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ABSTRAKT 

Tato bakalářská práce se zabývá řízením lidských zdrojů ve společnosti Akademie klasické 

homeopatie spol. s r.o. Hlavním cílem bylo analyzovat současný stav řízení lidských zdro-

jů v malém podniku a navrhnout doporučení pro zlepšení. V teoretické části je proveden 

literární průzkum. Praktická část se zabývá popisem společnosti. Byla zde provedena ana-

lýza současné situace, která byla vedena na základě strukturovaného rozhovoru s vlastní-

kem společnosti. Dále proběhlo dotazníkové šetření u zaměstnanců, které sloužilo jako 

podklad pro analýzu spokojenosti zaměstnanců. Z analýzy současného stavu, vyplynulo, že 

společnost má řízení lidských zdrojů na střední úrovni. Z analýzy spokojenosti zaměstnan-

ců je zřejmé, že hlavní nedostatky se vyskytují v komunikaci se zaměstnanci a ve schop-

nosti řídit lidi. V závěru této části byla navržena doporučení. Bylo doporučeno zaměstnat 

personalistu a v oblasti komunikace a vedení lidí se zlepšovat prostřednictvím metody 

koučinku.  

Klíčová slova: řízení lidských zdrojů, malá firma, hodnocení, odměňování, zaměstnanecké 

výhody, pracovní prostředí 

ABSTRACT 

This bachelor thesis deals with the analysis of human resource management in a company 

Akademie klasické homeopatie spol. s r.o. The main objective was to analyze the current 

state of human resource management in a small business and make recommendations for 

improvement. The theoretical part contains a literature survey. The practical part deals with 

the description of the company. It contains an analysis of the current situation, which was 

conducted on the basis of a structured interview with the owner of the company. In additi-

on, a survey of employees. Was carried out, which served as the basis for the analysis of 

employee satisfaction. The analysis of the current state of the company reveal that the 

company has a human resources management at the central level. From the analysis of 

employee satisfaction it is evident, that there are major shortcomings in communication 

with employees and the company´s ability to manage people. At the end of the analytical 

part recommendations are proposed employ a personnel officer and to improve communi-

cation and people management through coaching methods. 

Keywords: human resource management, small business, employee assessment, rewards, 

employee benefits, work environment
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ÚVOD 

Řízení lidských zdrojů se stává důležitou součástí řízení podniků. Potřebu lidského kapitá-

lu si podniky stále více uvědomují, i přesto, že žijeme v době, kde výroba v podniku je 

postavena na práci stojů. Moderní společnost by měla vědět, že své zaměstnance není nut-

né jen řídit, ale i motivovat a správně hodnotit.  

Potřeba personalisty a systematického řízení lidských zdrojů je důležitá i v malé firmě, 

jelikož už od prvního zaměstnance se vyskytují úkony spojené s personalistikou. V malých 

firmách je tento fakt často opomíjen, ale právě malé společnosti poskytují zaměstnání vět-

šině populace v Evropě. Malé podniky poskytují dvě ze tří pracovních míst v soukromém 

sektoru. Malé a střední podniky jsou především odpovědné za bohatství i hospodářský růst 

a vedle jejich klíčových rolí podstatně rozvíjí oblasti inovací, výzkumu a vývoje.  

Bakalářská práce byla zpracována pro vedení Akademie klasické homeopatie spol. s r.o., 

které mi ochotně poskytlo veškeré informace o personálním řízení a chodu společnosti. 

Cílem práce je definovat základní principy týkající se personalistiky a zhodnotit systém 

řízení lidských zdrojů ve společnosti a to se srovnáním teorie a praxe v moderním podniku 

v podmínkách tržní ekonomiky. 

Jedním z hlavních cílů je zjistit, zda řízení lidských zdrojů je začleněno mezi prvotní oblas-

ti, na které by se měl podnik zaměřit. Lidé jsou pro podnik cenný zdroj, který zajišťuje 

konkurenceschopnost a je jedním z kritických faktorů úspěšnosti firem. 

Nejprve je zhodnocena strategie v oblasti personalistiky přes přijímání a odměňování za-

městnanců až po rozvázání pracovního poměru. V teoretické části je uvedena ke každé 

personální činnosti charakteristika a možnosti s odkazy na odbornou literaturu.  

Praktická část navazuje na část teoretickou a obsahuje představení společnosti a analýzu 

současného stavu na základě personálního auditu, který byl veden strukturovaně na základě 

pohovoru s vlastníkem společnosti. Další metoda, která je použita, je metoda dotazníkové-

ho šetření u zaměstnanců v rámci analýzy spokojenosti zaměstnanců. 

V závěru bakalářské práce jsou uvedena doporučení pro zlepšení, která vychází z teoretic-

kých poznatků a zjištěných skutečností o společnosti Akademie klasické homeopatie spol. 

s r.o.   



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 10 

 

I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1 ŘÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJŮ 

Téma bakalářské práce spadá do oblasti řízení lidských zdrojů. Řízení lidských zdrojů ob-

sahuje vše, co se týká člověka ve firmě. Ať se jedná o jeho osobní rozvoj, zapojování se do 

práce či výkony, kterých dosahuje. Zahrnuje se zde i jeho sociální rozvoj i mimo pracovní 

prostředí, to, co člověka ovlivňuje, jeho životní podmínky, rodina, zázemí, zájmy a potře-

by. Dříve bylo řízení lidských zdrojů chápáno jako funkce personálních specialistů, kdežto 

dnes je řízení lidských zdrojů chápáno jako každodenní činnost, kterou denně vykonávají 

už manažeři nejnižších úrovní a je zahrnována do každodenní pracovní činnosti.  

(Koubek, 2011, s. 14) 

Armstrong (2003, s. 3) řízení lidských zdrojů chápe jako strategický a logicky promyšlený 

postup k řízení toho, co je v organizaci to nejdůležitější, a tím je lidská práce.  

Koubek (2007, s. 15) vnímá řízení lidských zdrojů jako nejdůležitější složku v podniku a 

také mu přikládá nejdůležitější význam v úloze manažera.  

Gregar (2010, s. 95) vymezuje řízení lidských zdrojů pomocí rovnice, kterou lze vyjádřit 

takto: 

HRM = HRE + HRD 

 HRM = Human Resource Management (řízení lidských zdrojů)  

 HRE = Human Resource Economy (efektivní využití schopností lidských zdrojů)  

 HRD = Human Resource Development (rozvoj lidských zdrojů)  

1.1 Význam, pojetí a úkoly lidských zdrojů v podniku 

Obecný úkol řízení lidských zdrojů spočívá v zajištění výkonnosti firmy. Aby toho firma 

docílila, je potřeba, aby zvyšovala produktivitu a také, aby zlepšovala využití jak lidských 

zdrojů, tak i zdrojů informačních, materiálních a finančních. Všechny tyto zdroje mají 

značný dopad na řízení lidských zdrojů v organizaci. (Koubek, 2011, s. 15) 

Mezi hlavní úkoly řízení lidských zdrojů lze zahrnout: 

1. Správný počet zaměstnanců - proces vybírání zaměstnanců a pracovních pozic 

tak, aby bylo dosaženo souladu správného člověka na vhodném pracovním místě a 

správného počtu zaměstnanců. Pro zaměstnance, je třeba nalézt vhodné pracovní 

úkoly, aby byla zajištěna dostatečná náplň práce. Je důležité, aby byly využity 
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schopnosti zaměstnance na jakékoliv pracovní pozici, aby nestrádal ve svém inteli-

genčním rozvoji. (Urban, 2013) 

2. Optimalizace pracovních sil - znamená optimální slaďování pracovních úvazků ve 

firmě. Zaměřit se na zhodnocení a potřeby zaměstnanců na plné úvazky či na zkrá-

cené, uvažovat o využití outsourcingu pro některé méně významné činnosti.  

(Koubek, 1996) 

3. Formování pracovních skupin - vytváření vhodných týmů a určování správných 

rolí v týmu dle vlastností a schopností lidí. (Koubek, 2007, s. 18) 

4. Sociální rozvoj - zaměstnanec je i člověkem, a je důležité neopomíjet jeho sociální 

potřeby. (Koubek, 2007, s. 18) 

5. Legislativa - správné dodržování legislativy a lidských práv je zásadní proto, aby 

se zaměstnanec ve firmě cítil bezpečně. (Koubek, 2007, s. 18) 

 

 Koubek (2007, s. 20) uvádí, že v této souvislosti je důležité, aby firmy:  

 formovaly pracovní úkoly,  

 prováděly analýzy pracovních pozic při změnách ve firmě, 

 předvídaly potřebu pracovních pozic, 

 správně rozmisťovaly pracovníky, 

 vzdělávaly zaměstnance, 

 rozšiřovaly jejich kvalifikace pro potřeby firmy, 

 vhodně hodnotily, motivovaly a odměňovaly zaměstnance, 

 zajišťovaly bezpečnost zdraví na pracovišti.  
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2 STRATEGIE ŘÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJŮ 

Bláha (2005, s. 78) vysvětluje, že strategie je komplex rozhodování o dlouhodobých stra-

tegických cílech organizace, a to jak v podniku, ve firmě nebo společnosti, a pojednává o 

způsobech dosažení těchto cílů. Strategie firmy je výsledkem snah vlastníků a vrcholových 

manažerů. Strategie řízení lidských zdrojů je nejvyšším nástrojem, jak firma může realizo-

vat svou firemní strategii na svých zaměstnancích. 

Dle Koubka (2007, s. 24) je strategie řízení lidských zdrojů konkrétní aktivita a konkrétní 

úsilí, směřující k dosažení cílů spojených s řízením lidských zdrojů.  

Armstrong (2007, s. 15) a Dvořáková (2012, s. 116) se shodují, že strategie řízení lidských 

zdrojů je dlouhodobější směřování a formování společnosti, které se přizpůsobuje trhu a 

svým zákazníkům a naplňuje očekávání všech zainteresovaných stran.   

Strategie řízení lidských zdrojů zahrnuje zejména organizační strukturu firmy, její kulturu, 

přizpůsobování lidských zdrojů nárokům firmy a jejich budoucím požadavkům. Přihlíží na 

efektivnost a výkonnost dané organizace. Je součástí řízení změn a také nedílnou součástí 

rozvoje firmy. (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005, s. 89) 

Dvořáková (2012, s. 118) rozděluje strategii řízení lidských zdrojů na komplexní a speci-

fickou. Do komplexní řadí změny firmy v takovém rozsahu, které zahrnuje přesměrování 

celého podnikového myšlení dané firmy, a také je vedená ke změně její celkové kultury. 

Specifická strategie řízení lidských zdrojů je blíže zaměřená na změny v oblasti stávajících 

a zavedených postupů, co se týče získávání zaměstnanců, jejich rozvoje a vztahů na praco-

višti.  

Hlavním cílem strategického řízení lidských zdrojů je vědomost, jak zacházet s lidským 

faktorem ve firmě. Dílčím cílem je znát dlouhodobé dopady na firmu v její úspěšnosti tím, 

že ví, jak má kvalifikované a vzdělané zaměstnance, aby zaměstnanci byli oddáni své práci 

a celé firemní politice. Je důležité si také při formování strategie ve firmě, vytyčit jaký 

směr je pro firmu nejpodstatnější, a kde jsou nedostatky a rezervy, které by se daly zefek-

tivnit. Například v mnoha firmách vázne komunikace, zapojování pracovníka do rozhodo-

vání, aby také měl pocit důležitosti a odpovědnosti, nebo jistota zaměstnání. Strategické 

řízení by tedy mělo přinášet do firmy optimální rovnováhu, aby bylo dosaženo spokojenos-

ti jak na straně zaměstnanců, zaměstnavatele, ale i na straně zainteresovaných osob v dlou-

hodobém pojetí. (Armstrong, 2007, s. 118) 
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3 PERSONÁLNÍ SPECIFIKA V MALÉM PODNIKU 

Podnikem je každý hospodářský subjekt, který vykonává hospodářskou činnost, bez ohledu 

na jeho právní formu. Tedy za podniky lze považovat osoby samostatně výdělečně činné, 

rodinné firmy, partnerství a sdružení pravidelně vykonávající hospodářskou činnost.  Roz-

hodujícím faktorem je hospodářská činnost, a ne právní forma. Velikost podniku určují  

3 prahy, a to počet zaměstnanců, roční obrat a bilanční suma. (Evropská komise, 2006) 

Rozdíly mezi malým a středním podnikem jsou tyto: 

Malý podnik má:  

 počet zaměstnanců: do 50, 

 roční obrat: do 10 milionů eur, 

 roční bilanční suma: do 10 milionů eur. 

Střední podnik má: 

 počet zaměstnanců: do 250, 

 roční obrat: do 50 milionů eur, 

 roční bilanční suma: do 43 milionů eur. (Evropská komise, 2006) 

 

Často je v podvědomí lidí, že evropská ekonomika je ovládána velkými nadnárodními 

podniky. Opak je však pravdou. Více než 99 % všech evropských podniků jsou ve skuteč-

nosti podniky malé a střední velikosti. Tyto podniky dle průzkumu poskytují dvě ze tří 

pracovních míst v soukromém sektoru. Více než polovina celkové přidané hodnoty, kterou 

tvoří podniky v rámci EU, tvoří právě malé a střední podniky. Jsou především odpovědné 

za bohatství a hospodářský růst a vedle jejich klíčových rolí, podstatně rozvíjí oblasti ino-

vací, výzkumu a vývoje. V průměru tyto firmy zaměstnávají dvě osoby. (European commi-

sion, 2014) 

3.1 Strategie řízení lidských zdrojů v malé firmě 

V malých podnicích se často uplatňuje myšlení spíše na současnost a je opomíjena myš-

lenka právě dlouhodobé strategie, která je pro správný chod a zejména k zajištění konku-

renceschopnosti důležitá. V malých firmách se podnikatelé většinou orientují na myšlenku, 

co nejrychlejší a největší ziskovosti, ale je zde opomíjen fakt, že pokud si nevydefinují 
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správné dlouhodobé cíle, jejich podnikání skončí dříve, než si stihnou sami zajistit dosta-

tečnou životní úroveň. (Koubek, 1996) 

A proto je důležité, aby v malém podniku byla strategie formována individuálně, podle 

konkrétních zaměstnanců. Z celého kolektivu lze vytvořit pracovní tým, který bude v této 

sestavě k danému projektu, úkolu nebo zakázce takto pracovat. Je zde mnohem důležitější 

přihlížet na správný výběr zaměstnanců. (Koubek, 2011, s. 27) 

3.2 Řízení lidských zdrojů v malém podniku 

Malá firma se nejčastěji vyznačuje malým počtem aktivit. Tomu odpovídá i celá její orga-

nizační struktura a počet pracovníků. Používají se jednodušší techniky a technologie.  

Charakteristickou vlastností malého podniku je to, že celé vedení nebo řízení je v rukou 

majitele, nejčastěji vlastníka firmy. Výjimečně je tato funkce dána do rukou jiné osobě 

nebo skupině osob. Vlastník je v roli vrcholového manažera a určuje celou strategickou 

politiku řízení firmy. (Kleibl, Dvořáková a Šubrt, 2001, s. 208) 

Personalistu v malé firmě lze hledat jen těžko. Většinou je potřeba personalisty v podniku 

od 100 až 150 zaměstnanců. V malých firmách jsou rozděleny funkce personalisty mezi 

více osob. Zpravidla vlastník společnosti, který i vykonává funkci vrcholového manažera, 

provádí získávání, výběr, rozmístění, odměňováni a také neformální hodnocení zaměstnan-

ců. Účetní ve firmě zastává roli administrativní, vyplývající z pracovněprávní legislativy. I 

když personální řízení vlastně rozhoduje o přežití společnosti a jejím dalším růstu, je tato 

malá činnost prováděná spíše nahodile, častokrát pomocí levných a snadných metod perso-

nální práce. Firmy také využívají služeb personalistů prostřednictvím outsourcingové spo-

lupráce.  (Dvořáková, 2012, s. 473) 

Mnoho majitelů malých firem namítá, že pracovní činnosti nepotřebují řídit zodpovědným 

pracovníkem či personalistou z důvodu toho, že nemají dostatečný počet zaměstnanců. 

Opak je však pravdou. Manažeři by měli věnovat pozornost všem těmto činnostem už od 

zaměstnávání prvního člověka. Tyto činnosti je důležité provádět ve všech firmách bez 

ohledu na to, jak jsou velké. Právě tyto činnosti jsou ve firmě příčinou toho, že se jí nedaří. 

I když tyto činnosti se v malé firmě nevykonávají každý den, je potřeba, aby tyto postupy 

byly připraveny. Manažer by měl umět správně tyto činnosti vykonávat. (Koubek, 2011, s. 

20) 



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 16 

 

Personální firmy jak v České republice, tak v zahraničí nabízejí spolupráci právě malým a 

středním podnikům s těmito činnostmi. Využívání těchto služeb vede k zefektivnění celého 

personálního procesu. (Koubek, 2007, s. 21) 

Malé firmy zakládají povětšinou lidé, kteří se chtějí oprostit od spáru svých zaměstnavate-

lů, když mají vidinu úspěchu ve svém podnikatelském záměru. Avšak často jejich podnika-

telský záměr ztroskotá právě na personálním řízení, jelikož neumějí vést a řídit lidi. Tento 

problém si manažeři uvědomují, až když jejich firmy krachují. (Koubek, 2011, s. 28) 

Podstatné je v malé firmě dávat význam kvalitě práce, věnovat pozornost formování týmu, 

aby zahrnoval lidi motivované a zodpovědné. Špatná práce jednoho pracovníka v malém 

podniku zapříčiní mnohem větší škody a problémy než nepovedený úkol zaměstnance ve 

velké firmě. (Kleibl, Dvořáková a Šubrt, 2001, s. 208) 

Za základní otázku je vhodné považovat, kolik zaměstnanců bude daná firma potřebovat a 

kde tyto pracovníky vzít. Malá firma má možnosti značně omezené. Velké firmy mají v 

tomto ohledu výhodu, jelikož mají možnost si zaměstnance vybírat prostřednictvím perso-

nalistů nebo specializovaných pracovníků jako jsou psychologové nebo personální firmy. 

Malé firmy často ve výběru omezují finanční prostředky. Pro malou firmu už je relativně 

drahý prostředek získání pracovníků pomocí inzerce. Je také přikládaný důraz na to, aby 

zaměstnanci byli vybíráni s rozmanitými dovednostmi, aby v malé firmě mohli zastat více 

pracovních pozic, které budou zredukované do jedné. Vyskytuje se zde také požadavek 

flexibility, jelikož potřeba zaměstnanců se často odvíjí od toho kolik a na jak dlouho mají 

uzavřené zakázky se svými odběrateli. (Koubek, 2011, s. 28) 

3.3 Výhody a nevýhody práce v malé firmě 

Personální práce v podniku vyžaduje specifický přístup. Mezi výhody práce v malých fir-

mách z pohledu zaměstnance lze zahrnovat: 

 osobní přístup mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, 

 flexibilita, 

 týmová práce, 

 akceptace osobního života. 

K nevýhodám se řadí: 

 omezená jistota pracovního místa v závislosti na existenci podniku, 
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 nižší mzdový rozsah, 

 omezenost zaměstnaneckých výhod, 

 omezený postup v kariéře, 

 zanedbání dalšího vzdělávání a rozvoje. (Dvořáková, 2012, s. 472) 

 

Častým důvodem odchodu zaměstnanců z malých firem, činní nespokojenost v mezilid-

ských vztazích nebo subjektivní pocit, že by měli být ohodnocení lépe, než je k nim přistu-

pováno. Mnoho zaměstnanců nepřijme subjektivní hodnocení zaměstnavatele, a proto je-

jich pracovní poměr končí.  (Urban, 2013) 

3.4 Rodinné firmy 

Dvořáková (2012, s. 474) zmínila i problém rodinných firem. Důvodem je skutečnost, že v 

rodinném podniku má větší vliv na řízení a vedení pracovníků rodina a její subjektivní po-

city než organizační struktura. Je zapotřebí umět oddělit vlastnickou roli od role rodinné. V 

rodinném podniku se často dostává vrcholové vedení pod tlak zaměstnávat nebo ukončovat 

pracovní poměr s členem rodiny. Je zde značně ovlivněno odměňováni, hodnocení a celý 

proces vedení zaměstnanců. Lze zde zahrnout aspekt subjektivního hodnocení. V rodin-

ných podnicích často chybí základní prvky řízení lidských zdrojů jako je mzdový systém, 

hodnocení zaměstnanců, vypracované popisy práce, sociální rozvoj nebo vzdělávání za-

městnanců. 
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4 PERSONÁLNÍ ČINNOST 

Na obrázku č. 1 je uveden výčet základních personálních činností. 

Jednotlivé části personálních činností budou dále rozvedeny.  

4.1 Získávání, výběr a přijímání nových zaměstnanců 

V této části budou rozebrány základní personální činnosti, spojené se zajišťováním pra-

covní síly. 

Získávání zaměstnanců 

Úkolem získávání pracovníku je, aby přilákalo co nejvíce zájemců v pravý čas, s co nej-

menšími náklady, a aby byl vybrán nejvhodnější uchazeč. Zaměstnance chce podnik získá-

vat, když má neobsazené pracovní místo. Zpravidla k tomu dochází, když zaměstnanec 

odešel, byl propuštěn, dovršil důchodového věku nebo zemřel nebo v případě, když vlast-

ník cítí potřebu vytvořit pracovní místa nová. Malá firma si nemůže dovolit plýtvat své 

prostředky a je důležité, aby zvážila, jestli se daná pozice dá pokrýt prací na částečný úva-

zek, dočasným pracovním poměrem, plným úvazkem nebo zrušením dané pracovní pozice. 

(Koubek, 2011, s. 66) 

 Získávání zaměstnanců se dělí na dvě části: 

 Interní 

 Externí (Kaesler, 2013, s. 29) 

 

V malé firmě je menší pravděpodobnost získávání pracovníků interně, ale značná šance 

zde je a neměla by být opomíjená. Ale častější možností je externí výběr neboli výběr z 

vnějších zdrojů. (Koubek, 2011, s. 66) 

 

 

Obr. 1 Personální činnost (Koubek, 2011) 
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Interní získávání zaměstnanců 

Pro interní získávání zaměstnanců se vybírají osoby, které v podniku už zaměstnány jsou.  

Metody získávání zaměstnanců z interních zdrojů mohou být tři, jak je uvedeno na obrázku 

č. 2. 

 

Obr. 2 Interní získávání personálu (Kaesler, 2013, s. 29) 

Při výběru zaměstnanců z vlastních řad je nejčastější způsob vypsání pracovního místa v 

podniku. Zaměstnanci se přihlásí a dále jsou vybírání na danou pracovní pozici podle 

svých dovedností a znalostí. Velké firmy mají výhodu oproti malým, že mohou své za-

městnance povyšovat. Je to také bráno jako konkurenční výhoda oproti jiným podnikům, 

jelikož člověk jako osobnost se chce přirozeně seberealizovat. Třetím způsobem, jak získat 

pracovníka z interních zdrojů, je odborná příprava neboli školení. To může být prováděno 

jak na půdě firmy nebo ve školících centrech. U malých firem je školení často omezeno  

finanční situací v podniku, a tak je přistupováno k přeškolování kolegou nebo člověkem, 

který na dané pracovní pozici působil, nebo ví, co daná pracovní náplň obsahuje.  

(Ludlow a Panton, 1995, s. 14) 

Mezi výhody interního získávání zaměstnanců patří: 

 Nízké náklady - odpadají náklady na inzeráty a přijímací pohovory. 

 Krátký časový interval výběru. 

 Nízké riziko nevhodného obsazení pracovní pozice. (Kaesler, 2013, s. 30) 

Mezi nevýhody interního získávání pracovníků patří: 

 Rozsah výběru je omezený. 

 Strach ze strany zaměstnanců, že budou odmítnutí. 

 Snížená autorita. 

 Stereotyp v podniku, nepřichází nový impuls z venčí. (Kaesler, 2013, s. 30) 
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Externí získávání zaměstnanců 

Pracovní síla z venčí může přinést do firmy nové nápady nebo nové pohledy na danou si-

tuaci či problém, a to může být pro firmu velice efektivní. Výčet míst, kde se mohou za-

městnanci získávat externě je na obrázku č. 3. 

 

Obr. 3 Externí získávání personálu (Kaesler, 2013, s. 29) 

Metody získávání uchazeče o pracovní místo zvenčí: 

 Inzerát - je vhodnější spíše pro pracovní pozice, které nevyžadují vysokoškolské 

vzdělání. 

 Úřad práce - levný způsob, jak získat zaměstnance, ale uchazeči jsou spíše určení 

na manuální práce nebo administrativní činnosti s maximálně středoškolským vzdě-

láním.  

 Job servery a personální agentury - musí se zde přihlížet k faktu vyšších finančních 

nákladů na získání vhodného uchazeče na pracovní místo.  

 Veletrhy pracovních příležitostí - vhodné zejména, když má firma zájem o studen-

ty, budoucí absolventy vysokých škol.  

 Spolupráce se školami. 

 Doporučení z řad zaměstnanců. 

 Samostatné přihlášení uchazeče o práci. (Dvořáková, 2012, s. 148) 

Mezi výhody externího získávání personálu patří: 

 Nové impulsy od zaměstnanců z venčí. 

 Možnost většího výběru. 

 Vyšší výkony ze strany nového zaměstnance. 

Mezi nevýhody externího získávání personálu patří: 

 Delší doba na adaptaci. 

 Riziko přijetí špatného pracovníka. 
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 Riziko snížení know-how. 

Mezi nejnovější trend moderní doby v získávání zaměstnanců je dle časopisu HR Fórum 

rozmach sociálních sítí a s nimi spojené hledání budoucích zaměstnanců. Firmy na svých 

sociálních sítích, jako je Facebook a jiné, zveřejňují inzerce s požadavky pro uchazeče na 

vhodná pracovní místa. Tento způsob je velice levný a vhodný pro malé firmy, které ne-

disponují množstvím finančních prostředků proto, aby si na tuto činnost najímali personál-

ní firmy. Dle průzkumu zveřejněného v časopise HR Fórum tento způsob inzerce v České 

republice využívá zhruba 30,42 % firem. (Šimáková, 2013) 

Výběr zaměstnanců 

Základní fáze výběru zaměstnanců jsou uvedeny na obrázku č. 4.  

 

Obr. 4 Fáze výběru zaměstnanců (Kaesler, 2013, s. 36) 

 

Analýza podkladů ţádostí 

Nejdůležitější dokumenty, které pracovník předkládá v podniku, jsou žádost o zaměstnání 

a životopis. Tyto dokumenty uchazeče představují a dávají majiteli firmy jistý obraz toho, 

co uchazeč studoval a jak se vyvíjel jeho kariérní život.  

S přihlédnutím o jakou pracovní pozici se jedná, si dále může zaměstnavatel vyžádat do-

kumenty jako je osobní dotazník, kopie ukončeného studia, kopie certifikátů, pracovní po-

sudky, reference, lékařské vysvědčení nebo přehled publikačních činností. (Dvořáková, 

2012, s. 150) 

 



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 22 

 

Osobní dotazníky 

Dotazníky slouží ve firmě k tomu, aby se vedoucí pracovníci dozvěděli informace o ucha-

zeči, o jeho stávajícím zaměstnání, termínu ukončení, termínu možného nástupu, zda se 

někdy ucházel o místo v dané firmě už předtím, odkud firmu zná, co o ní ví a proč by měl 

být právě on pro danou firmu přínosem. (Dvořáková, 2012, s. 153) 

V malých firmách v České republice se s osobními dotazníky uchazeč často nesetká, ale v 

zahraničních firmách je tento dotazník běžnou součástí přijímacího procesu. V malých 

firmách je dotazník formulován velmi obecně, zpravidla koncipován tak, aby mohl být 

poskytnut uchazeči zájmem o jakoukoliv pracovní pozici. (Koubek, 2011, s. 92) 

Životopis 

Volba typu životopisu je nejčastěji uváděná. Jedná se buď o životopis volný, kdy podnik 

nechává uchazeči prostor pro zformulování si životopisu dle sebe. Polostrukturovaný je 

ten, kde si firma určí základní informace, které vyžaduje a zbytek nechá na uchazeči a třetí 

možností je životopis strukturovaný, kdy podnik vlastní svůj podklad nebo šablonu, kterou 

uchazeč o místo vyplní. (Koubek, 2011, s. 95) 

Nejčastější body životopisu jsou historie vzdělání, historie zaměstnání, historie odborných 

aktivit, odborné zájmy, publikační činnost, záliby, koníčky a způsoby trávení volného času. 

(Dale, 2007, s. 50) 

Kaesler (2013, s. 37) uvádí, že po analýze podkladů žádostí následují tři možnosti: 

 vhodní uchazeči jsou přizváni k pohovoru, 

 relativně vhodný uchazeč je přizván k pohovoru v případě potřeby, 

 nevhodnému uchazeči je žádost zamítnuta.  

Vstupní testy 

Fáze 2 zahrnuje vstupní testy, kde se testují mentální schopnosti, specifické dovednosti 

nebo jsou uchazečům předkládány testy osobnosti. (Kaesler, 2013, s. 37) 

V malých podnicích však testy vidíme jen zřídka.  

Další možností je testování prostřednictvím assessment center, ale u malých podniků je 

tento způsob testování lidí velice nákladný a řádově se do malých firem nevybírají desítky 

pracovníků jako při personálních náborech velkých firem. (Dale, 2007, s. 50) 
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Vstupní pohovor 

3. fází je vstupní rozhovor, který slouží k tomu, aby se ověřily předchozí dojmy na základě 

dokumentů a testu uchazeče. Na základě pohovoru se zjišťuje, jak umí daný uchazeč ko-

munikovat, jak se projevuje a jak celkově působí.  

Vstupní pohovory můžeme rozdělit na strukturovaný, kde má osoba pověřená pro výběr 

pracovníka nebo v případě malých firem vlastník, předem připravené otázky a uchazeči je 

pokládá. Nestrukturovaný pohovor vede nejčastěji tazatel, v prostředí malé firmy její 

vlastník, který pokládá otázky, jaké uzná za vhodné. Výhody skýtá samozřejmě dotazník 

strukturovaný, neboť má jasně dané otázky nebo okruhy, které dávají pohovoru fazónu a 

dochází tak k méně častým odmlkám, jak u tazatele, tak i u uchazeče o práci. Pohovor se 

tak dostává na formální úroveň. (Dvořáková, 2012, s. 154) 

Přijetí do zaměstnání 

Pokud uchazeč projde všemi třemi fázemi je přijat do zaměstnání na základě výběru vlast-

níka firmy nebo ve velkých firmách osoby k tomuto rozhodnutí pověřené. Je nutné, aby byl 

uchazeč informován telefonicky, ale vždy i písemně o rozhodnutí s žádostí o potvrzení 

přijetí pracovního místa. (Koubek, 2011, s. 116) 

Dle Kaeslera (2013, s. 39) se stává uchazeč zaměstnancem v okamžiku podpisu pracovní 

smlouvy.  

Pracovní smlouva by měla být vyhotovená písemně. Návrh pracovní smlouvy by měl ob-

sahovat:  

 název místa, kde bude pracovní pozice vykonávána, 

 osobní údaje, 

 funkce a jméno nadřízeného, 

 pracovní doba,  

 mzda a zaměstnanecké výhody, 

 zkušební doba, 

 den nástupu, 

 podmínky, které je nutné splnit před nástupem, 

 termín, do kdy by měla být smlouva podepsána. 

Zaměstnanec je do zaměstnání přijat podpisem pracovní smlouvy. V případě malé firmy by 

měl vlastník podniku formálně uvést zaměstnance do kolektivu a předat ho jeho přímému 
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nadřízenému, pokud existuje. Pokud není přímý nadřízený, měl by vlastník nového za-

městnance představit kolegům a provést ho po firmě. Také by manažer měl v prvním dni v 

novém zaměstnání zajistit školení o bezpečnosti práce a ochrany zdraví při práci. Novému 

zaměstnanci by měla být poskytnuta informace o sociálně-hygienických podmínkách prá-

ce. Nakonec tohoto procesu by měl být nový zaměstnanec uveden na místo, kde bude vy-

konávat svoji práci. (Koubek, 2011, s. 119) 

V několika prvních dnech by nový zaměstnance měl být zaučen, přijat do týmu a zaškolen 

na danou pracovní pozici. (Dale, 2007, s. 165) 

4.2 Hodnocení zaměstnanců 

Zaměstnanci by měli být pravidelně hodnocení, jelikož zaměstnavatel tak získává podkla-

dy pro rozhodování ohledně výše platu, povýšení nebo potřebě propouštění. (Kaesler, 

2013, s. 81) 

Přijetí nového zaměstnance do zaměstnání je také důvod, aby ve společnosti proběhlo hod-

nocení. První hodnocení nového zaměstnance přichází po zkušební době.  

Arthur (2010, s. 14) a Armstrong (2007, s. 541) se shodují, že hlavním cílem hodnocení 

zaměstnanců je zajistit maximální využití schopností, vlastností a zájmů každého zaměst-

nance. Tento aspekt se pak projevuje v motivaci zaměstnance. Relativní hodnota v hodno-

cení zaměstnanců, je založena na správném a hlavně spravedlivém porozumění, vytvářet 

spravedlivé mzdové stupně, správně posuzovat dané pracovní pozice a jejich ohodnocová-

ní ve vztahu k jiným, srovnatelným organizacím. 

Mezi druhotné cíle hodnocení výkonu Arthur (2010, s. 14) zahrnuje zlepšování vztahů me-

zi zaměstnavatelem a zaměstnancem, motivace zaměstnanců, sledování cílů celé organiza-

ce.  

Hodnocení pracovníků v malé firmě je úkolem vlastníka, který by se neměl bát svým pod-

řízeným sdělit, když se mu jejich práce nelíbí nebo není dostatečně kvalitní. Manažer si 

musí uvědomit, že i tyto nepříjemné rozhovory vedou k rozšíření motivace zaměstnance, k 

lepšímu využití jeho schopností, ale především ke zkvalitnění práce v jeho firmě. 

(Hroník, 2006, s. 16) 
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Hodnocení pracovníků muže probíhat dvěma způsoby, jak je uvedeno na obrázku 5. 

 

Obr. 5 Hodnocení pracovníků (Koubek, 2011, s. 124) 

Neformální hodnocení je hodnocení pracovníka během jeho úkolů. Jedná se o zhodnocení 

toho, zda se jeho nadřízenému práce libí či ne, zda k ní má nějaké námitky nebo výtky. 

Neměla by chybět pochvala za dobře odvedenou práci nebo za kvalitně zpracovaný úkol. 

Mnoho manažerů, vedoucích pracovníků či vlastníků na toto zapomíná. (Koubek, 2011, s. 

124) 

Formální hodnocení by mělo být standardizované. Mělo by přistupovat ke každému pra-

covníkovi jednotně a objektivně. K výhodám formálního hodnocení patří, že lépe rozpo-

znává silné stránky pracovníka, vyvíjí větší tlak na výkon pracovníka, umožňuje lépe roz-

poznat nedostatky a případné potřeby dalšího vzdělávání pracovníka. V neposlední řadě 

přispívá ke zvyšování pracovní morálky ve firmě. (Koubek, 2011, s. 125) 

 

Obr. 6 Oblasti hodnocení (Hroník, 2006, s. 20) 

Hodnocení můžeme rozdělit do tří oblastí podle toho, co chceme na zaměstnanci posuzo-

vat, jak je uvedeno na obrázku 6. 

Posuzovat můžeme: 

 Výstup neboli výkon, jakou práci zaměstnanec odvedl, co zaměstnanec udělal. 

 Vstup neboli vše, co pracovník do své práce vkládá, jedná se o zkušenosti, kvalifi-

kaci nebo dovednosti. 

 Proces znamená to, jak se pracovník při práci chová, zda je zodpovědný nebo zau-

jímá spíše laxní přístupy.  (Hroník, 2006, s. 20) 
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Hodnocení pracovníků se provádí nejčastěji jednou za rok a při neobvyklých situacích, 

jako je ukončení zkušební doby, před povýšením nebo přeložením na jinou pracovní pozi-

ci, při zvýšení platu nebo při odchodu zaměstnanců z podniku. (Kaesler, 2013, s. 81) 

Kaesler (2013, s. 82) rozděluje hodnocení zaměstnanců do dvou rovin a to do souhrnného a 

analytického. Souhrnné hodnocení se používají v malých firmách a hodnotí zaměstnance 

spíše globálně. Můžou tedy zavést do hodnocení chybné závěry a nepřesnosti. Vhodnější 

variantou hodnocení zaměstnanců je hodnocení analytické. Hodnocení analytické se vyu-

žívá spíše ve středních a velkých firmách dle formulářů, ve kterých jsou stanovena kritéria.  

Na obrázku č. 7 se nachází metody, jak můžou být zaměstnanci hodnoceni.  

 

 

Obr. 7 Metody hodnocení pracovníků (Dvořáková, 2012, s. 265) 

Hodnotící dotazník a stupnice 

Hodnotící stupnice je nejpoužívanějším typem hodnotícího formuláře, kde hodnotitel za-

škrtává odpovědi, které také nejlépe vystihují zaměstnance. Formulář, pro hodnocení za-

městnanců je uveden v tabulce č. 1. (Kaesler, 2013, s. 82) 

Tab. 1 Formulář hodnocení zaměstnanců (Kaesler, 2013, s. 82) 
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Hodnotící rozhovor 

Po zhodnocení pracovníka je nutné, aby mu byly sděleny výsledky a stanoviska. V malých 

firmách tento rozhovor vede zpravidla majitel firmy. Účelem rozhovoru je, aby zhodnotil 

výkon pracovníka za uplynulé období, aby byl formulován plán směřující ke zlepšení, aby 

byly rozpoznány problémy a faktory, které problémy způsobují, aby se zlepšila komunika-

ce mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, aby byly zabezpečeny podklady pro odměňo-

vání a aby byly rozpoznány potřeby pro vzdělávání a další rozvoj zaměstnance. (Koubek, 

2011, s. 134) 

Mezi základní chyby v hodnocení zaměstnanců patří: 

 Chyby zakotvené v systému hodnocení - špatně stanovená kritéria, nedostatečná 

objektivnost, uspěchanost. 

 Chyby na straně hodnocených. 

 Nedodržování formálních zásad - špatně zvolené měřítko hodnocení, zaujatost vůči 

zaměstnanci ze strany zaměstnavatele, zátěž z minulosti, akceptace jen negativních 

chyb s tím, že kladné výsledky jsou opomíjeny, arogantní postoj. 

(Dvořáková, 2012, s. 278) 

4.3 Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců 

Lidé si dnes už nevystačí s tím, co se před 20 lety naučili ve škole. Principy vzdělávání a 

rozvoje se dostaly až na tak vysokou příčku v podniku, že se řadí mezi nejdůležitější 

aspekty ve firmě vůbec. (Bartoňková, 2010, s. 152) 

Armstrong (2007, s. 462) definuje vzdělávání jako nepřetržitý proces, který nejen zvyšuje 

existující schopnosti, ale také vede k rozvíjení dovedností, znalostí a postojů, které připra-

vují lidi na budoucí širší, náročnější a vyšší úkoly.  

Dle Koubka (2007, s. 254) vzdělávání pracovníků zahrnuje přizpůsobování pracovních 

schopností pracovníků měnícím se požadavkům pracovního místa, zvyšování použitelnosti 

pracovníků, rekvalifikační procesy, formování jak kvalifikačních znalostí člověka, tak i 

jeho osobnosti.  

V malých firmách opět nenajdeme vzdělávání v podobě hromadného procesu. V malé fir-

mě je zapotřebí, aby vlastník přistupoval k myšlence vzdělávání zaměstnance individuálně. 

Je zapotřebí, aby vlastník zaměstnance ve vzdělávání a rozvoji podporoval. Je důležité, aby 

zaměstnanci měli znalosti a ty stále prohlubovali, aby mohli vykonávat uspokojivě svou 
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práci a rozvíjeli své znalosti souběžně s moderním trendem rozvoje. (Koubek, 2011,  

s. 138) 

Mezi formy výuky patří:  

 Přímá - osobní kontakt s lektorem, prezenční forma studia. 

 Kombinovaná - semináře s důrazem na individuální výuku. 

 E-vzdělávání, distanční, korespondenční. (Bartoňková, 2010, s. 152) 

 

Toho jak může být dosaženo rozvoje u zaměstnanců i zaměstnavatelů vystihuje obrázek č. 

8. 

 

Obr. 8 Cíle personálního rozvoje (Kaesler, 2013, s. 85) 

Malé a střední podniky se soustřeďují na následující oblasti vzdělávání: 

1. Odborné vzdělávání  

 orientace - jde o urychlení adaptace nového zaměstnance, 

 doškolování - jde o prohlubování znalostí zaměstnance, na svém pracovním 

místě v oboru, kde je vývoj v této oblasti způsobený dobou (např. účetní zá-

kony a postupy, software ve firmě), 

 přeškolování - formování pracovních schopností na novou pracovní pozici. 
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2. Rozvoj - je orientovaný na vzdělávání mimo pracovní obor, je orientovaný spíše na 

kariéru zaměstnance a na jeho postupy v budoucnu (např. výuka anglického jazy-

ka). (Koubek, 2011, s. 140) 

Často jsou ve firmách uplatňovány tyto postupy: 

Job enlargement - neboli rozšíření práce, je to rozšíření pracovních úkolů i mimo pozici 

zaměstnance, ale jsou to činnosti podobné stávajícímu pracovnímu místu. Malé firmy zde 

přichází na to, že u úkolů, které zvládne jeden člověk, není potřeba jiného zaměstnance a 

tím se sníží i celkové mzdové náklady. (Kaesler, 2013, s. 97) 

Job enrichment - neboli obohacování práce, k běžným činnostem se přidávají i plánované 

činnosti nebo rozhodovací pravomoci. (Kaesler, 2013, s. 97) 

Job rotation - změna pracovního místa, jde o reorganizaci veškerých úseků v práci. V 

malých podnicích, není na tento postup dostatečný prostor. (Kaesler, 2013, s. 97) 

Metody vzdělávání pracovníků 

Mezi metody vzdělávání při výkonu práce patří: 

1. Instruktáž při výkonu práce - nejjednodušší způsob zácviku nového zaměstnance. 

(Koubek, 2011, s. 150) 

2. Mentoring - speciálně školení pracovníci vedou své přidělené zaměstnance, čímž 

jim pomáhají ve vzdělání a rozvoji. (Armstrong, 2003) 

3. Koučování - soustavné podněcování pracovníka k výkonu a k vlastní iniciativě. 

(Armstrong, 2007, s. 469) 

4. Counselling - vzájemné konzultování a ovlivňování pracovníka a školitele.  

(Koubek, 2011, s. 150) 

5. Asistování - vzdělaný pracovník se přiděluje jako pomocník ke zkušenému pracov-

níkovi. Pomáhá mu při jeho plnění úkolů, a tím se učí novým postupům a získává 

znalosti. (Koubek, 2011, s. 150) 

6. Pověření úkolem - vzdělaný pracovník dostává úkol, který má splnit. Závěrečná fá-

ze asistování. Práce je sledována a kontrolována. (Koubek, 2011, s. 150) 

7. Rotace práce 

8. Porady 

Mezi metody vzdělávání mimo výkon práce patří: 

1. Přednášky - rozšiřování teoretických znalostí. (Koubek, 2011, s. 150) 
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2. Semináře  

3. E-learning - elektronické vzdělávání.  

V malých firmách je e-learning velice oblíbený, jelikož je to levná forma, jak zaměstnance 

naučit novým věcem prostřednictvím CD-ROMu nebo prostřednictvím internetových strá-

nek, které se na výuku e-learningových kurzů specializují. (Armstrong, 2007, s. 469) 

4.4 Motivování zaměstnanců 

Motivace je hnací sílou mnoha pracovníků. Motiv je důvod pro to, aby člověk něco udělal. 

Pokud chtějí manažeři umět stimulovat své lidi, měli by nejprve vědět, co jejich podřízené 

motivuje. Mezi nejběžnější motivy se zahrnují peníze, uspokojování sociálních potřeb, 

jako je pocit sounáležitosti, být pochválen, být za svou práci doceněn, důvěra, spravedli-

vost, ohleduplnost, pocit uspokojení a výzvy na nové pracovní úkoly. (Hagemann, 1992, s. 

38), (Armstrong, 2009, s. 115)  

Typy motivací jsou:  

 Vnitřní - jsou to faktory, které si lidé sami vytvářejí. 

 Vnější - to, co se dělá pro lidi, aby byli motivováni, tvoří ji odměny, pochvaly ale 

také i kritika či disciplinární řízení. (Armstrong, 2007, s. 221) 

4.5 Odměňování zaměstnanců 

Základní složkou celého odměňování je mzda nebo plat. Dle Foota (2002, s. 261) je odmě-

na formou odměňování za práci na základě dohod konaných mimo pracovní poměr nebo 

tento užší význam slova znamená označení nadtarifní pobídkové mzdové formy. Rozdíl 

mezi platem a mzdou lze odlišit tak, že mzda je nejčastěji vyplácena za práci konanou za-

městnancem, který je v pracovním poměru u zaměstnavatele, který je podnikatelským sub-

jektem, kdežto plat pobírá zaměstnanec za práci u zaměstnavatele, který je organizační 

složkou státu nebo příspěvkovou organizací. (Kleibl, Dvořáková a Šubrt, 2001, s. 241) 

Peněžní odměna je jeden z velice důležitých faktorů při výběru zaměstnavatele a zaměst-

nanci k peněžní odměně přihlížejí, když stojí před rozhodnutím, zda z firmy odejít. 

(Armstrong, 2009, s. 115) 

Systém odměňování zaměstnanců je zobrazen na obrázku č. 9. 
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Obr. 9 Systém odměňování (Foot a Hook, 2002, s. 282) 

V malých podnicích se nejčastěji uplatňuje forma individuální smluvní mzdy, kterou tvoří 

základní mzda a pohyblivé složky mzdy, které zahrnují základní prémie, nejčastěji určené 

procentem ze základní mzdy. Další formou pohyblivé složky mzdy je individuální výkon-

nostní prémie, prémie vázáná na výkon v kolektivu a další. (Stýblo, 2003, s. 108) 

Oboustranně přijatelný a efektivní systém odměňování, který je zároveň i spravedlivý vůči 

svým zaměstnancům a zároveň dosahuje produktivity, patří k nejdůležitějším faktorům ve 

firmě při vytváření harmonických vztahů. (Koubek, 2011, s. 156) 

Odměňování v moderním pojetí personalistiky, kromě mezd a platů zahrnuje také tyto od-

měny:  

 Zaměstnanecké výhody 

 Povýšení 

 Vzdělávání 

 Formální uznání 

 Pozvání na oběd či večeři 

 Pověření důležitými úkoly 

 Pověření vedením lidí 

 Pověřením školitele 

 Zajímavá práce 

 Přátelské vztahy na pracovišti 

 Příznivé pracovní podmínky (Koubek 2011, s. 157) 
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Zaměstnanecké výhody 

Zaměstnanecké výhody jsou nákladnou částí odměn. Zpravidla jsou ve výšce až jedné tře-

tiny nákladů na základní mzdu. Slouží jako výhody osobním potřebám pracovníků, jsou 

nástrojem zvyšování jejich oddanosti. Zaměstnanecké výhody by se mohly zdát jako dobrý 

úmysl ze strany zaměstnavatele na zaměstnance, avšak často jsou zaměstnanecké výhody 

používány spíše jako konkurenční tah oproti jiným firmám, jelikož dnes je pouhá mzda 

nezajímavá pro uchazeče o místo a uchazeč se zajímá i o výhody, které obdrží, když do 

zaměstnání nastoupí. (Armstrong, 2009, s. 386) 

Výčet nejčastějších zaměstnaneckých výhod je uveden na obrázku č. 10. 

 

Obr. 10 Typy zaměstnaneckých výhod (Armstrong, 2009, s. 383) 

Některé typy zaměstnaneckých výhod, jako je mateřská dovolená, dovolená nebo odstupné 

musejí být zaměstnancům poskytovány ze zákona a přesto je firmy často prezentují jako 

výhodu, ovšem výhoda to není, spíše povinnost. (Koubek, 2011, s. 187) 

Mezi zaměstnanecké výhody patří např. příspěvky na penzijní či zdravotní pojištění, které 

jsou výhodné pro firmu z důvodu odečitatelnosti na dani. Jedna z výhod, která se uplatňuje 

v moderních podnicích, je také flexibilní pracovní doba. Ta lze zavést i v malé firmě, kde 

je lepší přístup k domluvě, aby byly zajištěny patřičné náležitosti během dne, které by 

ohrozily chod firmy. Stravenky jsou jedny z nejčastějších forem zaměstnaneckých výhod v 

malých firmách, jelikož ty nemají prostor na závodní jídelny nebo na to, aby jinak zpro-

středkovávali stavování během dne.  (Stýblo, 2003, s. 110)  

Dle průzkumu ING Pojišťovny a Svazu průmyslu a dopravy České republiky zveřejněného 

v časopise Moderní řízení vyplynulo, že mezi nejoblíbenější zaměstnanecké benefity patří 

mobilní telefony, stravenky, pitný režim a vzdělávání. Mobilní telefon, ale většina zaměst-

nanců považuje spíše za potřebnou nutnost než za benefit. V roce 2013 začaly firmy také 
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do svých výhod zařazovat 13. plat nebo je také čím dál větší zájem o poukázky za kulturou 

či za sportem. (Moderní řízení, 2013) 

4.6 Péče o zaměstnance 

Péče o pracovníky, obrázek č. 11, je jedním z nejefektivnějších nástrojů získávání a stabili-

zace pracovníků, vytváření harmonických pracovních vztahů a tím je i ovlivňován výkon 

ve firmě. Pracovní právo je v České republice upraveno v Zákoníku práce. (Koubek, 2011, 

s. 224) 

Péči o pracovníky lze rozdělit na: 

 Dobrovolnou  

 Povinnou - vyplývá ze zákona nebo kolektivních smluv. (Koubek, 2011, s. 224) 

 

Obr. 11 Péče o zaměstnance (Stýblo, 2002, s. 116) 

4.7 Pracovní prostředí 

Pracovní prostředí představuje souhrn materiálních věcí používaných při výkonu práce. 

Jsou jimi stroje, vybavení pracoviště, ochranné pomůcky nebo materiál. Personální práce 

má tedy za úkol dohlížet na tyto aspekty zejména z hlediska ergonomického.  

(Stýblo, 2002, s. 116)  

Pracovní prostředí přispívá k pracovní pohodě zaměstnanců, ovlivňuje jejich zdravotní stav 

a vztah k firmě. Do pracovního prostředí se zahrnují i technologie, které se ve firmě použí-

vají, zda firma přistupuje k jejich modernizaci či nikoli.  

Je zde potřeba prostorového řešení pracoviště, aby byla zajištěna správná plocha pro výkon 

v práci, ať se jedná o kancelář nebo dílnu, aby byly použity vhodné pracovní vzdálenosti 

nebo pomůcky. Například pracovní židle, na které administrativní pracovnice sedí celý 

den. Je třeba brát na zřetel její možné poškození páteře při nekvalitním pořízení tohoto 
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nábytku. Dalším důležitým faktorem jsou fyzikální podmínky. Zajišťování správné teploty, 

vlhkosti a proudění vzduchu na pracovišti. (Koubek, 2011, s. 228) 

Pracovní doba  

Zaměstnanec má nárok na přestávky. Na rizikových pracovištích nebo pracovištích, kde je 

větší zátěž, jsou pracovní přestávky upravovány na kratší časové intervaly. (Mikulaštík, 

2007) 

Ve firmách je důležitá správná volba ve výběru pracovních režimů v závislosti na dodržo-

vání legislativy:  

Přesčasová práce - je vhodná při plnění nestandardního úkolu, kdy zaměstnavatel nemusí 

najímat nové pracovníky, ale je pro zaměstnavatele dražší. Je zde důležité sledovat, zda si 

zaměstnanec nenechává práci právě na přesčas, aby za ni byl více odměněn. Je také však 

důležité, aby zaměstnavatelé nezneužívali svých zaměstnanců a neobcházeli zákony tím, že 

příplatek přesčas nevyplácejí. Je třeba si uvědomit, že tyto aspekty snižují pracovní schop-

nost zaměstnance, působí na jeho psychiku a způsobují častější nemocnost a nevůli vůči 

zaměstnavateli. (Koubek, 2011, s. 225) 

Práce na částečný úvazek -  je velmi vhodná na pokrytí práce ve špičkách, nebo pro oso-

by, které nemohou pracovat na plnou pracovní dobu. (Stýblo, 2003, s. 118) 

Pruţná pracovní doba - zaměstnanec si domluví, určitý počet hodin, kdy je přítomen na 

pracovišti. Rozložení zbytku pracovních hodin je na něm. (Stýblo, 2003, s. 118) 

Distanční práce - v České republice se už také začíná pomalu rozšiřovat tento druh domá-

cí práce, kdy zaměstnanec do práce pravidelně nedochází, ale pracuje doma s tím, že je se 

zaměstnáním spojený prostřednictvím telefonů nebo internetu. (Koubek, 2011, s. 226) 

Smlouva na roční počet odpracovaných hodin - nejčastěji na tento typ smlouvy pracují 

studenti. (Koubek, 2011, s. 226) 

4.8 Bezpečnost a ochrana zdraví při práci 

Bezpečnost a ochrana zdraví při práci je upravena v České republice několika zákony. 

Zdraví škodlivé pracovní podmínky a pracovní prostředí určeno pro práci, nesprávně pro-

váděna a organizována práce mají vliv na zaměstnance a mohou působit negativně a poz-

ději způsobit závažná onemocnění nebo úraz. Význam péče BOZP spočívá v zajištění 
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ochrany životů a zdraví zaměstnanců, jejich hodnot, které nejde nahradit.  

(Foot a Hook, 2002, s. 345) 

Na základě právních předpisů jsou zaměstnavatelé povinni: 

 zajišťovat prevenci rizik, 

 provádět školení BOZP, 

 zajistit podmínky pro první pomoc v případě úrazu, 

 zajišťovat ochranné pomůcky, 

 evidovat pracovní úrazy, 

 zajišťování hygienického prostředí. (Stýblo, 2003, s. 120) 

Na základě právních předpisů je zaměstnanec povinen: 

 účastnit se školení, 

 používat ochranné pomůcky, 

 nepožívat alkoholické nápoje a návykové látky, 

 dodržovat zákaz kouření, 

 oznamovat závady a nedostatky ohrožující zdraví ostatních. (Stýblo, 2003, s. 120) 

4.9 Ukončení pracovního poměru 

Pracovní poměr v České republice může skončit jedině způsoby, které jsou uvedeny v Zá-

koníku práce, tedy dle právní legislativy. (Foot a Hook, 2002, s. 432) 

Ukončování pracovního poměru zaměstnanců může být:  

 Interní 

 Externí 

Interní uvolňování pracovního poměru 

Tento způsob ukončování pracovního poměru je spíše zaveden ve středních a větších fir-

mách, avšak objevuje se i ve firmách malých.  

Způsoby, interního uvolňování zaměstnanců jsou uvedeny na obrázku č. 12. 
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Obr. 12 Interní uvolňování zaměstnanců (Kaesler, 2013, s. 99) 

Pokud firma není schopna situaci zvládnout těmito redukčními kroky, je podnik nucen 

přejít k externímu uvolňování zaměstnanců.  

Externí uvolňování pracovního poměru 

K externímu uvolňování pracovníků dochází, pokud je ve firmě přebytek pracovníků. Vý-

čet možností, jak externě uvolňovat zaměstnance se nachází na obrázku č. 13. 

 

Obr. 13 Externí uvolňování zaměstnanců (Kaesler, 2013, s. 100) 

 

Pracovní poměr může skončit na základě těchto právních skutečností: 

1. Ze strany účastníka pracovního poměru: 

 dohoda o rozvázání pracovního poměru, 

 výpověď z pracovního poměru, 

 okamžité zrušení pracovního poměru, 

 zrušení pracovního poměru ve zkušební lhůtě. 

2. Dle úředního rozhodnutí: 

 při odnětí povolení k pobytu v případě cizinců, 

 při rozsudku soudu o vyhoštění ze země. 

Výpověď, 
odchod do 
důchodu nebo 
úmrti - v tomto 
případě se místa 
už neobsazují.

Fluktuace
Odchod do 
důchodu před 
plánovanou 
dobou.

Předčasný 
důchod

Vypršením lhůty 
uvedené ve 
smlouvě.

Smlouva 
o 

ukončení 
PP Ze strany 

zaměstnance nebo 
zaměstnavatele.

Výpověď
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3. Na základě právních skutečností: 

 uplynutí lhůty na základě smlouvy na dobu určitou, 

 smrt zaměstnance. (Foot a Hook, 2002, s. 433) 

Dohoda o rozvázání pracovního poměru 

Je to nejjednodušší forma, kdy obě strany se domluví na rozvázání pracovního poměru. 

Zde neplatí žádné zákazy. Je dohodnuto pevné datum odchodu zaměstnance ze zaměstnání. 

(Foot a Hook, 2002, s. 434) 

Výpověď 

Pracovní smlouvu může vypovědět jak zaměstnanec, tak zaměstnavatel. Výpověď musí být 

písemná, ústní dohoda se nepovažuje za platnou, výpověď by měla být odůvodněná ze 

strany zaměstnavatele. Výpověď by měla být doručena jinak je neplatná. Nesouhlas jedné 

ze strany není brán v potaz. Pracovní poměr končí uplynutím výpovědní lhůty, která je 

ustanovena na 2 měsíce. Zaměstnanec není povinen udávat důvod výpovědi, kdežto za-

městnavatel ano. (Kaesler, 2013, s. 101) 

Důvody k rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele mohou být následující: 

 Snížená potřeba personálu. 

 Zaměstnanec chce personální změny. 

 Zaměstnanec nesplňuje požadavky zaměstnavatele. 

 Závažné důvody jako krádež, obtěžování, hrubé porušení předpisů, práce pod vli-

vem alkoholu. (Kaesler, 2013, s. 101) 

Okamţité zrušení pracovního poměru 

Je to mimořádný způsob ukončení pracovního poměru, který musí být druhé straně doru-

čen písemně. Dle zákona jsou vymezeny důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru 

jako je odsouzení zaměstnance za trestný čin nebo pokud porušil kázeň hrubým způsobem. 

Zaměstnanec může okamžitě ukončit pracovní poměr, pokud lékař shledal, že je práce pro 

zaměstnance nebezpečná a ohrožuje jej na životě nebo v případě, kdy zaměstnavatel nevy-

platil zaměstnanci mzdu do 15 dnů od její splatnosti. (Foot a Hook, 2002, s. 436) 

  



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 38 

 

SHRNUTÍ TEORETICKÉ ČÁSTI 

V současné době stále více nabírá na důležitosti potřeba kvalitních lidských zdrojů v pod-

niku. Podniky se už nespoléhají pouze na práci svých zaměstnanců, ale začínají se o ně 

zajímat i jako o lidský kapitál. I v malých firmách se tento aspekt dostává do popředí.  

Firmy si uvědomují, že zaměstnanci, kteří jsou spokojení ve svém zaměstnání, jsou velice 

důležitou složkou k jejich úspěšnému boji v tvrdé konkurenci. Firmy jsou si vědomy pod-

staty motivace svých zaměstnanců, která jim přinese zvýšení výkonů a kvality odvedené 

práce a dokážou zaměstnance vést k myšlence celé podnikové strategie a podnikových 

cílů.  

Lze konstatovat, že lidé jako zaměstnanci a zejména jejich kvalita je nedílnou součástí 

úspěšného rozvoje firmy a přispívají k vyšší výkonnosti firmy.  

Firmy mohou ovlivňovat kvalitu a strukturu svých lidských zdrojů, aby splňovaly cíle spo-

lečnosti a aby dokázaly držet krok s rostoucími nároky. 

V teoretické části byly vysvětleny základní pojmy, vztahující se k problematice řízení lid-

ských zdrojů, prostřednictvím definic odborníků, kteří se řízením lidských zdrojů zabývají.  

Byly uvedeny nejdůležitější činnosti řízení lidských zdrojů, které jsou aplikovány na pro-

středí v malých firmách. Jednotlivé činnosti byly charakterizovány a chronologicky seřa-

zeny dle procesů jak v podniku probíhají.  

Popis jednotlivých činností obsahuje základní cíle a zásady, jakými by se měl podnik řídit, 

pokud chce plně využívat kvalit svého lidského kapitálu.  

Postupy a zásady jak v podniku vést i řídit lidské zdroje a jak k nim přistupovat byly srov-

návány s velkými firmami a posléze aplikovány na firmy malé. 

Informace byly čerpány z odborných literárních pramenů, odborných periodik zabývající 

se řízením lidských zdrojů a odborných internetových zdrojů. 

Teoretické část je podkladem pro následující praktickou část, která je zpracovávána na 

základě podkladů a informací o Akademii klasické homeopatie spol. s r.o. Na základě teo-

retické části je prováděna analýza současného stavu řízení lidských zdrojů v této společ-

nosti a jsou předložena doporučení pro zlepšení. 
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II.   PRAKTICKÁ ČÁST 
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5 PŘEDSTAVENÍ FIRMY 

Tato kapitola představuje společnost Akademie klasické homeopatie spol. s r.o. (AKH 

spol. s r.o.) konkrétně čím se zabývá, jaký je její profil a dále vysvětluje její organizační 

strukturu. Kapitola popisuje podnikatelské prostřední podniku a prozrazuje cíle a plány 

podniku do budoucna. 

5.1 Profil společnosti 

Akademie klasické homeopatie je společnost s ručením omezeným. Tato firma používá pro 

své obchodní účely značku AKH spol. s r.o. Obchodní značka je nejčastěji používána za 

názvy homeopatických léků či homeopatických potravinových doplňků, na jejichž výrobu 

se firma specializuje. Dle dělení CZ-NACE patří tato firma do kódu 21 - Výroba základ-

ních farmaceutických výrobků a farmaceutických přípravků.  

AKH spol. s r.o. vznikla 13. května 1994 zápisem do obchodního rejstříku u Krajského 

soudu v Ostravě. Firma sídlí v Ostravě. (Akademie klasické homeopatie spol. s r.o., 2013) 

Základní kapitál firmy tvoří 300 000 Kč. Firma má dva společníky, kteří mají rozděleny 

hlasovací pravomoc v poměru 80 % a 20 % hlasů. (Akademie klasické homeopatie spol. s 

r.o., 2013) 

Statutárním orgánem v této společnosti je jednatel. Jednatel je ve firmě jeden.  

Hlavní činností firmy je výroba homeopatických léků a homeopatických potravinových 

doplňků, dále poradenská činnost a konzultace spojené s homeopatií, jelikož v rámci své 

činnosti poskytuje firma AKH spol. s r.o. homeopatické poradny, jak prostřednictvím in-

ternetu, tak i telefonu. (Akademie klasické homeopatie spol. s r.o., 2013) 

Mezi další aktivity, kterým se společnost věnuje je vzdělávání lékařů, lékárníků, farmaceu-

tických asistentů a široké veřejnosti v oblasti homeopatie. Firma se v posledních třech le-

tech začala věnovat i pořádání homeopatických kongresů, které měly mezi účastníky velký 

ohlas.  

Stávající projekty společnosti, které vznikly na počátku roku 2008 v oblasti vzdělávání 

lékařů, probíhají v Praze, Olomouci, Ostravě a Opavě, kde jsou školeni a vzdělávání lékaři 

pro vykonávání homeopatických poraden ve svých ordinacích. V roce 2012 firma rozběhla  

i projekt vzdělávání široké veřejnosti, který nabízí v několika městech České republiky. 

Přednášky a semináře jsou určeny lidem, kteří se chtějí naučit homeopatii používat v kaž-
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dodenním životě. Přednášky a semináře probíhají povětšinou ve větších městech jako na-

příklad Brno, Olomouc, Opava, Ostrava, Zlín, Plzeň, Hradec Králové a také Praha. 

(Akademie klasické homeopatie, © 2012) 

Firma se za svou 20letou existenci vypracovala v České republice k předním distributorům 

homeopatických léčiv a především je jediným českým výrobcem homeopatických léčiv 

na území České republiky.  

Ve svém portfoliu zahrnuje 34 homeopatických léků a potravinových doplňků registrova-

ných u Státního úřadu pro kontrolu léčiv. (Akademie klasické homeopatie, © 2012) 

5.2 Organizační struktura firmy 

Hlavní řídící jednotkou společnosti je její majitel, jednatel a generální ředitel společnosti 

MUDr. Alexander Fesik. Majitel společnosti provozuje mimo jiné i homeopatickou ordi-

naci. MUDr. Alexander Fesik patří mezi hlavní lékaře společnosti Akademie klasické ho-

meopatie spol. s r.o. Semináře, přednášky, odborné konference a projekty, které společnost 

v posledních letech pořádala, byly pod jeho vedením. (Akademie klasické homeopatie, © 

2012) 

Dále Akademie klasické homeopatie spol. s r.o. zaměstnává asistentku ředitele, která má 

na starosti veškerý time management generálního ředitele, administrativní záležitosti spo-

lečnosti, podílí se na provozování homeopatické poradny, je koordinátorem výstav a od-

borných konferencí a v posledních 2 ročnících se podílela na koordinaci Homeopatických 

kongresů, které společnost pořádala. Má na starosti koordinaci a kontrolu práce prezentan-

tů. 

Další významnou osobou společnosti je PR manažerka, která se svým asistentem zajišťuje 

odbornou publikační činnost. Mají na starosti marketingové strategie firmy, navrhují re-

klamní kampaně, starají se o marketing a reklamu projektů, kongresů, propagačních mate-

riálů firmy a dohlížejí na marketingové strategie v rámci výstav a prezentací, kterých se 

společnost účastní. 

Společnost zaměstnává i fakturantku, která má na starosti centrální sklad léčiv a potravino-

vých doplňků. Má starosti spolupráci a komunikaci s lékárnami a lékaři, kterým homeopa-

tické léky a potravinové doplňky jsou distribuovány. Stará se o kompletní distribuci a za-

jišťuje fakturaci v oblasti logistiky a distribuce léků. 
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Mezi ostatní zaměstnance firmy jsou zahrnuti obchodní zástupci, kteří mají na starosti kon-

takt s lidmi, lékárnami a lékaři, prezentanti. Účetnictví a účetní agendy jsou zprostředko-

vány prostřednictvím outsourcingové smlouvy s účetní společností.  

 

Obr. 14 Organizační struktura AKH spol. s r.o. (vlastní zpracování) 

5.3 Popis podnikatelského prostředí podniku 

Firma AKH spol. s r.o. sídlí v Ostravě, která se nachází na severu Moravy. Tato oblast má 

vhodné předpoklady k podnikání. Je zde přítomnost státních, správních a jiných institucí. 

Je zde atraktivní poloha, jelikož zde vedou silniční tahy do Polska a Slovenska. Nedaleko 

se nachází i letiště Leoše Janáčka s mezinárodním provozem. 

Podnik má několik dodavatelů. Jedním z hlavních dodavatelů je Galenická laboratoř Ost-

rava, která vyrábí homeopatické přípravky pro společnost AKH spol. s r.o. 

Co se týče zákazníků, společnost má řadu zákazníků po celé České republice a Slovensku. 

Mezi ně patří nejen lékárny, lékaři, homeopati, obchody se zdravou výživou, ale také fy-

zické osoby. 

Podnik má ve svém oboru silnou konkurenci. Za hlavního konkurenta lze považovat fran-

couzskou homeopatickou společnost Boiron. V České republice, ale i v Evropě je tato spo-

lečnost považována za největší a nejrozšířenější firmu vyrábějící homeopatika. Dalšími 

konkurenty jsou zahraniční společnosti Heel a DHU, ale tyto společnosti jsou spíše rozší-

řeny v Německu a Rakousku. Na území České republiky se neřadí k agresivním konkuren-

tům společnosti AKH spol. s r.o. 
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V ČR je vyškoleno v oblasti homeopatie přes 6 000 lékařů. Na území České republiky je  

1 200 registrovaných homeopatických léků a jejich celkový obrat tvořil v roce 2013 obrat 

0,5 % obratu všech léčiv. (BusinessInfo.cz, © 1997-2014) 

5.4 Cíle a plány do budoucna 

Dle strategického plánu společnosti AKH spol. s r.o. lze usoudit, že firma v budoucích pěti 

letech chce rozšířit svou působnost, a to jak z hlediska výroby, tak z hlediska vzdělávání 

české populace.  

Společnost plánuje výstavbu vlastní haly s laboratořemi pro výrobu homeopatických vý-

robků, a s tím i významně rozšířit řady svých zaměstnanců.  

V budoucnu by si také chtěli udržet toto velmi dobré postavení na trhu a oblíbenost u 

svých zákazníků. Firma plánuje pokračovat a rozšiřovat své vzdělávací projekty. 

Firma v budoucnu plánuje i rozšíření distribuce do dalších zemí jako je Polsko, Slovensko 

a Ukrajina.  

Dále jsou rozebrány základní personální ukazatele společnosti za rok 2013.  
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5.5 Základní personální ukazatele za rok 2013 

V této části budou zpracovány základní personální ukazatele AKH spol. s r.o. za loňský 

rok 2013. 

V tabulce č. 2 je vyobrazen vývoj zaměstnanců za poslední tři roky. Lze usuzovat, že v 

roce 2013 proběhly ve společnosti personální změny, jelikož ve třetím kvartále roku je 

patrný nárůst zaměstnanců o tři. Je tedy patrné, že společnost zaměstnance přijala do pra-

covního poměru, avšak ve čtvrtém kvartále jeden zaměstnanec odešel. Počet zaměstnanců 

setrvává i v prvním kvartále letošního roku. 

Tab. 2 Vývoj počtu zaměstnanců AKH spol. s r.o.  

(vlastní zpracování) 

2011 2012 2013 2014 

1.-4.Q 1.-4.Q 1.Q 2.Q 3.Q 4.Q 1.Q 

5 5 5 5 8 7 7 

 

Průměrný počet zaměstnanců za rok 2013 

Průměrný počet zaměstnanců ve společnosti AKH spol. s r.o. je zjištěn sečtením zaměst-

nanců za rok 2013, který se podělí počtem měsíců za rok.     

71

12
= 5,92 zaměstnance 

Průměrný počet pracovníků na dohodu o provedení práce (DPP) za rok 2013 

72

12
= 6 pracovníků na DPP 

Průměrný evidenční počet zaměstnanců za rok 2013 

Součtem průměrného počtu zaměstnanců a podílu mezi odpracovaným počtem hodin pra-

covníků na DPP a ročním počtem hodin připadajícím na jednoho zaměstnance je vypočten 

průměrný evidenční počet zaměstnanců. 

5,92 +  
1 951

2 080
= 6,84 zaměstnance 

V roce 2013 společnost přijala v polovině roku 3 nové zaměstnance do pracovního poměru 

a 1 zaměstnanec ze společnosti odešel. Pracovníci na Dohodu o provedení práce jsou nají-

máni v jednotlivých měsících dle potřeby. Průměrný evidenční přepočet zaměstnanců a 

pracovníků na DPP v roce 2013 činil 6,84 zaměstnance ve společnosti AKH spol. s r.o. 
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Kvóta nemocnosti za rok 2013 

Kvóta nemocnosti se vypočte jako podíl dnů strávených na nemocenské ke dnům za rok, 

které se měly skutečně odpracovat zaměstnanci za rok 2013. Výpočet vychází z průměrné-

ho počtu zaměstnanců za rok 2013.  

2 ∗ 100

252 ∗ 5,92
= 0,13 % 

Nízká kvóta nemocnosti ve výši 0,13 % je z důvodu fyzického i psychického zdraví za-

městnanců v roce 2013. Nízká kvóta nemocnosti byla i v roce 2012, kdy činila 0, 34 % a v 

roce 2011 byla 0,2 %. S přihlédnutím k činnosti společnosti se dá usuzovat, že zaměstnanci 

využívají výrobků pro své zdraví. 

Kvóta dovolené za rok 2013 

Podílem dnů, které zaměstnanci strávili v roce 2013 na dovolené vydělené skutečným po-

čtem dnů, které měli odpracovat je zjištěná kvóta dovolené za rok 2013. Výpočet vychází z 

průměrného počtu zaměstnanců za rok 2013.  

87 ∗ 100

252 ∗ 5,92
= 5,83 % 

Kvóta dovolené ve společnosti AKH spol. s r.o. je 5,83 %. Zde se dá usuzovat, že nebyl 

odčerpán nárok každého zaměstnance na 20 dní dovolené za rok. V roce 2012 byla kvóta 

dovolené 6,1 % a v roce 2011 6,44 %. Kvóta dovolené se za poslední 3 roky snižuje, což 

naznačuje, že ve společnosti zaměstnanci nečerpají všechny dny dovolené, na které mají 

nárok. 

Fluktuace 

Podíl průměrného počtu odchodů ze společnosti AKH spol. s r.o. za rok 2013 a průměrné-

ho stavu zaměstnanců ve stejném roce ukazuje výši fluktuace v dané společnosti.  

1 ∗ 100

5,92
= 16,89 %  

Fluktuace ve společnosti AKH spol. s r.o. byla 16,89 % z důvodu odchodu 1 zaměstnance. 

V letech 2012 a 2011 byla fluktuace nulová, jelikož žádný zaměstnanec neodešel. Lze tedy 

usoudit, že fluktuace v posledních třech letech je ve společnosti nízká. 
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Průměrná mzda technickohospodářských pracovníků (THP) 

Podílem celkové roční průměrné mzdy THP a průměrného počtu THP je zjištěna průměrná 

mzda TH zaměstnanců ve společnosti AKH spol. s r.o. za rok 2013. 

1 177 861 

5,92 ∗ 12
= 16 580 𝐾č  

Průměrná mzda jednoho zaměstnance byla v roce 2013 ve výši 16 580 Kč. Dle průměrné-

ho platu v České republice za rok 2013, který byl 25 884 Kč, lze soudit, že platy jsou ve 

společnosti AKH spol. s r.o. podprůměrné. V roce 2012 byl průměrný plat ve společnosti 

16 573 Kč a v roce 2011 činil 16 602 Kč. Mzda se za poslední tři roky výrazně nezvýšila, 

ani nesnížila. 

Průměrná mzda pracovníka na DPP 

Průměrná mzda pracovníka na DPP je zjištěna jako podíl celkové mzdy připadající na pra-

covníky na DPP za rok 2013 a celkového počtu hodin odpracovaných pracovníky na DPP 

za rok 2013. 

288 958

1951
= 148 𝐾č/ℎ𝑜𝑑 

Celková výše mzdového ohodnocení v roce 2013 připadala v průměru na 148 Kč za hodinu 

pro pracovníky na DPP. Tato částka je za poslední 3 roky nejvyšší, jelikož v roce 2013 

byly uzavřeny dohody o provedení práce i s lékaři. V roce 2012 činila výše průměrné mzdy 

pro pracovníka na DPP 126 Kč a v roce 2011 byla 131 Kč.  

Zatíţení personálními náklady v procentech obratu 

Jak personální náklady zatěžují obrat je zjištěno podílem mezi souhrnem mezd zaměstnan-

ců i pracovníků na DPP za rok 2013 a obratem za rok 2013. 

 1 177 861 + 288 958 ∗ 100

8 120 536
= 18,06 % 

Mzdové náklady zatěžují obrat z 18,06 %. Dá se tedy konstatovat, že na 1 Kč obratu při-

padne 0,1806 Kč nákladů na mzdy. Společnost si tedy vede dobře. V roce 2012 byl tento 

ukazatel ve výši 15,03 % a v roce 2011 byl 15,95 %. Zvyšování způsobilo zvýšení průměr-

né mzdy zaměstnanců, pracovníků na DPP, větší počet zaměstnanců i menší obraty za rok 

2012 a 2011. 
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Průměrná délka příslušnosti k podniku 

Celkový počet let zaměstnanců celkem podělený počtem zaměstnanců i pracovníku na 

DPP dává průměrnou délku příslušnosti k podniku v letech. 

78

12
= 6,5 𝑟𝑜𝑘𝑢 

Délka pracovního vztahu ve společnosti AKH spol. s r.o. je průměrně 6,5 roku. Do vý-

počtu byli zahrnuti i pracovníci na DPP. 

Počet odpracovaných let ve firmě 

Na obrázku č. 15 je vyobrazen procentuální počet zaměstnanců v počtu odpracovaných let 

ve společnosti AKH spol. s r.o. Jsou zde zahrnuti zaměstnanci na hlavní pracovní poměr 

(HPP) i DPP. 

 

Obr. 15 Počet odpracovaných let v AKH spol. s r.o. k 31. 12. 2013  

(vlastní zpracování) 

Produktivita práce za rok 2013 

 

Produktivita práce je zjištěna z podílu tržeb k průměrnému počtu zaměstnanců za rok 2013.

   
9 003 813

5,92
=  1 520 914 𝐾č 

V průměru jeden zaměstnanec přinese společnosti 1 520 914 Kč za rok. Za rok 2012 pro-

duktivita činila 1 476 023 Kč a v roce 2011 byla 1 472 639 Kč. Produktivita za poslední 3 

roky stoupla, jelikož společnosti stoupaly v těchto letech i tržby. 

Rozdělení pohlaví ve společnosti 

Ve společnosti AKH spol. s r.o. pracují převážně ženy, a to ze 76 %. Muži zde pracují v 

zastoupení 24 %. Byli zde zahrnuti zaměstnanci pracující na HPP i pracovníci na DPP. 

 

25%

17%
33%

17%

8%

do 1 roku 1-3 roky 4-9 let 10-14 let 15-20let
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Rozdělení věkové skupiny ve firmě 

Dle obrázku č. 16, na kterém je vyobrazena věková struktura zaměstnanců společnosti na 

HPP i DPP, lze konstatovat, že společnost AKH spol. s r.o. má zastoupeny veškeré věkové 

kategorie do věku 55 let. Ve společnosti pracuje nejvíce mladých lidí od 18 do 25 let. 

Ostatní věkové kategorie jsou rozvrženy rovnoměrně. Průměrný věk ve společnosti je 33 

let. Byli zde zahrnuti zaměstnanci pracující na HPP i pracovníci na DPP. 

Vzdělání ve firmě 

Na obrázku č. 17 je zobrazen procentuální počet dosaženého vzdělání zaměstnanců AKH 

spol. s r.o. Lze usuzovat, že společnost dává přednost lidem se středoškolským vzděláním s 

maturitou. Naopak zaměstnanců s výučním listem nebo základním vzděláním je minimum.  

 

Obr. 17 Dosažené vzdělání zaměstnanců AKH spol. s r.o. k 31. 12. 2013  

(vlastní zpracování) 

 

 

8%

59%

33%

Výuční list Středoškolské s maturitou Vysokoškolské

42%

25%

8%

25%

18-25let 26-35let 36-45let 46-55let

Obr. 16 Věková struktura zaměstnanců v AKH spol. s r.o. k 31. 12. 2013 

(vlastní zpracování) 
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Rozdělení pracovníků dle typu pracovního poměru 

Z obrázku č. 18 je patrné, že největší procentuální zastoupení má ve společnosti pracovní 

poměr na dohodu o provedení práce. Druhým nejčastějším pracovním poměrem ve společ-

nosti je práce na dobu neurčitou. Ve společnosti se nevyskytuje dohoda o provedení pra-

covní činnosti. 

 

Obr. 18 Zastoupení pracovních poměrů v AKH spol. s r.o. k 31. 12. 2013  

(vlastní zpracování)  
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6 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU ŘÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJŮ 

Cílem analýzy současného stavu řízení lidských zdrojů byla identifikace předností a nedo-

statků. 

Výzkumnými otázkami pro analýzu současného stavu řízení lidských zdrojů byly: 

 Kdo má na starosti řízení lidských zdrojů ve společnosti AKH spol. s r.o.? 

 Jak jsou rozděleny pravomoci a odpovědnost?  

 Personální činnosti jsou ve společnosti AKH spol. s r.o. zajišťovány na jaké úrov-

ni? 

 Jakými opatřeními lze zvýšit úroveň řízení lidských zdrojů?  

Prvním krokem bylo shromáždění informací. Data byla sbírána pomocí strukturovaného 

rozhovoru s vlastníkem. Podkladem pro rozhovor byl dotazník, který Bláha (2005) uvádí 

jako nástroj pro personální audit v malých a středních firmách. Rozhovor proběhl dne 7. 

února 2014 a to v Ostravě - Staré Běle, kde AKH spol. s r.o. vykonává svou činnost. Ve 

sběru dat byly navíc využity osobní zkušenosti, analýza interních materiálů, neformální 

rozhovory s asistentkou ředitele, které probíhaly v období od září 2013 do března 2014. 

Bylo realizováno i dotazníkové šetření ohledně spokojenosti zaměstnanců. (viz kapitola 

6.7)  

Vlastník firmy byl nejprve seznámen s okruhem a počtem otázek, na které posléze odpoví-

dal. Celkem bylo probíráno 9 okruhů z oblasti řízení lidských zdrojů, s celkovým počtem 

98 otázek jak lze vidět v tabulce č. 3. 

 

Tab. 3 Shromáždění informací (Bláha, Kaňáková a Meteiciuc 2005) 
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Po následném vyhodnocení byly výsledky shrnuty v tabulce. Jako podklad sloužila pod-

kladová tabulka, kde byla určena škála hodnocení (viz tabulka č. 4) Maximální počet bodů, 

který firma mohla získat, byl 148 bodů.  

 

Tab. 4 Vyhodnocovací tabulka (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

 

Celková úroveň lidských zdrojů ve firmě byla posuzována dle následující škály: 

 Vysoká úroveň 113 - 148 bodů 

 Střední úroveň 75 - 112 bodů 

 Nízká úroveň do 74 bodů 

Pokud firma dosáhne bodového hodnocení od 113 do 148 bodů, je úroveň řízení lidských 

zdrojů ve firmě vysoká. Je však nutné neustále řízení lidských zdrojů ve firmě zlepšovat a 

rozvíjet. 

Pokud firma dosáhne bodového hodnocení na úrovni střední, a to v rozmezí od 75 bodů do 

112 bodů, pak je třeba ve firmě hledat nedostatky a pracovat na jejich zlepšení. 

Jestliže firma dosáhne v bodovém hodnocení méně, jak 74 bodů značí to, špatnou perso-

nální politiku firmy a je zde třeba promyslet vhodnější strategii pro řízení v oblasti lid-

ských zdrojů. 

Společnost dosáhla 105 bodů. Jednotlivé tematické okruhy jsou podrobněji rozebrány v 

následujících podkapitolách. 
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6.1 Strategie a plánování společnosti 

Vize  

Společnost AKH spol. s r.o. chce být nejlepší v prodeji homeopatických léků a potravino-

vých doplňků v České republice a stát se podstatným distributorem do zahraničí. Cílem je, 

aby každý pacient dostal kvalitní homeopatickou pomoc. Tohoto cíle chce dosáhnout bu-

dováním odpovědných vztahů se zákazníky, se svými lidmi, obchodními partnery a spole-

čenskými skupinami, v nichž působí. 

Mise 

Společnost AKH spol. s r.o. má stanoveny tyto mise nebo také poslání: 

 Zajišťovat školení pro lékaře, aby byli schopni zajistit profesionální přístup k vy-

tvoření strategie homeopatické léčby. 

 Zajišťovat školení pro lékárníky, aby byli schopni správně poradit homeopatický 

lék. 

 Připravovat střední zdravotnický personál, aby řešil případy samostatně nebo s po-

mocí profesionálního homeopata. 

 Pravidelné vzdělávání laiků, aby si v základních případech byli schopní poradit sa-

mi.  

 Zajišťovat kvalitní léky z českých zdrojů. 

 

Hodnoty 

Ve společnosti AKH spol. s r.o. jsou hodnoty postaveny na důvěře. A to jak z pozice za-

městnanec versus zaměstnavatel, tak i z pozice pacient versus lékař, lékárník či odborně 

proškolená osoba. Ctí se hodnoty jako píle, pracovitost, oddanost ke svému povolání a k 

prvotní myšlence pomáhat lidem z přírodních zdrojů šetrnou léčbou bez vedlejších účinků. 

 

Plány 

Společnost AKH spol. s r.o. výhledově plánuje postavení první výrobní haly na výrobu 

homeopatických léků v České republice a s tím i přísun zaměstnanců v řadách několika 

desítek. S tím související nabírání pracovníků i do oblasti administrativy a také začít ex-

pandovat své produkty do zahraničí. 
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Odpovědi generálního ředitele společnosti AKH spol. s r.o., v oblasti strategie a plánování, 

zachycuje tabulka č. 5 

Tab. 5 Strategie a plánování (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

  Otázka ANO NE 

1. Je ve firmě AKH s.r.o. zpracována podnikatelská strategie? x 

 2. Je tato strategie vypracována na více jak dva roky? x 

 3. Byla vyjádřená potřeba zabývat se lidmi ve firmě? 

 

x 

4. 

Byly stanoveny cíle pro řízení lidských zdrojů, které vychází z 

podnikatelské strategie? x 

 5. Jsou cíle zveřejněny? 

 

x 

6. 

Je vyjádřená patřičná významnost lidských zdrojů stejně jako i 

u finančních a materiálních zdrojů?  x 

 7. Zahrnuje organizační schéma také řízení lidských zdrojů? 

 

x 

8.  

Jaká je potřeba zaměstnanců (Uveďte tak, aby součet podílů dával 

100%)   

         klíčových 

         podpůrných a pro vedlejší činnost 

         flexibilních (brigádníci, sezónní) 

9.  

U této otázky zhodnoťte, jaká je celková úroveň řízení lid-

ských zdrojů v podniku. Zakroužkujte na stupnici od 1 do 5, 

kde 1 znamená nejnižší a 5 nejvyšší.  

1 

2 

3 

4 

5 

 

AKH spol. s r.o. má zpracovanou podnikatelskou strategii na 5 let. Jako hlavní cíl pro říze-

ní lidských zdrojů byla vymezena potřeba strukturovaného postupu při výběru i náboru 

nových zaměstnanců, která souvisí s rozšiřováním společnosti do budoucna. 

Jelikož je tato společnost malá, není zde zřízeno personální oddělení, které by zajišťovalo 

řízení lidských zdrojů.  

Řízení lidských zdrojů ve firmě zahrnuje: 

 vytvoření nového pracovního místa, 

 získávání, výběr a přijímání nových zaměstnanců, 

 hodnocení zaměstnanců, mzdové ohodnocení a zaměstnanecké výhody, 

 rozvázání pracovního poměru. 
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S celkovým počtem 15 bodů za tuto oblast se společnost dle škály personálního auditu za-

řadila v oblasti strategie a plánování do střední úrovně. Návrhy na zlepšení a opatření jsou 

uvedeny v kapitole doporučení pro zlepšení. (viz kapitola 7) 

6.2 Organizační uspořádání ve vztahu k řízení lidských zdrojů 

Odpovědi generálního ředitele znázorňuje tabulka č. 6 

Tab. 6 Organizační uspořádání (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

  Otázka ANO NE 

1. 

Je ve firmě osoba, která je zodpovědná za úroveň řízení lid-

ských zdrojů? x 

 

2. 

Má tato osoba vymezeny personální činnosti, za které je zod-

povědná?  x 

 3. Jsou ve firmě popisy pracovních míst? x 

 4. Vlastní všichni zaměstnanci kopii svého popisu práce?  

 

x 

5. 

Slouží popisy pracovních míst pro řízení lidských zdrojů ve 

firmě?  

 

x 

6. Slouží popisy pracovních míst pro odměňování zaměstnanců?  

 

x 

7. Slouží popisy pracovních míst pro normy? (ISO aj.) 

 

x 

8. Jsou tyto popisy pracovních míst aktualizovány?  x 

 

9.  

Jaká je celková úroveň vedení personální agendy ve firmě? 

Zakroužkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamená nejnižší a 5 

nejvyšší. 

1 

2 

3 

4 

5 

 

Ve společnosti AKH spol. s r.o. o postupech řízení lidských zdrojů rozhoduje výlučně ge-

nerální ředitel s administrativní pomocí ze strany své osobní asistentky a účetní spolupráce 

prostřednictvím outsourcingové firmy. Generální ředitel rozhoduje i v procesu plánování a 

potřeby zaměstnanců na dané pracovní pozice. 

Generální ředitel má z pozice řízení lidských zdrojů na starosti tyto záležitosti: 

 Vytvoření nového pracovního místa - pokud je potřeba obsadit pracovní místo, toto 

rozhodnutí určuje generální ředitel společnosti. 

 Vznik nového pracovního poměru, s kterým souvisí celý nábor nového pracovníka 

od získávání, výběru až po přijetí do zaměstnání, 

 Rozhoduje o formách rozvázání pracovního poměru. 

 Schvaluje pracovní náplň. 
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 Určuje formu přijímání nových zaměstnanců. 

Asistentka ředitele dohlíží na tyto záležitosti: 

 Dodržování zákonných norem v oblasti pracovně právních vztahů. 

 Vyhotovení a správnost pracovních smluv. 

 Vedení personální agendy. 

Účetní zajišťuje: 

 

 Komunikaci s institucemi souvisejícími se zaměstnanci (finanční úřad, okresní 

správa sociálního zabezpečení, zdravotní pojišťovny). 

 Zúčtování pravidelných měsíčních platů a jiných forem odměňování. 

 

Ve společnosti jsou vytvořeny i popisy pracovních míst. V příloze PI je uveden příklad 

zpracování popisu pracovního místa na pozici účetní.  

 

Ve společnosti je účetní software WinDUO, který slouží pro evidenci skladu s léky a po-

travinovými doplňky. Tento software umožňuje rychlý tisk faktur a je v souladu s legislati-

vou. Plně odpovídá současnému zákonu o účetnictví, zákonu o dani z přidané hodnoty, 

zákonu o dani z příjmu a dalším předpisům a vyhláškám, které souvisí s účetnictvím.  Pra-

cuje s ním převážně fakturantka. Na tento program byly nulové náklady, jelikož verze 

GRATIS je pro malé a střední podniky zdarma. 

S celkovým počtem 7 bodů za tuto oblast se společnost dle škály personálního auditu zařa-

dila v oblasti organizačního uspořádání ve vztahu k řízení lidských zdrojů do střední úrov-

ně. Návrhy na zlepšení a opatření budou dále rozvinuty v kapitole doporučení pro zlepšení. 

6.3 Výběr, získávání a přijímání nových zaměstnanců 

V této části budou rozvedeny jedny z nejdůležitějších aspektů v oblasti řízení lidských 

zdrojů. 

Jelikož je společnost AKH spol. s r.o. malá společnost, nemá prostor pro přijímání pracov-

níků z interních řad. Proto pro získávání pracovního místa je využíváno externí získávání 

zaměstnanců.  
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Získávání zaměstnanců 

Pokud se ve firmě vyskytne potřeba nového zaměstnance, zadá generální ředitel požadavek 

na nové pracovní místo a jeho náplň zformuluje se svými administrativními pracovnicemi. 

Jsou vydefinovány požadavky na pracovní místo jako jsou funkce, požadované vzdělání a 

odbornost daného uchazeče, požadovaná praxe, znalosti a speciální požadavky. 

Dále je tato pracovní nabídka sepsána, schválena generálním ředitelem a zadána na pra-

covní servery společností, které se zaměřují na problematiku hledání nových zaměstnanců. 

Nejčastěji využívanou metodou je inzerát prostřednictvím webových stránek. V loňském 

roce společnost využila služeb internetových stránek prace.cz, která zprostředkovává tyto 

služby. Náklady na jeden inzerát tvořily 3 500 Kč. Přihlásilo se celkem 34 uchazečů, z 

kterých bylo 15 vybráno na osobní pohovor. Náborový proces trval 3 měsíce a díky této 

inzerci byla obsazena pracovní pozice asistenta PR manažera.  

Společnost si uvědomuje nákladnost této metody, ale z důvodu velikosti firmy zde není 

prostor pro spolupráci se školami nebo využívání účastí na veletrzích pracovních příleži-

tostí. Spolupráci s Úřady práce považuje za neefektivní z důvodu specifických a odborných 

požadavků na své zaměstnance. 

Po uveřejnění inzerátu jsou uchazeči odkazováni na společnost AKH spol. s r.o., která si 

dále vybírá uchazeče, kteří jsou pozváni na osobní pohovor. Osobní pohovory vede gene-

rální ředitel společnosti a jejich forma je nestrukturovaná.  

Nový uchazeč o zaměstnání je dotazován na základní otázky například jaké má vzdělání, 

kde pracoval v minulosti, aby se ověřila fakta ze životopisu. Přijímací pohovor průměrně 

trvá 40 minut. U přijímacího pohovoru je přítomen i zaměstnanec, pod kterého bude nový 

zaměstnanec uveden. Po skončení přijímacích pohovoru se vyhodnocuje nejlepší adept na 

dané pracovní místo a písemně se uchazečům sdělují výsledky přijímacího pohovoru. Nej-

častější formou je email nebo telefonní kontakt. Adept, který byl vybrán, je dále pozván na 

další kolo přijímacího pohovoru, kde se s generálním ředitelem dohodnou na platových 

podmínkách a je vyjasněna náplň práce a určí se den nástupu do zaměstnání. Uchazeč je 

přijat do zaměstnání podpisem smlouvy. 

Generální ředitel se s oblastí zajišťování pracovních sil seznámil samostudiem, prostřed-

nictvím četby odborné literatury, týkající se výběru a přijímání zaměstnanců a celé pro-

blematiky řízení lidských zdrojů 
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Přijímání zaměstnanců 

 

Zaměstnance přijímá do pracovního poměru vždy generální ředitel společnosti. Personální 

agendu, jež souvisí s přijímáním zaměstnanců má na starosti osobní asistentka generálního 

ředitele a tyto dokumenty dále posílá účetní jako podklad pro platové podmínky. 

Při přijetí do pracovního poměru je povinen uchazeč předložit pracovníkovi, který zajišťu-

je personální agendu tedy asistentce ředitele, zápočtový list a občanský průkaz.  

Uchazeč, který by trpěl zdravotním postižením, by předkládal rozhodnutí posudkové komi-

se.  

Uchazeč přicházející z úřadu práce je povinen předložit potvrzení o evidenci a délce evi-

dence na úřadu práce.  

Jelikož společnost nemá svého podnikového lékaře, je zaměstnanci doporučena preventivní 

prohlídka u jeho praktického lékaře, který mu vystaví potvrzení o způsobilosti k práci, kte-

ré poté zaměstnanec předkládá osobní asistentce k zařazení do evidence o zaměstnanci. 

Přijímání zaměstnanců ve společnosti AKH spol. s r.o. probíhá následovně: 

 

Obr. 19 Postup přijímání nového zaměstnance v AKH spol. s r.o.  

(vlastní zpracování) 

 

Po uzavření pracovní smlouvy, kterou nový zaměstnanec podepisuje s generálním ředite-

lem, je vymezena délka pracovního úvazku týdně. Standardní týdenní pracovní úvazek ve 

společnosti činní 40 hodin. Dále je novému zaměstnanci stanovený mzdový výměr na da-

nou pozici. 
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Pracovní smlouva se vyhotovuje ve třech vyhotoveních. První vyhotovení slouží k zařazení 

do personální agendy, druhé vyhotovení slouží účetní jako podklad k vyměřování platu a 

vedení evidence zaměstnaného na finančních úřadech, pojišťovnách. Účetní je také povin-

na nového zaměstnance nahlásit na danou zdravotní pojišťovnu a na okresní správu sociál-

ního zabezpečení. Třetí vyhotovení je předáno novému zaměstnanci.  

V prvním dni nástupu do práce je zaměstnanec proškolen (základní školení). Generální 

ředitel společnosti zaměstnance seznámí s jeho pracovní náplní a zaměstnanec je proškolen 

o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci. Zaměstnanec je dále seznámen s předpisy či nor-

mami, pokud to jeho funkce vyžaduje.  

Po absolvování školení v den nástupu je zaměstnanec uveden na své pracovní místo gene-

rálním ředitelem společnosti, který nového zaměstnance představí kolegům. 

Zaměstnanci jsou přiděleny pomůcky, které jsou potřebné pro výkon jeho funkce, jako je 

stůl s počítačem, kancelářské potřeby atd. Pomůcky se odvíjí od činnosti, kterou zaměstna-

nec vykonává. 

Generální ředitel dále určí osobu, která bude novému zaměstnanci v prvních dnech nápo-

mocna a bude ho zaškolovat na danou pracovní pozici. Generální ředitel tuto osobu vybírá 

na základě kvalifikace a odbornosti pracovníka. 

Adaptační program ve společnosti AKH spol. s r.o. nebyl zaveden, z důvodu nákladného 

procesu, který si malá firma v této oblasti nemůže dovolit. Dosud však také nebyl tento 

adaptační program potřebný, jelikož frekvence přijímání zaměstnanců se nepohybuje v 

řádech desítek.   

Po skončení 3 měsíční zkušební doby, pokud zaměstnanec ani zaměstnavatel nerozvážou 

pracovní poměr, zaměstnanec v zaměstnání setrvává.  

Ve smlouvě je vymezen den nástupu do práce. 

Odpovědi generálního ředitele spojené s oblasti výběru, získávání a přijímání nových za-

městnanců, řadí společnost v této oblasti na střední úroveň s 8 body. Návrhy a opatření v 

této oblasti jsou v části doporučení pro zlepšení. (viz kapitola 7) 
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Odpovědi ředitele společnosti byly takovéto: 

Tab. 7 Výběr a přijímání zaměstnanců (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

 

 

6.4 Hodnocení zaměstnanců, odměňování a zaměstnanecké výhody 

V této části je navázáno na proces personální činnosti vybírání získávání a přijímání pra-

covníků s další činností, a to hodnocením, odměňováním a zaměstnaneckými výhodami. 

Hodnocení zaměstnanců 

Hodnocení nových zaměstnanců se provádí na konci zkušební doby. Hodnotitelem je gene-

rální ředitel, který nového zaměstnance informuje o výsledcích hodnocení. Zhodnotí, zda 

byl s dosavadní práci ve zkušební době spokojen či nikoli, a kde jsou mezery. Je hodnoce-

no, zda zaměstnanec pracoval odpovědně, zvládal své úkoly včas a bezchybně, zda byl 

komunikativní, a jestli se zapojoval do týmových úkolů.  

Po zkušební době je zaměstnanci navrhováno platové ohodnocení na základě těchto hod-

nocení. Návrhy platového hodnocení jsou dále předávány účetní k dalšímu zpracování. 

Veškerá hodnocení ve společnosti AKH spol. s r.o. jsou prováděna neformálně.  

  Otázka ANO NE 

1. Máte ve firmě konkrétní osobu, která vybírá zaměstnance? x 

 2. Byla tato osoba řádně proškolena? x 

 

3. 

Je vždy u přijímacího pohovoru přítomen vedoucí pracovník, 

pod kterého bude daná osoba zařazena?  x 

 

4. 

Bylo provedeno školení o tom jak správně vést přijímací poho-

vor?  x 

 

5. 

Je v organizaci zažitý ucelený postup při vybírání nových za-

městnanců? 

 

x 

6. 

Jsou při obsazování vyšších pracovních postů upřednostňováni 

zaměstnanci stávající?  

 

x 

7. 

Je zde nastavena strategie pro upřednostňování vnitřních lid-

ských zdrojů před vnějšími? 

 

x 

8. Jsou zaměstnanci s touto strategií seznámeni? x 

 9. Funguje ve firmě adaptační program?  

 

x 

10. 

Jaká je celková úroveň přijímání nových zaměstnanců ve fir-

mě? Zakroužkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamená nejniž-

ší a 5 nejvyšší. 

1 

2 

3 

4 

5 
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Hodnocení pracovního výkonu zaměstnanců je ve společnosti nejčastěji prováděno během 

úkolů a za odvedenou práci. Odděleně se hodnotí práce přidělená zaměstnanci a také zapo-

jení do projektů, které AKH spol. s r.o. realizuje. Hodnotí se celkový výkon, vstupy i pra-

covní nasazení. Hodnocení je neformální a probíhá nejčastěji ve čtvrtletních intervalech 

prostřednictvím rozhovoru se zaměstnancem. Hodnotící formuláře nejsou zavedeny. 

Hodnocení ve společnosti slouží pouze jako podklad pro případné vzdělávání a je k němu 

přihlíženo i v odměňování zaměstnanců. Prostřednictvím hodnocení se snaží generální 

ředitel zvyšovat výkonnost pracovníků, potažmo celé společnosti. Hodnocení ve  

společnosti slouží i jako podklad pro zlepšování zaměstnaneckých vztahů. Je převážně 

využíváno souhrnného (globálního) hodnocení zaměstnanců.  

Tab. 8 Hodnocení zaměstnanců (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

  Otázka ANO NE 

1. Je ve firmě zaveden formální systém hodnocení pracovníků? 

 

x 

2. Provádí se ve firmě hodnocení zaměstnanců pravidelně?  x 

 3. Chválíte své zaměstnance? x 

 

4. 

Jsou zaměstnanci informováni o účelu a využití pracovního 

hodnocení? x 

 5. Je Váš systém pracovního hodnocení zdokonalován a rozvíjen? x 

 

  

Otázky 6 až 12 vyplňte jen tehdy, máte-li ve firmě zavedený systém hodnocení 

zaměstnanců. Není-li tomu tak, přejděte k otázce číslo 13. 

6. Výsledky hodnocení používáte při odměňování? x 

 7. Výsledky hodnocení používáte při povyšování zaměstnanců? 

 

x 

8. Výsledky hodnocení používáte při přemisťování zaměstnanců? 

 

x 

9. 

Výsledky hodnocení používáte pro další vzdělávání zaměst-

nanců? x 

 

10. 

Výsledky hodnocení používáte pro zvyšování výkonnosti fir-

my? x 

 

11. 

Výsledky hodnocení používáte pro zlepšování a řešení zaměst-

naneckých vztahů? x 

 

12. 

Výsledky hodnocení používáte pro zvyšování kvality a vedení 

lidí?  x 

 

13. 

Jaká je celková úroveň hodnocení zaměstnanců ve firmě? Za-

kroužkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamená nejnižší a 5 

nejvyšší. 

1 

2 

3 

4 

5 

14. 

Jakým způsobem se provádí hodnocení zaměstnanců s tím, že 1 

znamená, že jde o málo formální přístup. 5 znamená vysoce 

formální přístup.  

1 

2 

3 

4 

5 
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Společnost v této oblasti získala 15 bodů (viz tabulka č. 8), což odpovídá střední úrovni. V 

části doporučení pro zlepšení jsou rozebrány návrhy na zlepšení a doporučeny postupy jak, 

zkvalitnit tuto oblast. 

Odměňování zaměstnanců 

Zaměstnanci společnosti dostávají za svou vykonanou práci mzdu, jelikož se nejčastěji 

jedná o THP, nebo zaměstnance s odbornou kvalifikací, podle svého pracovního zařazení a 

pracovního místa. K této mzdě se zaměstnancům připočítávají i speciální odměny za 

zvládnutý úkol či projekt dle úvahy generálního ředitele, který o výši těchto odměn a pla-

tových výměrech rozhoduje. Projekty, za které zaměstnanci dostávají odměny, jsou orga-

nizace homeopatického kongresu či kazuistik, pokud splní požadavky generálního ředitele, 

nejčastěji v řádech od 1 000 Kč do 5 000 Kč. 

Základní mzda je upravována, tak aby reagovala na zvyšování životních nákladů a tržních 

sazeb. Poslední zvyšování mezd proběhlo v roce 2010. 

Za výpočet mezd, odvody sociálního a zdravotního pojištění a za odvody daně, je plně od-

povědná účetní, která se společností spolupracuje na základě outsourcingové smlouvy. 

Mzda se vyplácí ve společnosti AKH spol. s r.o. vždy k 16. dni v měsíci. 

Tab. 9 Odměňování zaměstnanců (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

  Otázka ANO NE 

1. Má firma zavedenu mzdovou politiku? 

 

x 

2. Je tato politika zveřejněná? 

 

x 

3. Vychází mzdová politika z podnikatelské strategie firmy? x 

 4. Je způsob odměňování zaměstnanců ve firmě transparentní? 

 

x 

5. Existuje nějaký formální plán na zvýšení mezd? x 

 6. Je růst mezd ve firmě závislý na produktivitě práce? x 

 

7. 

Která nejvíce z kritérií je zohledňována při odměňování za-

městnanců? 

           pouze individuální pracovní výkon x

         pouze počet odpracovaných let



x

        obojí



x

8. Je sledováno, na které pracovní pozici je největší fluktuace? x



9.  

U této otázky zhodnoťte, jaká je celková úroveň odměňování v 

podniku. Zakroužkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamená 

nejnižší a 5 nejvyšší.  

1 

2 

3 

4 

5 
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Společnosti obdržela 19 bodů, což odpovídá střední úrovni. (viz tabulka č. 9) Návrhy a 

opatření pro tuto oblast jsou vymezeny v další části této práce. (viz kapitola 7) 

Zaměstnanecké výhody 

Společnost poskytuje svým zaměstnancům zaměstnanecké výhody. 

Pracovní pozice, které využívají pro svou práci služební automobil, je tento služební auto-

mobil poskytnut i mimo pracovní dobu. Jsou to funkce generálního ředitele, PR manažera 

a obchodních zástupců společnosti. Také jsou poskytnuty služební mobilní telefony a to 

generálnímu řediteli, PR manažerovi, obchodním zástupcům a asistentce ředitele. Mobilní 

telefony jsou staršího typu, ale v zachovalém stavu, aby zaměstnanci posloužily pro zá-

kladní funkci, volání. Náklady na pořízení mobilního telefonu jsou od 1 000 Kč do 2 500 

Kč. Provoz telefonních linek a mobilních telefonů vyjde v průměru na 3 000 Kč měsíčně. 

Generálnímu řediteli je k dispozici i pracovní notebook, jehož náklady na pořízení činily 

15 593 Kč.  

Všem zaměstnancům je poskytnut příspěvek na stravu, a to v podobě stravenek, jejich 

hodnota odpovídá 50 Kč. Aby se zaměstnanci cítili na pracovišti dobře, jsou zdarma za-

městnancům poskytnuty teplé nápoje, jako je káva nebo čaj. Náklady na tuto zaměstnanec-

kou výhodu činní 400 Kč měsíčně.  

Další zaměstnaneckou výhodou je poskytování slev na homeopatické léky a homeopatické 

potravinové doplňky, u kterých je pro zaměstnance zavedena speciální zaměstnanecká sle-

va. Sleva je ve výši 20 % z běžné ceny.  

Každý rok společnost pořádá vánoční večírek pro své zaměstnance, jako poděkování za 

jejich odvedenou práci, v restauraci. O organizaci vánočního večírku se stará asistentka 

ředitele. Speciální program není určen. Náklady na vánoční večírek v roce 2013 byly  

10 132 Kč.  

Mezi další výhody, které společnost poskytuje svým zaměstnancům, jsou spolupráce v 

příjemném kolektivu, který je pro svou práci zapálen, možnost neustálého vzdělávání v 

oblasti homeopatie, prostřednictvím široké škály výběru kurzů pořádané společností AKH 

spol. s r.o. bez omezení, a možnost flexibilní pracovní doby pro vybrané pracovní pozice 

(např. obchodní zástupci).  
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Firma se řadí se svými zaměstnaneckými výhodami na střední úroveň, a to dokazuje i po-

čet dosažených bodů, který v této oblasti činil 19, jak je zobrazeno v tabulce č. 10. Dále 

bude tato problematika rozebrána v části doporučení pro zlepšení. (viz kapitola 7) 

Tab. 10 Zaměstnanecké výhody (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

  Otázka ANO NE 

1. Nabízí firma svým zaměstnancům zaměstnanecké výhody?  x 

 

2. 

Je stanoven zaměstnanecký účet, do jehož výše si mohou za-

městnanci vyčerpat zaměstnanecké výhody?  

 

x 

3. 

Je nabídka zaměstnanecký výhod aktualizována alespoň jednou 

za 3 roky?  x 

 4. Sledujete zaměstnanecké výhody u konkurenčních firem? x 

 5. Víte, jaké mají potřeby Vaši zaměstnanci? x 

 

6. 

U této otázky zhodnoťte, jaká je celková úroveň zaměstnanec-

kých výhod v podniku. Zakroužkujte na stupnici od 1 do 5, kde 

1 znamená nejnižší a 5 nejvyšší.  

1 

2 

3 

4 

5 

6.5 Vzdělávání, rozvoj a motivace zaměstnanců 

V oblasti vzdělávání je společnost AKH spol. s r.o. velice pečlivá. Odborným poradcům,  

obchodním zástupcům i prezentantům firmy je zprostředkováváno vzdělávání formou 

dobrovolné činnosti, kdy z řady nabízených kurzů ze strany hlavních lékařů společnosti 

jsou pořádány kurzy a semináře pro lékaře, lékárníky a další. Zaměstnancům společnosti je 

přístup na tyto kurzy nebo semináře poskytován zdarma. Kurzy a semináře se konají jed-

nou týdně a zaměstnanec si může zvolit i úroveň, ve které se chce vzdělat z oblasti homeo-

patie, jelikož tyto informace potřebuje k výkonu své práce. Tato možnost seberealizace je 

poskytována i ostatním zaměstnancům společnosti. 

V rámci projektů, které společnost organizuje, je nabídnuta zaměstnancům i účast na od-

borných konferencích či víkendových vzdělávacích seminářích i jako součást upevňování 

zaměstnaneckých vztahů na pracovišti.  

Ze strany společnosti jsou zajišťována i školení v oblasti komunikace s lidmi, které provádí 

odborná osoba - školitel, který podává informace a učí zaměstnance, jak by měli jednat ve 

vztahu ke svým zákazníkům, jak by měly formálně vypadat reprezentace společnosti na 

odborných výstavách, konferencích a seminářích konkurenčních společností, ale i jak nej-
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lépe prezentovat společnost ve vlastních projektech. Náklady na toto školení se pohybují 

od 4 000 Kč do 6 000 Kč dle počtu školených. 

Školení zprostředkované generálním ředitelem je vykonáváno čtvrtletně v přítomnosti 

všech zaměstnanců společnosti. Tato školení bývají spojena i s poradou a také zhodnoce-

ním pracovních úspěchů či poznatků za daný čas. Náklady na toto školení a poradu jsou  

3 500 Kč. 

Další vzdělávání a seberealizace ze strany společnosti je vítána a zaměstnanci jsou v této 

oblasti podporováni. Program na vzdělávání není ve společnosti zaveden, jelikož společ-

nost dává prostor každému zaměstnanci vybrat si, o jaké školení má zájem a v jaké oblasti 

se chce seberealizovat.  

Společnost obdržela 15 bodů (viz tabulka 11), což odpovídá vysoké úrovni vzdělávání a 

rozvoje zaměstnanců ve společnosti. 

Tab. 11 Vzdělání a rozvoj zaměstnanců (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

  Otázka ANO NE 

1. Uznává firma politiku vzdělávání a rozvoje zaměstnanců? x 

 2. Je ve firmě osoba, která je za tuto oblast zodpovědná? x 

 

3. 

Je podporován profesionální rozvoj zaměstnanců i mimo pra-

coviště? x 

 

4. 

Je ve firmě zaveden ustálený postup výběru zaměstnanců pro 

vzdělávání? 

 

x 

5. Zjišťujete potřebu vzdělávání zaměstnanců s rozvojem firmy? x 

 6. Nabízí se ve firmě semináře pro oblast vedení lidí?  x 

 

7. 

Má firma zpracovaný program pro vzdělávání a rozvoj zaměst-

nanců?  

 

x 

8. Jsou výsledky vzdělávání vyhodnocovány? x 

 9. Existuje evidence zaměstnanců, kteří se školení zúčastnili? x 

 10. Kalkuluje a plánuje firma investice do vzdělávání?  x 

 

11. 

Kolik hodin v průměru stráví pracovník na školení nebo výu-

kovém kurzu mimo školení, která jsou povinná ze zákona?  20 hodin 

12. 

Jaká je celková úroveň vzdělávání zaměstnanců ve firmě? Za-

kroužkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamená nejnižší a 5 

nejvyšší. 

1 

2 

3 

4 

5 

 

Ve společnosti je za školení odpovědný generální ředitel společnosti a asistentka ředitele 

odpovídá za evidenci. Ustálený postup výběrů zaměstnanců pro vzdělání není ve společ-

nosti určen, jelikož je dán prostor každému zaměstnanci, aby školení navštěvoval. A to 
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buď v rámci školení, které provádí AKH spol. s r.o. v oblasti homeopatie nebo jiné kurzy 

mimo společnost, které si zaměstnanec má možnost vybrat sám. 

Výsledky vzdělávání jsou nejčastěji vyhodnocovány generálním ředitelem, a to v praxi. 

Jelikož je společnost malá má generální ředitel možnost kontrolovat využití školení u za-

městnanců přímo při práci. Vyhodnocování školení probíhá nejčastěji neformálně. 

Evidenci zaměstnanců s podpisovým archem zajišťuje a eviduje asistentka generálního 

ředitele. 

Ve společnosti se provádí i školení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (BOZP) a požár-

ní ochrany (PO), které je provedeno vždy jednou ročně odborným externím pracovníkem. 

Dle personálního auditu je BOZP a PO na vysoké úrovni. Náklady spojené s tímto škole-

ním jsou 4 900 Kč. 

Tab. 12 Rozvoj zaměstnanců (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

  Otázka ANO NE 

1. Jsou u zaměstnanců evidovány počty dnů v neschopnosti?  x 

 2. Jsou evidovány pracovní úrazy? x 

 3. Jsou vytvořeny podmínky pro poskytnutí první pomoci?  x 

 

4. 

Je určená osoba ve firmě, která je odpovědná za bezpečnost ve 

firmě? x 

 5. Jsou umožňovány zaměstnancům preventivní prohlídky? x 

 

6. 

Jaká je celková úroveň bezpečnosti a ochrany zdraví ve firmě? 

Zakroužkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamená nejnižší a 5 

nejvyšší. 

1 

2 

3 

4 

5 

 

Za poslední 3 roky, nebyly ve společnosti evidovány žádné pracovní úrazy. Evidenci k 

pracovním úrazům má na starost asistentka ředitele. 

První pomoc je ve společnosti zajišťována prostřednictvím lékárniček umístěných na vidi-

telném místě na chodbě. Lékárničky jsou dvě. Standardní pro ošetření drobného zranění a 

homeopatická. Lékárničky jsou kontrolovány půlročně. Kontrolována je spotřební lhůta u 

obsahu, při zjištění vady nebo nedostatku je lékárnička doplněna nebo obnovena. Kontrolu 

provádí asistentka ředitele. Ve společnosti pracuje lékař, proto další odborná první pomoc 

je poskytnuta z jeho strany.  



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 66 

 

Z důvodu nepřítomnosti podnikového lékaře, jsou preventivní prohlídky zaměstnancům 

doporučovány vždy v dvouročních intervalech u svých praktických lékařů. Evidenci pre-

ventivních prohlídek zajišťuje asistentka ředitele, která upozorňuje zaměstnance na blížící 

se datum další preventivní prohlídky. 

Motivace zaměstnanců a firemní kultura 

Zaměstnanci jsou motivováni k lepším pracovním výkonům, především formou odměň, 

které dostanou za práci nebo projekt navíc. Avšak je v této společnosti podporována i po-

chvala ze strany generálního ředitele, ale také i pokárání v rámci negativní motivace, která 

by měla člověka vést k lepším výkonům.  

Jistou motivací v této společnosti je i firemní kultura hodnoty, které společnost uznává. 

Těmi jsou píle, pracovitost a především důvěra.  

Tab. 13 Firemní kultura (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

  Otázka ANO NE 

1. Má firma definovány své hodnoty, která jsou pro ni důležité? x 

 2. Jsou o nich zaměstnanci informováni? x 

 3. Sdílejí zaměstnanci tyto hodnoty a uznávají je? x 

 

4. 

Jsou ve firmě jasně a srozumitelně nastaveny personální a 

provozní normy? x 

 5. Přizpůsobuje se Váš styl vedení lidí zaměstnancům? x 

 6. Adaptují se zaměstnanci dobře na změny? x 

 7. Podporujete vytváření partnerských vztahů k zákazníkům? x 

 8. Znáte přednosti a nedostatky Vaší konkurence? x 

 

9. 

U této otázky zhodnoťte, jaká je celková úroveň firemní kultu-

ry v podniku. Zakroužkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 zna-

mená nejnižší a 5 nejvyšší.  

1 

2 

3 

4 

5 

 

Styl vedení lidí se přizpůsobuje zaměstnancům, zejména z hlediska jejich povahy a poža-

davků. Generální ředitel přistupuje ke každému zaměstnanci individuálně a chápe, že kaž-

dý zaměstnanec je odlišný a potřebuje jiný styl vedení.  

Za poslední tři roky nebyly učiněny zásadní změny, které by měly na zaměstnance nega-

tivní dopad. V loňském roce došlo pouze ke změně, kterou zaměstnanci přivítali optimis-

ticky. Společnost se stěhovala do nových a větších prostor.  Zaměstnanci se na tuto změnu 

adaptovali dobře. 
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Společnost si zakládá na dobrém vztahu se svými zákazníky, se kterými jsou zaměstnanci 

téměř denně ve styku. Spolupráce je postavena na ochotě zaměstnanců okamžitě zákazní-

kům pomoci a poradit na telefonní, emailové, webové či skypové poradně s dotazy ohledně 

homeopatické léčby, prodeje léků a jejich dostupností v lékárnách. Pro zákazníky jsou po-

řádány kurzy a víkendové pobyty zaměřeny na homeopatickou léčbu. 

Společnost je s 12 body (viz tabulka č. 13) v této oblasti na vysoké úrovni. 

6.6 Rozvázání pracovního poměru 

Rozvázat pracovní poměr lze v této společnosti jak dohodou, okamžitým zrušením, výpo-

vědí nebo ve zkušební době. Společnost se striktně řídí Zákoníkem práce.  Nejčastěji je to 

2 měsíční pracovní výpovědí nebo ukončením pracovní smlouvy na dobu určitou.  

Ve společnosti se neuskutečňují výstupní pohovory při odchodu zaměstnanců. 

Účetní odhlásí v zákonné lhůtě po ukončení pracovního poměru pracovníka ze sociálního a 

zdravotního pojištění. Zajistí zaměstnanci potvrzení o zdanitelných příjmech ze závislé 

činnosti a funkčních požitků a o sražených zálohách na daň z příjmu na popud požadavku 

zaměstnance.  

Pracovní posudek se ve společnosti nepíše automaticky, ale pokud si zaměstnanec vyžádá 

pracovní posudek při odchodu ze zaměstnání, je mu vyhověno. Posudek sepisuje jeho pří-

mý nadřízený. 

Z důvodu spolupráce lékařů jsou plány a strategie firmy v souladu s etickými kodexy.  

V případě problémů v rámci zaměstnaneckých vztahů se zaměstnanci mohou obrátit na 

generálního ředitele, který tyto vztahy může objektivně posoudit, jelikož je se zaměstnanci 

v úzkém pracovním vztahu. Za poslední tři roky se ve společnosti neřešily žádné závažné 

problémy v oblasti zaměstnaneckých vztahů. 

Společnost má dlouhodobě zajištěno právní poradenství ze strany zaměstnance, který vy-

konává tuto činnost. Právník ve společnosti upravuje smlouvy s dodavateli, obchodními 

partnery, ale také zajišťuje právní poradenství v oblasti řízení lidských zdrojů jako je sepi-

sování pracovních smluv. Právník zajišťuje veškerou legislativu společnosti. 

Spokojenost zaměstnanců je ve společnosti zjišťována neformálně. Zaměstnanci mají 

prostor vyjádřit se, když nejsou spokojeni ve své práci generálnímu řediteli, který tyto stíž-

nosti posuzuje a snaží se najít nejlepší východisko z dané situace. 
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Tab. 14 Zaměstnanecké vztahy (Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

  Otázka ANO NE 

1. Má firma politiku zaměstnaneckých vztahů? 

 

x 

2. 

Je ve firmě určena osoba, která zodpovídá za úroveň zaměstna-

neckých vztahů? x 

 

3. 

Jsou strategie a plány firmy s etickým kodexem pracovního 

jednání? x 

 

4. 

Jsou zaměstnanci informováni o tom, na koho se mohou obrátit 

v případě problémů ve vztazích mezi zaměstnanci? x 

 5. Jsou ve firmě vedeny výstupní pohovory?  

 

x 

6.  Pokud ano, je výstupní pohovor veden jen formou rozhovoru?  

  7. Pokud ano, je výstupní pohovor veden jen formou dotazníku?  

  

8. 

Pokud ano, je výstupní pohovor veden formou rozhovoru i do-

tazníku? 

  

9. 

Má firma trvalý přístup k právnímu poradenství v oblasti pra-

covněprávních vztahů? x 

 10. Existuje ve firmě osoba, která eviduje legislativu v této oblasti? x 

 11. Zjišťujete, zda jsou zaměstnanci ve firmě spokojení? x 

 12. Jsou záznamy stížností evidovány nebo analyzovány?  x 

 13. Jsou stížnosti zaměstnanců řešeny do 5 dnů?  x 

 

14.  

Jaká je celková úroveň zaměstnaneckých vztahů ve firmě? Za-

kroužkujte na stupnici od 1 do 5, kde 1 znamená nejnižší a 5 

nejvyšší. 

1 

2 

3 

4 

5 

 

V této oblasti je firma s 12 body (viz tabulka č. 14) na střední úrovni. Návrhy a opatření 

budou vytyčeny v části doporučení pro zlepšení (viz kapitola 7). 

6.7 Analýza spokojenosti zaměstnanců 

Tato část se věnuje vyhodnocení odpovědí a výsledků dotazníkového šetření, které proběh-

lo ve společnosti AKH spol. s r.o. a zúčastnili se jej zaměstnanci na HPP i DPP.  Dotazník, 

který je uveden v příloze PVII, sloužil k zjištění důležitosti a spokojenosti jednotlivých 

faktorů. 

Dotazníkové šetření probíhalo od 20. února 2014 do 3. března 2014. Dotazník byl přepo-

slán elektronicky prostřednictvím e-mailu. Z dotázaných respondentů odpovědělo 8 z 11, 

což znamená, že zpětná vazba se projevila ze 73 %. 
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Dotazník byl zcela anonymní a respondentům byla nabídnuta pomoc s dotazy. Nikdo tuto 

možnost nevyužil, z čehož lze usuzovat, že dotazník byl srozumitelný a jasný všem re-

spondentům. Po průzkumu mezi respondenty bylo zjištěno, že dotazník zabral 10 až 15 

minut, což vzhledem k počtu otázek lze považovat za adekvátní.  

V dotazníkovém šetření byla použita metoda škálování Likertova typu. Škála měla 7 stup-

ňů. Dotazník byl rozdělen na dvě části. V první části respondenti odpovídali, jak jsou dané 

faktory pro ně ve společnosti důležité, zde 1 znamenala velmi nedůležité a 7 velmi důleži-

té. Ve druhé části byla zjišťována spokojenost zaměstnanců s danými faktory, 1 znamenala 

velmi nespokojen/a a 7 naopak velmi spokojen/a. 

Jednotlivé odpovědi byly vyneseny do bodového grafu, obrázek č. 31, který byt rozdělen 

na 4 kvadranty. 

 

Obr. 20 Analýza spokojenosti zaměstnanců v AKH spol. s r.o.  

(vlastní zpracování)  

Faktory, které byly zjišťovány, jsou uvedeny na obrázku č. 21. 

 

Obr. 21 Legenda (vlastní zpracování) 
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Z obrázku č. 20 vyplývá, že faktory, které jsou pro zaměstnance důležité a jsou s nimi i 

spokojeni jsou ocenění a uznání odvedené práce, pochvala, zajímavá náplň práce, pracovní 

vztahy a bezpečnost práce a pracovní podmínky. Tyto faktory lze definovat jako silné 

stránky společnosti z pohledu zaměstnanců. I přesto, že se v těchto faktorech nenacházejí 

nedostatky, je důležité tyto faktory neustále prohlubovat a zlepšovat. 

Faktory, které jsou pro zaměstnance důležité, ale nejsou s nimi ve společnosti AKH spol. s 

r.o. spokojeni lze nazvat slabými stránkami společnosti. Mezi ně respondenti zařadili spra-

vedlivost hodnocení, výše mzdy, využití dovedností a znalostí při práci, kvalita komunika-

ce, přístup vedení společnosti k zaměstnancům, schopnost nadřízeného vést a řídit lidi, 

schopnost nadřízeného motivovat lidi.  

Dobrá pověst společnosti, technická vybavenost pracoviště a stabilita společnosti je vní-

mána zaměstnanci velmi dobře, s touto oblastí jsou zaměstnanci spokojeni, ale nepřikládají 

těmto faktorům důležitost. Nejsou tedy pro ně zásadní ve výkonu jejich zaměstnání vhle-

dem k zaměstnavateli. Ovšem je velice příznivé, že zaměstnanci vnímají společnost jako 

stabilní a s dobrou pověstí. Zařazení technické vybavenosti pracoviště do tohoto kvadrantu 

svědčí také o tom, že zaměstnanci mají pro výkon své práce dostatečné prostředky a po-

můcky, aby jejich práce mohla být vykonávána kvalitně a odpovědně.  

Faktory s kterými zaměstnanci nejsou spokojeni, ale nejsou pro ně ani zásadní ve výkonu 

jejich práce jsou zaměstnanecké výhody, které společnost poskytuje, zájem nadřízeného o 

připomínky či námitky, možnost vzdělávání a rozvoje a kariérní postup.  

Důvodem proč se možnost vzdělávání a rozvoje vyskytuje v tomto kvadrantu, může být to, 

že ve společnosti je dostatek prostoru, jak se vzdělávat a zaměstnanci tedy nevidí výhodu v 

tomto faktoru a případně o další druh vzdělávání nemají zájem. Ovšem ani tento faktor, i 

přes vyjádření nedůležitosti, by se neměl zavrhovat, jelikož vzdělaní zaměstnanci se rovna-

jí kvalitním zaměstnancům. 

Zaměstnanecké výhody jsou zahrnuty do tohoto kvadrantu, s přihlédnutím k velikosti a 

finančním prostředkům společnosti, jako dostačující a tuto skutečnost si zaměstnanci prav-

děpodobně uvědomují. Ovšem právě zaměstnanecké výhody mohou působit jako efektivní 

motivační prvek ve společnosti, a také jako konkurenční tah v boji proti konkurenci v plá-

nech společnosti s rozšířením své působnosti a řad zaměstnanců.  

Možnost kariérního postupu je dle zaměstnanců brána jako zanedbatelná, jelikož z velikos-

ti společnosti vyplývá, že kariérní postup není možný v takovém rozsahu jako ve společ-
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nostech, které se řadí velikostně mezi ty střední a velké. Avšak z analýzy zaměstnanců lze 

usuzovat, že tento faktor nemá zásadní vliv na výkon zaměstnanců. 

6.8 Analýza vzdělání na dané pracovní pozici 

Z analýzy současného stavu řízení lidských zdrojů vyplynulo, že zaměstnanci jsou nespo-

kojeni s využitím svého vzdělání a svých znalostí v zaměstnání. Byla provedena analýza 

využití vzdělání a zkušeností, která je uvedena v tabulce č. 15. 

Tab. 15 Analýza vzdělání na dané pracovní pozici 

 (vlastní zpracování) 

 

Z tabulky je patrné, že 3 zaměstnanci, kteří mají středoškolské vzdělání s maturitou, pracu-

jí na pozici, ve které postačuje vzdělání střední odborné s výučním listem. Naopak jeden 

člověk, který má střední odborné vzdělání s výučním listem, vykonává práci na pozici, 

která vyžaduje středoškolské vzdělání s maturitou. Jeden zaměstnanec vykonává práci, na 

kterou by bylo vhodné bakalářského titulu jen se středoškolským vzděláním a tento případ 

se opakuje i u magisterského titulu. Dále dva zaměstnanci s bakalářským titulem vykoná-

vají práci, na kterou stačí středoškolské vzdělání. Celkem 5 zaměstnanců vykonává ade-

kvátní práci svému vzdělání. 

Je tedy na generálním řediteli, aby situaci přehodnotil, a přijal možná opatření, jelikož při 

dlouhodobé nespokojenosti zaměstnanců bude docházet k jejich odchodu. 
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SHRNUTÍ PRAKTICKÉ ČÁSTI 

Výsledek analýzy současného stavu řízení lidských zdrojů ve společnosti AKH spol. s r.o. 

je zobrazen v tabulce č. 16. V personálním auditu společnost dosáhla celkem 105 bodů. 

Tab. 16 Vyhodnocovací tabulka personálního auditu  

(Bláha, Kaňáková a Mateiciuc, 2005) 

 

Řízení lidských zdrojů ve společnosti AKH spol. s r.o. je na střední úrovni.  

Předností je především vzdělávání ve společnosti, jelikož si společnost uvědomuje, že 

vzdělaný zaměstnanec se rovná kvalitnímu zaměstnanci. Další oblastí, ve které společnost 

dosahuje nejvyšších počtu bodů, je oblast školení BOZP a PO, které je každoročně zabez-

pečováno ze strany společnosti prostřednictvím externího odborníka. Mezi přednosti spo-

lečnosti patří i firemní kultura. Společnost uznává hodnoty jako důvěru, píli, pracovitost a 

především oddanost k povolání a myšlence pomáhat lidem z přírodních zdrojů šetrnou léč-

bou bez vedlejších účinků. S těmito hodnotami se ztotožňuje společnost i zaměstnanci. 

Oblasti, ve kterých společnost má prostor pro zlepšení, jsou strategie a plánování, organi-

zační uspořádání ve vztahu k řízení lidských zdrojů, výběr a přijímání nových zaměstnan-

ců, kde nejsou zavedeny formuláře pro strukturované pohovory, osobní dotazníky pro 

uchazeče i nové zaměstnance, ale i formulář hodnocení uchazeče během pohovoru. Řízení 

výkonu a hodnocení zaměstnanců, kde není zavedeno formální hodnocení zaměstnanců a s 

tím související hodnotící pohovory.  A oblast odměňování a zaměstnaneckých vztahů.  

Na základě zjištěných předností a prostoru pro zlepšení v oblasti řízení lidských zdrojů lze 

předložit doporučení, která jsou uvedena v kapitole 7. 
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7 DOPORUČENÍ PRO ZLEPŠENÍ 

Tato kapitola navazuje na kapitolu předchozí, která se opírala o analýzu současného stavu 

řízení lidských zdrojů, která byla provedena ve společnosti AKH spol. s r.o. a díky ní byla 

zanalyzována situace ve společnosti v oblasti řízení lidských zdrojů. Na základě těchto 

podkladů došlo k výčtu základních nedostatků a předností v personální oblasti podniku. 

Tato kapitola se zabývá definováním doporučení pro zlepšení procesů a činností v jednot-

livých oblastech řízení lidských zdrojů. Doporučení budou na dané nedostatky pohlížet z 

pohledu jak lidských zdrojů, tak také i z finančního pohledu. Doporučení, která budou 

předložena, by měla odstranit nedostatky v řízení lidských zdrojů ve společnosti. 

7.1 Oblast strategie, plánování a organizačního uspořádání 

V této oblasti bylo nalezeno několik chyb. 

1) Nedostatečné plánování lidských zdrojů a s tím spojena potřeba personalisty 

Společnost se nedostatečně zabývá plánováním lidských zdrojů. Jelikož AKH spol. s r.o. 

patří mezi malé firmy, personalistu doposud nepotřebovali. 

Avšak s narůstajícím počtem zaměstnanců a především s plánovaným rozšiřováním spo-

lečnosti do řad středního podniku je vhodné přijmout 1 personalistu, který se o řízení lid-

ských zdrojů bude ve společnosti starat. 

Mělo by se jednat o osobu, která má znalosti z oblasti personalistiky, a tudíž by mohla 

okamžitě převzít veškeré činnosti týkající se personalistiky od osobní asistentky a účetní.  

S přihlédnutím na finanční zatížení společnosti bude vhodné z počátku přijmout persona-

listu na zkrácený úvazek, např. ženu na mateřské dovolené či studenta ekonomie, který má 

znalosti z oblasti personalistiky a legislativy týkající se personálního řízení. Tento persona-

lista by posléze mohl s rozrůstající firmou plynule přejít, výhledově za 2 až 3 roky, na stálý 

pracovní úvazek. Náklady na tuto pracovní pozici jsou dle webových stránek platy.cz na 

úrovni 24 000 Kč na pozici personalisty v malé firmě v oblasti farmaceutického průmyslu. 

Celkové náklady jsou zobrazeny v tabulce č. 17. Náklady jsou uvedeny v superhrubé 

mzdě, která je pro zaměstnavatele rozhodující. 



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 74 

 

Tab. 17 Náklady na personalistu (vlastní zpracování) 

 

Z tohoto řešení samozřejmě vyplývá nárůst mzdových nákladů, se kterými společnost musí 

počítat. Tímto krokem by se výrazně snížila starost o řízení lidských zdrojů osobní asis-

tentce ředitele společnosti, která by tak měla týdně o 10 hodin více času na své úkoly. Od-

hadem by se produktivita práce u asistentky zvedla o 20 %.  Méně pracovních povinností v 

oblasti řízení lidských zdrojů by také měla účetní, která poskytuje účetnictví prostřednic-

tvím outsourcingové smlouvy a mohla by jen účtovat, a tím by se snížily náklady z této 

spolupráce o 25 %. Personalista by byl podřízen generálnímu řediteli společnosti.  

Tento personalista by vyřešil problémy s plánováním lidských zdrojů ve společnosti. Měl 

by na starosti zanalyzování pracovních pozic, které budou do společnosti nutné, aby byl 

zajištěn správný a efektivní chod a bude mít povinnost postarat se o celý proces řízení lid-

ských zdrojů ve společnosti. Jednou ročně by personalista vykonával analýzu potřeby pra-

covních míst.  

Tímto krokem by v oblasti plánování řízení lidských zdrojů ve společnosti ubylo podstat-

ných starostí generálnímu řediteli společnosti, který by se tím mohl věnovat jiným oblas-

tem řízení společnosti. Generální ředitel by ovšem dále vykonával kontrolní funkci nad 

tímto personalistou. Například zda osoby jsou přijímány s dostatečnými požadavky, kvali-

fikací a také v souladu s hodnotami společnosti.  

2) Nedostatečná organizační struktura společnosti 

Organizační struktura společnosti je řešena jen v přímé linii, s tím, že generální ředitel do-

hlíží jako odpovědný vedoucí na všechny vykonávané funkce s výjimkou osobní asistent-

ky, která zabezpečuje prezentanty, ale jen v omezené míře, jelikož i zde vykonává generál-

ní ředitel kontrolní funkci. 

Po poradě s generálním ředitelem je vhodné vytvořit tuto organizační strukturu s odděle-

ními, která by měla být zřízena výhledově do 2 až 3 let. Organizační struktura je rozdělena 

na štábní a liniové útvary, jak lze vidět na obrázku č. 22. 
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Obr. 22 Návrh organizační struktury v AKH spol. s r.o. 

(vlastní zpracování) 

Celkový návrh rozčlenění organizační struktury je uveden v příloze P II.  

7.2  Oblast získávání, výběru a přijímání nových zaměstnanců 

V této oblasti je několik nedostatků.  

1) Nevyuţívání sociálních sítí a webových stránek při získávání uchazečů 

Prvním nedostatkem, který avšak není nikterak zásadní, je, že společnost nevyužívá dosta-

tek svých vlastních internetových zdrojů k hledání uchazečů o práci. Zde by bylo vhodné 

využít webových stránek společnosti a zavést sekci kariéra, kde budou uveřejňovány volné 

pozice na daná pracovní místa. Bylo by vhodné zavést informace o přijímacím řízení na 

Facebookové stránky společnosti, jelikož tato metoda je populární a může být výhodná v 

konkurenčním boji. 

Tyto návrhy jsou také vzhledem k potřebě finančních prostředků zcela nenáročné, a jelikož 

společnost spravuje své webové stránky sama za pomoci externího pracovníka lze náklady 

odhadovat od 1 000 Kč do 1 500 Kč. Naopak by tento systém časem mohl snížit náklady 

na získávání zaměstnanců z externích zdrojů. 

2) Nezavedený osobní dotazník 

Druhým podstatnějším nedostatkem je, že není zaveden osobní dotazník před přijímacím 

pohovorem. Každý uchazeč, který se přijde ucházet o zaměstnání, by měl nejprve vyplnit 

osobní dotazník. Ten bude společnosti nápomocen při výběru vhodného adepta na pracovní 

pozici. 

Pokud společnost plánuje přijímání zaměstnanců na více pracovních pozic najednou je 

vhodné tento formulář zavést.  
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V příloze P III byl navržen osobní dotazník pro uchazeče. Uchazeč o zaměstnání uvede 

odpovědi na otázky, které zpravidla vycházejí ze strukturovaného pohovoru. Avšak tento 

osobní dotazník se založí a generální ředitel či personalista má možnost si informace osvě-

žit na konci výběrového řízení, kdy budou vybírání adepti do užších kol nebo přímo na 

obsazení pracovní pozice.  

V příloze P IV je navržen také osobní dotazník pro nového zaměstnance, který vyplní při 

přijetí do zaměstnání a asistentka ředitele tento formulář zařadí do osobní karty zaměstnan-

ce. 

3) Nestrukturovaný pohovor 

Třetí chyba je v tom, že vstupní pohovor pro uchazeče o zaměstnání neprobíhá strukturo-

vaně. To přisuzuji nedostatku času jak ze strany generálního ředitele, tak i jeho asistentky. 

Nestrukturovaný pohovor se obecně nedoporučuje.  

Ve společnosti by se měl zavést pohovor polostrukturovaný, tedy předem připravený. Ná-

vrh otázek sestavený pro společnost AKH spol. s r.o. s výčtem základních otázek, které by 

neměly být u pohovoru opomíjeny, se nachází v příloze P V. 

Za předpokladu, že společnost bude mít personalistu, bylo by vhodné, aby se přijímacího 

pohovoru zúčastňovala sestavená komise. Přijímací komise by se skládala z generálního 

ředitele, personalisty a popřípadě vedoucího daného oddělení, pro které by se zaměstnanec 

hledal. Tímto by byly jasně stanoveny role a pomocí speciálního formuláře, by bylo možné 

zpětně uchazeče hodnotit. Formulář hodnocení uchazečů o zaměstnání je navržen v příloze 

číslo P VI. 

K hlavním zásadám při pohovoru patří: 

 před pohovorem si vytyčit hlavní cíl, 

 připravit obsah pohovoru, 

 zaznamenávat hodnocení uchazeče do předem připraveného formuláře. 

7.3 Oblast hodnocení, odměňování a zaměstnanecké výhody 

Tuto oblast je rozdělena do tří úrovní. 

Hodnocení 

V této oblasti je jeden nedostatek a to ten, že hodnocení probíhá neformálně. Návrhem je, 

aby zde hodnocení mělo formální podobu. Formulář, který by mohl být použit, je navržen 
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v příloze P VII. Generální ředitel by se svým hodnocením zaměstnance obeznámil a za-

městnanci by měli prostor se k tomuto hodnocení vyjádřit prostřednictvím hodnotícího 

rozhovoru. Hodnotící rozhovor by měl trvat 40 minut, aby byl dostatečný prostor k vyjád-

ření jak ze strany zaměstnavatele, tak i zaměstnance. Nejvhodnější období hodnocení za-

městnanců je v říjnu, jelikož tento měsíc je po významných akcích společnosti, a také v 

dostatečné vzdálenosti ke konci roku, kdy probíhají uzávěrky a inventury.  

Formální hodnocení také zajišťuje archivaci a zpětnou kontrolu zda došlo ke zlepšení či 

nikoliv. Hodnocení je jeden z významných faktorů motivace. A proto jeho potřeba by ne-

měla být zanedbávána.  

Odměňování 

V této oblasti je jeden podstatný nedostatek, a to ten, že nejsou definovány žádné dodatky 

k základní peněžní odměně. Odměny zaměstnancům přiděluje generální ředitel po svém 

úsudku za splněný úkol či správně vedený projekt, avšak neexistuje formální vyjádření 

podmínek za jakých má zaměstnanec na odměny nárok. Ze strany zaměstnanců může tedy 

docházet k pocitu nespravedlivosti. 

Není určena minimální ani maximální úroveň peněžní odměny a formální plán na zvýšení 

mezd také neexistuje. Je pouze zavedeno neformální zvyšování mzdy s ohledem na zvyšo-

vání životních nákladů a tržních sazeb. Je tedy vhodné, aby společnost upravila  

dodatkovou formu odměňování, protože tato složka může zaměstnance motivovat k lepším 

výkonům.  

Co se týče minimálního a maximálního platu, bylo by vhodné, aby podnik nastavil manti-

nely, jaký plat může zaměstnanec dostat.  Také je zde potřeba zavést plán zvyšování mezd. 

Definovat při jaké příležitosti dojde ke zvyšování mezd a v jakých časových intervalech k 

tomu bude docházet. Tyto činnosti by měly být předmětem spolupráce personálního pra-

covníka s generálním ředitelem firmy. Zde se opět odvíjí potřeba personálního pracovníka 

s přihlédnutím na ušetřený čas generálního ředitele v této oblasti. 

Na základě provedené analýzy spokojenosti zaměstnanců, která je uvedena v příloze  

P VIII, je nezbytné navrhnout některá opatření. Vzhledem k průměrné mzdě, která byla 

zobrazena v kapitole 5.5, by bylo vhodné, aby byla provedena analýza odměňování za-

městnanců, která by společnosti dopomohla odměňovat své zaměstnance spravedlivěji a v 

odpovídající výši s přihlédnutím k jejich vzdělání, zkušenostem, délce pobytu ve společ-

nosti a praxi v oboru.  
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Zaměstnanecké výhody 

S přihlédnutím k finančním možnostem a velikosti společnosti jsou zaměstnanecké výhody 

dostačující. Zaměstnancům jsou poskytnuty vhodné zaměstnanecké výhody, lze tedy kon-

statovat zájem zaměstnavatele o své zaměstnance. Avšak z analýzy spokojenosti zaměst-

nanců vyplynulo, že i tak zaměstnanci nejsou se zaměstnaneckými výhodami spokojeni. 

Je tedy na generálním řediteli, aby situaci přehodnotil, a navrhl možná opatření, jelikož při 

dlouhodobé nespokojenosti zaměstnanců v této oblasti, bude docházet k jejich odchodu. 

Vhodným motivačním efektem je nabídnutí neobvyklých zaměstnaneckých benefitů, na 

příklad jeden z velmi moderních motivačních zaměstnaneckých benefitů je den volna v den 

narozenin zaměstnance. Náklady s tímto benefitem spojené by zaměstnavatele v průměru, 

s přihlédnutím k počtu zaměstnanců v březnu 2014, byly 5 600 Kč za rok. 

Záleží na úvaze generálního ředitele, k jakým motivačním krokům přistoupí, aby se situace 

s těmito slabými stránkami firmy zlepšila, a aby s těmito faktory byli zaměstnanci spoko-

jeni.  

V této oblasti by bylo vhodné zaměstnance čtvrtletně odměnit poukázkami na sport či kul-

turu v hodnotě 300 Kč, popřípadě s přihlédnutím k činnosti firmy zhotovit v této hodnotě 

balíček produktů v prevenci proti onemocnění v podobě několika homeopatických léků. 

Ročně by společnost tato zaměstnanecká výhoda stála 1 200 Kč na jednoho zaměstnance. S 

přihlédnutím ke stavu zaměstnanců v březnu 2014 by tato zaměstnanecká výhoda stála 

společnost 8 400 Kč. 

Dalším návrhem na zlepšení zaměstnaneckých výhod je zavést odměňování věrnosti za-

městnanců a loajalitě ke společnosti. Zaměstnanec by za určitý počet odpracovaných let ve 

společnosti obdržel finanční odměnu. Navrhovala bych významné počty let jako je 5 let, 

10 let, 15 let atd. Hodnota odměny by měla být stupňována dle odpracované doby tedy za 5 

let 1 000 Kč, za 10 let 1 500 Kč a 15 let 2 000 Kč atd. 

Tento systém by bylo vhodné přihlédnout i v souvislosti s životními jubilei zaměstnanců.  

Náklady na životní jubilea by byla ve výši 1 000 Kč na osobu nebo ve formě dárkového 

koše či jiného dárku v této hodnotě. 

Se zavedením těchto zaměstnaneckých výhod by ve společnosti došlo k větší spokojenosti 

zaměstnanců. Zvýšila by se loajalita zaměstnanců a pracovní výkon. 
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7.4 Oblast vzdělávání, rozvoje a motivace zaměstnanců 

Tato oblast bude rozdělena do tří částí. 

Vzdělávání a rozvoj 

V této oblasti jak už vyplývá z výsledů analýzy, jsou zaměstnanci s touto oblasti nespoko-

jení. Společnost s přihlédnutím na svou velikost a finanční situaci vhodně využívá metody 

jak vnitřní, tak vnější. Z vnitřních metod to jsou asistování, instruktáže nebo pověření úko-

lem. Z vnějších metod to jsou přednášky a semináře.  

Společnost by měla použít levnou a zajímavou metodu vzdělávání zaměstnanců a tím jsou  

e-learningové kurzy. Je to vhodná metoda jak ušetřit náklady. E-learningové kurzy posky-

tují společnosti například na rozšíření znalosti v práci s Wordem či Excelem nebo výuku 

angličtiny. Cena e-learningových kurzů se pohybuje od 500 Kč. Bylo by vhodné, aby bylo 

vybráno několik cenově a náplňově přijatelných kurzů a tento seznam předložen zaměst-

nancům, aby si mohli zvolit, ve které oblasti se chtějí zdokonalit. 

Jediné, co bych vytkla je velká orientace na školení v rámci homeopatie, kterou zaměst-

nanci sice k práci potřebují, ale není to prvotní činnost, kterou se zaměřují.  

Bylo by vhodné využít vnějších metod a hledat informace o možnostech vzdělávání v dané 

činnosti, ve které zaměstnanci pracují.  

Motivace 

V oblasti motivace je důležité pochopit, co zaměstnance motivuje. Ve společnosti AKH 

spol. s r.o. z analýzy spokojenosti vyplynulo, že zaměstnance motivuje pochvala, ocenění a 

uznání odvedené práce a vztahy na pracovišti. 

Výhledově s rozšiřováním společnosti by bylo vhodné, aby společnost uvažovala o moti-

vačním programu. 

Jako značné nedostatky dle provedeného dotazníkového šetření zaměstnanci uvedli u fak-

toru schopnosti vést a motivovat zaměstnance. Zde se potvrzují teoretická východiska, 

která uvádí, že motivace v malých společnostech je často opomíjena nebo zanedbávána. 

Jelikož tyto úkoly vykonává generální ředitel společnosti, navrhuji, aby generálnímu ředi-

teli byl najat kouč, který by ho vedl a ukázal jak správně a efektivně jednat se svými za-

městnanci a jak je vhodně motivovat. Náklady na osobního kouče se pohybují od 1 000 Kč 

za hodinu. Tato metoda je moderní a velice efektivní. Výhoda oproti školení nebo kurzu je, 
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že se kouč může generálnímu řediteli věnovat individuálně a mohou být řešeny konkrétní 

příklady.  

Jelikož pochvalu zařadili zaměstnanci do silných stránek v dotazníkovém šetření, navrhuji 

motivovat zaměstnance právě kvalitnějším obsahem práce, kde by bylo lépe využito jejich 

znalostí a dovedností. 

7.5 Oblast rozvázání pracovního poměru 

V této oblasti je jeden nedostatek. U zaměstnance, který společnost opouští z vlastní vůle, 

není proveden pohovor, u kterého by se vyjasnily důvody jeho odchodu ze společnosti.  

S tímto pohovorem by se měla provést i analýza příčin, které zaměstnance vedly k odcho-

du ze společnosti. Tento pohovor doporučuji zahrnout do náplně práce personalisty, který 

bude dostatečně proškolený o tom, jak by měl tento pohovor probíhat. Vše by se mělo za-

znamenávat, nelépe v podobě formuláře pro správnou evidenci příčiny odchodů.  

Do budoucna by také společnost měla zapracovat, na základě těchto formulářů, na odbou-

rání těchto příčin.  

Toto doporučení je opět závislé na činnosti personálního pracovníka, tedy na rozhodnutí, 

zda společnost příjme personalistu či nikoliv. V případě, že personalista do společnosti 

přijat nebude, tento úkol zbývá svěřit generálnímu řediteli společnosti.  

7.6 Shrnutí návrhů a doporučení 

Všechna doporučení či návrhy, které jsou uvedeny v této kapitole, se opírají o teoretické 

znalosti a měla by být proveditelná.  

Ze všech doporučení a návrhů, je stěžejní, jak se bude situace ve společnosti AKH spol. s 

r.o. rozvíjet. Pokud by se firma dle plánu rozhodla rozšířit, bylo by nutné změnit organi-

zační strukturu a hlavně zaměstnat personalistu. Od tohoto kroku se odvíjí další doporučení 

v celé personální oblasti. Tento krok by měl být učiněn před rozšířením společnosti, aby se 

zamezilo dalším nedostatkům. Do té doby je podstatné, aby byly stávající nedostatky od-

straněny, co nejdříve. Celkové náklady návrhů jsou uvedeny v příloze P IX. 

Ve chvíli, kdy společnost příjme všechna navrhovaná doporučení, měla by se jeho perso-

nální činnost dostat ze střední úrovně na vysokou úroveň, a tím by společnost získala i jis-

tou konkurenční výhodu, a to především v oblasti získávání, výběru a přijímání nových 

zaměstnanců.  
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ZÁVĚR 

Řízení lidských zdrojů je v českých společnostech mladou disciplínou, kde tento trend spo-

lečnosti teprve zavádějí. Zatímco v zahraničních společnostech fungují personální útvary 

běžně a kvalitně.  

Hlavním cílem bakalářské práce bylo určit přednosti a nedostatky současného stavu řízení 

lidských zdrojů ve společnosti Akademie klasické homeopatie spol. s r.o. Byla zpracována 

také analýza současného stavu, která byla podkladem pro návrhy a doporučení pro zlepšení 

práce v oblastech personálního řízení. 

V teoretické části byly charakterizovány základní pojmy a činnosti z oblasti řízení lidských 

zdrojů. Na základě odborné literatury byla zpracována teoretická část, která sloužila jako 

podklad pro část praktickou.  

V praktické části byl podnik představen, a to konkrétně Akademie klasické homeopatie 

spol. s r.o., který se zabývá výrobou a distribucí homeopatických léků v České republice. 

Dále byly objasněny cíle a plány společnosti do budoucna a popsáno umístění, největší 

konkurenti a hlavní zákazníci. 

Metody použité v bakalářské práci odhalily základní nedostatek, a to ten, že je zde potřeba 

personalisty. S tímto hlavním nedostatkem souvisejí i další nedostatky, které jsou vyvolány 

nedostatečnou pozorností věnovanou personální práci. I přes tyto nedostatky podnik dosáhl 

ve výsledcích z analýzy současného stavu řízení lidských zdrojů dostatečného počtu bodů, 

aby mohlo být konstatováno, že společnost má řízení lidských zdrojů na střední úrovni.  

Základní doporučení znělo vytvořit místo personalisty, který by se věnoval personálnímu 

řízení ve společnosti. Doporučení dále zahrnovaly návrhy pro zefektivnění hodnocení za-

městnanců, doporučení metod pro školení, zkvalitnění motivace a byly navrženy formuláře 

a postupy při získávání, vybírání a přijímání zaměstnanců a hodnocení zaměstnanců. 

Vedení společnosti si uvědomuje, že lidský kapitál je nepostradatelný pro úspěch podniku 

a silnou konkurenční výhodou, a proto by s lidskými zdroji mělo nakládat s takovou péčí, s 

jakou se věnuje oblasti finanční, kapitálové a materiální. 
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PŘÍLOHA P I: POPIS PRACOVNÍHO MÍSTA  

Účetní 

Pracovní náplň:  

 zpracování mezd pro cca 30 zaměstnanců 

 rozúčtování mezd na interní střediska 

 zpracování podkladů pro mzdy (diety, příplatky, srážky, výčetky hodin ze mzdy, 

cestovní náhrady aj.) 

 přihlášky a odhlášky zaměstnanců, hlášení změn 

 mzdová evidence v účetním SW 

 příprava podkladů pro účetní uzávěrky, statistické přehled 

 roční zúčtování daní, ELDP 

 účetní evidence přijatých faktur 

 účetní evidence skladů 

 pravidelné účtování bankovních výpisů 

 zpracování měsíční a roční účetní závěrky  

 odpovědnost za evidenci majetku a s tím související odpisy 

 příprava platebních příkazů 

 controlling 

 spolupráce na měsíčních uzávěrkách  

 

Poţadované znalosti: 

 

 SŠ vzdělání 

 praxi na samostatné pozici mzdové účetní min. 2 roky 

 praxi v další oblasti finančního účetnictví 

 uživatelská znalost MS Office (zejména Excel) 

 zkušenost s příplatky ke mzdám a jejich zpracováním 

 znalost aktuálních pracovně-právních a mzdových předpisů 

 znalost podvojného účetnictví a českých účetních standardů 

 znalost daňové legislativy (DPH, daň z příjmů) 

 samostatnost, pečlivost a diskrétnost 

 trestní bezúhonnost doloženou výpisem z rejstříku trestů 

 ochotu vzdělávat se  

 

 

Finanční ohodnocení: 16 000 – 25 000 Kč 

 

Nadřízený: Generální ředitel AKH spol. s r.o. 

 

Pracovní doba: 4 - 8 hodin, flexibilní 



 

 

PŘÍLOHA P II: NÁVRH ORGANIZAČNÍ STURKTURY 

  



 

 

PŘÍLOHA P III: OSOBNÍ DOTAZNÍK (PRO UCHAZEČE) 

 



 

 

 



 

 

PŘÍLOHA P IV: OSOBNÍ DOTAZNÍK (PRO ZAMĚSTNANCE) 

 



 

 

PŘÍLOHA P V: POLOSTRUKTUROVANÝ POHOVOR 

Rozdělení do tří fází: 

1. Úvod (5-10 minut): 

 vytvořit příjemné prostředí, 

 představení se a navázání kontaktů. 

2. Střední část (30-35 minut): 

 získávání a předávání informací, 

 pokládání otázek. 

3. Závěr (10-15 minut): 

 shrnutí pohovoru, 

 domluva na dalším postupu. 

Otázky k pohovoru 

1. Úvodní část 

 Řekněte mi něco o sobě. 

 Jak jste se dozvěděla o společnosti AKH spol. s r.o.? 

2. Střední část 

 Proč chcete pracovat právě v naší společnosti? 

 Čím byste mohl/a být pro naši společnost přínosem? 

 Co považujete za svůj největší pracovní úspěch v životě? 

 Jaké jsou Vaše cíle v průběhu 5 let? 

 Co můžete ze svých znalostí a zkušeností nabídnout? 

 Proč jste odešel/a nebo odcházíte ze svého minulého/stávajícího zaměstnání? 

 Jak hodnotíte svého posledního (stávajícího) zaměstnavatele? 

 Představte si, že Vám volá rozzlobený zákazník, jak budete reagovat?  

 Jakou situaci jste naposledy musel/a řešit v týmu a jak jste ji řešili?  

 Jak by jste popsal/a svou osobnost? 

 Jaké jsou Vaše silné stránky? 

 Jaké jsou naopak Vaše slabé stránky? 

 Jaký plat by měl být na pracovní pozici, o kterou se ucházíte? 

 Máte nějaké otázky? 

 

3. Závěr 



 

 

PŘÍLOHA P VI: FORMULÁŘ HODNOCENÍ UCHAZEČE BĚHEM 

POHOVORU 

 

  



 

 

PŘÍLOHA P VII: NÁVRH HODNOTÍCÍHO FORMULÁŘE 

 

 



 

 

  



 

 

PŘÍLOHA P VIII: ANALÝZA SPOKOJENOSTI ZAMĚSTNANCŮ 

Vážená paní, vážený pane, 

jmenuji se Lucie Garczarzová a jsem studentkou Fakulty managementu a ekonomiky Uni-

verzity Tomáše Bati ve Zlíně. Tento krátký dotazník slouží k jedné z části mé bakalářské 

práce na téma:  Analýza řízení lidských zdrojů v malé firmě. Tímto bych Vás chtěla požádat 

o vyplnění dotazníku, který mi pomůže analyzovat faktory důležitosti a spokojenosti a 

Vám tím zlepšit pracovní podmínky a prostředí.  

Dotazník je zcela anonymní a získané informace mi budou sloužit jen pro studijní účely při 

zpracovávání mé bakalářské práce.  

V následující tabulce zaškrtněte, jak je daný faktor pro Vaši práci důležitý, aby byla odve-

dena, co nejlepší práce dle Vašich schopností a možností, s co největší motivací. V pravém 

sloupci zaškrtněte, jak jste s těmito faktory ve firmě AKH s.r.o. spokojeni.  

Děkuji Vám za ochotu a čas, který jste věnovali vyplnění tohoto dotazníku. 

Lucie Garczarzová, l.garczarzova@seznam.cz 

Škála je uspořádána následovně: 1 znamená velmi nedůležité až 7 velmi důležité. Ve fakto-

ru spokojenosti znamená 1 velmi nespokojen/a až 7 velmi spokojen/a. 

 

  



 

 

 

 

 

 

  



 

 

PŘÍLOHA P IX: CELKOVÉ NÁKLADY NÁVRHŮ A DOPORUČENÍ 

PRO ZLEPŠENÍ 

 


