktury organizace. Daft (2022, s. 50) uvadi, ze prave cile a vize organizace urcuji
podobu organizacni struktury. Primarnim G¢elem vedeni spoleCnosti je stanoveni cill, 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 prilezitostech a hrozbach jsou zpravidla ziskavany od zakazniki, z
vladnich prohlaseni, dodavatell, bank apod. Data k silnym a slabym strankam Ize pak ziskat z
pruzkuma spokojenosti zaméstnancu, finanénich vykaza ¢i vykazi zisku a ztrat. Vnéjsi
prostredi ve své knize dale rozebiraji Hitt, M. A., Duane 1. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 39),
kdy v grafickém znazornéni vystihuji veskeré wvnéj§i podminky ovliviiujici strategické
rozhodnuti (viz Obrazek €. 3).
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Obrazek €. 3 Vnéjsi prostiedi organizace

EKONOMIKA

VLASTN{
UDRZITELNOS
T

VLIV
DEMOGRAFIE

A: PRUMYSLOVE
PROSTREDI:

- hrozby nové pfichozich
- sila dodavatel(
- sila kupujicich
- ndhrazky produktd

POLITICKO - - intenzita soupefeni KULTURNE -
PRAVNI SOCIALN{

PROSTRED/ VLIV

B. KONKURENCN{
PROSTRED{

TECHNEOLOGI GLOALN{ VLIV

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

Hitt, M. A., Duane I. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 40) toto vné&j$i prostiedi rozd¢€luji na sedm
segmenty, které ovliviiuji organizaci napfimo, pfiCemz vliv demografie ovliviiuje vékova
struktura, velikost populace, etnicky mix, rozdéleni piijmi a geografické rozde€leni.
Ekonomicky segment je ovliviiovan inflacemi, trokovymi sazbami, obchodnimi deficity nebo
prebytky, rozpoctovymi schodky, mirou osobnich a obchodnich tspor a hrubym narodnim
produktem. Politicko — pravni segment v sob& zahrnuje veskeré pravni predpisy a politicky
pristup vlady v dané zemi. Rozlozeni pracovni sily, Zeny v pracovnim procesu, pristupy ke
kvalité pracovniho zivota urCuji kulturné — socialni segment. Inovace a modernizace vSech
technologii a produkti charakterizuji vliv technologického segmentu. Posledni dva sektory
tykajici se globalniho vlivu a vlastni udrzitelnosti, jsou spjaty se svétovymi zmeénami, jako jsou
zmény na sveétovych trzich, kulturni rozdilnosti a v posledni dobé nejvice skloflovana ochrana
zivotniho prostiedi a udrzitelnost pfirodnich zdroji. VSechny tyto faktory musi kazda
organizace zahrnout do svych strategickych plant.

Vedeni spolecnosti v§ak musi analyzovat nejen vnési prostiedi, ale 1 vnitini, tedy to, v ¢em
spociva sila podniku, a naopak analyzovat své slabiny. Vnitini analyza se dle Hitta, M. A,
Duane 1. R., Hoskissona, R. E. (2019, s. 78) sklada z n€kolika komponentd, které znazornili
v nasledujicim Obrazku €. 4:
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Obrazek ¢. 4 Komponenty interni analyzy podniku

Strategicka
konkurenceschopnost

Konkurenéni ‘

vyhoda

Objevovani
zakladnich

ZaKladni ’ ‘

kompetence Analyza

4 kritéria hodnotového

Schopnosti udriitelnych

e O [] !

- hmotné Outsourcing
- nehmotné - hodnota

- vzacnost

- naklady spojené s
napodobenim

- nenahraditelnost

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

Obrazek 4 ilustruje vztah mezi zdroji, schopnostmi, zékladnimi kompetencemi a
konkuren¢nimi vyhodami a ukazuje, jak muzZze jejich integrované vyuziti vést ke strategické
konkurenceschopnosti. Firmy vyuzivaji zdroje ve své vnitini organizaci k vytvafeni hodnoty
pro zakazniky.

2.2.4.1 Organizacni struktura

Hitt, M. A., Duane 1. R, Hoskisson, R. E. (2019, s. 347) uvadi, ze organiza¢ni struktura
specifikuje vztahy, postupy, kontroly a pravomoci a rozhodovaci procesy spolecnosti. Struktura
firmy urCuje a specifikuje rozhodnuti, ktera maji byt u€inéna, a praci, kterou ma v disledku
téchto rozhodnuti dokoncit kazdy v organizaci. Organiza¢ni rutiny slouzi procesum, které se
pouzivaji k dokonceni prace vyzadované jednotlivymi strategiemi. Vyvinout organizacni
strukturu, ktera ucinné podporuje firemni strategii, je obtizné, zejména kvuli nejistoté (nebo
nepredvidatelnym zménam) vztahQi pfiin a nasledkd v rychle se ménicim konkuren¢nim
prostfedi globalni ekonomiky. Kdyz jsou prvky struktury (napt. vykazy, postupy) spravné
sladény s jinymi, organiza¢ni struktura zvySuje pravdépodobnost, ze firma bude fungovat
zpusobem, ktery ji umozni 1épe porozumét narocnym vztahim, se kterymi se setkava, kdyz
soutézi se svymi konkurenty. Pomoci firmé efektivné se vyrovnat s nejistotou prostredi je tedy
dulezitym prispévkem organizaéni struktury firmy, ktera se snazi uspé$n€ implementovat svou
strategii nebo strategie jako prostfedek konkurenceschopnosti. Stabilita organizacni struktury
poskytuje kapacitu, kterou firma potfebuje k dislednému a predvidatelnému fizeni svych
kazdodennich pracovnich procest, zatimco strukturalni flexibilita umoziuje firmé identifikovat
prilezitosti a poté alokovat zdroje, aby bylo mozné uspét v budoucim podnikani.

Hitt, M. A., Duane 1. R, Hoskisson, R. E. (2019, s. 349) dale dopliuji, ze strategie a struktura
jsou ve vzajemném vztahu, a pokud jsou spravné sladény, vykon se zlepsuje. Jakmile vSak
struktura stagnuje, mize ovlivilovat soucasné strategické akce i volby budoucich strategii.
Autori davaji piiklad nové organizacni struktury, kterou zavedl fetézec restauraci McDonald‘s,
jez ma potencial ovlivnit implementaci strategii, které jsou Castecné zameéfeny na lepsi
identifikaci a uspokojeni meénicich se potieb zakaznikii. Bez ohledu na silu vzajemnych vztahti
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 soucasnych
konkurencnich vyhod a také flexibilitu potfebnou k rozvoji.
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Daft (2022, s. 51) ukazuje roli managementu pii tvorbé organizacni struktury a smeéru
organizace na svém grafu (viz Obrazek ¢. 5).

Obrazek ¢. 5 Role managementu pii tvorbé organizacni struktury

Externi prostiedi:
- prileZitosti
- hrozby
- nejistota

1 Navrh organizace:
- organizacni struktura 5
CEO, Top Strategicky zamér: Strategicky zamér: - informacni a kontrolni UEifmcl)stla'vy"sledky:
management,  __, jefinovaniviziacili | —> vybér operativnich cilt systémy —_ dosa.zenl cila
vedeni firmy a soutéznich strategii <— -vyrobnitechnologie - zdroje
- strategie lidskych zdroj@ - vykonnost
T - podnikova kultura - strtategické slozky
Vnitini prostiedi:
- silné straanky
- slabé stranky <
- rozliSovaci zpUsobilost
- styl vedeni

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

Vedeni spolecnosti primarne provede SWOT analyzu na zékladé které, pak stanovi strategicky
cil a vize spoleCnosti, tedy kam chce spoleCnost smefovat. Nasledné jsou vybrany operativni
cile a soutézni strategie. Po stanoveni téchto zdkladnich hodnot se organizace dale vyviji, a to
vytvofenim organizacni struktury, rozhodnutim o vyuziti vyrobnich technologii a informacénich
systému vcetné€ kontrolnich mechanismt. Top management dale nastavi strategii lidskych
zdroji a hodnoty podnikové kultury. Zda byly veSkeré procesy nastaveny spravné, overi
nasledna praxe prostfednictvim vysledki jednotlivych strategii a posouzeni vykonnosti.

2.2.42 Typy organizacnich struktur

Podle Hitta, M. A, Duane 1. R., Hoskissona, R. E. (2019, s. 350) si spole¢nosti mohou vybrat
mezi tfemi typy organizaCnich strukur, a to mezi jednoduchou, funkéni a
multidivizni/viceoddilovou, pifiCemz uspeésné 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

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

Jednoducha organizac¢ni struktura: veSkera hlavni rozhodnuti zde provadi majitel, ktery
je zaroven top managerem spoleCnosti. Znakem jsou méné formalni vztahy, méné
pravidel a vnitinich predpisi, omezeny okruh specializace, a ne pfili§ sofistikovany
informacni systém. Vlastni — top manazer zpravidla vykonava praci na denni bazi,
Funkéni organizacni struktura: zpravidla se z generalniho feditele a omezeného poctu
zaméstnancl  spoleCnosti s funkénimi liniovymi manazery v dominantnich
organiza¢nich oblastech, jako je vyroba, ucetnictvi, marketing, strojirenstvi a lidské
zdroje. Tato struktura umoziuje funk¢ni specializaci a tim usnadiiuje aktivni sdileni
znalosti v kazdé funk¢ni oblasti. Sdileni znalosti napomaha urcovat kariérni cesty 1
profesni rozvoj funkénich specialistl. Funkeni orientace vSak mize negativné ovlivnit
komunikaci a koordinaci mezi témi, ktefi zastupuji rizné organizacni pozice. Z tohoto
divodu musi generalni feditel oveéfit, ze rozhodnuti a jednani jednotlivych vyse
postavenych zaméstnanct podporuji celou firmu kako celek. Hitt, M. A., Duane I. R,
Hoskisson, R. E. (2019, s. 353) uvadéji, ze spoleCnosti, které uzivaji funkéni model
zaroven implementuji rizné strategie. Pfikladem miize byt implementace:

o Strategie vedeni nakladi: tato strategie je vyuzivana v piipadech kdy spolecnost
prodava velké mnozstvi standartnich vyrobkt pro typického zakaznika téchto
produktt na trhu. Tato struktura pfispiva ke vzniku nizkonakladové kultury —
kultury, ve které se zaméstnanci neustale snazi hledat zpusoby, jak snizit
naklady vynalozené na dokonceni své prace. Jednou z moznosti je vyvoj
efektivniho procesu vyroby zbozi. Pracovni mista jsou vysoce specializovana a
prace je rozdélena do homogennich podskupin (viz Obrazek €. 7);

Obrazek ¢. 7 Strategie vedeni nakladi implementovana do funk¢ni organizacni struktury

I ol | > I

~=

technické . provozni e o O

S marketing T personalni Gtrvar ucetni oddéleni
oddéleni oddéleni

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

o Diferenciacni strategie: ucelem je snaha o dodavani produktt, které zakaznici
vnimaji jako odlisné a které pro né vytvareji hodnotu. Diky této strategii firma
prodava unikatni produkty zakaznikim s jedineCnymi potfebami. Tato
diferenciacni strategie implementovana do funkCéni organizaéni struktury je
zobrazena na Obrazku ¢. 8, pficemz je tfeba zdUraznit, 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 produktl, pak se organizacné mély zaradit do samostatnych useku
spolecnosti;
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Obrazek ¢. 8 Diferenciacni strategie implementovana do funk¢ni organizacni struktury

| 1 1 | |
vyzkum a vyvoj [ . A . S 7
g e lidské zdroje ekonomicky Usek

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

e Multidivizni / viceoddilova organiza¢ni struktura: sestava se z podnikové kancelare a
provoznich divizi, pfi¢emz kazda provozni divize predstavuje samostatné obchodni
ziskové centrum, ve kterém nejvyssi feditel spoleCnosti deleguje odpovédnost za
kazdodenni provoz a strategii obchodnich jednotek na manazery divizi. Kazda divize
predstavuje odliSny, samostatny podnik s vlastni funkéni hierarchii. Hitt, M. A., Duane
I. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 352) upozoriuji, ze firma musi zvolit strukturu, ktera
je vhodna pro uspésné pouziti zvolené strategie, protoze zadna jednotliva struktura neni
ve vSech ptipadech optimalni, manazefi se soustiedi spiSe na vytvareni vhodnych shod
mezi strategiemi a organizanimi strukturami nez na hledani optimalni struktury;

o Kooperativni / spolupracujici forma: je organizacni struktura, jejiz horizontalni
integrace se pouziva k dosazeni interdivizni spoluprace. Divize ve firmé
vyuzivajici souvisejici omezenou diverzifika¢ni strategii se bézné tvoti kolem
produktl, 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 A7 2
= " —1— pravni usek
spolecnosti
[ I I |
korporatni P At R Gt
IaboraF':oi‘ voie strategické korporatni usek korporatni korporatni

= V\’/zkuvrr\:u ] planovani lidskych zdroja marketing ekonomicky usek
produktova produktova produktova produktova produktova

divize

divize divize divize divize

Zdroj: Hitt, M. A, Duane I. 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 Cemz je zalozen samotny uspéch
fungovani takové organizacni struktury. Prikladem takové spolecnosti vyuzivajici tento typ
struktury je drogisticka firma Procter & Gamble.

o Forma strategické obchodni jednotky: firmy s men§im poctem vazeb nebo méné
omezenymi vazbami mezi svymi divizemi pouzivaji souvisejici strategii
propojené diverzifikace. Strategicka obchodni jednotka je formou multidivizni
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struktury, ktera podporuje realizaci této strategie. Forma strategické obchodni
jednotky se sklada ze tfi urovni: ustfedi spoleCnosti, strategické obchodni
jednotky a divizi strategickych obchodnich jednotek.

Obrazek ¢. 10 Implementace souvisejici propojené strategie prostiednictvim strategické
obchodni jednotky do multidivizni organizacéni struktury

— divize

_ strategicka A
obchodni jednotka

divize
- — divize

- — divize

7 v

generalni feditel
1
1

_|_strategickd obchodni _|

jednotka divize

- — divize

— - divize

| strategicka A divi
obchodni jednotka vize

— divize

Zdroj: Hitt, M. A., Duane I. 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 organiza¢né nadfazen veskeré produkci. Podle Hitta, M.
A., Duane 1. R., Hoskissona, R. E. (2019, s. 359) ma kazda strategicka obchodni jednotka
vlastni rozpocet, protoze se jedna o ziskovy utvar, ktery je kontrolovan a hodnocen centralou
spolecnosti. Nevyhodou je, ze i kdyz jsou snahy o jeho implementaci nalezit¢ podporovany,
pro firmy vyuzivajici tuto kombinaci strategie a struktury, je obtizné efektivné komunikovat
hodnotu svych operaci akcionaifim a dal§im investorim, a to s ohledem na jeji slozitost.
Piikladem muze byt japonska spolecnost zabyvajici se vyrobou elektroniky a videoher Sony
Corporations, ktera v poslednich letech a v reakci na klesajici vykonnost firmy zac¢ina 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 popisujii 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 zahrutych do kooperativni
struktury nesdili divize, které jsou soucasti soutézni struktury, spolecné silné
stranky spolecnosti. Efektivni vnitini kapitdlovy trh, ktery je zakladem pro
pouziti nesouvisejici diversifikacni strategie, vyzaduje organizacni opatfeni
zdtraznujici divizni soutéz spise nez spolupraci. Od vnitini soutéze 1ze ocekavat
tfi vyhody a to:

* vnitfni konkurence vytvari flexibilitu (napf. firemni centrala mize mit
divize pracuyjici na raznych technologiich a projektech, aby
identifikovala ty s nejvétsim potencialem). Zdroje mohou byt pridéleny
divizi, ktera ma nejvétsi potencial tidit uspéch celé firmy;

* vnitfni konkurence narusuje status quo a setrvacnost, protoze vedouci
divizi védi, ze budouci alokace zdroju je vysledkem vynikajici souc¢asné
vykonnosti a také vynikajici pozice v podminkéach budouci vykonnosti;
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* vnitini konkurence motivuje usili v tom, Ze vyzva soutézit s internimi
konkurenty muze byt stejnou vyzvou jako vyzva souté€zit s externimi
soupefti;

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

Obrazek ¢. 11 Soutézni forma jako sou¢ast multidivizni organizacni struktury

Generalni

reditel

|
I | |

Ekor,1om|cky Audit
utvar

Pravni utvar

| | | | |

DIVIZE DIVIZE DIVIZE DIVIZE DIVIZE DIVIZE

Zdroj: Hitt, M. A, Duane I. R., Hoskisson, R. E. (2019, s. 360), vlastni zpracovani

Vsechny tii utvary, i kdyZ nezameéstnavaji mnoho zaméstnanca, jsou velmi dilezité pro tento
typ organizacni struktury, protoze ekonomicky utvar se zabyva veskerymi financemi podniku,
audit provadi veskerou kontrolu a pravni Utvar zajistuje veskerou pravni pomoc. Divize jsou
nezavislé a oddelené pro ucely finanéniho Uctovani a hodnoceni. Jednotlivé divize ziskavaji
strategickou kontrolu, ale penize jsou spravovany vedenim spolecnosti. Jak dale uvadéji Hitt,
M. A, Duane 1. R, Hoskisson, R. E. (2019, s. 361) piikladem takové spole¢nosti mize byt
americka firma General Electric Company, ktera ma obrovsky rozsah Cinnosti zamétujici se
zejména na dopravni technologie.

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

Obrazek ¢. 12 Hybridni organizacni struktura s mezinarodnim prvkem

Centralni
usek firmy

Produktova Geograficka Produktova Geograficka
divize A divize 1 divize B divize 2

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

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

23



Jakékoliv vytvareni organizacni struktury je vSak spojeno i1 s analyzou pracovnich mist. Jak
uvadi Paliskova, M., Legnerova, K., Stiitesky, M. (2021, s. 79) tato analyza je vétSinou
provadéna personalnim manazerem nebo v piipadé vétSich podnik personalnim oddélenim.
Informace pro takovou analyzu jsou sbirany zinternich dokumentl prostiednictvim
organizacnich grafii, popist funkci a podobné. Dale pak tzv. ,,snimkem pracovniho dne®, ktery
rozebira konkrétni popis vSech Cinnosti jednotlivého zaméstnance v organizaci. Ke kompletni
analyze se pak vyuzivaji data z rozhovorli 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 nasleduyjicich oblastech:

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

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

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

e oblast inovaci: analyza mize poukazat na potieby novych technologii, vybaveni nebo
zmeny systému prace spojenou s potiebou zvyseni produktivity.

2.3 Metodicky postup

Tato diplomova prace je zpracovana v souladu s béznymi postupy pro psani odbornych a
veédeckych praci. Diplomova prace byla rozdé€lena do Ctyf ¢asti a to uvod, teoreticka cast,
analyticka Cast a zaveér.

Teoreticka Cast byla zpracovana formou literarni reSerSe a naslednou analyzou té€chto listinnych
elektronickych informacnich zdroji. Tato Cast je rozdélena do dvou podkapitol zabyvajici se
personalnim managementem a strategickym fizenim podniku.

Analyticka ¢ast prace piedstavila spolecnosti XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.0. a XY Polska
SP z.0.0., které vystupuji navenek pro zakazniky a dodavatele jako jedna spolecnost.
Predmétem cCinnosti této spoleCnosti je projekce a dodavka doCasnych podpérnych skruzi a
bednéni, zeyména v sektoru dopravnich staveb. SpoleCnym jmenovatelem pro tyto organizace
je matefska spolecnost XY z Holandska. S ohledem na ochranu osobnich udaji byl nazev
spoleCnosti a osobni udaje prokuristy spolecCnosti anonymizovany. Jako prvni byla na zakladé
rozhovoru a poskytnutych vnitinich dokumentt ze strany prokuristy spole¢nosti zpracovana
analyza stavu spoleCnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji a strategického fizeni podniku
s mezinarodnim prvkem. Néasledné bylo provedeno kvalititativni Setfeni, pii kterém bylo
vyuzito pravé pfimého kontaktu s prokuristou zkoumanych spolecnosti XY Czech s.r.0., XY
Slovakia s.r.o. a XY Polska SP z.0.0. Prokurista je zaroven feditelem téchto spolecnosti, které
vystupuji navenek pro zakazniky a dodavatele jako jedna spolec¢nost.

Sekundarné bylo provedeno anonymni dotaznikové Setfeni prostfednictvim uzavienych a
otevienych otazek v celkovém poctu 27 zaslanych prostfednictvim elektronického formulare
24 zameéstnancim téchto spolecnosti. Vybér téchto zaméstnancii byl proveden nahodnym
vybérem na zakladé doporuceni ze strany prokuristy. Po ukonceni dotazniku bylo obdrzeno
celkem 16 kompletnich odpovédi ze strany oslovenych zaméstnanci. Prvni Cast otazek se
zabyvala vnimanim zameéstnanct, pokud jde o jejich zaméstnavatele, zaméstnani a celkovou
spokojenost ve firmé. Druha ¢ast otazek se zabyvala pravé nadnarodnim uskupenim, vnimanim
na prvni pohled komplikované organizacni struktury a strategickych cild spolecnosti.

Posledni podkapitola analytické Casti se zabyva doporucenimi, které vznikly v souvislosti se
zkoumanymi oblastmi. Jsou zde navrzena doporuceni v oblasti fizeni lidskych zdroja. Jedna o
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tfi rizikové faktory, které vyplynuly z odpovédi zaméstnancii a dale pak o doporuceni ve tvorbé
organizaéni struktury a tvorb€ vnitinich predpist tak, aby mohly byt naplnény strategické cile
spoleCnosti.

Diplomova prace byla zakonCena zavérem, ktery shrnuje dosazeni predem stanovenych cilu
autorkou.
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3 Analyticka cast

Analyticka ¢ast prace se zabyva predstavenim malé stavebni spolecnosti XY, ktera je ovSem
zarovenl nadnarodni. Hlavnim cilem diplomové prace je rozebrat personalni fizeni stavebni
spolec¢nosti XY a organizacni strukturu. Dale pek mezinarodni prvek této spole¢nosti XY a jeji
vliv na zaméstnance. Analyza spoleCnosti byla provedena dvéma zpisoby, a to otevienym
rozhovorem s prokuristou spolecnosti SAFE Czech s.r.0. a SAFE Slovakia s.r.o. dne 11. 6. 2023
a zaroven byl proveden empiricky vyzkum u vybraného pocétu zaméstnanci formou
kvalititativniho Setfeni, konkrétné prostfednictvim strukturovaného dotazniku s uzavienymi
otazkami 1 otevienymi otazkami. Otazky zaméfené na spokojenost zameéstnance 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 nazvem Reference XY, stavebni spole¢nost XY pronajima a
instaluje doc¢asné bednici a leSenarské systémy pro betonové konstrukce jiz vice jako 35 let.
Spolecnost ma mezinarodni méfitko, a to ve formé skupiny, kde matetskou spole¢nosti 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 fadé¢ také XY Czech s.r.o0.

XY BV je prednim dodavatelem v Holandsku a Belgii v oblasti prondjmu a montaze
podpérnych a bednicich systémt pro betonové konstrukce.

Zaroven tato skupina patfi do mezinarodni skupiny ABC BV, ktera je celosvétovym
dodavatelem lesenaiskych systémi véetné vlastnich vyrobnich kapacit.

Cela skupina XY BV Holandsko zaméstnava 120 zaméstnancu, ktefi se vénuji projektim v
ramci nékolika stavebnich odvétvi. Jedna se zejména o podpérné konstrukce betonovych podlah
nakupnich center, mostni konstrukce, tunely, viadukty ¢i konstrukce pro montaz tézkych
prumyslovych zafizeni. Piedstaveni produktu na fotografii, kterym se spole¢nost zabyva, je
uvedeno v Priloze 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. Divodem pro vybér téchto tii spoleCnosti je velmi uzké organizacni
propojeni, které pro zakazniky a trh psobi jako jedna organizace.

3.2 Analyza soucasného stavu spolecnosti

Chronologicky byla prvni zalozena na Slovensku XY Slovakia s.r.o. v roce 2014 v souladu se
zékonem &. 513/1991 Zb., Obchodny zakonnik. Dale pak byla zalozena v Ceské republice
vroce 2019 spole¢nost XY Czech s.r.o. v souladu se zdkonem ¢. 89/2012 Sb., obcCansky
zakonik a jako posledni byla zalozena 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 pomeér nasledujici pocet
zaméstnancu (viz Tabulka 3):
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Tabulka 3 Pocet zaméstnanct v jednotlivych firmach k 1.8. 2023

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

Zdroj: interni zdroje spolecnosti, vlastni zpracovani

Jak uvadi interni zdroje vSech tii spolecnosti, k 1. 8. 2023 zameéstnavaji XY Slovakia s.r.0. a
XY polska SP z.0.0. kazd4 14 zaméstnanci. Spole¢nost sidlici v Ceské republice zaméstnava 8
zaméstnancu na hlavni pracovni pomér. Celkovy pocet zaméstnanct vSech tii firem je tedy 36.
S ohledem na vyklad Eurostatu (2022), kdy se za maly podnik povazuje firma, kterd zaméestnava
10 — 49 zaméstnanci a za mikro podnik firma, ktera zaméstnava 1-10 zaméstnancu, lze
konstatovat, ze se jedna o dva malé podniky a jeden mikro podnik. S ohledem na velmi uzkou
spolupraci mezi jednotlivymi spolecnostmi je tfeba pohlizet z pohledu personalistiky na
vSechny tfi spolecnosti jako na jeden maly podnik, pfestoze po pravni strance se jedna o tfi
samostatné pravnické osoby.

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

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

XY BV

JEDNATEL XY Czech
s.r.o.aXyYSlovakias.r.o.

XY Czech s.r.o0./XY Slovakia
s.r.0./XYPolska SP z.o0.0.

PROKURISTA

I T T | I T T T 1
g o oy i ASISTENTKA MARKETIN
UCETNI SK UCETNICZ VEDEN( BOZP REALIZACE G/OBCHO ENGINEERING LOGISTIKA
SPOLECNOSTI D
[

EXTERN(
STATICI

Zdroj: interni zdroje spolecnosti, vlastni zpracovani

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

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

Usek tcetni CZ/SK — veskera agenda spojena s Gdetnictvim, mzdami, danémi eské a
slovenské firmy je vykonavana prostrednictvim outsourcované spolecnosti zabyvajici se
témito sluzbami. S ohledem na fakt, Ze se nejedna o interni zameéstnance spolecnosti, bylo
by vhodné zvazit, zda uvadét tyto useky v organizacni strukture;

Asistentka vedeni spolecnosti — jedna se o jednoho zaméstnance, 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 useku pro bezpecnost a ochranu zdravi pifi praci ve skutecnosti
nezahrnuje interniho zameéstnance, ale opét outsourcovanou spoleCnost zajiStujici
veskerou podporu v této oblasti;
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Realizace — tento Gsek zabezpecuje realizaci vSech projektd pfimo na stavbach. V tomto
useku je zaméstnano celkem 8 zaméstnanci, 1 projektovy manazer senior, jeden
projektovy manazer a 6 koordinatord, pficemz 2 jsou zameéstnanci XY Polska SP z.0.0.,
2 jsou zaméstnanci XY Slovakia s.r.0. a 4 jsou zaméstnani u XY Czech s.r.o. Vsichni
koordinatofi vSak vykonavaji svoji pracovni Cinnost dle potfeb zaméstnavatele a to
v Ceské republice a nebo na Slovensku. Grafické znazornéni tohoto useku ukazuje
Obrazek ¢. 14;

Obrazek ¢. 14 Organizacni schéma tuseku Realizace

Realizace projektovy manazer senior (PL)

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

koordinator (PL)

Zdroj: interni zdroje spolecnosti, 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 zameéstnanci XY Czech s.r.o. a jeden XY Slovakia s.r.0.;
Engineering —Usek se vénuje projekci betonovych a lesenarskych systémi, na zaklade
kterych pak dochazi k realizaci. Na tomto useku je zaméstnano celkem 6 projektantt a 1
manazer engineeringu. Manazer engineeringu je v praxi vedoucim vSech projektantt a je
zaméstnancem polské spoleCnosti. Z projektantu je 1 osoba zameéstnancem XY Polska SP
z.0.0., 1 projektant XY Czech s.r.o. a 4 projektanti maji hlavni pracovni pomér u XY
Slovakia s.r.o. Do tohoto useku také spada oddéleni externi statici, ale jak uz z nazvu
vypovida, nejedna se o vnitini zaméstnance jakékoliv ze tii spoleCnosti Grafické
znazornéni tohoto useku zobrazuje Obrazek ¢. 15;

Obrazek ¢. 15 Organizacni schéma useku 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 spolecnosti, vlastni zpracovani

Logistika — hlavnim ukolem tohoto useku je zajisténi dopravy vSech komponentd na
prislusné stavby a vedeni skladu s témito komponenty. Zaméstnano je zde 5 osob, kdy
vsichni jsou zaméstnanci XY Slovakia s.r.o. Jedna se o manazera logistiky, vedouciho
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skladu a 3 skladniky. Zobrazeni organiza¢niho uskupeni na useku logistiky je zndzornéno
v Obrazku ¢. 16.

Obrazek ¢. 16 Organizacni schéma useku Logistiky

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

Zdroj: interni zdroje spolecnosti, vlastni zpracovani

S ohledem na vySe uvedené bylo tfeba v prvni fazy analyzy zjistit fungovani takto organizované
spole¢nosti v praxi. Ani jedna ze spolecnosti nedisponuje vnitinimi piedpisy, kde by byl popsan
proces fungovani. Z toho davodu 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 spolecnosti
funguji provazaneé tak, ze se navenek pro zadkaznika tvafi jako jedna spolecnost XY. Po pravni
strance ma kazda spole¢nost 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 kancelatfe jsou
v Ziling na Slovensku. Tento vyvoj je odvozen od poatkt expanze XY BV z Nizozemska do
vychodni Evropy. Prokurista uvedl, Ze i kdyz je v organiza¢ni struktufe uveden pouze on sam
jako feditel vSech spoleCnosti, fakticky se snazi vytvorit kruh zaméstnancu, ktefi funguji jako
Sirsi vedeni spolecnosti. Pouze u asistentky vedeni a useku Logistky lze fici, ze svou praci
vykonavaji pouze na Slovensku. U dalSich tseki je vSak misto vykonu prace zaméstnancu
provazané s aktualnim mistem staveb. Zejména u koordinatort, ktefi se presouvaji vzdy na
misto realizace. Aktualné je nejvice realizaci v Ceské republice, a proto vétsina koordinatort
vykonava 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. Stejné tak misto vykonu prace projektovych manazert z tseku
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 vykonavaji svou prace
z 90 % u pocitaCe, a proto vykonavaji svou praci ve staté, ve kterém jsou zaméstnani. Cestuji
pouze na spoletné porady do Ziliny a nebo na kontroly staveb pred betonazemi. XY Czech
s.r.0., XY Slovakia s.r.o. ani XY Polska SP z.0.0. nema interni u¢tarnu ¢i personalistu a
z pohledu prokuristy je efektivnéj§i 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
vykonavaji délnickou praci pfimo na stavbach. Spolecnosti 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 organizacni uskupeni po
pravni strance velmi komplikované, z pohledu komunikace mezi zaméstnanci a vnimani
zakaznikem ¢i dodavatelem se jedna o klasickou organizacni strukturu jedné spole¢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 znazornéni je na
Obrazku ¢. 17.
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Obréazek ¢.17 Zivotni cyklus projektu spolednosti XY

Marketing Nabidka

ZIVOTNI
Dzoakkoénzieyni CYKLUS Pfiprava
PROJEKTU

Fakturace Logistika

Realizace

Zdroj: interni dokumenty spolecnosti 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
produktt spolecnosti. V dalsi fazi je pfipravena cenova nabidka, po odsouhlaseni nabidky a
uzavieni smlouvy pfejima pripravu Engineenrig, ktery pfipravi projekt po technické strance a
nasledné ve spolupraci s usekem Logistiky pfipravi a zarezerevuje komponenty pro samotnou
realizaci. Hotovy projekt spolecné s materidlem je dopraven na misto realizace, kde se
prostfednictvim useku Realizace vyhotovi objednavka. Pied koncem realizace probé&hne
vyfakturovani sluzeb objednavateli prostfednictvim projektovych manazert useku Realizace a
nasledné je doCasna stavba demontovana a zakazka je predana objednavateli. V zavéru tohoto
cyklu opét nastupuje tisek Marketingu/obchodu, ktery po uspésné realizaci ziskava reference
pro dalsi nabidky.

3.2.1 Vysledky kvalitativniho Setfeni otazek zamérenych na vnimani zaméstnavatele

V souvislosti s vySe uvednym rozhovorem byl vytvoren strukturovany dotaznik obsahujici
celkem 22 uzavienych otdzek a 5 otevienych otazek. Dotaznik byl rozeslan elektronicky na
zakladé doporuCeni a nahodného vybéru prokuristy 24 zaméstnanciim na raznych pozicich z
XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska SP z.0.0., pfi¢emz celkem odpovédélo 16
respondentu. Prvni dvé otazky jsou zaméfeny na identifikaci respondentt. Otazky ¢. 3 az ¢. 17
analyzuji zejména vztah zaméstnanci k zaméstnavateli a jejich celkovou spokojenost. Shrnuti
a doporuceni vyplyvajici z tohoto kvalititativniho Setfeni je uvedeno v zavéru kapitoly 3.2.1.

Otazka ¢. 1: Jaka je VaSe vékova kategorie?

Tato otazka byla polozena z divodu zjisténi vékového spektra zameéstnanci vSech tii
spolecnosti, ktefi na dotaznik odpovidali. Obrazek ¢. 18 graficky znazoriuje pocet odpovedi a
jejich procentualni 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 1% 5
41-50 let 25% 4

51 avice 25 % 4
Zdroj: vlastni vyzkum

Z 16 respondentt tvoii 19 % zameéstnanci ve véku 20 az 30 let, nejvétsi podil zastoupeni ve
vy$i 31% maji zameéstnanci 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 v€kové spektrum zaméstnanci pestré a neni zde
uprednostiiovana zadna vékova skupina. Toto je i z pohledu age managementu dobry krok pro
rozvoj spolecnosti.

Otazka ¢. 2 Jaké je Vase pohlavi?

Tento druh otazky byl formulovan zdivodu posouzeni genderové vyvazenosti ve
spoleCnostech zabyvajicich se stavebnictvim. Respondentim byla s ohledem na zamezeni
diskriminace nabidnuta i1 moznost uvést jiné pohlavi nez muz nebo zena a to s ohledem na
soucasné svétové nazory v této oblasti. Odpoveédi jsou zobrazeny v Obrazku €. 19.

Obrazek ¢. 19 Otazka ¢. 2

2. Jake 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 ¢trnact respondentti se charakterizovali jako muzi. Nikdo neoznacil variantu jiné.

Shrnuti: tento vysledek nabizi otazku, z jakych divodu zde pievazuje pocet zaméstnanci-muzi,
z rozhovoru s prokuristou vyplynulo, ze timto oborem se zeny zabyvaji velmi malo. Ze vSech
zaméstnancu se jedna o dveé projektantky a asistentku vedeni spole¢nosti®.

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

Snahou bylo zjistit, jak vnimaji zameéstnanci svou pridélenou praci a jestli ma z jejich pohledu
vyznam. Pro tuto otazku byly zvoleny nasledujici moznosti odpovédi: smysluplna, spise
smyslupna, nepfili§ smysluplna, viibec neni smysluplna. Obrazek ¢. 20 zobrazuje odpoveédi
v grafu.
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Obrazek ¢. 20 Otazka €. 3
3. Jak smysluplna je Vase prace?

Hodnota Procent Odpovédi

- Smyslupin | 81% 1

- Spige smysluplna 19 % 3

« Nepiilis smysluplna 0% 0

« Viibec neni smysluplna 0% 0
Zdroj: vlastni vyzkum
Z grafu v Obrazku ¢. 20 vyplyva, ze zadny ze zaméstnancii nevnima svou praci negativng. 81
% respondentd vnimaji svou praci jako smysluplnou a 19 % ji vnima jako spiSe smyslupnou.

Shrnuti: tento vysledek je kladnym hodnocenim zaméstnavatele, pokud jde o stanoveni
jednotlivych naplni pracovnich pozic. Spole¢nost ma tedy pravdépodobné dobfe nastavené
naplné prace a samotna prace je motivacni.

Otazka ¢. 4: Je pro Vas prace vyzvou?

Tato otazka se zabyva opét vnitinim hodnocenim zaméstnance své vlastni naplné prace.
Obrazek €. 21 znazortiuyje jednotlivé odpovedi nasledovné.

Obrazek ¢. 21 Otazka ¢. 4

4. Je pro Vas Vase prace vyzvou?
Hodnota Procent Odpovédi
= Ano, obrovskou — 31% 5
- Ano 38 % 6
- Jak kdy N% 5
« Ne 0% 0
« Ne, viibec 0% 0
Zdroj: vlastni vyzkum
Prestoze se pro vSechny respondenty jevi prace jako smysluplna, pak v péti ptipadech neni vzdy
pro zaméstnance vyzvou. Sest respondentti uvedlo, Ze je pro né jejich prace vyzvou a pro pét je
obrovskou vyzvou.
Souhrn: Pozitivni pro vedeni spoleCnosti je fakt, ze nikdo svou praci nevnimé negativné.

Vétsina svou praci vnima jako vyzvu, coz lze povazovat 1 za pozitivni motivaci k dosazeni
lepsich pracovnich vykont.

Otazka ¢. S: Jak casto se béhem svého typického dne citite prepracovany/a nebo ve stresu?

Prepracovanost a stres jsou faktory podporujici v dlouhodobém hledisku syndrom vyhoteni.
Tomuto jevu by se mél kazdy zaméstnavatel snazit predchazet. Otazka €. 5 tedy mifi pravé na
pocity pifepracovanosti. PoCet a procentualni 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
- Viibec [ | 6% 1
« Nijak zvlast casto 13% 2
+ Obcas 69 % 1"

« Velmi ¢asto 13% 2

Zdroj: vlastni vyzkum

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

Shrnuti: tyto vysledky se mohou jevit pro vedeni jako alarmujici, protoze vétSina dotazanych
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 ¢lovéka. Pro vedeni spolecnosti je nezbytné doporucit dal§i zkoumani
tohoto jevu tak, aby ucinné€ pfedchéazeli syndromu vyhoteni, ktery charakterizoval predni Cesky
psychiatr Radkin Honzak (2018, s. 20) jako ,,stav naprostého fyzického a dusevniho vycerpdni
s moznymi vaznymi zdravotnimi disledky.

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

Jednim z kratkodobych motivatori mize byt i financni ohodnoceni za vykonavanou praci.
Otazka €. 6 byla polozena z divodu 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 primérné. Procentualni zatstoupeni odpoveédi je znazornéno v Obrazku C.
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
Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvétsi mnozstvi respondenttt v poctu devét se domniva, Ze jsou za svou praci adekvatné
platové ohodnoceni. Dva jsou presvédCeni o tom, ze jsou rozhodné adekvatné platove
ohodnoceni. Jeden dotazovany zaméstnanec se domniva, ze neni. Tti respondenti si nejsou
svym mzdovym ohodnocenim a jeden se domniva, Zze je ohodnocen pruméme. 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 lze tedy
fici, ze spole¢nost ma nastavenou dobrou strategii odmérnovani.
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Otazka ¢. 7: Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi VasSich pracovnich nazoru?

Cilem této otazky bylo zjistit jak se citi byt zaméstnanci oceriovani svymi kolegy a zda si mysli,
ze jsou jejich nazory dostatecné pfijimany spolupracovniky. Jako moznosti odpovédi byly
stanoveny: velmi, vice nez nazora ostatnich, zhruba stejné€ jako nazor ostatnich, méné nez
nazoru ostatnich a viibec. Vysledky jsou zobrazeny v Obrazku ¢. 24.

Obrazek ¢. 24 Otazka ¢. 7

7. Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi Vasich pracovnich nazorua?

Hodnota Procent Odpovédi
+ Velmi [ | 13% 2
« Vice neZ nazor ostatnich 13 % 2
« Zhruba stejné jako nazorl ostatnich 63 % 10
« Méné nez nazorl ostatnich 13% 2
- Vibec 0% 0

Zdroj: vlastni vyzkum

Deset respondentit odpovédélo, Ze se domnivaji, ze jejich spolupracovnici si vazi jejich nazoru
stejné jako nazora ostatnich. Shodné€ po dvou respondentech ziskaly odpovedi velmi si vazi
mych pracovnich nazorl, vazi si jich vice nez ostatnich a stejné tak dva dotazani zameéstnanci
si mysli, ze kolegové si vazi jejich nazori méné nez ostatnich.

Shrnuti: z vysledkt vyplyva, ze vztahy mezi zaméstnanci uvnit spolecnosti jsou na dobré
urovni. Vét§ina se domniva, ze maji rovné postaveni s ostatnimi zamestnanci, pokud jde o jejich
odborné nazory. Tento stav mize mit rozhodné piinos i v dlouhodobém horizontu naptiklad pii
rozhodovani zaméstnance, zda spolenost opusti nebo ne.

Otazka ¢. 9 Jak realisticka jsou o¢ekavani Vaseho nadrizeného?

Utelem této otazky bylo zjisténi vnimani narokd vytvofenych na zaméstnance ze strany jejich
nadfizeného. Respondenti méli moznost si vybrat znasledujicich odpovédi: velmi
nadhodnocend, lehce nadhodnocend, realisticka, lehce podhodnocena, velmi podhodnocena.
Vysledky odpovédi této otazky jsou uvedeny v Obrazku €. 25.

Obrazek &. 25 Otazka ¢. 9

9. Jak realisticka jsou o¢ekavani 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 % respondentt povazuje oCekavani a naroky kladené ze strany svého nadiizeného
za realistické. Tti zaméstnanci odpoveédéli, ze ocekavani ze strany svého nadfizeného jsou lehce
nadhodnocend a jeden se domniva, ze ocekavani jsou velmi nadhodnocena. Ani jeden
z dotazanych zaméstnanci nema dojem, ze by oCekavani svého nadiizeného byla lehce nebo
velmi podhodnocena.
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Shrnuti: respondenti jsou ve vétSiné pripadi spokojeni se svym nadfizenym, pokud jde o
pozadavky, které na né klade jejich nadrizeny, respektive o¢ekavani jsou realisticka vzhledem
k jejich vykonavané praci. Jeden zaméstnanec pocituje, ze jsou na néj kladeny vysoké naroky.
U takového jedince je pak tfeba sledovat miru stresu, ktera pro n¢j z takovych ocekavani plyne.

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

Otazka ¢. 10 byla zaméfena na vnimani osobniho ristu diky vykonavané praci zameéstnance.
Dotazovani méli moznost i vybrat z nasledujicich odpovédi: velmi Casto, Casto, zhruba
v poloving piipadu, zfidka a viibec. Zaznamenané odpovédi jsou znazornény v Obrazku €. 26.

Obrazek ¢. 26 Otazka ¢. 10

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

Hodnota Procent Odpovédi
- Velmi asto ] 25 % 4
- Casto 4% 7
« Zhruba v poloviné pripadd 13 % 2
- Zridka 13 % 2
- Viibec [ | 6% 1

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Celkem sedm, tedy nejvice dotazanych zaméstnanct vnima, ze se diky své praci ¢asto posouva
po profesionalni strance. Ctyfi zamé&stnanci vnimaji, Ze se velmi Gasto rozvijeji v souvislosti
s vykonavanou praci. Dva responednti uvedli, ze se diky zadanym tkolim rozviji zhruba
v poloviné piipadi. Ziidka dochazi k profesionalnimu rozvoji u dvou respondentii a jeden
uvedl, Ze se diky zadné praci neciti byt rozvijen vibec.

Shrnuti: Vétsina respondentt souhlasila s tezi, ze jsou diky svym piidélenym tkolim rozvijeni
po profesni strance, avSak je tfeba upozornit, Ze pé€t zaméstnanci tento pocit nesdili.
Zaméstnavatel by se vSak mél zaméfit vice na dal§i vzdélavani, aby mohlo dochazet k
profesnimu rozvoji a uspokojeni zameéstancu.

Otazka ¢. 11: Mate moznost kariérniho rustu?

Vnimanim kariérniho rastu se zabyva otazka ¢. 11, kde si dotazovani mohli vybrat
z nasledyjicich 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
E— s 7
« Ne 13 % 2
« Nevim, nejsem si jisty/a 44 % 7

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Zze shodné sedm zaméstnanci se domniva, ze ma moznost
kariérniho ristu a sedm si neni jisto nebo nevi. Dva respondnenti se domnivaji, Ze nemaji
zadnou moznost kariérniho rastu.

35



Shrnuti: vysledky tohoto Setfeni jsou pro vedeni spolecnosti pomérné zasadni, protoze vice jak
polovina odpovidajicich si mysli, Ze nema moznost kariérniho ristu nebo nevi, zda takovou
moznost vibec ma. Z dlouhodobého hlediska je tieba zaméfit se i na informovanost v této
oblasti, aby zameéstnanci pocitovali dlouhodobou perspektivu, ktera je bude motivovat a
zaroven zameéstnavatel tak neptichazel o kvalitni pracovni silu.

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

Tato ozazka byla zaméfena na vnimani svého nadfizeného 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. Odpovéedi
jsou zaznamenany v Obrazku €. 28.

Obrazek ¢. 28 Otazka ¢. 12

12. Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?
Hodnota Procent Odpovédi
= Velmi spokojen/a — 31 % 5
- Spokojen/a 44 % 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 respondentti odpovédelo, 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 pri¢inu jejich nespokojenosti. Velka ¢ast odpovidajicich
zaméstnancu je vSak se svym dohledem spokojena. Toto je pro spolecnost pozitivni jev kdy
vedouci pozice jsou obsazovany podle spravné matice, ze které mohou vychazet 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, vubec. PocCet 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 vysSe uvedeného grafu lze zjistit, ze 75 % dotazovanych je spokojeno s benefity zaméstnance,
dva zameéstnanci jsou velmi spokojeni. Negativni hodnoceni zaméstnaneckych benefit oznacili
dva respondenti.

Shnruti: odborna literatura zabyvajici se fizenim lidskych zdroji ve organizacich uvadi, ze
benefity jsou jednim z motivacnich faktort, které muze zaméstnavatel svym zaméstnancum
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 % respondentl je se zameéstnaneckymi benefity
spokojeno, coz je velmi dobrym ukazatelem.

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

Otazka cCislo 14 je zaméfena na komplexni spokojenost s vlastni pracovni pozici a odpovéedi
jsou uvedeny v Obrazku ¢. 30. Repsondentim byly nabidnuty nasledujici moznosti: ano, velmi;
ano; ne; ne, vubec.

Obrazek ¢. 30 Otazka ¢. 14

14. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

Hodnota Procent Odpovédi
- Ano, velmi ] N% 5
= Ano 63 % 10
« Ne 6 % 1

= Ne, viibec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Pét zaméstnanct je velmi spokojeno se svym zaméstnanim a deset zaméstnancti odpovédélo
ano na polozenou otazku. Jeden z Sestnacti dotazovanych neni spokojen se svym zamestnanim.

Shrnuti: otazka spokojenosti se zaméstnanim je velmi ovlivnéna osobnimi pocity kazdého
jedince a jeho vnitfnim posouzenim svého zaméstnani jako celku vcetné vsech pozitivnich i
negativnich stranek, které souvisi sjim vykonavanou praci. U této spoleCnosti jsou az na
jednoho zaméstnance vSichni spokojeni. Vysledek muze pro spolecnost byt v dlouhodobém
meéfitku pozitivnim z pohledu reputace pii ziskavani novych zaméstnancii.

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, vubec. Grafické znazornéni poctu
jednotlivych odpovédi je zaznamenano v Obrazku €. 31.

Obrazek ¢. 31 Otazka ¢. 15

15. Jste hrdy/a na znacku spolecnosti, ktera Vas zaméstnava?
Hodnota Procent Odpovédi
« Ano, veli ] %% 9
= Ano 3N % 5
« Nevim 6% 1
«Ne 6 % 1

« Ne, viibec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16
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Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice zaméstnanct v poctu devét odpovedelo, ze jsou velmi hrdi na znacku spole¢nosti. Dale
pét dotazovanych odpovédélo ano na polozenou otazku. Jeden nevi, zda je hrdy a jeden neni
hrdy na znacku spolecnosti, ve které pracuje.

Shrnuti: u této otazky stejné v predchozi 87 % respondentt jsou hrdi na obchodni znacku XY.
Toto pozitivni vnimani je velmi dulezité pro napliiovani strategickych cilti 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 tzce spjata s otazkou €. 14, avSak se zaméfuje na komplexni spokojenost se svym
zamestnavatelem. V Obrazku ¢. 32 jsou znazornény odpoveédi jednotlivych respondenti s tim,
ze jim byly dany nasledujici moznosti odpovédi: rozhodn€ 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 1 63 % 10

- Ano 31% 5
« Nemam k nému vztah 0% 0
- Spie ne 6 % 1

- Viibec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Kladné odpovédi jako rozhodné ano odpovédélo 63% dotazovanych. P&t zaméstnancu
odpovédélo na danou otazku ano. Jeden dotazovany zaméstnanec spise neni spokojen se svym
zaméstnavatelem.

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

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

Posledni otazka spojena s osobnim vnimanim a prioritami zameéstnancu zjistuje, zda néktery ze
zamestnancl neplanuje zménit svého zamétsnavatele a ukazat tak na ptipadny problém, ktery
muze nastat. Obrazek €. 33 graficky zobrazuje odpovédi jejichz nabidka byla nasledujici: 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 spolecnost?
Hodnota Procent Odpovédi
« Uréité ne ] 4% 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 zaméstnancu s urCitosti uvedlo, ze nebude hledat zameéstnani mimo spolecnosi XY Czech
s.r.o., XY Slovakia sr.o. a XY Polska SP zo0.0. Sest respondentl odpovédélo, e
pravdépodobné nebude hledat jiné zaméstnani. Naopak dva zaméstnanci uvazuji o zméné
zaméstnavatele mimo skupinu XY a jeden bude pravdépodobné hledat jiné zaméstnani.

Shrnuti: s ohledem na predchozi otazky a vysledky téchto dilcich Setfeni by se dalo
predpokladat, ze velka vétSina zaméstnancl neplanuje zmeénit zameéstnavatele. Zcela
presvédCeno je o tom pouze 44 % respondentd. I kdyz v predchozich otazkach byl
zaméstnavatel kladné hodnocen, 3 zaméstnanci uvazuji o odchodu ze spolecnosti. Tento udaj
je po vedeni spoleCnosti velmi dalezity, protoze jejich cilem je zamezit fluktuaci zaméstnancu
a dosahnout tak stabilniho tymu.

3.3 Vliv mezinirodniho prostredi na rizeni podniku

Jak jiz bylo zminéno v predchozich kapitolach, diky uzké vzajemné spolupraci XY Czech s.r.o.,
XY Slovakia s.r.o. a XY Polska SP z.0.0. dochazi k vytvoreni mezinarodniho prostredi. ,,Z
rozhovoru s prokuristou vyplynulo, Ze je velmi dualezité posuzovat jednotliva prostiedi, ve
kterych spolec¢nosti pisobi. I s ohledem na to je tfeba zvolit spravnou strategii pii ziskavani a
udrzeni zakaznikl. Pozitivni refererence pak ovlinuji dosahovani vyssich ziska. Od roku 2018
se diky funkénimu propojeni podafilo zvysit piijmy o 6 miliont euro.“ Vyvoj piijmu v letech
2018 az 2022 je uveden v Tabulce €. 4.

Tabulka ¢. 4 Vyvoj pfijma 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 spolecnosti, vlastni zpracovani

Jak jiz bylo uvedeno v tvodu kapitoly 3 bylo provedeno kvalitativni Setfeni prostfednictvim
uzavieného a otevieného dotazniku. Otazky €. 18 az 22 jsou uzavienymi, které jsou zaméfeny
na vnimani mezinarodni struktury spolecnosti. Nasleduje 5 otevienych otazek souvisejicich
s vnimanim vSech tii spolecnosti z pohledu jejich zaméstnanct.

Otazka ¢. 18: Vnimate spolecnost 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 bydlisté a nemusi nutné spole¢nost povazovat za nadnarodni. Obrazek ¢. 34 zobrazuje
pocet odpovedi u moznosti ano, velmi; ano; nevim; ne; ne, vubec.
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Obrazek ¢. 34 Otazka ¢. 18

18. Vnimate spole¢nost jako nadnarodni?

Hodnota Procent Odpovédi
« Ano, velmi _ 31% 5
« Ano 56 % 9
* Nevim 13% 2
* Ne 0% 0
« Ne, vilbec 0% 0

Celkovy pocet odpovédi: 16
Zdroj: vlastni vyzkum

Pét zaméstnanci odpovédélo, ze velmi vnimaji spolecnost jako nadnarodni. Odpovéd ano
zvolilo devét respondentti a dva neuméli postaveni spolecnosti posoudit.

Shrnuti: velka vétsSina respondent odpovédéla, ze je pro né zaméstnavatel nadnarodni firmou,
coz je velmi spravné, protoze se nejedna pouze o Ceskou, slovenskou a polskou spolecnost, ale
zejména o jejich spoleCnou matefskou organizaci v Nizozemi.

Otazka ¢. 19: Dochazi v ramci Vasi prace ke komunikaé¢nim problémim se zaméstnanci
z ostatnich oddéleni napri¢ XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.0., XY Polska SP z.0.0.?

Utelem této otazky je zjistit piipadné komunika&ni problémy a bariéry mezi zaméstnanci ze
vSech tfi spoleCnosti. Jako moznosti byly navrhnuty odpovédi: velmi Casto; Casto; zhruba
v poloving pripadu; ziidka; vubec. Grafické znazornéni je uvedeno v Obrazku €. 35.

Obrazek ¢. 35 Otazka ¢. 19

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 Procent Odpovédi
= Velmi Casto - 13 % 2
- Casto 0% 0
« Zhruba v poloviné pfipadi 0% 0
- Ziidka 69 % 1"
- Viibec ] 19 % 3

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Dva zaméstnanci uvedli, ze velmi Casto pocituji komunikacni problémy se zaméstnanci
z ostatnich zemi. Jedenact respondenti vnima komunikacni problémy jen zfidka a tfi osloveni
zameéstnanci nepocit'uji zadné komunikacni bariéry.

Shrnuti: toto Setfeni prokazalo, ze 1 pfestoze se jedna o nadnarodni spolecnost, zaméstnanci se
ve velké vétSin€ nesetkavaji s komunikaénimi problémy. V rozhovoru prokurista uvedl:
,,JKomunikace probiha zejména v Ceské a slovenském jazyce, dale pak polsky a pii Cesko —
polské nebo slovensko — polské jazykové bariéfe zaméstnanci komunikuji v anglicting.” Lze se
domnivat, ze dvé 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 zaméstnancim nabidnout moznost jazykovych kurzu.

Otazka ¢. 20: Funguje Vase spoluprace s ostatnimi oddélenimi napri¢ XY Czech s.r.0., XY
Slovakia s.r.o., XY Polska SP z.0.0. dobre?
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Tato otazka analyzuje vnimani spoluprace mezi jednotlivymi odd€lenimi a zaméstnanci, ktefi
jsou zaméstnani kazdy u jiné pobocky a presto spolu napfiklad pracuji na jedné zakazce. Jako
moznosti byly zvoleny nasledujici odpovédi: ano, velmi; ano, nevim;, ne; ne, vubec.
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 respondentt zvolilo odpovéd
ano. Dva zaméstnanci nevi, zda funguje spoluprace dobfe a dva se domnivaji, ze spoluprace
nefunguje dobfe.

Shrnuti: stejné tak jako u predchozi otazky se 75% respondentts domniva, Ze spoluprace funguje
dobfe. Tato informace je velmi pozitivni pro vedeni, nicmén¢ i piesto je vhodné se zabyvat
potencialnim problémem v podobé naruseni spoluprace, ktery by mohl nastat v souvislosti
s negativnim vnimanim spoluprace u dvou zaméstnancua.

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 zaméfena na zji§teéni, zda si zaméstnanci mysli, Ze organizacni struktura je
nepiehledna a komplikovana s ohledem na mezinarodni prvek. Respondentiim byly nabidnuty
tyto odpoveédi: 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.) spolecnosti jako komplikovanou?

Hodnota Procent Odpovédi
= Ano, velmi - 13% 2
- Ano 6 % 1
« Nevim 19 % 3
« Ne 50 % 8
- Ne, vilbec [ 13% 2

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

50 % respondenti nevnima organizacni strukturu jako slozitou, dva zaméstnanci zadali
moznost ne. Tti 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 prekvapujici, ze vét§ina dotazovanych ji jako komplikovanou nevnima. Tento fakt
je dobrym voditkem pro vedeni v oblasti tvorby organizacni 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 uzaviena otazka zkouma, zda si zaméstnanci mysli, ze existuje mezi jednotlivymi
oddélenimi a useky rovnopravnost napii¢ vSemi tfemi spole¢nostmi. Respondenti se mohli
priklonit k nasledujicim odpoveédim: ano, velmi; ano; nevim; ne a ne, viabec. Obrazek ¢. 38
znazoriuje v grafu pocet odpovedi 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 I 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 odpovédéli na moznost ano, velmi. Devét respondentd se domniva, ze
rovnopravnost mezi jednotlivymi oddélenimi existuje. Tti pracovnici nevi, zda jsou si vSichni
zameéstnanci bez ohledu na narodnost rovni. Odpoveéd’ ne uvedl jeden zaméstnanec a jeden si
mysli, Ze vibec neexistuje rovnopravnost mezi jednotlivymi oddélenimi napfi¢ v§emi tfemi
organizacemi.

Shrnuti: pro dalsi rist spolecnosti 1ze konstatovat, ze mezinarodni prvek ve formé zaméstnancu
riznych narodnosti zaméstnanych u tfi pravnickych osob nevytvaii podle minéni zaméstnancti
nerovnopravnost. Opét se ovSem vyskytuji zaméstnanci, ktefi nepovazuji mezinarodni firemni
prostfedi za rovnopravné. V tomto smeéru by bylo vhodné vice komunikovat ze strany vedeni
strategii rovnopravnosti vSech tfi spolecnosti.

Vysledky Setfeni prostfednictvim otevienych otazek

Otazka ¢. 23: Domnivate se, Ze mate jako zaméstnanec moznost profesniho a finanéniho
rustu napric vSemi pobockami XY a jaké jsou tyto moznosti? (pf. zaméstnanec se chce
prestéhovat do jiného statu kde sidli pobocka XY a zdroven chce zménit pracovni pozici)

Tato otazka byla polozena jako oteviena s cilem zjistit, zda si zaméstnanci mysli, ze by jejich
kariéra mohla rast i uvnitt celé skupiny XY, a to nejen z pohledu profesniho, ale i finan¢niho.
Oteviena otazka tak dava prostor respondentovi vyjadrit sviij nazor. Odpovédi a jejich Cetnost
jsou zaznamenany v tabulce v Obrazku ¢. 39. Odpovédi lze shrnout do tii skupin, kdy si
respondentni mysli, Ze maji moznost rastu, priCemz se jejich odpovédi lisi pouze tim, zda o
takové moznosti jiz slySeli nebo ne. Druha skupina nevi nebo to nedokdze posoudit a treti
skupina zaméstnancl, ktefi dotaznik vyplnili, se domniva, ze takova moznost v ramci celé
skupiny XY neni.
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Obrazek ¢. 39 Piehled odpovédi na otazku ¢. 23

Odpovéd’ Cetnost
Ano 2
Asi ano, netusSim, jesté jsem o takovém pripadé neslysel. 1
Domnivam 1
Domnivam se, Ze moznost rastu je velka 1
Je zde mozZnost rlst jak s dovednostmi, tak s odpovédnosti. 1
Existuje také mozZznost pohybu mezi zemémi. V pripadé
potfeby je mozné ziskat skoleni (také v Holandsku)

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: spolecnym voditkem mezi jednotlivymi odpovéd'mi je informovanost o moznosti
kariérniho ristu prechodem do jiné pobocky. VétSina zameéstnanc dle odpovédi neni o této
moznosti dostate¢né informovana. Tato moznost by méla byt u nadnarodni spolecnosti
vyhodou, ktera by mohla ovlivnit i potencialniho zajemce o zaméstnani v této firme.

Otazka ¢. 24: Jak vnimate obchodni znacku XY?

Tato oteviend otdzka navazuje na jiz polozenou otdzku v uzaviené Casti dotazniku, a to
konkrétné s otazkou €. 15. Oteviena otazka vSak dava respondentim vétsi prostor k vyjadrenti,
ktera mohou byt nasledné pro zaméstnavatele pfinosnd. VSechny odpovédi a jejich etnost jsou
zobrazeny v Obrazku ¢. 40 ve formé tabulky. Zde je opét mozné rozdé€lit odpovedi do nékolika
skupin. NejcCastéji si dotazovani zameéstnanci mysli, ze obchodni znacka XY je pozitivné
vnimana a jedna se o solidniho partnera na trhu. Druhé skupina se vyjadfila opét pozitivné,
avSak naptiklad jeden respondent navrhuje vice dbat na profesionalitu. Posledni skupina
zahrnuje dvé odpoveédi, které zahrnuji velmi osobni vniméni obchodni znacky pravdépodobné
od svého okoli pfimo na stavbach.

Obrazek ¢. 40 Piehled odpovédi na otazku ¢. 24

Odpovéd Cetnost
Jako férovou a stabilni 1
Jako odbornou, ispésnou a profesionalni 1
Dobfre 4
Jako solidniho partnera v oblasti skruzi a bednéni. Objednatelé se mohou spolehnout, ze 1

dostanou kvalitni sluzbu.
Jako vhodného obchodniho partnera pro nase zdkazniky a zaméstnance

—

Jedinecné 1
Na trhu v CR a SR je uznavana jako velmi profesionalni servis s kvalitni praci a fizenim 1
projektu

Nizka cena

Pozitivné

Pozitivn€é, mladd, dynamickd, profesiondlni s integritou

S tuctou k zakladatelim(co se jim podatilo vybudovat)

Ta polska parta s materidlem

Velky potencidl, vic dbat na profesionalitu v kazdém odvétvi

[Ny U U (U U -

Zdroj: vlastni vyzkum

Shrnuti: velkd vétSina odpoveédi se shoduje v pozitivnim vniméani obchodni znacky svého
zaméstnavatele. S touto skuteCnosti dochazi ke zvySovani oddanosti ze strany zaméstnanca
vuci firmé, ve které pracuji. Na prvni pohled zaujmou dvé odlisné odpovedi a to: ,, Ta polska
parta s materidlem™ a , Nizk4 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 specificka a
pravdépodobné narazi na vnimani spise pracovniku z jinych podniki, ktefi fyzicky vykonavaji
préci na stavbach.

Otazka ¢. 25: Chybi Vam ve spolecnosti personalni oddéleni nebo personalista?

S ohledem na fakt, Ze ani v jedné ze tii spoleCnosti neexistuje personalni odde€leni nebo zde
neni zaméstnan personalista vyvstala otazka, zda zameéstnancim 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 ¢tyfi zaméstnanci by personalistu nebo personalni oddé€leni uvitali. Jedna odpovéed
nesouvisi s polozenou otazkou.

Obrazek ¢. 41 Prehled odpovédi u otazky €. 25

Odpovéd Cetnost
Ano 3
Castecné 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 kam se 1
obratit.

Zdroj: vlastni vyzkum

Shrnuti: prestoze témer veskerou personalni agendu vykonava sam feditel, ktery je zaroven
prokuristou vSech tfi spoleCnosti, nepocituji zameéstnanci prilis absenci takové pracovni pozice.
Z pohledu personalniho fizeni vSak tento stav neni pii rastu firmy dlouhodobé udrzitelny,
protoze personalni agenda je velmi objemna.

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

V navaznosti na otazku ¢. 25 byla nabidnuta oslovenym zaméstnanciim moznost vyjadfit se u
této otazky k personalni 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 respondentt se sedm domniva, Ze zadna pracovni pozice ve firmach nechybi. Zbylé
odpovédi pak charakterizuji vnimani aktualnich chybéjicich pracovnich pozic v souvislosti
s vykonem jejich prace. Dle odpovédi chybi ve firmach tyto pracovni pozice: kontrolor,
personalista, interni BOZP technik, kvalitar / reklamacni technik, montaznici a délnici, vyrobni
feditel, zaméstnanci logistiky a zaméstnanec, ktery by vykonaval praci mezi projektovym
manazerem a koordinatorem.

Obrazek ¢. 42 Prehled odpovédi u otazky €. 26
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Odpovéd Cetnost

Ne 7
Kontrola, persondlni, déInici 1
Mame interni i externi zaméstnance. Podle mého nézoru by osoba BOZP m¢la byt internim 1
zamestnancem

Nekteré funkce nemaji ndhradu 1

nenabirat nové lidi, ale povéfit nékoho ze stavajicich: 1/ kontrolou TO dokumentace k projektim, 2/néco | 1
jako hlavni inZenyr, ktery bude shromazd’ovat vSechno Know-how, a datasheety, 3/ kontrolor
vyskladiiovaného materialu, zda tam nejsou chyby, 4/ kontrolor hospodaiského vysledku projekti, se
zpétnou vazbou na obchod

Personalista, kvalitai/reklamacni technik,

Pozice mezi projektovym manazerem a koordindtorem

Vlastni spolehlivy montaznik (15 pracovnikii)

Vyrobni feditel

Jako v otédzce €. 25

[ | [ [ =

Zdroj: vlastni vyzkum

Shrnuti: vysledkem tohoto Setfeni by se mélo vedeni spoleCnosti zabyvat, protoze 50 %
zamestnancl navrhlo pracovni pozice, které dle jejich nazoru v podniku chybi. Analyzu
chybéjicich pracovnich mist zpravidla provadi personalista, a to bud’ na zaklad¢ strategického
planovani fizeni lidskych zdroji, a nebo na zakladé vyslovené vnitini potfeby. Vzhledem
k tomu, ze tuto praci zastava pouze reditel/prokurista, bylo by vhodné, aby vedeni zvazilo
zameéstnani personalniho manazera alespon na ¢asteCny uvazek, zvlasté pokud se predpoklada
dalsi rast spolecnosti.

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

Tato otazka byla vloZena pii konzultaci dotazniku s prokuristou na jeho zadost. Ugelem bylo
zjistit, zda zaméstnanci maji povédomi o stanovenych strategickych cilech spolecnosti tak, aby
je mohli vykonem své prace naplilovat. Prokurista v rozhovoru uvedl:” Zakladnimi
strategickymi cili jsou: 1) snaha o dosazeni prvenstvi na trhu s podpérnymi skruzemi 2) zisk
spoleCnosti 2) motivace zaméstnanct ke kvalitnimu vykonu 3) ziskani certifikatu kvality ISO
4) zajisténi BOZP na vysoké urovni.“ Zde neni mozné jednoznacné rozdé€lit odpoveédi do
jednotlivych skupin, av§ak v urcitych bodech se odpovédi shoduji. Prehled vSech Sestnacti
odpovédi je nasledujici:
e Spokojenost zakaznika, zaméstnance, stabilita na trhu s podpérnymi konstrukcemi;
e Stat se volbou €. 1 pro stavebni spolecnosti v oblasti podpérnych skruzi, motivovat lidi
a vytvoftit takovou strategii, kterd nam umozni vyd¢lat dost penéz, zavést ISO, zlepsit
BOZP, dotahnout administrativni veci;
e 1 naplnit rozpoCet daného roku, 2 BOZP, 3 diky kvalitné provedené praci ziskavat co
nejlepsi reference;
e Splnit dohodnuty rozpocet na dany rok, dosahnout na certifikaci ISO, zlepsit se v plnéni
a kontrolovani stranky BOZP na stavbach, BOZP na stavbach, zautomatizovat a vytvofit
funk¢ni check listy a report;
e Spokojenost obchodnich partnert, spokojenost zaméstnanc, ekonomicky rast
spolecnosti;
e Udrzet si stabilni pozici na trhu, udrzet rist spolecnosti na urcité urovni, zlepsit kvalitu
sluzeb a BOZP;
Trzby, vytizenost, klienti;
Nevim,;
Navrhnout, dovézt, postavit;
Kvalitni prace, spokojeny zakaznik a §éf;
Kwvalita, stabilni vztahy s objednateli, rast spoleCnosti;
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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 v§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 zékaznikem, ISO certifikat kvality a bezpecnosti
prace OHSAS 18001.“
Z vyse uvedenych odpovédi je patrné, Ze velka Cast zaméstnancii povazuje za jeden z cilu
zlepSeni a udrzZeni bezpecCnosti a ochrany zdravi pfi praci na stavbach. Déle vnimaji jako jeden
ze strategickych cili dosazeni zisku, stabilnich vztaha s partnery diky kvalitn€ odvedené praci.
S kvalitné odvedenou praci taktéz souvisi ziskani certifikatu kvality ISO 9001, ktery
zaméstnanci vnimaji jako dualezity.
Shrnuti: az na jednu osobu, vSichni respondenti chapou, jaké jsou strategické cile spolecnosti.
Velmi casto je zminovano dosazeni obchodniho zisku a nastaveni kvalitnitho BOZP na
stavbach, které je jednou ze strategickych priorit spolecnosti. S ohledem na fakt, ze tato otazka
vznikla na zakladé zadosti prokuristy spolecnosti, je tfeba doporucit vytvofeni vnitiniho
dokumentu s uvedenim téchto startegickych cilti a komunikovat je dovniti organizace.

3.4 Doporuceni pro dalsi rozvoj

Shrnuti stavu spolecnosti XY Czech s.r.o0., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska SP z.0.0.: zkoumané
spole¢nosti XY Czech sr.o., XY Slovakia sr.o. a XY Polska SP z.o0.0. vystupuji na
konkuren¢nim trhu pro zakazniky 1 dodavatele jako jedna spolecnost. Ve své podstaté se jedna
o dcefiné spolecnosti nizozemské firmy XY BV, kterd dodava podpémé 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 zji§téno, ze v praxi funguji vSichni
zameéstnanci spolecné jako jeden podnik, pfestoze jsou zaméstnani u jiné pobocky.

3.4.1 Doporuceniv oblasti Fizeni lidskych zdroju

Vyzkum se v této oblasti zabyval pfistupem zameéstnanci k zaméstnavateli a ke své praci.
Souhrnné 1ze fici, Ze zaméstnanci chovaji velmi kladny vztah ke svému zaméstnavateli a jsou
na n¢j hrdi. Stejné tak jejich prace jim piijde smyslupna a jsou za ni pfimefené odménovani.
Zameéstnanecké vztahy je mozné posoudit vyrovnang, a to v€etné vnimani nadfizeného svymi
zaméstnanci. Vedeni spoleCnosti by se vSak mélo zaméfit na tyto sektory z oblasti fizeni
lidskych zdroju:

1. Vysoky a dlouhodoby stres: vysledky u otazky ¢. 5 pii dotaznikovém Setieni jsou pro
vedeni firmy alarmujici, protoze naprosta vétsina respondenta pocituje stres pii bézném
pracovnim tydnu. Jak uvadi Evropska agentura pro BOZP (nedatovano) ve svém clanku
zabyvajici se psychosocialnimi riziky a stresem pfi praci, organizace by se mely zajimat
o tyto negativni faktory na pracovisti, protoze z vyzkumi vyplyva, ze polovina
zaméstnanc v Evropské unii povazuje stres za zcela bézny. Stres spada do sektoru
bezpecCnosti a ochrany zdravi pfi praci.Povinnost zamezit stresu pfi praci je dokonce
upravena evropskou legislativou konkrétné ve smérnici 89/391/EHS o bezpecCnosti a
ochrané zdravi pii praci. Dle Evropské agentury pro BOZP (2021) tato smérnice zavadi
povinnost vytvoreni zdravého a bezpe¢ného pracovniho prostiedi. Stres je rizikem pro
zameéstnance a je nezbytné k nému pfistupovat jako jednomu z rizik v ramci BOZP
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firmy. V ramci provadéni vyzkumu Evropskou ageturou pro BOZP (2019) bylo
osloveno na 45000 podnika vSech Clenskych statd, kdy byla zaméstnancim polozena
mimo jiné otazka, zda jejich organizace ma upraveny plan prevence pracovniho stresu.
V Ceské republice odpovéd&lo 90,7 % dotazovanych, e jejich organizace takovym
planem nedisponuje. NejCastéji takovy preventivni plan maji organizace v Dansku,
Finsku, Svédsku a Irsku. Ceska republika se spole¢né se Slovenskem, Polskem a
Estonskem umistila na poslednich pfickach. Jak zvladnout tento negativni jev v praci
rozebrala opét Evropska agentura pro BOZP (nedatovano) do nasledujicich bodu:
e Pfipravenost

« Stejné jako zvySovani povédomi a preventivni opatieni jsou dulezita
v€asna opatfeni na pomoc tém, ktefi to potiebuyji;

e Je dulezité, aby se problémy nestaly vaznymi. Poté, co si lidé uvédomili znamky
a ptriznaky stresu u sebe i u druhych, je dalezité mit plan, kdyz k tomu dojde.

» Bez ohledu na to, zda je stres zptisoben pracovnimi nebo nepracovnimi
faktory, je dulezité vCas jednat. Pokud je Clovék nemocny z prace,
nepracuje pro organizaci dobfe bez ohledu na pfi¢inu této nemoci;

o Komunikace

* Mluvit pomaha, ale zejména tam, kde jde o osobni problémy, to muze

byt obtizné
e Zachovani divérnosti

« Prficinou problémi muze byt také zjevna osoba, se kterou je tfeba

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

+ Jakmile bude mit vedeni organizace lepsi predstavu o problémech
Cloveka, které prispivaji k jeho stresu, muze planovat odstranéni
takovych pficin prostfednictvim prevence;

Doporuceni: zjisténi pficin trvalého stresu napfiklad prostfednictvim testi ¢i dotazniku
a naslednymi rozhovory s konkrétnimi zaméstnanci. Po zjisténi objektivni pfi¢iny na
pracovisti nastavit preventivni plan zvladani stresu. Dal§i moznosti je zajiSténi
odborného seminare zvladani stresu v zaméstnani.

Profesni rist a vzdélavani: v otazkach kariérniho riistu a rozvijeni se po profesni strance
na zakladé zadanych pracovnich ukold je z vysledki Setfeni patrné, ze ne vzdy jsou
zamestnanci informovani o moznostech svého kariérniho rastu ve firmeé. Jak uvadi
Bartak, J. (2023, s. 177) zaméstnance je tfeba stimulovat zejména, pokud jde o jejich
vyS$$i potieby, kterymi jsou potteby spolecenského uplatnéni, potifeba dosahnout upéchu
a uznani za takovy uspéch a potfeba osobniho rozvoje. Vzdelavani tvoii névratnou
investici pro zamestnavatele, a proto by tato stranka neméla byt opomijena ani u malych
podniki. V pfipad€, ze podnik planuje rozvoj, mél by si odpoveédét na zakladni otazky,
které nastavi cely proces dosazeni téchto vysledku. Dle Paliskové, M., Legnerové, K.,
Striteského, M. (2021, s. 140) mize byt osobni rozvoj i ,,motivacnim prvkem™ pro
kvalitnéjsi vykon prace. Bartak, J. (2023, s. 179) uvadi tyto 4 otazky:
I, Kde jsme nyni?;

1. Kam se chceme dostat?;
11 Jak se tam dostaneme?;

V. Smérujeme skutecné tam, kam chceme? “

V ptipadé spolecnosti XY, je zodpovezeni téchto otazek pouzitelné pro dalsi rozvoj
celého seskupeni ve svém oboru. Pro moznosti kariérnich rastd je dulezita otazka
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3.4.2

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

Doporuceni: zaméfit se na analyzu cili a potieb vSech tii spoleCnosti XY, vytvoreni
planu vzdélavani vcetné informovani zaméstnance o moznosti kariérniho postupu.

Hrozici fluktuace: zajimavym vysledkem pfes velmi pozitivni ohlasy zaméstnanct na
svého zaméstnavatele byly odpovédi zaznamenané v otazce €. 17. Pouze 44%
respondentt si je jisto, Ze nechce ménit svého zaméstnavatele. Zde by se mélo vedeni
spolecnosti XY zabyvat vice divody mozného odchodu a tim predejit mozné fluktuaci.
Pro vstficné jednani je vzdy nejdalézitjsi vhodna komunikace mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem. Armstrong, M. (2014, s. 502) ve své knize uvadi nékolik prostredkt
komunikace. Pro tcely zjisténi mozné odchodovosti je nejvhodnéjsi komunikace tvari
vtvar, pfipadné tymové brifinky. Na zaklad¢ téchto typt komunikace je zaméstnavatel
schopen zvySsit angazovanost svych zaméstnancti a vytvorit duvéru v organizaci. Bartak,
J. (2023, s. 191) charakterizuje né€kolik nastroji ke stabilizaci zaméstnanct ve firmé,
kdy se jedna o systematické zajistovani vhodnych pracovnich podminek, motivac¢nich
programu, celkové péCe o zaméstnance, dale pak o vytvoreni organizacni kultury nebo
zajisténi personalnich rezerv.

Doporuceni: vytvoreni planu hodnoticich a osobnich rozhovori na jednotlivych
organiza¢nich urovnich tak, aby zaméstnanec ziskal dojem, ze je mu dan prostor pro
vyjadieni svych potieb a pravidelné poradani tymovych brifinkd s hodnocenim jak ze
strany nadfizenych, tak podfizenych daného useku.

Doporuceni v oblasti v strategického rizeni

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

Nastaveni organizacni struktury vychazi z potfeb organizace jako celku. Na prvni
pohled neni mozné zjistit, Ze se jedna o funknci spojeni tfi samostatnych pravnickych
osob, coz dle vyzkumu nepocit'uji ani pfili§ zaméstnanci. Na zakladé dotaznikového
Setfeni ve vét§iné neshledavaji problém v komunikaci ¢i nerovnopravnosti, i kdyz se
jedna o mezinarodni uskupeni a ani v jazykovych bariérach. Prokurista v rozhovoru
uvedl, ze pfi nastavovani organizacni struktury vychazeli z pfedlohy jejich matetské
spolecnosti v Holandsku. Prestoze naptiklad Hitt, M. A, Duane 1. R., Hoskisson, R. E.
(2019, s. 367) navrhuji ve své publikaci rizné organizacni modely u kterych se jedna
taktéz o nadnarodni spoleCnosti, Ize s ohledem na pocet zaméstnancii povazovat
organiza¢ni strukturu za pomeérné dostacCujici, avSak je zaroven mozné navrhnout
nékolik zmén. V Obrazku €. 43 je zndzornén navrh organiza¢niho schématu €. 1.
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Obrazek ¢. 43 Navrh nového organiza¢niho schématu spole¢nosti XY €. 1

Jednatel

Feditel/prokurista

sekretariat

feditele BOZE

personalni
manazer

T T T T 1

oddléeni
Gcetnictvi

obchodni projekéni
oddéleni oddéleni

L marketing L statici koordinatofi L sklad

L usek montazi
Zdroj: vlastni vyzkum
V ramci navrhu €. 1 se pozménila organizacni struktura nejen v nazvech, ale taktéz
v usecich. Posloupnost jednatele a feditele je zcela dana, avSak osoby spadajici pfimo
pod feditele/prokuristu jsou pozménény.
Sekretariat feditele: Nazev pracovni pozice v puvodnim organiza¢nim grafu s nazvem
asistentka vedeni spolecnosti se zda pon€kud nejasny, protoze z grafu ani z vnitinich
dokumentti neni patrné, kdo konkrétné€ je ve vedeni spoleCnosti. Z toho divodu byl
zvolen vhodnéjsi nazev tak, aby bylo mozné prezentovat takovy organizac¢ni graf
vhodné napiiklad na webovych strankach pro potencialni zékazniky.
BOZP: tento nazev nebyl zménen, protoze se v praxi jedna o externi osobu dodavajici
tyto sluzby. S ohledem na odpovédi v dotazniku u otdzky ¢. 26 a v navaznosti na
dosazeni strategickych cilt spoleCnosti uvedenych vyse, by bylo vhodné zaméstnat
osobu zajistujici tuto odbornost a zaclenit ji organizacné pifimo pod feditele/prokuristu.
Personalni manazer: Tato funkce neni ve spolecnosti nijak feSena. Aktualné€ téméf
veskerou personalni agendu vykonava praveé prokurista spole¢nosti. Vzhledem k faktu,
ze cilem spoleCnosti je zvySovat svlj obrat, 1ze predpokladat, ze bude dochazet i
k nartstu zaméstnanct. Z dlouhodobého hlediska neni mozné pro prokuristu dostate¢né
tuto personalni agendu spravovat. Otazka chybéjiciho personalisty byla polozena
respondentim i v dotaznikovém Setfeni, kdy prozatim vétSina takovou pracovni pozici
v firmé nepostrada, ale tento stav muze byt také zpusoben tim, Zze nejsou zcela
obeznameni s moznym obsahem prace personalniho manazera. Jak bylo uvedeno
v kapitole 2 této prace, rozsah naplné prace je obrovsky a je ziejmé, ze je tieba vzdy
brat v avahu velikost firmy. Interni personalni manazer vzdy vice rozumi potfebam
svych kolegt ve spolecnosti.
Obchodni oddéleni: usek marketing/obchod byl pozménén jednak nazvem a jednak i
samotnou strukturou. Vzhledem k zivotnimu cyklu kazdého projektu, ktery je ve firmé
nastaven, by bylo vhodné&jsi nazvat tento usek obchodnim odd€lenim a marketing
oddgélit jako organizacni slozku podfizenou té obchodni.
Projek¢ni oddéleni: usek Engineeringu byl zménén na projekcni usek, nebot’ to je
faktickou ¢innosti této organizacni slozky. Bylo vhodné, aby nazvy vSech oddéleni byly
v ¢eském, polském, slovenském a anglickém jazyce tak, aby pokryly vSechny
narodnosti a spoleCny komunikacni jazyk matetrské spolecnosti. Hybridni soucasny
nazev by se mohl pro zakaznika jevit jako nejasny. Projekéni oddéleni ma pod sebou
stale organiza¢ni jednotku, kterou tvofi statici. Zda je vhodné, aby byli externi nebo
interni neni jednoznacné a ani z vyzkumu nevzesel jasny pozadavek.

oddéleni realizace oddéleni logistiky
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Oddéleni realizace: soucasny usek realizace je velmi nepiehledny a mél by byt
organiza¢n¢ upraven. V tomto doporuceni byla navrzena zména nazvu spolecné
s oddélenim dvou organizacnich jednotek spadajicich pravé pod oddéleni realizace.
Jedna se o koordinatory a Gsek montazi. Usek montazi by spadal organizaén& pod
koordinatory, protoze pravé koordinatoti fakticky ukoluji montazniky na stavbach.
Oddéleni logistiky: v tomto pfipadé doslo pouze k oddéleni skladu jako samostatné
organiza¢ni jednotky, protoze oddéleni logistiky spravuje i veSkery vozovy park
spoleCnosti a zajist'uje dopravu na mista realizaci. V ramci dotaznikového Setfeni vzeSel
pouze pozadavek na navyseni poCtu zameéstnanct ve skladu. Proto by tato organizacni
zmeéna mohla prispét k lepsi systematizaci prace.

Oddéleni ucetnictvi: pfi pohledu na soucasny organiza¢ni graf vyvstava otazka, proc¢
zde neni uvedena i ucetni PL, kdyZ je zde uvedena ucetni CZ a SK. Z tohoto divodu by
bylo vhodné navrhnout zménu na vznik jednoho oddé€leni, kam by spadaly ucetni.
Zaroven bylo v ramci odpovédi dotaznikového Setfeni navrhnuta pozice kontrolora
hospodarského vysledku, ktery by mohl spadat praveé do tohoto oddéleni.

Druhy navrh organizacniho schématu vychazi vice znavrhii zaméstnancu, které
vyplynuly z odpovédi na otazku ¢. 26 v dotaznikovém Setfeni. Tento navrh €. 2 je
zobrazen v Obrazku €. 44.

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

Jednatel

generalni
Feditel/prok urista

sekretariat

reditele [Zepdp

personalni
manazer

T T T - T T 1

vyrobni reditel reditel realizace oddléeni
pro SKaPL pro CZ ucetnictvi

| |

oddéleni logistiky koordinatofi

obchodni reditel reditel projekce oddéleni kontroly

projekéni
oddéleni

obchodni oddélei statici L sklad L usek montazi

Zdroj: vlastni vyzkum

Vyse uvedeny druhy navrh vychazi z navrzenych zmeén respondentt, ktery vyjadfili
v otazce €. 26. Oproti navrhu €. 1 se lisi v nazvech organizacnich jednotek a také
mens§imu preskupeni. 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 generalnimu
fediteli spole¢nosti XY. Oddéleni logistiky by bylo mozné zaradit pod vyrobniho
tfeditele pro SK a PL, protoze sklad spolecnosti sidli na Slovensku a nékteré komponenty
se vyrabi v Polsku. Byla by tak zjednoduSena i kontrola Cinnosti. Nové by naopak
vznikla pozice feditele realizace pro CZ, ktery kontroluje realizaci staveb osobni
piitomnosti na stavbach v Ceské republice a odpovida tak za praci koordinatord. Dale
by do organizac¢ni struktury ptibylo oddéleni kontroly, které bylo v riznych navrhnuto
i respondenty dotazniku. Toto oddéleni by zahrnovalo kontrolu dokumentace
k projektim, materialu, ktery zpracovava sklad a shromazd’ovalo by podkady, piirucky
a navody organizace. Zbyl¢ pracovni pozice nebo oddéleni by fungovaly obdobné jako
bylo navrzeno v navrhu €. 1 vyse.

marketing
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Obé dveé varianty zohledfiuji soucCasny stav spoleCnosti a jejich nadnarodni prvek,
zarovei je snaha o zptehlednéni Cinnosti nejen pro zaméstnance, ale i pro zakazniky.

Doporuceni: transformovat organizacni strukturu, zvazit vytvofeni interni pozice
personalniho manazera alespofi na ¢aste¢ny uvazek, zvazit vytvoreni kontrolniho useku
a vytvoreni interni pozice BOZP technika.

Vnitini predpisy

Posledni oblasti, ve které je tfeba navrhnout zmény, je oblast vnitfnich predpist
spolecnosti XY. S ohledem na velikost XY Czech s.r.0., XY Slovakia s.r.o. a XY Polska
SP z.0.0. je velmi nepraktické, aby spolecnosti, respektive spole¢nost XYjako celek
disponovala vnitfnim intranetem spolecnosti, ktery je vhodny spise pro velké podniky.
Vhodnou alternativou sdileni internich pravidel je spolecna sdilend slozka, ktera ve
spoleCnosti aktualné funguje pro piimy pifistup mnoha dokumenti k projektim.
Organizace disponuje pouze vnitinimi predpisy, které jsou vyzadovany pravnimi
predpisy jednotlivych zemi jako napiiklad zdkonikem prace ¢. 269/2006 Sb., zakonik
prace v platném zné&ni pro Ceskou republiku nebo slovenskym zakonem &. 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 predpiipravné fazi pro ziskani certifikatu kvality ISO 9001 a ma to
stanoveno i jako jeden ze strategickych cili, bude velmi dilezité takové procesy
nastavit. V tomto smeéru je mozné navrhnout pyramidu vnitinich ptedpist, které mohou
byt uvedeny ve sdilené slozce tak, aby se s nimi kazdy zaméstnanec mohl seznamit.
Navrh této pyramidy je uveden v Obrazku €. 45.

Obrazek ¢. 45 Pyramida interni dokumentace

Zakladaci listiny spoleé&nosti XY
- zakladaci listiny

- spole€¢neské smlouvy

- povéreni

Organizaénidokumenty \
- strategickécile

-organizaéni fad a pracovni fad
- BOZP

- obé&h ucetnich dokumenta

- pravidla externi komunikace
-provozni Fad skladu

Odborna dokumentace
- navody

- zapisy z porad

- odborné dokumenty

Zdroj: vlastni vyzkum

Navrh vySe uvedené pyramidy dokumenti upravuje systematizaci a hierachii dokumentace
uvnitf spolecnosti XY. Na nejvyssi misté jsou uvedeny zakladaci listiny vSech tfi podnikd XY
a to vCetné ulozeni povéfeni, kterda mohou byt potfeba pifi tvorbé nabidky jako doklad
k dolozeni.

Druhy sektor tvoii veSkeré organizani dokumenty, které mohou v rdmci €innosti vzniknout.
Zde by meél byt dokument se stanovenymi strategickymi cili organizace, kterych ma byt
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dosazeno, coz se jevi jako nezbytnost s ohledem na raznorodost odpovédi na posledni otazku
¢. 27 v dotaznikovém Setfeni. Zameéstnanci potfebuji mit tyto cile, kterych ma byt dosahovano,
jasné stanoveny a museji mit moznost se kdykoliv na tento dokument podivat. Druhou skupinou
je vytvoreni organiza¢niho radu, ktery bude popisovat samotny chod organizace. Zde by méla
byt uvedena jednotliva odd€leni a pracovni pozice spole¢né s popisem jejich kompetenci a
odpovédnosti. Spolu s organiza¢nim fadem by bylo vhodné vytvofit 1 pracovni tad, ktery by
alespon minimalisticky upravoval zakladni pracovné — pravni pravidla. V tomto sektoru by dale
meély byt k dosazeni veSkeré dokumenty souvisejici s bezpecnosti a ochrany pfi praci.
Organiza¢ni dokumentace by dale mohla obsahovat vnitini pravidla pro obéh ucetnich
dokumentd, externi komunikaci a napfiklad provozni fad skladu. Provozni fad skladu by bylo
vhodné vytvorit nejenom z diivodu nastaveni bezpecnosti, ale také z divodu nastaveni procesu
rezervace jednotlivych komponentt, pravidel pro vydej a pfijem materialu a jejich nasledné
kontroly.

Treti 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 ukoly, které maji byt splnény.

S ohledem na pozadavky zakona ¢. 269/2006 Sb., zakoniku prace, kdy zaméstnanec musi byt
prokazateln€ seznamen s vnitinimi predpisy zaméstnavatele, by bylo nasledné tieba realizovat
1 vhodny systém seznameni s takovymi piedpisy. Veskerou tuto agendu by bylo mozné svéfit
personalnimu manazerovi, ktery by vedl a zabezpecoval spravu interni dokumentace.

Doporuceni: zavedeni vnitinich pfedpist upravujicich zakladni ¢innosti, zajisténi dostupnosti
téchto dokument pro vSechny zaméstnance, piiprava dokumentace pro realizaci certifikace
kvality ISO 90001
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4 Zavér
Cilem této diplomové prace bylo zaméfit se na fizeni lidskych zdroju a strategického fizeni
malé stavebni spolecnosti s mezinarodnim prvkem.

V sektoru stavebnictvi funguje mnoho malych podnikt, ktefi funguji jako subdodavatelé
vramci velkych, zpravidla statem zadanych stavebnich projekti. 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 pfipadech pak
vyhledavaji konkrétni dodavatele jednotlivych profesi. Predmétem vyzkumu je proto fungovani
tfi malych stavbenich spolecnosti XY Czech s.ro., XY Slovakia s.r.o. 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 personalisti a personalnich oddéleni v organizacich, a to
vcetné stavebniho sektoru. Diplomova prace ukazuje na statistiky u razné velkych podnikt ve
stavebnictvi, pokud jde o personalni fizeni. Dale teoretickd Cast rozebira strategické fizeni
podniki a jeho nastroje véetné moznosti tvroby organizacnich struktur.

Analyticka Cast predstavuje vysSe uvedenou zkoumanou spolecnost, ktera je nasledné
analyzovana v oblasti fizeni lidskych zdroji a nastaveni strategického fizeni. Na zakladé
analyzy spoleCnosti bylo vytvofeno kvalitativni Setfeni formou rozhovoru s prokuristou
spoleCnosti XY a vytvorenim anonymniho dotazniku pro nahodné vybrané zaméstnance.
Ze dvaceti Ctyf zaméstnanci odpoveédelo celkem Sestnact. Dotaznikovym Setfenim byly
rozebrany jednotlivé postoje k zaméstnavateli, firemnimu prostfedi a smysluplnosti
zaméstnani. Je tfeba fici, Ze zaméstnanci jsou ve velké vétSin€ spokojeni jak se svym
zaméstnanim, tak se svym zaméstnavatelem. Zameéstnavatel by vSak mél vénovat pozornost i
negativnim odpoveédim, které by mel podrobit dal§imu zkoumani. Nejzavaznéj§imi negativnimi
jevy je dlouhodoby opakujici se stres zaméstnancii béhem pracovniho tydne, neinformovanost
o moznostech kariérniho rustu a hrozici odchodovost zaméstnancii. VSemi tiemi jevy by se mél
zaméstnavatel zabyvat a navrhnout pak preventivni opatfeni.

Druha cast otazek byla zaméfena na komplikovanou organizacni strukturu a nadnarodni
pusobeni. Zaméstnanci jsou si védomi, Ze se jedna o nadnarodni spoleCnost a velka Cast
respondenti nevnima tento faktor jako negativni a nedochazi k ¢astym komunika¢nim
problémim. Presto je vSak velmi dulezité predchazet jazykovym bariéram, které mohou nastat.
S mezinarodnim prvkem bylo tfeba zhodnotit organiza¢ni strukturu spolecnosti, ktera v sobé
skryvéa nedostatky. Zaroven zaméstnanci navrhli pracovni pozice, které z jejich pohledu ve
spolecnosti chybi. V doporuceni byly v této navaznosti navrhnuty mozné zmény organizacni
struktury, ktera by vice odpovidala fungovani spoleCnosti a nepusobila nejednotné a
komplikované a soucasné obsahovala chybé&jici pracovni pozice.

Posledni otazka, ktera byla navrzena ze strany prokuristy spolecnosti, se tykala strategického
fizeni v oblasti dosahovani strategickych cili. Respondenti neodpovidali zcela jednotné na
zadost o vyjmenovani strategickych cill, prestoze dle prokuristy spolecnosti byli s témito cili
ustné seznameni. V této souvislosti je tfeba doporulit vytvoreni vnitinich organiza¢nich
dokumentt, které budou obsahovat i tyto cile a umistit je do spolecné sdilené slozky pro
vSechny zaméstnance tak, aby byly kdykoliv k dispozici. Vzhledem k faktu, ze jednim z cila je
1 dosazeni certifikatu kvality ISO 9001, bude se muset spoleCnost zaméfit 1 na Upravu
zakladnich vnitinich procesu.

Cil prace byl vySe uvedenym zkoumanim naplnén vcetné vytvoreni navrhu pro zmeény ve
spole¢nosti XY.

53



Literatura
Primarni zdroje
BARTAK, J. Rizeni lidi v organizacich. Praha: Grada, 2023. ISBN 978-80-271-3823-4. 280 s.

CARBERY, R, CROSS, CH. ed. Human resource management. London: Macmillan
International, 2019. ISBN 978-1-352-00402-1. 332 s.

DAFT, R. L.Organization theory & design. Boston: Cengage, 2021. ISBN 978-0-357-44514-
3. 688 s.

FOTR, J,, HAJEK, S, SOUCEK, L, éPACEK, M, VACiK, E. Tvorba strategie a strategické
planovani: teorie a praxe. Praha: Grada, 2020. ISBN 978-80-271-2499-2. 416 s.

HITT, M. A., DUANE 1. R., HOSKISSON, R. E. Strategic Management: Concepts and
Cases: Competitiveness and Globalization. NY: Cengage Learning, 2019. ISBN 978-
0357033838. 768 s.

Odborné knihy a ¢asopisy

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S.: Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13.
vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. 928 s.

BUSINA, F.: Persondlni management ve stavebnictvi: problém ¢lovéka ve stavebnictvi.
Praha: Wolters Kluwer, 2014. ISBN 978-80-7478-455-2. 320 s.

FOTR, J,, VACiK, E., SOUCEK, L, éPACEK, M, HAJEK, S.: Tvorba strategie a
strategické planovani. Teorie a praxe — 2. aktualizované a doplnéné vyddni. Praha: Grada
Publishing. 2020. ISBN 978-80-200-2773-3. 416 s.

HONZAK, R.: Jak zit a vyhnout se syndromu vyhoreni. Praha: Albatros Media, 2018. ISBN
978-80-7601-004-8. 224 s.

MUZIK, J., KRPALEK, P.: Lidské zdroje a persondlni management: Praha: Academia, 2017.
ISBN 978-80-200-2773-3. 190 s.

MUILFEIT, J., COSTL, M.: Pozitivni leader. Praha: Albatros Media, 2017. ISBN 978-80-
265-0591-4. 368 s.

PALISKOVA, M., LEGNEROVA, K., STRITESKY, M.: Persondilni fizeni. Uvod do
moderni personalistiky. 1.vydani. Praha: C. H. Beck. 2021. ISBN 978-80-7400-702-6. 264 s.

PAUKNEROVA, D.: Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing. 2012.
ISBN 978-80-247-3809-3. 264 s.

PLAMINEK, I.: Vedeni tymii, lidi a firem: prakticky atlas managementu — 5. aktualizované a
rozsirené vydani. Praha: Grada Publishing. 2018. ISBN 978-80-271-0629-5. 208 s.



SIKYR, M.: Personalistika pro manazery. Praha: Grada Publishing, 2016. ISBN 978-80-247-
5870-1.208 s.

TUCEK, D., HRABAL, M., TRCKA, L.: Procesni fizeni v praxi podnikii a vysokych Skol.
Praha: Wolters Kluwer, 2014. ISBN 978-80-7478-674-7.272 s.

URBANCOVA, H,, VRABCOVA, P.. Strategicky management lidskych zdrojii. Praha:
Grada Publishing. 2023. ISBN 978-80-271-3675-9. 296 s.

Internetové zdroje

Eurostat: Small and Medium — sized enterprises [online]. 2022 [cit. 2022 — 10 - 29] Dostupné
z WWW: https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/sbs 2022/

Evropska agentura pro BOZP: Psychosocialni rizika a stres pri prdci [online]. nedatovano
[cit. 2023 — 08 - 27] Dostupné zWWW: https://osha.europa.eu/cs/themes/psychosocial-risks-
and-stress

Evropska agentura pro BOZP: Ramcova smérnice o bezpecnosti a ochrané zdravi pri praci
[online]. 2021 [cit. 2023 — 08 - 27] Dostupné z WWW:
https://osha.europa.eu/cs/legislation/directives/the-osh-framework-directive/the-osh-
framework-directive-introduction

Evropska agentura pro BOZP: OSH Barometr Czechia Country report [online]. 2019 [cit.
2023 — 08 - 27] Dostupné z WWW: https://visualisation.osha.europa.eu/osh-
barometer/country-report/country-report_Czechia.pdf

Evropska agentura pro BOZP: Managing stress and psychosocial risks [online]. nedatovano
[cit. 2023 — 08 - 27] Dostupné z WWW:
https://osha.europa.eu/sites/default/files/Eguide stress ENGLISH.pdf

Zakony
Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace v platném znéni

Smérnice 89/392/EHS o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci

Ostatni zdroje

Reference XY

Vyrocni zprava za rok 2022 COLAS CZ, as.
Vyroc¢ni zprava PORR a.s. 2022

Vyroc¢ni zprava 2022 EUROVIA CS, as.

Souhrnna vyroc¢ni zprava 2022 Metrostav, a.s.


https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/sbs_2022/
https://osha.europa.eu/cs/themes/psychosocial-risks-
https://osha.europa.eu/cs/legislation/directives/the-osh-framework-directive/the-osh-
https://visualisation.osha.europa.eu/osh-
https://osha.europa.eu/sites/default/files/Eguide_stress_ENGLISH.pdf

Vyrocni zprava a zprava o udrzitelnosti 2022 SKANSKA

Vyrocni zprava, ucetni zavérka a zprava nezavislého auditora 2022 Strabag, a.s.



Seznam priloh
Priloha 1 Vzorovy dotaznik........... .. ... ... ..

Pfiloha 2 Produkt spolecnostt XY ...... ... \Y



Prilohy

Priloha 1 Vzorovy dotaznik

Vzor dotazniku celkové spokojenosti zaméstnance v organizaci
Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku tykajiciho se vSech
tii spole¢nosti XY Czech, XY Slovakia a XY Poland pro ucely diplomové prace.

1. Jaka je VasSe vékova kategorie?

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

e 51 avice

2. Jaké je VaSe pohlavi?

e Zena
e Muz
e Jiné

3. Jak smysluplna je Vase prace?

e+ Smysluplna

e+ Spise smysluplna

e+ Nepiili§ smysluplna
e+ Vibec neni smysluplna

4. Je pro Vas Vase prace vyzvou?

* Ano, obrovskou

e +*Ano
e« Jak kdy
e < Ne

e *Ne, vubec

5. Jak ¢asto se béhem svého typického tydne citite pirepracovany/a nebo ve stresu?
e+ Vibec
e+ Nijak zvlast casto
e+ Obcas

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

¢+ Vice nez nazoru ostatnich

e+ Zhruba stejné jako nazorl ostatnich
e+ M¢éné nez nazoru ostatnich

» Vibec

Jak realisticka jsou ocekavani Vaseho nadrizeného?

* Velmi nadhodnocena
e * Lehce nadhodnocena
e < Realisticka

e * Lehce podhodnocena
e+ Velmi podhodnocena

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

» Velmi ¢asto

e -+ (Casto

e+ Zhruba v poloving piipada
o o Zridka

e * Vibec

Mite moznost kariérniho rustu?
e < Ano
e *Ne

e+ Nevim, nejsem si jisty/a

Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?

 Velmi spokojen/a

* Spokojen/a

* Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
* Nespokojen/a

* Velmi nespokojen/a

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

* 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/a na znacku spolecnosti, ktera Vas zaméstnava?

e * Ano, velmi

e < Ano
e <+ Nevim
e +Ne

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

e * Rozhodné ano

e <+ Ano

e + Nemam k nému vztah
e * SpiSene

e +Vibec

17. Je pravdépodobné, ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi spolecnost?
e e Urcité ne
e * Pravdépodobné ne
e+ Uvazuji o tom
e * Pravdépodobné ano
e« Urcité ano

18. Vnimate spole¢nost jako nadnarodni?

e * Ano, velmi

e < Ano
e o Nevim
e +Ne

e + Ne, vubec

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

e * Velmi Casto

« +Casto

e Zhruba v poloviné piipadi
o < Ziidka

e * Vibec

20. Funguje Vase spoluprice s ostatnimi oddélenimi napii¢ SAFE Czech, SAFE Slovakia,
SAFE Poland dobre?

I



* Ano, velmi

e < Ano
e ¢ Nevim
e *Ne

e+ Ne, vubec

21. Vnimate mezinarodni organiza¢ni strukturu (SAFE Czech, SAFE Slovakia, SAFE
Poland) spolecnosti jako komplikovanou?

* 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 zaméstnancu?

e * Ano, velmi

e < Ano
e ¢ Nevim
e *Ne

e+ Ne, vubec

23. Domnivate se, ze mate jako zaméstnanec moznost profesniho a financniho rustu
napri¢ vSemi pobockami SAFE a jaké jsou tyto moznosti? (pf. zaméstnanec se chce
prestéhovat do jiného stitu kde sidli pobo¢ka SAFE a zirovein 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 spolecnosti SAFE (Zformulujte prosim alespon 3 cile Vasi
spolecnosti nebo oddéleni)?

v
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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 zdrojd a
strategického rizeni
malych stavebnich
podniky a posouzeni
pristupu ke
strategickému rizeni
lidskych zdroju u malé
spolecnosti

s mezinarodnim
prvkem.

VSEM

pristup
Prostrednictvim
kvalitativniho Setreni
formou anonymniho
dotazniku ndhodné
vybranych
zaméstnancd, analyza
vnitfnich dokumentdl
a rozhovor s
prokuristou
zkoumané
spolecnosti.

Vzorova prezentace VSEM 2



Sekundarni listinné
Literarni

Odborné clanky
Statistické vystupy
EU

Pravni rad CR

Data z kvalitativni
Setreni

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Metoda literarni
reserse

Metoda komparace
autord odborné
literatury
Dotaznikové Setreni
Rozhovor s
prokuristou
zkoumané spolecnosti

VSEM

Stanoveni
zkoumaného
problému

Vytvoreni uzavrenych
a otevrenych otazek
dotazniku

Otevreny rozhovor
Analyza vysledkd
dotazniku a
rozhovoru
Formulovani
doporuceni



. . VSE
Vysledky prace SEM

Otazky zamerfené na vnimani zameéstnavatele a zamestnani ze
strany zameéstnancu

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

—Z dat 1ze vycist fakta:

—U vétsiny odpovédi byl zaznamenan ze strany
(o] ay s Ve 24 v . .
respondentu pozitivni pristup k zamestnavateli i
zameéstnani.

—Kritické se jevi odpovédi u otazek zabyvajici se
prepracovanim a stresem, potencialni fluktuace
v (o] . v s Ve
zamestnancu a informovanost o moznostech kariérniho
o]
rustu.

L. . Y ] tace VSE
Vysoka Skola ekonomie a managementu zorova prezentace Y “



VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

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

Hodnota Procent  Odpovédi
+ Vibec ] 5% 1
« Nijak zviast Casto 13% 2
* Obtas 69 % 1
* Velmi €asto 13% 2

Zdroj: vlastni vyzkum

Ly . Vzorova prezentace VSEM 5
Vysoka Skola ekonomie a managementu P



VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

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

Hodnota Procent Odpovédi
- UrEité ne s 44% 7
* Pravdépodobné ne 8% 6
= UvaZuji o tom 13 % i
= Pravdépodobné ano 6% 1
» Uréité ano 0% 0

Celkowy podet odpovadi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Ly . Vzorova prezentace VSEM 6
Vysoka Skola ekonomie a managementu P



VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

11. Mate moznost kariérniho rustu?

Hodnota Procent Odpovédi
« Ano e 1% 7
e 13 % 2
« Nevim, nejsem si jisty/a 44 % 7

Celkavy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Vzorova prezentace VSEM 7



. . VSEM
Vysledky prace

Otazky zameérené vliv mezinarodniho prostredi na rizeni
podniku

—5 otevrenych otazek a 5 uzavrenych otazek

—Analyza vnitfnich dokumentut a rozhovor s prokuristou
zkoumané spolecnosti.

—Z dat 1ze vycist fakta:

—Zamestnanci jsou si vedomi nadnarodni organizacni
struktury.

—Komunikace a spoluprace napric jednotlivymi pobockami

V u

v V4 . v v v ¥4 o]
a oddelenimi byla oznacena ve vetsine pripadu za
bezproblémovou.

Ly . Vzorova prezentace VSEM 8
Vysoka Skola ekonomie a managementu P



Vysledky prace - grafické znazornéni

20. Funguije Vase spoluprace s ostatnimi oddélenimi napfi¢ XY Czech s.r.0., XY Slovakia s.r.0., XY Polska SP z.0.0. dobfe?

Hodnota

« Ana, velmi

+ Ano

+ Nevim

« e

« Ne, viibec

Celkowy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Procent

25%

50 %

13 %

13 %

0%

Odpovedi

4

g

Vzorova prezentace VSEM

VSEM

9



VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

19. Dochazi v ramci Vasi prace ke komunikaénim problémum se zaméstnanci z ostatnich oddéleni napii¢ XY Czech s.r.o., XY Slovakia s.r.0.,
XY Polska SP z.0.0.?

Hodnota Procent Odpovédi
« Velmi Easto ] 13 % 2
+ Casto 0% 0
« Zhruba v poloving pfipadd 0% 0
= Zridka 69 % "

- Vilbec I 19 % 3

Celkovy pocet odpovédi: 16

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Vzorové prezentace VSEM 10



. . VSEM
Vysledky prace

Otazky zameérené vliv mezinarodniho prostredi na rizeni
podniku

—Respondenti v ramci této casti otevrenych otazek navrhli
nekolik chybéjicich pracovnich pozic ve firmé vcetnée
chybéjiciho personalniho manazera.

—Q0Organizacni struktura se zda byt neprehledna.

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

Ly . Vzorova prezentace VSEM 11
Vysoka Skola ekonomie a managementu P



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 v€éetné nastaveni preventivnich opatfeni.

2. Vétsi informovanost v oblasti mozZnosti kariérniho rustu napfi¢ pobockami
spolecnosti.

3. Snaha o predchazeni fluktuace zaméstnanci prostifednictvim dalSich rozhovort
se zameéstnanci.

L. . Y% 3 S
Vysoka skola ekonomie a managementu Zorova prezentace VSEM 12



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkd kvalitativniho zkoumani Ize doporudit
nasledujici:

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

5. Tvorba vnitfnich predpist zakladnich organizacnich ¢innosti spolec¢nosti a jejich
umisténi na spolecny server.

- . Vzorova prezentace VSEM 13
Vysoka skola ekonomie a managementu



Zaver

F

Prace prinesla prohloubeni znal

zdroji a strategického manage
podnik( v oblasti stavebnictvi.

Stanoveny cil byl napInén spole¢né s navrhnut
zmeény uvnitf spolecnosti. \

Navrzené zmény byly pfedany prokul

vypracovani pripadnych zmén k snadné
7y O v . . :

cilu spolecnosti. =%

Vysoka $kola ekonomie a managementu

LVSEM

et N
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