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UvVOD

Kazdy vznik spolecnosti je zavisly na nékolika dalezitych zdrojich. Zékladnim stavebnim
kamenem pro vznik podniku jsou nehmotné zdroje jako napad ¢i ziskané know-how.
Potfebnym zdrojem, jak pro zalozeni tak rozvoj, je zdroj financni. Tento kapital se vklada
do hmotnych =zdroji, do majetku, ktery je potiebny k provozovani Ccinnosti.
Udrzeni dobfe fungujici a prosperujici spolecnosti je pak zavislé na jednom dileZitém

zdroji, a to lidském kapitalu.

V dnesni dobé se investovani do lidskych zdroji rddo ignoruje a povazuje za nepotiebné.
Vedeni spolecnosti Casto voli strategii ,,radéji vymeénit nez vlastnimi silami udrzet®.
Investice do lidskych zdrojii vS§ak nemusi byt ani tak vysoké a mohou usettit velké finan¢ni

ztraty pii zaskolovéani nového persondlu.

Investice do lidského kapitélu nejsou ale viibec jednoduché, a mozna to je jeden z divodi,
pro¢ majitelé firem do téchto zdroji investuji nejméné. Investovani do zaméstnanct
se v dnesni dob¢ stava vice komplikovanéjsi nejen z financ¢nich, ale i socialnich divodl
Lidé dnes maji na vybér z velkého mnoZstvi stejné¢ zaméfenych spole¢nosti a majitelé
firem tak maji napiiklad strach, Ze investuji do vzd€lavani zaméstnance, ktery jim po
absolvovani vSech pottebnych Skoleni odejde za nabidkou lepsiho mista ¢i platového
ohodnoceni do konkuren¢ni spolecnosti. Neexistuje také zadny zaruceny postup, jaky
investicni a motivacni systém zaméstnanct zvolit. Kazdy ¢lovék je jiny a nikdy nejsme
schopni se zavdécit vSem, protoze dnes vice nez diive, maji lidé riznorod¢ pozadavky
a ocekavani. Proces zjiStovani komu vyhovuje jakd investice a motivace je velice
zdlouhavy a ve vétSin€ spolecnostech nejsou moznosti tato zjistovani provadét, jelikoz
chybi kvalifikovana osoba, kterd by tato zjistovani vyhodnocovala a zpracovavala. Piesto
je ale promysleny systém investici do lidskych zdroji velice dilezity a je schopen

pfedchézet a zabranit nepfijemnym situacim.

Vedeni podniki by si mélo uvédomit, ze svych cili a ziski dosahuji hlavné
prostfednictvim svych zaméstnancl a ze investice do téchto zdrojli se jim mnohonédsobné

vrati.



Investice do lidskych zdroji ve firmach bézné zajistuje personalni oddéleni, neboli
persondlni management, ktery se také stard o plynuly chod spoleCnosti po strance
spokojenosti zaméstnanci a jejich motivaci. V nckterych, zpravidla menSich
spole¢nostech, by ale persondlni oddéleni nenaSlo plné wvyuziti. Takové podniky
se personalnim managementem zabyvaji jen z hlediska pfijimani a propousténi
zaméstnancu. Jsou ale alternativy, které mohou tyto podniky vyuzit do té doby, nez bude
nutné zfidit ve spolecnosti samotné personalni oddéleni. Lze vyuzit pomoci externich
poradcii, pfijmout Skoleného personalistu na ¢astecny tivazek, ptipadné ho na urcitou dobu
zaméstnat na vice ¢innosti zahrnujici jak persondlni, tak naptiklad asistentskou Cinnost.
Potieba personalniho managementu by se nemeéla podcenovat, at’ uz bude ve spolecnosti

fungovat v jakékoli formé.

Motivace je velice dilezitym faktorem jak v pracovnim tak i osobnim zivoté lidi kazdy
den. Cim dal &ast&ji se dnes ale stava, e jsou lidé nemotivovani a bez energie. Pfed svymi
nadiizenymi vyzdvihuji platy a lepsi pracovni podminky v konkuren¢nich firmach nebo
zahranic¢i a v pfipadég, Ze jim nadfizeny nedokaze dobie vysvétlit tyto rozdily a nadchnout
je pro praci ve spolecnosti pfi stavajicich podminkach, je jedinym nasledkem naprosty
nezajem o vykonavanou praci, neochota se zdokonalovat a porozumét danému problému.
V téchto pfipadech je prace motivacniho manazera nebo vedouciho velice obtizna,
o to ale dulezit¢jsi a potiebnéjsi. Motivovany ¢lovek je pro spole€nost velkym piinosem,
protoze vi, kde je jeho misto, pro¢ svou funkci zastdva v nynéjSich podminkéch,

za co je zodpoveédny, kam spolecnost sméfuje a ¢im spolecnosti jeho funkce prispiva.

Bakalaiska prace je zpracovana pravé z diavodu nepochopeni dilezitosti persondlniho

managementu a motivace zaméstnancii ve firmach.

Cilem prace je analyza personalniho managementu, fizeni lidskych zdroji a motivace
v konkrétni spolecnosti KONFORM - Plastic, s.r.o. a nasledném navrhu optimalizace
dosavadniho fizeni. Dulezitym méfitkem uUspéSnosti provadéné optimalizace bude
uklidnéni nepfijemné atmosféry mezi fadovymi zaméstnanci spolecnosti, zhorSenou
vykonnost pracovnikll a ptesvédceni od upusténi zalozeni odbort. Provadéna optimalizace

bude mit také za cil pfiblizit vrcholovy management spole¢nosti samotnym zaméstnanctim.



V prvni kapitole jsou popsana teoreticka vychodiska. Kapitola vysvétluje pojem personalni
management a jeho dulezitost pro spravné fizeni lidi. Nahlizi na ndzory o vedeni lidi
v prubéhu 20. stoleti od mechanického pfistupu, pies Skolu lidskych vztahii
a humanistickou Skolu, aZz po nazory soucasné. Dale se zabyva osobnosti dobrého
manazera, motivatnimi faktory a vzdéldvanim zaméstnancii, z ¢ehoz bakalafska prace
vychazi pri optimalizaci personalniho managementu ve spole¢nosti
KONFORM - Plastic, s.r.o. Kapitola také vysvétluje principy a postupy analyz vyuzitych

pti hodnoceni vnitiniho, vnéjSiho a celkového prostiedi.

Druhd kapitola pfedstavuje samotnou spole¢nost od zalozeni, pusobeni na trhu
a rozrustani. Popisuje ¢innost podniku a ukazuje zlomova data v pribéhu let fungovani
firmy. Popsana je organizacni struktura spolecnosti, jeji vize, filosofie, poslani a politika

podniku.

Ve tieti kapitole jsou vypracovany casové fady hospodaieni spolecnosti za poslednich pét
let. Ptehledy rozbort trzeb a vynost ukazuji, jak si spole¢nost stoji v podnikani v pribéhu

péti let, zda ma velké finan¢ni nartisty ¢i propady.

Ve ctvrté kapitole je provadéna analyza vnitfniho, vnéjSiho a celkového prostiedi
spole¢nosti. Analyza interniho profilu spole¢nosti ukazuje, kde se nyni spolecnost nachazi
a kam se chce v budoucnu dostat. Dale je v analyze vnitiniho prostfedi vyhodnoceno
dotazové Setfeni, které probihalo mezi zaméstnanci spolecnosti. Vnéjsi prostiedi
je analyzovano pomoci PEST analyzy, ve které jsou vyhodnoceny vlivy, které
na spole¢nost plisobi na trhu v daném segmentu. Celkové prostiedi je zkoumano pomoci

SWOT analyzy.

Patd kapitola pojednava o slabych, silnych strankdch persondlniho managementu

spole¢nosti, o jejich pfilezitostech a hrozbach.
V Sesté kapitole je na zakladé¢ provedenych analyz, s pomoci teoretického zakladu,
vypracovan navrh optimalizace dosavadniho personalniho managementu, fizeni lidskych

zdrojli a motivace zaméstnancil.

Sedma kapitola nasledné popisuje navrhovanou optimalizaci aplikovanou v praxi.



1 Teoreticka vychodiska

Existuje nékolik riznych pohledl na fizeni lidskych zdrojl, které jsou odzkouSeny praxi
svétoveé znamych manazert pracujicich ve velkych, svétové znamych korporacich a pak
mnoho dalsich a dalSich pohledii od méné¢ znamych, nebo Uplné nezndmych manazeri
¢1 vedoucich pracovnikil ve stfednich nebo mensich spole¢nostech, kde si pohledy velkych

osobnosti pietvari k obrazu svému.

Za ta dlouha 1éta, po ktera se lidé personalnim managementem zabyvaji, by se mohlo zdat,
Ze uz prece musi byt zaruceny a spravny styl fizeni a motivovani pracovnikli vymysleny,
jen ho aplikovat do praxe. BohuZel ale, takto jednoduché to neni a zddny, zaruc¢en¢ spravny
navod, ktery by se aplikoval na vSechny firmy i jedince stejné, neexistuje.
Rizeni a motivovani musi byt v kazdé spole¢nosti, pokud mozno, co nejvice individualni.
Lze samoziejmé uzivat riznych spolecnych fidicich a motivaénich prvki, ale v konecném
disledku se musi kazdy manaZer ¢i vedouci pracovnik zaméfit na spolecnost
i jedince individualn€ a zvolit takovy styl fizeni a motivovani jaky nejlépe odpovida

danému prostiedi spolec¢nosti.

1.1 Pojem management a personalistika v podniku

Vymezeni pojmu management se v posledni dob¢ stalo velice obtiznym, protoze kazda
spoleCnost jej chape podle toho, jak se ji to hodi. Obecné management piedstavuje
usporadany soubor poznatkti podle urcitych hledisek, tyto hlediska jsou vétSinou
vysledovéany z praxe a jsou prezentovany formou ndvodua pro jedndni manazerti na riznych
urovnich fizeni. Management se opird o poznatky z vice védnich disciplin, jako ekonomie,
matematika, psychologie, sociologie, atd., které aplikuje a dale rozviji na podminky fizeni.

[1,s.11]

Persondlni management, o jehoz dilezZitost se celd bakalafskd prace opira, je v praxi
i odborné literatufe také vykladan nékolika rliznymi zplsoby. Nejmodernéj$i pojeti
personalniho managementu byva oznaCovano terminem: fizeni lidskych zdroju.
Casto se mezi témito terminy piili§ nerozli§uje. Vymezeni pojmii viak usnadni pochopeni

téchto dualezitych procest.
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Personalni management se pouziva pro nejobecnéjs$i oznaceni této ¢innosti, zatimco fizeni
lidskych zdroju charakterizuje vyvojovou uroven a koncepci personalni prace. Toto fizeni
pak zahrnuje veSkera potfebnd opatieni k dosazeni cilli podniku pomoci lidskych zdroja.
Stale vétsi ¢ast konkrétni persondlni prace je delegovana na vedouci pracovniky vSech
urovni, a fizeni lidskych zdroji je pak kazdodenni soucasti jejich prace. V moderné

fizenych podnicich jsou persondlni prace patefi celého fizeni podniku.

Hlavnimi tkoly personalniho managementu je napf-.:
e Hledani spojeni ¢lovéka s pracovnimi tkoly,
e optimalni vyuzivani pracovnikl podniku,
e formovani pracovnich skupin,
e cfektivni zptisob vedeni lidi,
e zdravé mezilidské vztahy,
e persondlni a socidlni rozvoj pracovnik,

e dodrZovani zédkont v oblasti prace, zaméstnani a lidskych prav. [2,s. 15 - 17]

1.2 Nékolik nazori na vedeni lidi v pribéhu 20. stoleti

Na pielomu 19. a 20. stoleti se s rozvojem techniky a pramyslu obratil zajem podnikateld
a manazeru k rezervam ve vykonnosti lidi a efektivnosti fizeni. Hledanim divodl nizsi
vykonnosti pracovnikl a nasledujicimi vznikajicimi filosofiemi fizeni a ndzorli na vedeni
lidi se nam nabizi nékolik etap sledovani tohoto problému v prabéhu 20. stoleti.
Od mechanického piistupu (védecké ftizeni), ptes Skolu lidskych vztaht (Elton Mayo)

a humanistickou $kolu (teorie ,,Y*), az po nazory soucasné (napf. teorie ,,Z).

Védecké tizeni chépe Cloveéka mechanicky jako stroj, jehoz tikolem je vykondvat ptfesné
stanovené pohyby. V padesatych a Sedesatych letech se zafina pozornost manazert
zamétovat proti tradi¢nimu nazoru (Taylor, atd.) na nové zpasoby vedeni lidi,
tzv. humanistické teorie, které proti hmotné motivaci ¢lovéka systémem odmén a postihd,
zdaraziiuji vyznam osobniho rozvoje, seberealizace, samostatnosti a plné¢ho Zivota. Ztrata
jednoznacného hospodarského prvenstvi Spojenych stati pocatkem 70. let a prudky

vzestup Japonska probudil v zapadnich zemich velky zajem o japonsky pfistup k fizeni.
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Objevuji se snahy prendset prvky japonského fizeni do zadpadnich podminek, ale vzhledem
k velkym kulturnim rozdilim byly tyto snahy z pocatku velmi problematické. Pozdéji byly
japonské prvky adaptovany vici zapadnim podminkdm a uplatnily se v pozménéné formé

v fizeni evropskych firem. [3, s. 6 - 8]

1.2.1 Védecké rizeni

Zakladatelem védeckého fizeni byl Frederick Winslow Taylor (1856 — 1915). Patfil mezi
velikany v oblasti managementu v Klasickém obdobi a zastupoval skolu klasického fizeni.
SnaZil se pochopit, ¢im je zplsoben rozdil mezi vykonnosti dobrych a Spatnych délnikd,
podrobné sledoval a zaznamenaval jejich pohyby pfi préaci a zjistil, Ze hor$i pracovnici
délaji fadu zbytecnych a neefektivnich pohybt, které se u nich pak snazil eliminovat.
Pouzival technokraticky pfistup a kladl velky diraz na normovani a ergonomii pohybu.
Pro stanoveni normy pouzival nejleps$i vykon, nikoli primérnou hodnotu. Iniciativa
délnik na zménach je podle Taylora nezadouci, tvrdil, Ze délnik musi jasné védét, co a jak
délat, a mit pfi tom normalizované pomucky a materidl, jediné tak lze trvale zachovat
vysoky vykon. Motivoval pracovniky k vyssim vykontim tkolovou mzdou (v Taylorové
dobé se pouzivalo vétSinou mzdy hodinové). Odpoveédnost byla pfesunovana na manazery.
Taylor fikdval délnikim, Ze se od nich neocekdva, Ze budou myslet, protoze za mysleni

byli v podniku placeni jini.

Zavadénim Taylorova systému byl skoro vzdy enormni nariast produktivity prace, avSak na
druhé strané¢ byla jednotvdrnd a mechanizovand prace pro ftadu lidi nepfijemna
a vycerpavajici. Odchod lidi za jinymi pracovnimi nabidkami na trhu prace

pak zaméstnavatelé pouzivajici Tayloriv systém museli fesit vyraznym riistem mezd.
Védecké tizeni bylo zavedeno napt. ve Fordovych zavodech. Tento systém ocenioval také

Lenin. Prvky védeckého fizeni jsou dnes vyuzivany zejména pii tréninku vrcholovych

sportovcu a také pii automatizaci vyrobniho procesu. [3, s. 3 - 4]
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1.2.2 Skola lidskych vztahi

Za zakladatele se povazuje George Elton Mayo (1880 — 1949), ktery vnesl ve dvacatych
letech naSeho stoleti nové mySlenky do teorie vedeni. Upozornil, spolu se svymi
spolupracovniky, na vyznam socialnich vztahli a pracovni spokojenosti pro uspéch
organizace a vykon pracovniki. Zjistil, ze zlepSeni pracovnich podminek vede ke zvySeni
produktivity prace. Vytvarel vztah davery, sankce byly odpuStény a vyzadovala
se po zaméstnancich odpovédnost. Tato Skola uci, jak se maji vedouci pracovnici chovat
k podfizenym, v§imat si jich a zajimat se o né a jejich problémy. Tyto ideje se rychle
rozsifily v USA a do Evropy, avSak v evropskych zemich narody na ,,placéni podfizenych
po ramenech® neuspély tak snadno jako v Americe. Nedivétivy evropsky délnik je casto

povazoval za dalsi trik mazanych kapitalistu. [3, s. 4 - 5]

1.2.3 Teorie X a teorie Y

Douglas Murray McGregor (1906 — 1964) je autorem teorie X a Y v oblasti motivace.
Studoval nazory manazerd na podstatu c¢loveéka, jeho pracovni motivaci a tomu
odpovidajici zpiisob fizeni lidi. Dosavadni ptevazujici pohled na fizeni lidi v organizacich
charakterizoval jako teorii X. Sdm byl stoupencem spise teorie ,,Y*, ale ukazalo se, Ze pro

urcité pracovniky a za urc¢itych okolnosti je pristup ,,X* vhodnéjsi.

Teorie X tvrdi, Ze jsou lidé ve své podstaté lini a snazi se vyhnout praci, a proto museji byt
k préci pfinuceni systémem odmeén a trestil a pii praci museji byt kontrolovani. Podle této
teorie se pracovnici vyhybaji odpovédnosti a radi se nechaji fidit. Mala skupina, pro které

toto neplati, jsou ti povolani, aby fidili a kontrolovali ostatni.

Proti této tradi¢ni predstavé, kterd je dost pesimisticka vic¢i pracovni moralce a lidskému
snazeni, postavil McGregor humanistickou teorii Y, postavenou na divéte ¢lovéka a v jeho

pozitivni vztah k praci.

Teorie Y zastdva ndzor, ze je pro Cloveéka prace stejné pifirozenou aktivitou jako zdbava,
nebo odpocinek. Cloveék rad piijiméa samostatnost a odpovédnost, kterou ovSem organizace

nevyuzivaji. [3,s. 5 - 6]
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1.2.4 Teorie Z

William G. Ouchi (1943) srovnaval odliSnou kulturu americkych a japonskych organizaci.
Americkou filosofii fizeni nazval teorii A, japonsky pfistup teorii J. V obou pfistupech se
odrazi odlisné narodni kultury. Nakonec se snazil spojit hlavni vyhody americké

organiza¢ni kultury a kultury japonské a vytvofil novy pfistup — teorii Z.

teorie A teorie J teorie Z
zameéstnani kratkodobé celozivotni dlouhodobé
rozhodovani individualni konsensualni konsensualni
odpovédnost individudlni kolektivni individualni
povysovani rychlé pomalé pomalé
kontrola Vngéjsi, formalni vnitini Vnitini, neformalni s formalni

mirou
kariéra specializovana nespecializovana Castecné specializovana
pracovnik jako zaméstnanec jako Elovek jako ¢lovek

Tabulka €. 1: Teorie ,,Z*
Zdroj: [3,s. 7]

Zajimavosti u Japonct je, Ze na rozdil od Ameri¢ant ¢i Evropant, nastupuji do zaméstnani
na cely Zivot a zpravidla svého zaméstnavatele neméni. Pokud zaméstnavatel potiebuje,
neni pro Japonce problém, aby zménil svou funkci nebo  profesi.
V Japonsku je rozhodovani kolektivni zalezitosti. V zapadnich zemich naopak neni pro
clovéka problém zmeénit zaméstnani kdykoli pifijde lepsi nabidka prace, vice se drzi své
specializace a rozhodovat se snazi individualng. Spojeni tymového rozhodovani

s individualni odpovédnosti je nejzavaznéjsim prvkem teorie ,,Z*.

Tradi¢ni zdpadni vnéjsi systém kontroly a motivovani systémem objektivniho sledovéani
a néslednych odmén a postihil je méné ucinny, nez sila povinnosti, kterd je zdkladnim
stimulem Japonce. Bylo by zddouci motivovat i Evropany ,,zevniti“. U nich vSak neptisobi

vnitini motivace s takovou intenzitou, a proto je doplnéni pfijatelnym zplisobem vnéjsi

kontroly, zejména na zédklad€é métitelnych vysledki prace, nezbytné. [3, s. 6 - 8]
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1.2.5 Batova soustava Fizeni

Toma§ Bata (1876 — 1932) byl bezpochyby jeden z nejvétSich podnikatelti své doby.
Zavedl spoustu novych myslenek ve vyrob€ a prodeji svych vyrobki, kterymi dokézal
ovlivnit tisice budoucich fidicich pracovnikt. Jeho postupy a technologie byly na tehde;jsi
podnikéni revolucni a jsou stale vyuzivany v top managementu po celém svété. Pro svoji
firmu dokadzal vybudovat mésto Zlin a aredl, ve kterém nyni sidli

1 spole¢nost KONFORM - Plastic, s.r.o.

Batovou soustavou fizeni méme na mysli souhrn metod, které byly
ve firm¢é Bata v 1. poloving€ 20. stoleti postupné vytvafeny a zavadény. V soucasnosti je
Batovo fizeni pfedmétem zajmu mnoha podnikatelti, akademickych pracovnikil

1 obycejnych lidi, ktefi v ném hledaji inspiraci pro svou ¢innost.

Z ¢eho vychdzela Batova soustava fizeni?
e Z objektivné pasobicich ekonomickych zakont,
e 7 poznani, ze hlavni motivaci lidi nejsou penize, ale pfedevSim seberealizace
¢lovéka v ramci kolektivu,
e krom¢ prace, firma nabizela vzdé€lani, ubytovani, stravu, mnozstvi sluzeb, moznosti

kulturniho a sportovniho vyziti, zdravotnictvi.

Tomas§ Bat'a dobie védél, ze aby jeho systém mohl fungovat, musi mit spolupracovniky
vzdélané, pracovité, moraln¢ na vysi a s dobrym vztahem k ostatnim spolupracovnikiim
a firm¢. Proto firma uz od zacatku vénovala pozornost vychové a vzdélani mladych lidi,

aby v nich vypéstovala vérnost firmé.

V pracovnich vztazich vladl urcity stupein rovnosti. Samoziejmosti ale bylo, Ze vedouci
pracovnici méli ve vztahu k podfizenym plnou pravomoc v rozhodovani. Povinnosti
vedouciho pracovnika bylo vyhleddvani schopnych pracovnikii a vychovani za sebe
alespoil dvou rovnocennych nahradnikii. Konflikty musely byt feSeny za i¢asti osobniho
referenta a velmi rychle. Pti konfliktech mohli lidé diskutovat, oponovat, ale jakmile bylo
vedoucim rozhodnuto, nebyl uz k diskusim zadny prostor a zaméstnanci museli byt opét
dobrymi a spolehlivymi spolupracovniky. Ptesto, ze méli lidé urcitou miru svobody,
historické zaznamy ukazuji, Ze se na pracovistich praktikovala i diktatura, coz doklada

i proslulé heslo Tomase Bati: Svoboda konc¢i za branami podniku. [5, s. 34]
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1.3 Styl vedeni

Z popsanych teorii je ziejmé, Zze ndzory na vedeni lidi se liSily, liSi se a liSit se i nadale
budou. V prubéhu let se utvorily obecné pozadavky na profil osobnosti manazera a také
obecné informace o stylech vedeni, jaké manazeti nejvice voli pti plsobeni ve své funkci.
Nejde zarucené fict, ze kazdy manazer, ktery nastupuje do funkce, si vybere styl fizeni
podle teoretickych ptirucek a podle tohoto stylu vedeni fidi své zaméstnance. Kazdy dobry
manazer by mél byt schopen volit styl fizeni podle situace, kterd v podniku nastane. Pravé
z téchto dliivodu jsou na osobnost manazera kladeny velké naroky. Z pocatku lidé véfili,
ze se Clovek musi velkym vidcem uz narodit. Postupem cCasu, ale zminéné teorie ukazaly,

ze se dobrym viildcem dé 1 naucit. 3, s. 13]

1.3.1 Profil osobnosti manaZera

Ptesto, Ze je manaZer také jenom clovék a zaméstnanec spolecnosti, jsou na n¢j kladeny
daleko vétsi pozadavky nez na jeho podfizené kolegy. Jeho osobnost by se méla
vyznacovat inteligenci, empatii, temperamentem a charismatem. Komunikaéni dovednosti
by mély byt na velice vysoké Grovni. ManaZer by se mél vyznacovat vysokym nasazenim,
produktivitou a efektivitou prace. Dilezitd je odolnost proti psychické zatézi.
Manazer by se mél orientovat na $pickové vysledky, budovat konkuren¢ni vyhody, mél by
umét rychle a pruzn€ reagovat na zmény. Diky témto schopnostem a dovednostem je
manazer schopen vést kvalitné tym podfizenych pracovnikii a vykazovat tak pozadované
vysledky. Na jeho osobnost je kladeno i nékolik dalSich pozadavki, které sice nejsou
rozhodujici, v pfijimacich fizenich, ale pokud tyto pozadavky manazer spliuje, byva to

velkym plus.

Dalsi pozadavky, které jsou kladeny na profil osobnosti manazera:
e Vytvareni efektivniho vykonnostniho motiva¢niho systému,
e vyuzivani modernich metod, néstroju a technologii managementu,
e vyuzivani modernich informacnich a komunikac¢nich technologii,
e zmocnéni zaméstnancli k samostatnému jednani podle jejich schopnosti,
e podpora talentl a silnych osobnosti, vytvafeni tymii a podpora tymové prace,

e emocionalni inteligence. [1, s. 358 - 359]
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Pies vSechen profesionalni a odborny profil manazera, musi umét manazer i odpocivat
a vyuzivat Cas k relaxaci, aby nedoslo k tzv. syndromu vyhoteni. Odpocinek je v Zivote
manazera také velice dllezitym aspektem a nem¢l by na néj zapominat, aby se z n¢j nestal

schopny, ale nepiijemny ¢lanek podniku.

1.3.2 Styly manaZerského Fizeni

Teorie manazerského fizeni rozliSuje pét hlavnich stylt, které manazefi pfi svém fizeni
vSeobecné¢ zastavaji. Tyto styly jsou pojmenovany podle hlavnich rysti osobnosti
manazera. Pti volbé stylu, ktery budou manazeti v podniku vyuzivat je tieba zvazit nékolik
aspektii. Dulezité je rozliSovat zda manazer vede tym obchodnich zastupcii, nebo tym
délnikt. Dale je dulezité znat cile spolecnosti. Aby manazer mohl dobie vést, musi védet,
kam ma se svym tymem dojit. V neposledni fadé¢ manazer musi znat své podfizené,
a to velice dobfe, aby veédél, jaky styl na né bude nejvice platit. Spravny vybér stylu fizeni
je velice dilezity, ale neni na Skodu obCas zménit taktiku a rizné styly fizeni mezi sebou

stfidat.

e Autoritativni styl je zalozen na jednostranném rozhodovani nadfizeného formou
ptikazu a jejich plnéni, vyznacny je strohy, formalni zpiisob jednani s podiizenymi
vcetng prubézné kontroly jejich ¢innosti.

e Demokraticky styl se vyznacuje tim, ze vedouci spolupracuje s podfizenymi
a ma pfirozenou autoritu. Ponechdva si vSak prostor pro pfijeti vlastnich
rozhodnuti.

e V liberdlni stylu se ¢innost podfizenych manazer snazi ovliviiovat co nejméng,
vyhyba se nepopuldrnim zdsahtm, kritice, sankcim, riziku, hodn€ i zavaznych
rozhodnuti ponechéva na podtizenych.

e Pii konsensudlnim stylu je kazdé¢ zésadni rozhodnuti koncipovano spole¢né
s tymem spolupracovniktl, na které manazer pusobi spiSe v roli moderatora, ktery
se snazi dovést diskusi k vSemi akceptovanym zavérim, konsensu. Vychazi
se z cile, ktery je stanoveny vedoucim.

e Pii kooperativnim stylu je i samotnd formulace cili stanovena tymem
spolupracovnikii, ktefi spolecné hledaji cesty ke splnéni a sami hodnoti jejich

plnéni. [1, s. 367]
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1.4 Potieby a motivace

Potieby jsou definovany jako uréité nedostatky néceho, co ¢lovék povazuje za dulezité.
Aby se ¢lovek opét dostal do vyrovnaného stavu, je nutné, aby své potieby uspokojoval.
Potieby jsou zdkladnim prvkem motivace a pokud manazer tymu, bude potieby svych

podiizenych znat, bude mit oteviené dvete k tspéSnému motivovani pracovnikd.

Motivace byva definovana jako soubor wvnitinich faktorti, které podnécuji cloveka
k ¢innosti. Klicovym pojmem motivace je ,,motiv*. Motivaci délime na vnéjsi a vnitini.
Pfi vn&j8i motivaci pfichdzi podnét zvenci, napiiklad v podobé penézitych prémii.
Pfi motivaci vnitini je motiv obsazen v samotném vykonu, kdy je ukol sdm o sobé

zajimavy a pracovnik mé zajem na tom, dany problém vyftesit. [3, s. 39 - 40]

14.1 Maslowova hierarchie potireb

Uspokojovanim lidskych potieb se zabyval Abraham Maslow, ktery se pokusil
tyto potfeby utfidit a odhalit principy jejich pisobeni. Maslow urcil pét skupin potieb
a sefadil je do hierarchického systému, ktery je zndm jako Maslowova pyramida nebo

Maslowova hierarchie potieb.

Uspotéadani potieb podle Maslowa.

e Potieba seberealizace (moznost naplnéni potieby rastu a rozvoje)

e potieba uznani a ocenéni (mit Uspéch v ocich jiné osoby a na tomto zaklade
byt sam sebou kladné hodnocen)

e potieba sounalezitosti, lasky a ptatelstvi (touha nékam a nékomu patfit)

e potieba jistoty a bezpeci (projevuje se vyhybanim v§emu neznamému)

o fyziologické potieby (zakladni potieby nezbytné pro pteziti, potieba jist, pit,
bydlet).

Obecné plati, ze niZe poloZené potieby jsou vyznamnéjs$i a jejich alesponn Castecné
uspokojeni je podminkou pro vznik méné¢ naléhavych a vyvojové vyssSich potieb.
Za nejvyssi povazuje Maslow potiebu seberealizace, jiz oznacuje lidskou snahu naplnit

své schopnosti a zamery. [3, s. 40 - 41]
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1.4.2 Motivy lidi

Motivy jsou psychologické pfi¢iny reakci, c¢innosti a jednadni clov€ka zamétfené
na uspokojovani urcitych potieb. Motivy rozd€élujeme na slozku energizujici
(dodava silu jednani lidi) a slozku fidici (davaji smér jednani). A protoze jsou lidé rizni,
i motivy kazdého z nich se li§i. Prace manazerd spociva v tom tyto motivy u svych
podiizenych identifikovat a umét je spravné naplnit tak, aby jejich chovéani bylo

motivované.

Priklady riznych motivi:

e Penize - byly a budou vyznamnym motivem pro vétSinu lidi.

e Osobni postaveni — vétSina vedoucich pracovnikll je motivovéana svym postavenim.

e Pracovni vysledky — jsou diileZitou motivaci z hlediska firmy. Jsou lidé, ktefi maji
svou praci radi, radi soutézi a pokud se jim nedafi, délaji vSe pro to, aby ostatni
prekonali.

e Pratelstvi — lidé preferujici pratelstvi maji radi pratelskou atmosféru na pracovisti.
Daleko vic jim zalezi na vztazich nez na penézich nebo pracovnich vysledcich.

e Jistota — lid¢, ktefi se spokoji s malem, ale museji to mit jisté.

e Odbornost — takovy pracovnik se snazi vyniknout ve své profesi.

e Samostatnost — lidé, kteti nemaji radi nad sebou n€koho nadfizeného. Chtéji o vSem
rozhodovat sami.

e Tvoftivost — lidé, ktefi maji radi, kdyZ mohou pfti praci néco tvofit, vymyslet nové

véci. [3,s. 42 - 43]

Na praci manazer je v identifikovani motivi slozité pravé to, Ze na jednani cloveka
nepusobi pouze jediny motiv, ale cely soubor zminénych motivi. V piipad€, Ze manazer
umi rozeznavat motivy, které pisobi na jednani jeho podiizenych, bude uspésny v jejich
motivaci, bude védét, jaké potieby je u jeho podiizenych potieba uspokojit.
K tomu, aby doslo ke spravnému, motivovanému chovani ¢loveéka je nezbytna existence
vnitinich motiva¢nich dispozic jedince a podnétl, které danou motivaéni reakci vyvolaji.
Zda jedinec ma dostatecnou existenci vnitinich motivacnich dispozic manazer neovlivni,

muze ale ovlivnit podnéty, kterymi danou motivacni reakci vyvola.
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1.5 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Vyznamnym prostftedkem pro podnik je hodnoceni pracovniho vykonu svych
zaméstnancli. Vedouci pracovnik tak mize vysledovat slabiny nebo silné stranky svého
podfizeného, sledovat pokrok v jeho praci v case a efektivné tak motivovat k lepSim
vykonim. Hodnoceni je vyznamnym procesem nejen pro vedeni firmy, ale i pro
samotného zaméstnance, ktery timto mulze zjistit, jak na né&j vedeni spole¢nosti nahlizi,
v ¢em by se mél zdokonalit a v ¢em je naopak lepsi nez ostatni. Aby vSak bylo hodnoceni
zaméstnanci u¢inné a prokazujici, musi byt pfedem disledné piipraveno a opakované

provadéno.

Odménovani pracovnikll velice souvisi s jejich motivaci a navazuje na hodnoceni.
Casto se manazefi domnivaji, ze jedinym prvkem odménovani, které maji v rukou jsou
penize. OvSem tato domnénka je v mnoha pfipadech milnd. Nalezeni oboustranné
pfijatelného a efektivniho systému odmeénovani, je jednim z nejdalezitéjSich faktori

vytvarejici harmonickych vztahti na pracovisti. [2, s. 141]

1.5.1 Postup pri systematickém hodnoceni zaméstnancii

Pii postupu systematického hodnoceni zaméstnanci prochdzime nékolika obdobimi.
Hodnoceni by mélo probihat pravidelné a mélo by byt provddéno jednou nezavislou
osobou, kterd vysledky prodiskutuje s manazerem dané¢ho tymu nebo jednotlivce.
Hodnoceni zaméstnanct se zpravidla déli na hodnoceni nedélnickych a délnickych profesi.
U nedélnickych kategorii pracovniki se pouziva hodnoceni podle stanovenych cilt, které
musi byt ovSem meéfitelné. U délnikl se Casto uplatiiuje hodnoceni na ziklad€¢ plnéni
norem. K hodnoceni napoméha uréena stupnice, kterd mize byt ¢iselnd nebo slovni, ktera
je podobna znamkovani ve Skole (vyborny, velmi dobry, dobry, atd.). V obou ptipadech je
problémem, ze si vétSinou hodnotitel neumi ptedstavit, jak by mél dany vykon ohodnotit.

Proto se Casto jesté vyZaduje slovni komentaf u kazdého kritéria.

Vhodné je pouzivat standardizovany podnikovy formulat, ktery by mél kromé hodnotici
stupnice obsahovat také jméno hodnocen¢ho, nézev jeho pracovni pozice, datum
hodnoceni, délka zaméstnani v podniku, prostor pro doporuceni zmén a podpisy.

[2,s. 119 - 121]
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Tti obdobi pii hodnoceni zaméstnancti:
e Piipravné obdobi,
e obdobi ziskavani informaci,

e obdobi vyhodnocovani informaci.

V ptipravném obdobi se stanovuji predméty, zasady a pravidla postupu hodnoceni. Vytvari
se formuldf, ktery se pouziva k hodnoceni. V obdobi ziskavani informaci se zjiStuji
informace napiiklad pozorovanim pracovnikli pfi préci, nebo zkoumanim dosazenych
vysledkl. Je dullezité, aby veskery sbér informaci byl zdokumentovan. V obdobi
vyhodnocovani informaci se zpravidla porovnavaji skutecné vysledky prace s normami
vykonu, ¢i ocekavanymi vysledky prace. Dale nasleduje pohovor s hodnocenym

pracovnikem o vysledcich. [2,s. 117 - 118]

1.5.2 Kritéria hodnoceni zaméstnancu

Dobfte zvolena kritéria umozni srovnavat vysledky zaméstnancii s pozadovanym vykonem.
Kromé stanoveni danych kritérii je nutné také definovat, jaky vykon po zaméstnancich
pozadujeme. Kritéria si voli spole¢nost sama podle potfeby. VétSinou se uzivaji kritéria
méfitelnd, pracovni chovani a snaha, socialni chovani a dovednosti, znalosti a vlastnosti

zameéstnancu.

Ptiklady hodnoticich kritérii:

o Me¢fitelna kritéria - kvalita prace, zmetkovitost, urazovost, spokojenost zakazniki
nebo mnozstvi reklamaci.

e Pracovni chovani a snaha - ochota pfijimat a Gsili plnit ukoly, dodrzovani instruket,
hospodarnost, vedeni potfebnych zdznamu, fadna dochéazka.

e Socialni chovani - ochota ke spolupraci, jedndni s lidmi, vztahy
ke spolupracovnikiim a zdkaznikim, chovani k nadiizenym a podfizenym.

e Dovednosti, znalosti a vlastnosti zaméstnanci - znalost prace, fyzicka sila,
vzdélani, podnikavost, cilevédomost, socialni potieby, samostatnost, spolehlivost,
vytrvalost, pfizpiisobivost, organizacni schopnosti, loajalita, Cestnost, tvofivost,
schopnost vést lidi, smysl pro osobni odpovédnost, odolnost vi¢i zatézi a stresu.

[2,s. 114 - 116]
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1.5.3 Odménovani zaméstnancu

Pfi zmince odmény zaméstnanciim si kazdy primarné predstavi mzdu, ¢ili finanéni odménu
za odvedenou praci. V soucasnosti se ale kazda spolecnost pifedhani v mnozstvi
nabizenych nefinan¢nich benefitd. Toto ma mit za cil motivovani a udrzeni stavajicich
kvalitnich zaméstnancli, ve fazi nabord, prildkani kvalitniho pracovnika piipadné
1 z konkuren¢ni spolecnosti. Protoze v dneSni dobé zaméstnanci travi v praci stale vice
¢asu, pozaduji po zaméstnavateli vice nez penczitou odménu. Vybér z benefitli, mimo
penézni odménu, je velky, dulezité je jen zvolit spravny systém odmeén, ktery bude

vyhovovat zaméstnancim a nebude zbytecné financné zatézovat zaméstnavatele.

Celkovy soubor odmén ¢lenime na:
e Penézni odmény — mzda, ptiplatky, osobni ohodnoceni.
e Zaméstnanecké vyhody — pfispévky na stravu, placend dovolena, pracovni odév.

e Nehmotné odmény — pochvala, povyseni pracovnika, rozmanita a zajimava prace.

[2,s. 141]

Motivaéni sila penézité odmény je bezesporu velkd, ale neni nekonecna. Vyzkumy
potvrdily, Ze se pracovni usili zaméstnanci zvySuje v obdobi kratce pred vyplatnim
terminem nebo v ptfipadé zvySovani mzdy. Zdalo by se, Ze zaméstnanci co maji
nadprimémou mzdu, jsou také nadprimérné motivovani, ale neni tomu tak. Casto
se vyuziva pohyblivé slozky mzdy, tzv. osobni ohodnoceni, které se vyuziva ke zvyseni

motivace, jelikoz se zaméstnanec snazi, aby jeho osobni ohodnoceni bylo co nejvetsi.

Motivaéni vyznam zaméstnaneckych vyhod neni pro samotné zaméstnance tolik jasny,
jako vyznam penézit¢ odmény. VEtSinou zaméstnanci o jiné vyhody, neZ finanéni odménu,
nestoji, protoze nechapou, co jim tyto benefity mohou piinést. Volba benefiti
pro zaméstnance vzdy zalezi na vedeni podniku. Tyto vyhody vSak mohou pfispivat
ke zvySovani spokojenosti a k rozvoji zaméstnanci a ke zvySovani atraktivity podniku

navenek.

Motivacni vyznam nehmotnych odmén je, pres vSechny pochybnosti, velky a také nejméné
finan¢né nakladny. Pochvaleny ¢i kolektivem uzndvany zaméstnanec je motivovanéjsi nez
zaméstnanec, ktery tuto odménu nikdy nedostal. Diilezité je ale touto formou odmény

motivovat jen zameéstnance, ktefi si to opravdu zaslouzi.
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1.6 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct byva také dobrym motivacnim faktorem a navic spole¢nost ziska
kvalifikované zaméstnance a tim i lepsi postaveni mezi konkurenci. Prvni fazi vzdélavani
zaméstnance je zaskoleni nové piijatého pracovnika. Dale jsou dilezitd Skoleni pfi ziskani
pottebné kvalifikace pro ovladdani urcitych strojii ¢i zvladdani jiného druhu vyroby, atd.
Zameéstnanci se také mohou zdokonalovat mimo sviij obor napiiklad studovanim cizich
jazykl. Pro ziskani vys$Siho stupné vzdélani mlze zaméstnavatel zaméstnanci umoznit

studium vysoké Skoly, ptipadné toto studium i zaplatit.

Vzdy je potieba pecliveé zvazit, jaké metody ke vzdélavani svych zaméstnancl pouzijeme.
Jsou metody vhodnéj$i k zapracovani novych zaméstnanct, nékteré jsou vhodnéjsi
k doskolovani, jiné k rozvoji zameéstnanci. Neékteré se 1épe hodi ke vzdélavani
zaméstnancll pracujicich manuélné, jiné ke vzdélavani zaméstnancii, ktefi pracuji

tzv. hlavou.

Metody vhodné pro nové piijaté zaméstnance, nebo k doskolovani stavajicich zaméstnancii
se nejcastéji pouzivaji metody vzdelavani na pracovisti:

e InstruktdZ — nejjednodussi a rychly zplisob zéacviku nového, pfipadné méné
zkuseného pracovnika. Skoleny si pozorovanim a napodobovanim piebira postup
pii praci od svého nadfizeného.

e Koucovani — dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a periodické kontrola vykonu
pracovnika ze strany nadiizeného.

e Asistovani — Skoleny pracovnik je pfidélen jako pomocnik zkuSenému
pracovnikovi a poméaha mu pfi plnéni tkold a uc¢i se od néj pracovnim postuptim.

e Povéteni tkolem — Skoleny pracovnik je svym Skolitelem povéfen splnit urcity
ukol, jeho prace je pfitom sledovana a hodnocena.

e Rotace prace — Skoleny pracovnik je postupné vzdélavan v riznych castech
podniku.

e Pracovni porady — vyména zkuSenosti, prezentace nazoru.

Vzdélavani na pracovisti je levné, zpravidla individudlni, pfindsi praktické zkuSenosti a uci
v konkrétnich podnikovych podminkach. Na druhé strané¢ vSak milize snizovat pracovni

vykon Skolitele, nejsou vzdy vhodné podminky pro nerusené vzdélavani, atd.
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Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste:
e Piednasky — zamétend na zprostfedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych
znalosti.
e Skoleni — opét metoda, ktera zprostiedkovava spise teoretické znalosti, ale na rozdil

od prednasky, zapojuje ucastniky do diskuse.

Vzdélavani mimo pracovisté je efektivni, aktudlni, s moznosti vyménovani zkuSenosti
s pracovniky jinych podnikii. Na druhé strané¢ byva toto vzdélavani pomémné financné
naro¢né, zaméfené pouze na teorii a nemuseji byt pfimo aplikovatelné na vedeni dané¢ho

podniku. [2, s. 136 - 140]

1.7 Typy organizaénich struktur

Pyramidalni charakter organizacnich struktur se utvarel dlouhym vyvojovym procesem,
ktery trva dodnes. Organizaéni struktury jsou ovliviiovany konkrétnimi ekonomickymi,
technologickymi a socidlnimi stavy okoli. Klasifikace organizaénich struktur neni doposud

zcela jednotna.

Mezi zakladni charakteristiky klasifikace organizaénich struktur patii:
e Uplatiiovani rozhodovaci pravomoci mezi organiza¢nimi jednotkami.

e SdruZovani ¢innosti, které tvoii hlavni obsahovou naplii organizac¢nich jednotek.

Podle charakteristiky uplatiiovani rozhodovaci pravomoci mezi organizacnimi jednotkami
struktury rozliSujeme organizacni struktury:

e Liniové (linearni),

e Stabni,

e kombinované (naptiklad liniové §tabni, liniové Stabni se ziskovymi stiedisky cilové

programové, organizacni tymy, maticové, projektové aj.). [19, s. 203]
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1.7.1 Liniové (linearni) organizac¢ni struktury

Liniové organizacni struktury vznikly jako prvni vyvojovy stupenn utvarové struktury
v malych organizacich. Zde existoval jediny fidici stupeni nad provozem, zpravidla vlastnik
podniku. Liniové struktury maji pfimou, ptikazovaci pravomoc. Vedouci liniové skupiny
vykonévaji vertikélni liniové fizeni. Tvoii fidici osu struktury (napf. feditel zavodu, mistr,
vedouci provozu,). Liniovi vedouci maji nejvyssi pravomoci a odpovédnost. Liniova
struktura je typicka pro maly podnik, asi do padesati zaméstnanct. Za takovouto hranici uz

vedouci neni schopen zvladnout v§echny své podiizené a je nutné prejit k dalSimu stadiu

uplatnéni vice fidicich stupnd. [19, s. 204]

1.7.2 Stabni organizaéni struktury

Stabni utvary plni predevim poradni funkci k zabezpedeni kvalifikovaného rozhodovani
liniovych vedoucich a jejich utvarovych jednotek. Stabni skupina je tvofena specialisty
z nejrazngjsich obord (ekonomy, techniky, personalisty, uéetnimi apod.). Stabni skupinu
1ze rozc€lenit na osobni $tab liniovych vedoucich (sekretaiky, asistenti, poradci a osobni
specialisté liniovych vedoucich) a odborny ¢i funkéni §tdb vykonavajici neptimé (odborné,
funkéni) fizeni. Znalosti pracovniki téchto skupin jsou v pfislusnych odbornostech
hluboké. Maji vsak zpravidla mens$i piehled o celku. V této klasifikaci je mysleno,
ze Stabni organizacni struktura nemuze existovat samostatné, ale vzdy v kombinaci
s liniovou, funké&ni nebo jinou organizaéni strukturou. Stibni struktura slouzi pouze jako

podpiirny stavebni kdmen pfti organiza¢nim vyvoji podniku. [19, s. 204 - 205]

1.7.3 Kombinované organizacni struktury

Liniové §tabni organiza¢ni struktury

Liniové¢ §tabni organizaéni struktury obvykle vznikaji, kdyz strukturni utvar s liniovou
pravomoci (naptiklad vedouci pracovnik) deleguje ¢ast svych rozhodovacich pravomoci na
strukturni jednotky se Stdbnim charakterem. Z pivodnich S$tabnich tUtvarG vznikaji
organiza¢ni jednotky s ¢astecné liniovou a Castecné §tabni pravomoci a proto je tieba

vymezit, pro které ¢innosti plati jedna nebo druha pravomoc. [19, s. 205]
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Funkéni organizaéni struktury

Funkéni organizacéni struktura je nejzakladnéjsi formou organizace, kde jsou zaméstnanci
s podobnymi tkoly, schopnostmi anebo aktivitami zafazeni do jedné skupiny. Myslenkou
funkéni struktury je seskupeni pracovnikil, ktefi pracuji na podobnych tkolech v jednom
useku podniku. Cely obchodni personal se nachdzi v useku marketingu, vSichni technicti
inzenyfi jsou v useku vyzkumu a vyvoje atd. Funk¢ni struktura je velmi bézna ve sttedné
velkych podnicich, protoze ty dosahuji nejvysSich vykonl pfi vyrobé malého poctu
vyrobki a vysoké trovni specializace. Funkéni struktura ma tendenci centralizovat proces
rozhodovani na nevyssi trovni podniku. Rozhodnuti o koordinaci aktivit v jednotlivych
usecich vychazeji z nejvyssi rovné podniku. Top management hraje kromé jiného také
ulohu fesitele sporti, které mohou vzniknout interakci mezi jednotlivymi fediteli usekd.
Nezbytné funkce primyslového podniku (ktery zpracovavd néjaky produkt) zahrnuji
vyrobu, marketing, finance, Uc¢etnictvi a personalistiku. Tyto c¢innosti jsou nezbytné

k vytvofeni, vyrobeni a posléze prodani vyrobku. [19, s. 214]

Vyrobkové organizaéni struktury

Mnoho velkych diverzifikovanych spolecnosti tvoii useky na zdkladé vyrobkovych
(oborovych, ptedmétnych) specializaci. To znamend, ze vSechny fidici ¢innosti se sdruzuji
do jedné organizacni jednotky (Gseku, stfediska, oddéleni), kterd odpovidd za jeden typ
vyrobku (vyrobni obor, soubor pfibuznych vyrobku, stejny vyrobni sortiment) a fidi je

jeden manazer. [19, s. 217]

Ostatni ucelové organizacni struktury

Jejich konecné urceni ¢i rozhodujici klasifikacni hledisko se urcuje naptiklad podle
odbératelli (zékaznikl), podle teritoridlniho uréeni produkce (prodeje, podle teritoridlniho
hlediska dodavatelil), podle rozdilnosti technologickych procest, ale i v jejich vzajemnymi

kombinacemi tzv. mixovani usekd v duisledku reorganizaci podniku. [19, s. 218]

Strategické podnikatelské jednotky

Snahou ftady velkych spoleCnosti je zvySit autonomnost podnikatelské ¢innosti
v jednotlivych vyrobnich, ale i nevyrobnich oborech. Vedeni spole¢nosti se snazi
decentralizovat fizeni v oblastech, které¢ vyzaduji pfedev§im znalost konkrétnich podminek
vyroby, prodeje a podnikatelského zajiSténi. Poslani SBU (Strategic Business Unit) je
zaméteno na kvalitni, iniciativni a rychlé autonomni zajistovani podnikatelské ¢innosti ve

vymezenych vyrobnich podnikatelskych polich. [19, s. 222 - 223]
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1.8 Analyzy podnikatelského prostredi

Pti potiebé objektivniho posouzeni stavu vnitiniho a vnéjsiho prostiedi lze vyuzit nékolik
analyz, aby management podniku byl schopen piedpokladat vyvoj strategie stanovenych
cili podniku. Pro kazdou spolecnost je velice dilezité, aby se disledné zabyvala
a analyzovala prostiedi, ve kterém se nachdzi a které na ni s riznou intenzitou plsobi.
Diky témto analyzam se mliZe spolecnost piizpiisobit piipadnym zménam, nebo se spravné

rozhodnout pro zvoleni dalsi vyvojové strategie podniku. [7, s. 39]

1.8.1 Vnitini prostfedi - Analyza interniho profilu podniku

Vnitini prostedi firmy je tvofeno zdroji firmy, které mohou byt materialové, finan¢ni nebo
lidské. Pti analyzach vnitiniho prostfedi se zabyvame hodnocenim kvality managementu
a jeho zaméstnancl, organizacni strukturou, kulturou firmy, mezilidskymi vztahy, etikou
a materidlnim prostiedim. Dale analyza vnitfniho prostfedi sestava z hodnoceni realizace
strategickych cilii firmy, financni situace, vyrobnich operaci, techniky a technologii uvnitf
firmy, marketingu, prodeje, védeckovyzkumnych zdrojt, lidskych zdroji, Grovné ftizeni
a organizace prace, infrastruktury firmy, image a goodwillu firmy, hodnoceni silnych

a slabych stranek podle néstrojii marketingového mixu.

Analyza interniho profilu podniku je zalozena na hodnoceni vybranych parametrii
v soucasnosti a ocekavani v budoucnosti hodnotiteli na pfedem definované hodnotici Skale.
Spolecnost tak miize lehce vysledovat, jak si stoji dnes, kam chce sméfovat a zda téchto
vysledk v pozadované dob¢ dosahuje. V hodnoticim diagramu se kazdy manaZzer velice
dobfe orientuje a muze tak sledovat pozadované vysledky. Diulezité je graf doplnit
odbornym komentafem, ktery bude obsahovat zdiivodnéni a objasnéni vybranych kritérii
a zdvodni, pro¢ by mélo dojit k pfedpokladanym zménam. Tato analyza nam ukazuje, jak
je podnik ,,zdravy*, jaké Sance ma podnik pii pfechodu do nové pozice prostfednictvim

realizované prilezitosti a co je tfeba zlepsit. [7, s. 39 - 40]
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1.8.2 Vnéjsi prostiedi - PEST analyza

Analyzou vnéjSiho prostiedi zjistime, jak si spole¢nost stoji na trhu v daném segmentu,
zda je konkurenceschopna a dokdze identifikovat potenciondlni zdkazniky. Pomoci
PEST analyzy si muaze spole¢nost uvédomit politické, ekonomické, socialni
a technologické faktory, které ovliviiuji vnéjsi prostifedi podniku. Dtiivodem pro provadéni
PEST analyzy miZe byt realizace velkych projektl, jako vstup na ur€ity trh, vybudovani
tovarny, expandovani do jinych zemi, ptipadné i1 pfedstaveni nového produktu ¢i investice
do podniku. PEST analyza by méla stavét na co nejvétsim mnozstvi nezavislych fakti

ziskavanych od vlady, centralni banky, statistické¢ho utadu, atd.

Analyza politického prostiedi se primarné zabyva stabilitou politické scény (jak casto
se méni vlada), ktera ma piimy dopad na stabilitu legislativniho ramce (omezeni
v podnikani, podminky zaméstnanosti, atd.). Sleduji se hlavné vSechny podstatné zakony

a navrhy dulezité pro oblast, kde firma plisobi.

Ekonomické prostiedi je dualezité zejména pro odhad ceny pracovni sily, pro odhad cen
produktt a sluzeb. V této Casti analyzy se sleduji otdzky dani, cel, stability mény, vysSe
urokovych sazeb, otazky hospodaiskych cykld, makroekonomickych ukazateld,

specifického zaméteni trhu, atd.

Analyza socialniho prostfedi je dualezitd zejména pro firmy podnikajici v oblasti retailu
(prodeje koncovym spotiebiteliim). Resi se pii ni demografické ukazatele, trendy Zivotniho
stylu, etnické a nabozenské otdzky, ale také oblast médii a jejich vlivu, vnimani reklamy,

atd.

V technologickém prostiedi se analyza zabyva otazkami infrastruktury (doprava), stavem
rozvoje a zaméteni prumyslu, védou a vyzkumem, duSevnim vlastnictvim, patenty,

regulaci prumyslu, ekologii apod.
Neni vSak nezbytné analyzovat vSechny faktory. PEST analyza méa byt zaméfena

predevSim na zakaznika a davat prehled o budoucich prilezitostech nebo hrozbach

podniku. [7, s. 44]

28



1.8.3 Celkové prostiredi - SWOT analyza

SWOT analyza, tedy analyza silnych (strenghts) a slabych (weaknesses) stranek firmy
a analyza pfilezitosti (opportunities) a hrozeb (threats) firmy, pomilze jednoduse
a ptehledné zhodnotit vykonnost a perspektivu firmy. SWOT analyza firmy zjednodusené
vychazi z predpokladu, ze firma dosdhne Uspéchu rozvijenim silnych stranek a ptilezitosti
a minimalizaci slabych stranek a hrozeb. Tato analyza hodnoti celkové prostiedi firmy
prave proto, Ze na interni profil podniku jsou zaméteny silné a slabé stranky, na externi

prostiedi firmy se zamétuji prilezitosti a hrozby.

Silné stranky podniku jsou naptiklad dobré vysledky hospodateni podniku jako rostouci
trend trzeb a rentability, dobra kapitdlovd struktura, dobrd likvidita, nizky podil
problematickych pohledavek ¢i nezhodnocenych zasob. Déle specifika ¢innosti podniku
jako moderni nizko-nakladova vyroba, vyhodnd pozice firmy, dobrd distribucni sit,
konkurenéni vyhody. Kvalitni management a zaméstnanci podniku, dobfe nastavené
motivaéni programy, marketing podniku - dobré postaveni na trhu, vniméani znacky

a produktu/sluzby, zékaznici, efektivni investice do vyvoje vyrobk, patenty.

Slabé stranky jsou naptiklad Spatné vysledky hospodareni podniku jako nedostatek penéz
na investice, Spatné vztahy s dodavateli, banky nechtéji poskytnout dalsi uvér, Spatné fizeni
pohledavek a zéasob. Déle specifika ¢innosti podniku jako neefektivni vyroba, Spatné
umisténi firmy, zastaralé vyrobni postupy, vysoka spotfeba energie, mzdova narocnost
oproti konkurenci, poruchy ve vyrob&. Spatné fizeni podniku, neefektivni vykon
zaméstnancl, vysoka fluktuace zameéstnancl, nezkuSenost, nedostate¢ny Skolici systém.
Slaby marketing podniku - nekvalitni vyrobky/sluzby, Spatna povést, pasivni piistup

k zékaznikovi.

Ptilezitosti podniku jsou napiiklad otevieni nového trhu, ziskdni novych zédkaznikl, vyuziti
problémti konkurence, rozvoj dalSich prodejnich kanald, zlepSeni logistiky, zmény
v podnikatelském prostiedi - dané, cla, omezeni, podpory, fondy EU, ekonomické trendy
a trendy ve spole¢nosti, vznik novych technologii, vyrobnich postupti, materialti, zména

segmentace trhu.

Hrozby podniku jsou napiiklad ztrata vyznamného zékaznika ¢i dodavatele, navySovani

cen od dodavatelli, posileni konkurence, vstup nové konkurence na trh, cenové valky,
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odchod kli¢ovych zaméstnancii, redukce financovani bank, ukonéeni najemni smlouvy,
extrémni narGst najemného, nedostatena ochrana duSevniho vlastnictvi, zmény
v podnikatelském prostfedi - dang, politicka stabilita, vyvoj nezaméstnanosti, vyvoj
urokové sazby, spolecenské trendy, zména konzumniho chovani spotiebitele, vznik nové

technologie, poklesy spotteby, atd. [7, s. 58 — 60]
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2 Predstaveni firmy KONFORM - Plastic, s.r.o.

Nézev podniku: KONFORM - Plastic, s.r.0.
Adresa: Sedesata 5576, Zlin, 760 01
Tel.: 577523 183

E-mail: konform@konform-zlin.cz

Zakladatel/Reditel:  Josef Skopalek
Obor ¢innosti: Obrabécstvi, zdmecnictvi, nastrojatstvi, vyroba, obchod a sluzby

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Dulezita data ve vyvoji spole¢nosti KONORM — Plastic, s.r.0.:
e 1991 - Zalozeni podniku FO
e 1993 — Rozsifeni spole¢nosti
e 1998 — Uétovani v podvojném téetnictvi
e 2001 — zapis do Obchodniho rejstiiku
e 2001 — Ziskani certifikatu ISO 9001
e 2002 — Ste¢hovani spole¢nosti do jedné pronajaté budovy (vyroba + administrativa)
e 2005 — Ziskani certifikatu ISO/TS 16949
e 2006 — ZaloZeni spolecnosti s ru¢enim omezenym

e 2010 — Stéhovani spole¢nosti do vlastni budovy

Zaklady spolec¢nosti polozil soucasny jednatel jako fyzickd osoba v roce 1991. Zalozil
tehdy konstruk¢ni kanceléi vstfikovacich forem na plasty a hlinik, lisovacich a stfiznych
nastrojii, hydraulickych systému a ptislusenstvi ke vsttikovacim strojim. V roce 1993 byla
firma dale rozSifena o vyrobu vstfikovacich forem, zkuSebnu a vyrobnu plastovych dila.
Podnikatel se rozhodl od roku 1998 dobrovolné tc¢tovat v podvojném ucetnictvi pro lepsi
vypovidajici schopnost a piehlednost o piijmech a vydajich, o stavu majetku a zavazkd.

V roce 2001 se zapsal do Obchodniho rejstiiku.

Firma ziskala nové moznosti spoluprace s velkymi spoleénostmi jako je napi. Skoda,
Peguform, Eissmann, aj. Pro zajiSténi spokojenosti vSech svych zakaznikid, zacala
spolec¢nost budovat systém kvality a v roce 2001 certifikovala cely sviij vyrobni program

podle normy ISO 9001 (viz ptiloha €. 1).
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V roce 2002 se podafilo pronajmout vétsi vyrobni i administrativni prostory a firma
se mohla stéhovat do jednoho mista. Doposud méla spolecnost dvé provozovny. Vyrobu
v prostorach nedaleko Zlina v obci Stipa. Konstrukci a vedeni firmy v administrativni
budové ve Zlin€. Toto st¢hovani znamenalo pro spolecnost mimoiadné finan¢ni naklady,
ale do budoucna se ukazalo jako dobra investice. V této dob¢é se spolecnost také zacala
orientovat na sériové dodavky pro automobilovy prumysl, a proto bylo nutné ziskat
certifikat ISO/TS 16949 (viz pftiloha €. 2). Tento certifikat dle novych a piisnéjSich
pozadavka spolecnost v roce 2005 ziskala. Vzhledem ktomu, ze se firma postupné
roz§ifovala a ziskavala nové zakéazky, predevS§im v automobilovém pramyslu, bylo
podnikani na zaklad¢ zivnostenského opravnéni jak pro podnikatele, tak pro velké
spole¢nosti rizikové. Majitel se tedy rozhodl zalozit spole¢nost s ru¢enim omezenym
a veskery majetek firmy vlozil, v poloviné¢ roku 2006, do nové vzniklé spolecnosti.
Spolecnost od této doby nese nazev KONFORM - Plastic, s.r.0o. Nové vznikla spole¢nost
se stala pravnim nastupcem FO a bez jakéhokoliv pferuseni vyroby plynule pokracovala

ve své podnikatelské ¢innosti.

V roce 2008 Zlinsky kraj zacal vytvaret projekt o revitalizaci byvalého Bat'ovského aredlu
Svit, coz pro spolecnost mélo velmi neptiznivy dopad. Budovy, které¢ méla spolecnost
pronajaté¢ od roku 2003 s moznosti budouciho odkoupeni, mély byt v ramci projektu
Zlinského kraje ¢aste€n¢ zbourany a ptestavény. Rozhodnuti Zlinského kraje pftislo prave
v obdobi celosvétové ekonomické krize, coz znamenalo pro spolecnost o to vétsi krizovou
situaci. Presto se jednatel spole¢nosti dokdzal s obémi krizemi ,,poprat™. Pomoci uvéru

poridil vlastni nemovitost, do které se spolecnost v srpnu 2009 piesté¢hovala.

Ze struéného pritfezu vyvoje spolecnosti je zfejmé, Ze jako jediny majitel, bez ucasti ciziho
kapitalu, musel béhem svého podnikdni cCelit nejen pldnovanym investicim. Bohuzel
spolecnost uz neméla dostatek volnych financnich prosttedkd pro rozvoj personalniho

managementu a vzdélavani lidskych zdroji.

Spole¢nost ma v soucasné dob¢ 122 zaméstnancti, ktefi pracuji v oddé€lenich plasty, formy

a administrativa. [28]
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2.1 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

V podniku je uzivan funk¢ni typ organizacni struktury (viz pfiloha €. 3). Top management
je tvofen majitelem spolecnosti, ktery ma nejvyssi rozhodovaci pravomoc a funguje také
jako fesitel sporti mezi jednotlivymi vedoucimi usekl. Majitel spole¢nosti ma k dispozici
dv¢ asistentky, které zaroven vedou chod obchodniho oddé€leni. Ekonomicky tsek je veden
hlavni ekonomkou podniku, kterda ma k dispozici pomocnou ucetni. Hlavni ekonomce
se dale zodpovida ucetni mzdova, provozni ucetni z oddéleni plasty, provozni ucetni
z oddéleni formy a skladova ucetni z oddéleni logistiky. Usek kvality ma na starost
manazerka pro jakost, které se zodpovida technickd kontrola useku plasty a technicka
kontrola tiseku formy. Usek vyvoje vede hlavni konstruktér, kterému se zodpovida cel4
konstrukéni kancelat. Usek forem vede vedouci, ktery se zodpovidd majiteli firmy
(top managementu). Vedoucimu z useku forem se zodpovida ekonomicky usek forem
a technickd kontrola. Usek plasty vede také vedouci, ktery se opét zodpovidd majiteli
firmy. Vedoucimu z useku plasty se zodpovida ekonomicky tsek plasti, usek logistiky,

technologicka kontrola, pracovnici montaze a udrzby. [28]

2.2 Poslani, filosofie, vize a politika spole¢nosti

Spolecnost KONFORM - Plastic, s.r.o je stiedn¢ velkd firma, kterd se soustfedi hlavné
na kvalitu a rychlost odvedené prace a také porozuméni zakaznikovi. Z tohoto také

vyplyva poslani, filosofie, vize a politika spole¢nosti.

2.2.1 Poslani spole¢nosti

Poslanim spole¢nosti je poskytovani svym zdkaznikim komplexni sluzby od navrhu
projektu, vyvoj, vyroby vsttikovacich forem a nasledného lisovani. VSe pro absolutni
spokojenost zdkaznika s perfektnim porozuménim a rychlou reakci na zmény. Spolecnost
si dale klade za cil uskuteciiovat a podporovat vSechny aktivity spojené s oblasti vyroby
a prodeje plastovych vyrobki, aby se stala stadlym a spolehlivym partnerem ekonomicky

silnych firem. [28]
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2.2.2 Filosofie spole¢nosti

Spolecnost chce vytvoftit silnou podnikovou kulturu, kterd bude zaloZena na podporovani
jednotné myslenky a spolecném usili vSech zaméstnanct firmy. Kazdy zaméstnanec musi
byt Cestny, laskavy, obétavy, vykonny, loajalni a musi respektovat své kolegy stejné, jako
své nadfizené. Utast na tymové praci povede k dosazeni kvalitnich sluzeb zakaznikovi.

[28]

2.23 Vize spole¢nosti

Spolecnost se snazi svou podnikatelskou ¢innosti dosdhnout trvalou stabilitu na trhu mezi
konkurenci, zajistit prosperitu firmy a ziskat a udrzet si divéru jak u svych zakaznika tak
u svych zaméstnancl. SpoleCnost si zakladd na kvalit¢ odvedené prace, vykonnosti

a odpovédnosti za své vysledky.

Spole¢nost ma beéhem nekolika nésledujicich let za cil nejen udrzeni svych stavajicich
zakaznikl, ale také ziskani novych zakaznikd s novymi projekty, které jsou pro tuto aktivni
spolecnost vyzvou. Spolecnost se chce také zaméfit na investice do rozvoje svych

zaméstnancl a novych technologii. [28]

2.2.4 Politika spole¢nosti

Spole¢nost si zakladd na neustdlém zlepSovani kvality svych vyrobkd a sluZeb,
technologickych postupti a vyvoje k maximalni spokojenosti svych zakaznikda.
Podnikatelska ¢innost spolecnosti je provadéna v souladu s platnymi pravnimi normami
a predpisy. KliCové otdzky zoblasti jakosti a vlastniho rozvoje firmy jsou feSeny

prostfednictvim pfedem stanovenych cila. [28]
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3 Casové Fady hospodaieni podniku za poslednich pét let

Cinnost spole¢nosti KONFORM — Plastic, s.r.0., je stejné jako &innost kazdého jiného
podniku, sméfovana k zisku. Z tohoto divodu je nutné umét predvidat, jak si spolecnost
bude stat v budoucim vyvoji, aby mohla efektivné vyuzivat svych finan¢nich prostiedki
pro svij rist. Diky analyze ¢asovych fad hospodateni spolecnosti, miizeme ziskat rychlou

pfedstavu o charakteru procesu, ktery tato fada sleduje a tak zjistit, jak si spolecnost stoji

ve vybranych kritériich.

3.1 Rozbor vynosi

Ptehledy vybranych kritérii hodnoceni hospodafeni podniku nam ukézi jak si spolecnost
stoji v podnikani po dobu péti let, zda ma velké finan¢ni naristy ¢i propady. Jednotliva

Cisla byla zanesena do grafii pro jednoduchou orientaci ve vysledcich.
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Graf €. 1: Vynosy za vlastni vyrobky a sluzby
Zdroj: [29], vlastni zpracovani

Z vyvoje celkovych vynost za hodnocené pétileté obdobi je ziejmé, Ze firma byla od roku
2007 az do roku 2008 ve stabilnim hospodatrském vzestupu. Od roku 2007 az do roku 2008
doslo k navySeni trzeb o vice jak 60 %. K tomuto velkému narastu doslo z diivodu

dokonceni veskerych rozpracovanych zakazek spolec¢nosti.
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V roce 2009 doslo ke snizeni vynost o zhruba 3 %, coz bylo zplsobeno celosvétovou
hospodaiskou krizi, kterd zasdhla nemalo firem, které vyrabély piimo i subdodavatelsky
pro automobilovy primysl. Snizila se vyroba a odbér vyrobkli, coz spole¢nost
zaznamenala sniZenim vynost. Spolecnost v této dobé také vynakladala vyssi finanéni
prostiedky na koupi vlastni nemovitosti. V polovin¢ roku 2010 se spolecnost do novych
prostort stéhovala. Pti st€éhovani nesmélo dojit k preruseni dodavek zakaznikiim, coz se
diky ptedzédsobeni podatilo zvladnout. Spolecnost ,.krizi* ustala diky vyrobé pro odbératele
1 mimo automobilovy primysl. V nasledujicich letech je opét vidét ndrlst vynost

v rozmezi 13-20 %.

Tyto skutecnosti vypovidaji o dostatku zdkaznikd a zakazek, které umoziuji spolecnosti
zdravy a pfirozeny vyvoj. Spole¢nost je diky své historii a dostatku zakazek

konkurenceschopna a dokaze tak obstat v konkurenénim prostiedi. [29]

Podil vykonové spotieby k celkovym trzbam mé vyjadiovat spotfebované nakupy a sluzby
samotnou spolecnosti. Spotiebované ndkupy piedstavuji hodnotu nakoupeného a jiz
spotfebovaného materidlu, energie a neskladovatelnych dodavek (napt. voda, elektfina).
Sluzby predstavuji hodnotu nakoupenych externich sluzeb (napf. opravy a udrzba,

cestovné, pfepravné, najemné, atd.).

Tis. KC 50 000

O Vykonova spotieba
m Celkové trzby a vynosy Obdobi

Graf ¢.2: Podil vykonové spotieby k trzbam a vynosim
Zdroj: [29], vlastni zpracovani

Z grafu vidime, Ze vykonova spotieba spolecnosti se pohybuje kolem 50-60 % z celkovych

vynost. Tento jev je zcela zdravy. Cilem spolecnosti je ale pochopitelné postupné
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snizovani tohoto podilu. V letech 2007 — 2009 vyvijela spolecnost svoji ekonomickou
¢innost v pronajatych prostorach a tudiz velkou cast vykonové spotieby piedstavovaly
platby za pronajem budov a energii, které byly vzhledem k star§im budovam velmi vysoké.
Z tohoto divodu se majitel rozhodl pro pofizeni vlastni nemovitosti, za i¢elem sniZeni
téchto vysokych nakladi za externi sluzby. Od roku 2010 doslo k mirnému navySeni
podilu vykonové spotieby z divodu stéhovani spole¢nosti do vlastnich prostor, jejich
uprav apod. Spole¢nost KONFORM - Plastic, s.r.o. provedla energeticky audit budovy
v ramci dotacniho programu EKO — energie. Vysledkem tohoto auditu bylo doporuceni
potiebnych oprav s cilem snizeni energetické naro¢nosti. Snizovani vykonové potieby sice
za posledni dva roky, rok 2010 a 2011, nebylo dodrzeno, ale vyssi vynalozené naklady

budou mit do budoucna kladny dopad pravé na sniZzeni vykonové spotieby. [29]
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Graf ¢. 3: Osobni naklady
Zdroj: [29], vlastni zpracovani

Z vyvoje vynakladani osobnich nékladii je zfejmé, Ze se spoleCnost snazi udrzovat tyto
osobnich nakladl, proti vynosim v jinych letech, prekvapivé nejvyssi. V tomto obdobi,
1 kdyz byly ptechodné niz$i vynosy, nesnizovala spole¢nost mzdové néklady (snizovéani
mezd, propousténi), ale snazila se ziskat nové projekty a trzby opét navysit. V letech
2008 — 2011 je podil osobnich nakladli proti vynosim témeéf stejny s rokem 2007, coz

sveéd¢i o umérném navysovani pracovnich mist a platl k vysi trzeb. [29]

37



3.2 Rozbor tvorby zisku

Cilem kazdé spolecnosti je vytvareni maximalniho zisku. Z rozboru tvorby zisku
spole¢nosti KONFORM - Plastic, s.r.o. je ziejmé¢, Ze nejvyssSiho zisku spolecnost
dosahovala v roce 2007. V tomto roce meéla spoleCnost minimalni investice.
V nasledujicich letech mél vyvoj zisku spiSe klesajici tendenci. Tento jev se na prvni
pohled mize jevit negativné, jako odraz neefektivniho hospodateni. Pokud ovSem
prihlédneme k tomu, ze pravé roky 2008 — 2010 byly pro spolecnost velmi narocné
z davodu stéhovani (zvySeni ndkladi) a dopadi celosvétové hospodarské
krize (snizeni vynosl), mizeme konstatovat, ze i pfes vSechny tyto nepfiznivé ukazatele,
vykazala spole¢nost zisk a neskonCila ve ztraté, cemuz se spousta spolecnosti prave
v tomto obdobi nevyhnula. V letech 2010 a 2011 ovlivnily zisky zvysené néklady na

opravy nové budovy. Pfedevsim se jednalo o zatepleni a rekonstrukei topeni. [29]

2010
Obdobi 2011

O Zisk pfed zdanénim

Graf ¢. 4: Zisk pted zdanénim
Zdroj: [29], vlastni zpracovani
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4 Analyza vnitiniho, vnéjsSiho a celkového prostredi firmy

Provadéné analyzy ve spolecnosti KONFORM - Plastic, s.r.o. si kladly za cil zmapovat
a popsat situaci ve spoleCnosti v otazkach tykajicich se vnitiniho, vnéjsiho i celkového
prostiedi spole¢nosti. Na zékladé provedenych analyz pak bylo mozné navrhnout potiebné
optimalizace tykajici se zejména persondlniho managementu a motivace, o kterych cela

bakaléiska prace pojednava.

4.1 Analyza vnitiniho prostiedi

Analyza wvnitinitho prostiedi ve spolecnosti KONFROM - Plastic, s.r.o. probihala
intenzivné po dobu péti mésicli. Spolenost pro potieby hodnoceni poskytla vétSinu
pottebnych internich dokumenti a materiali. Analyza se primarné soustedila na usek
plasty, ktery ¢itd nejvice zaméstnanct, a ve kterém za hodnocené obdobi vznikalo nejvice
problémovych situaci. Tento usek vykazoval nulovou motivovanost, nespokojenost
s jednanim a informovanim od vedeni, vznikala zbyte¢na nedorozuméni v komunikaci
s vedoucimi pracovniky, zvysila se zmetkovitost. Dokonce doSlo i k otdzce zakladani

odboru.

Ve spolupraci s vedenim spolecnosti byl vyhodnocen interni profil firmy hodnotici
soucasnou situaci a ukazuje situaci, kam by se spolecnost chtéla ve vybraném kritériu
posunout. Ve zminéném tseku probéhlo dotazové Setfeni pomoci vyhotovenych dotaznik,
zaméfenych na spokojenost a pozadavky zaméstnanci. Bez ucasti vedeni se konaly dvé
neohldSené porady se zaméstnanci dan¢ho useku spolu s externim pozorovatelem.
Na poradé¢ probehla oteviend diskuse. Diskutovan byl hlavné pfistup vedeni

k zaméstnanctim, podavani informaci a motivac¢ni prvky.
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4.1.1 Struktura zaméstnancu

Pocet zaméstnanct spole¢nosti KONFORM — Plastic, s.r.o0. byl k 31.12.2011 celkem 122.
V nasledujicim grafu je uvedena struktura zaméstnanci spolecnosti, kterd je clenéna
na delniky plasty (DP), délniky montdz (DM), délniky formy (DF), technicko-hospodaiské
pracovniky plasty (THPp), technicko-hospodaiské pracovniky formy (THPY),
technicko-hospodaiské pracovniky konstrukce (THPk), technicko-hospodaiské pracovniky

sprava (THPs) a vedeni (VED) podle tseki a profesniho zaméieni.

Z grafu je zfejmé, ze nejvétsim usekem jsou plasty, ve kterém pracuje vice jak polovina
vSech zaméstnancii spolecnosti. V tomto oddéleni pracuje témét 98 % Zen. Tento faktor

muze byt predpokladem pro Spatnou komunikaci a vzniklé problémy v hodnoceném

stiedisku.
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Graf ¢. 5: Struktura zaméstnanci
Zdroj: [28], vlastni zpracovani

4.1.2 Analyza interniho profilu firmy

Zvolena analyza pfinaSi obraz toho, kde se spolecnost v soucasné dobé nachazi a kam
by chtéla v nejbliz§i dobé dojit. Tento obraz jasné ukazuje kiivky, ¢eho spolecnost jiz
dosédhla, v ¢em zaostava, v ¢em bude v nejblizsi dob¢ stagnovat a naopak v ¢em se bude

v nejblizsi dobé rozvijet.
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Zvolena personalni kritéria byla vybrana jako stézejni pti hodnoceni vnitiniho prostiedi
spoleCnosti v otdzkach persondlniho managementu, fizeni lidskych zdroji a motivace.

Ostatni kritéria, pfimo nesouvisejici s témito otazkami, byla zvolena pouze z informaéniho

hlediska.
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Tabulka €. 2: Modelovy piiklad interniho profilu spole¢nosti KONFORM - Plastic, s.r.0.
Zdroj: [7, s. 42], vlastni zpracovani

Uroveii managementu

Ve spolecnosti nepracuji zadné specidlni manazerské tymy, které by se zabyvaly
strategickou ¢innosti. Do TOP managementu patii, pochopitelné, majitel firmy,
konstrukéni kancelaf, technické asistentky a hlavni ekonomka. Velkym chybé&jicim

¢lankem v tomto fizeni je persondlni Gsek. Z divodu této absence neslo predejit vzniklym
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nepokojum, protoze neexistuje odde¢leni, které by se zabyvalo podnéty ze strany

zaméstnancu a poskytovalo na n¢€ zpétnou vazbu.

Odborna droven zaméstnanci
Naroky na vzdélani zaméstnanct nejsou rozhodujicim hlediskem pii obsazovani novych
pracovnich mist. Samoziejmé kazda pracovni pozice ma urcité pozadavky na kvalifikaci:

e zdkladni vzdélani, vyucen v oboru — dé€lnici,

e stfedni vzdélani — vedouci personal, technolog,

o vysokoskolské vzdélani — konstruktér, manazer jakosti, ekonom.

Tyto pozadavky vsSak nejsou smérodatné, pokud pracovnik prokaze dobré pracovni
vysledky, miiZze se na pracovni pozici udrZet i bez vzdelani. Ve firmé dostavaji Sanci také
mladi lidé ihned po vyuceni, bez zkuSenosti. Hlavnim méfitkem je pfistup k plnéni

sveétenych ukolll, obétavost, pracovitost, aktivita, spolehlivost.

Motivaéni systém

Spole¢nost v soucasné dob¢ nevyuziva zadny systém diasledné motivace. Z diivéjsiho
obdobi jsou dostupné dokumenty, které odménovali zaméstnance za préci navic a precizni
dochéazku. Tento systém fungoval ve spolecnosti, podle zdroji z vedeni, jen kratkou dobu,
kvili neschopnosti zavedeni motivacniho systému do praxe. Hlidani nastaveného systému
bylo pro vedouci pracovniky pfili§ slozit¢ a v odménovani pak dochazelo k neshodam.
Neschopnost spravné hlidat vyse odmén pak vedlo k ukonceni vyuzivani tohoto
motivaéniho systému. Nyni je snaha motivovat pracovniky pouze v podobé osobniho
ohodnoceni, které ovliviiuje vykonanad prace, zmetkovitost, dochazka atd. Dohled nad

témito parametry maji vedouci pracovnici usekd.

7

Systém vzdélavani
Systém vzdéldvani se uplatituje pifedev§im na klicové pracovniky z vedeni spolecnosti.
Tito pracovnici jsou vzd&lavani v externich $kolicich stiediscich. Radovi zaméstnanci jsou
proskolovani pouze pii nastupu do prace vlastnimi zameéstnanci firmy, piipadné pfi
zavadéni nové technologie, vyrobniho postupu & nového vyrobku. Skoleni v externich

stiediscich, pro takové mnozstvi fadovych zaméstnancii, neni z financniho hlediska mozné.
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4.1.3 Vysledky dotazového Setieni

Dotazové Setfeni prob&hlo v hodnoceném problémovém useku plasty. Toto Setfeni
si kladlo za cil dat prostor zaméstnancim pro anonymni vyjadieni svého pohledu
na vznikl¢ situace, které se dé&ji ve spolecnosti. Dotaznik byl rozdélen do péti bloki. Prvni
blok byl zaméfen na pulsobeni zaméstnance ve spolecnosti, druhy blok zjistoval
spokojenost pracovnikli s ohodnocenim, tfeti blok mapoval vztahy na pracovisti, ctvrty

blok zkoumal kvalitu sdélovani informaci a paty blok byl zaméfen na vzdélavani.

Obecné¢ informace

Jak uz bylo zminéno, ve spole€nosti v hodnoceném tseku pracuje témet 98% Zen. VEkove
rozvrstveni v tomto stfedisku je rtznorodé. Nejvice spole¢nost zaméstnava pracovniky
ve véku od 24 — 40 let (34%). Diky otevienosti podniku v pfijiméni uchazecii o zaméstnani
bez praxe, najdeme ve spolecnosti také hodné zaméstnancii po Skole ve véku 18 — 23 let
(18%). Co se tyce dosazené¢ho vzdélani, v tomto stfedisku pracuji nejvice zaméstnanci
s vyuénim listem (80%) a to na pozici lisai/ka. Pracovnici kvality v tomto Gseku maji

vystudovanou stfedni $kolu technického zaméfeni s maturitou.

Prvni blok — Ptsobeni ve spole¢nosti

Kazda vekova skupina zaméstnancii o¢ekava od svého setrvavani na dané pracovni pozici
néco jiného. Zaméstnanci ve véku 18 — 23 let vzali, ve vétSing ptipadl, za vdek touto praci
z diivodu, ze ve Zlinském kraji je pracovnich mist nedostatek, a na pracovni pozici chtéji
setrvat do doby, nez si najdou lepsi pracovni misto v jiné spole¢nosti, kde budou moci vice
rozvinout své schopnosti, pfipadné uplatnit poznatky ziskané ze studii. Nebranili by se ani
kariérovému postupu ve spole¢nosti KONFORM - Plastic, s.r.0., pokud by byl mozny.
Informace o kariérovém postupu ve spolecnosti, ale nemaji k dispozici. Zaméstnanci
ve veékové kategorii 24 — 30 a 30 — 40 let neplanuji, ve vétsiné pripadl, odchod z pracovni
pozice ani kariérové postupy. S praci na dané pozici jsou spokojeni a prace je dokonce
bavi. Na misté setrvavaji hlavn¢ kvili pfispivani do rodinného rozpoctu a pro zabezpeceni

urc¢itého zivotniho standartu pro své déti. Jen malé procento planuje z podniku odejit.

Druhy blok — Ohodnoceni
Zamé&stnanci hodnoceného tseku vykonavaji v 94 % tfisménny provoz na pozici lisaika.
Jednosménny provoz v tomto useku vykonavaji vedouci pracovnici. Na pracovni dobou

si zaméstnanci nestézuji. Nelibi se jim ale nucené piescasy z divodu velké zmetkovitosti
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a nekvalitné odvedené prace (napf. Spatné roztiidénym nebo zvaZzenym vyrobkiim). Tyto
prescasy z velké miry nebyvaji proplaceny a jsou konany v osobnim volnu zaméstnance.
Ohodnoceni nenucenych piescasii je podle zaméstnancii nedostatecné. S platovym
ohodnocenim jsou spokojeny pouze 4% zaméstnancli. Ostatni zaméstnanci se citi byt

naprosto nedocenéni v ohodnoceni své odvedené prace.

Treti blok — Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti, mezi kolegy na stejné pracovni pozici, hodnoti zaméstnanci
z 87 % kladné a dokonce s nékterymi kolegy povazuji vztahy za kamaradské. Do prace
proto chodi radi a t&si se. Ve vztazich s vedoucimi pracovniky jsou v kladném hodnoceni
zamé&stnanci stfidméjSi. Za kladné je povazuje 46 % dotazanych. Chovani vedoucich
hodnoti jako odmétfené a povySené. Motivaci ze strany vedoucich pracovniki neciti
ani jeden zaméstnanec. Témét 50 % zaméstnancli ma pocit, ze jsou svymi nadiizenymi
Spatné hodnoceni a citi se byt ukfivdéni. Stava se to hlavné, kdyz musi dokoncovat praci
za kolegy z jiné smény a jsou pak trestdny snizenim osobniho ohodnoceni, za zmetky
¢i §patné opracovani, presto, Ze se na praci podilel 1 n€kdo jiny. Zaméstnanci maji pocit,
ze o téchto praktikdch neni TOP management podniku dostatecné informovan. Maji pocit,

ze o n¢ TOP management neprojevuje dostateény zajem.

Ctvrty blok — Ziskavani informaci

Podle hodnoceni maji zaméstnanci v 86 %, dostatek informaci od vedoucich pracovnikl
k tomu, aby mohli spravné a kvalitné vykonavat svou praci. V ptipadé, Ze nedostanou
pottebné informace od svych nadfizenych, vi, kde tyto informace mohou ziskat. V nejvice
pfipadech ziskdvaji informace z pfirucek, které jsou k dispozici u kazdého stroje,
kde je popsan lisovany vyrobek, na jaké vady davat pozor, jak vyrobek opracovat atp.
Pokud tato piirucka neni k dispozici, zaméstnanci se neboji o informace zeptat.
V 35 % zaméstnanci nemaji vuli si potfebné informace zjiStovat. Povazuji sdéleni
potfebnych informaci k praci za povinnost vedouciho a pokud nedostanou zadné
informace, konaji podle svych predchozich zkuSenosti s podobnymi vyrobky.
V 89 % zaméstnanciim chybi informace o chodu podniku, které by méli radi k dispozici,
alespont z nastének ¢i pravidelnych porad. Zameéstnanci by chtéli byt vice v kontaktu
s TOP managementem podniku a prezentovat tak své zajmy piimo pred vedenim. Toto by
chtéli docilit v 95 % prostfednictvim zvoleného zastupce, ktery by na pravidelnych
poradach hajil jejich zajmy a projednaval dilezité otazky pifimo s vedenim, protoze maji

pocit, ze ptes vedouciho se jejich stiznosti nebo ptipominky k vedeni nedostane.
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Paty blok — Motivace a vzdélavani

Nejvétsi procento zaméstnancti (78 %) by vidéli jako nejvetsi motivacni faktor zvyseni
platu nebo néjakou pravidelnou finanéni odménu. Déle by uvitali poukdzky na sport nebo
do relaxacnich zatizeni. Asi 28 % zaméstnancii by bylo motivovdno pochvalou, ktera
by byla udé€lena pied ostatnimi kolegy. Asi 6 % zaméstnancii by bylo motivovano vidinou
vice dnil volna. Zaméstnanci z hodnoceného useku nejsou pravidelné proskolovani a nevidi

v proSkolovani nutnost, ani motivacni faktor.

4.2 Analyza vnéjSiho prostredi

Analyzou PEST hodnotime politické, ekonomické, socidlni a technologické faktory, které
ovlivituji vn&jsi prostiedi spolecnosti KONFORM — Plastic, s.r.o. Zdiraznéné jsou pak
ty faktory, které se dotykaji z wvné&jSiho prostiedi probiraného tématu persondlniho
managementu, fizeni lidskych zdroji a motivace zaméstnanct. Tedy, néjakym disledkem
ovliviiuji konani spolecnosti z vnéjSiho prostiedi s dopadem na zkoumany problém

bakalaiské prace.

Politické faktory Ekonomické faktory
e Ochrana Zivotniho prostfedi e Trendy HDP
o Stabilita politické scény e Urokové mira
o Stabilita legislativniho ramce e Mira inflace
e Danové pravo e Mira nezaméstnanosti
e Zahrani¢ni investor e Zmény v Zivotnim stylu
e Zahrani¢ni obchod
Socialné-kulturni faktory Technologické faktory
e Kariérova ocekavani e Vydaje za vyzkum a vyvoj
e Vé&kové rozvrstveni e Nové technologie
e Vnimani znacky e Patentova ochrana
e Automatizace

Tabulka €. 3: PEST analyza vnitfniho prostiedi spolecnosti
Zdroj: vlastni
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Politické faktory

Spole¢nost KONFORM - Plastic, s.r.o. je ryze ¢eskou spolecnosti, bez Gicasti zahrani¢nich
investorl. Spolecnost neni frans$izou ani dcefinou spole¢nosti velké a silné zahrani¢ni
firmy. Spole¢nost funguje pouze na €eskych principech a za ¢eskych podminek. Z tohoto
divodu nemd spoleCnost pristup ke skvele propracovanym motivacnim systémuim,
Skolicim programiim a ostatnim vyhodam pro zameéstnance, jako firmy s podporou
zahraniCnich kapitali a know-how. Pfesto se spoleCnost snazi nastavit takové pracovni

podminky, aby mohli byt zamé&stnanci pysSni na to, Ze pracuji pro ryze ¢eskou firmu.

Socialné-kulturni faktory

Kariérové postupy ve spolecnosti KONFORM - Plastic, s.r.o. jsou v prvni fadé¢ mozné
na inZenyrskych pozicich. Tyto postupy jsou vyhradné ovlivnény studiem technické
vysoké skoly a mirou praxe v oboru, piipadné Sikovnosti a prokazani zdjmu o nabizenou
pozici. V druhé fadé je moznost kariérového ristu i v nejpocetnéjsi skupin€ zaméstnanc,
kterou jsou délnici. Tito zaméstnanci maji moznost dosdhnout na post naptiklad technické
kontroly. Podminkou je vystudovana stfedni Skola v technickém oboru, piipadné
dostate¢na praxe. Téchto mist ale neni dostatek pro uspokojeni vSech zaméstnanct, ktefi

se touzi dostat na lepsi pracovni pozici.

Ekonomické faktory

Spolec¢nost KONFORM - Plastic, s.r.o. v soucastné¢ dobé zaméstnava 122 zaméstnanct.
Spolecnost se aktivné snazi ziskavat nové zakazky a vytvaret nové projekty. To znamena,
ze diky tomu je nutné piibirat nové zaméstnance a otevirat nové pracovni pozice
pro dosazené vzdélani od vyuceni po vysokoskolské technické a ekonomické obory.

Diky tomu se spole¢nost uspésné podili na snizovani nezaméstnanosti ve Zlinském kraji.

Technologické faktory

Trend dneSni doby — automatizace, postihl i spolecnost KONFORM - Plastic, s.r.o.
Diky tomuto trendu by se mohlo zdat, Ze spole¢nost diky zautomatizovani vyroby nebude
potiebovat tolik délnikd obsluhujici stroje a dojde k propousténi. Tato situace ale vzhledem

k vysi zakdzek a nemoznosti veskerou vyrobu nastavit na zautomatizované stroje, nehrozi.
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4.3

Spolec¢nost KONFORM - Plastic, s.r.o0., od doby svého vzniku, ptisobi ve Zlinském kraji.

Spolecnost sidli v byvalém aredlu Svitu, v budové €. 5576. Ve stejném aredlu se nachazi

Analyza celkového prostredi

n¢kolik vyrobnich firem. Zadné z nich se ale nezamétuje na stejnou plastovou a pryZovou

vyrobu. Ve Zlinském kraji se nachazi n¢kolik firem, které se na stejnou vyrobu zamétuji,
dokonce vyrabi pro stejné zdkazniky. Tato skute¢nost ale fungovani spolecnosti neohrozi,
protoze pusobi na trhu uz vice jak 20 let a mezi svymi zdkazniky, i na trhu, ma dobré
postaveni. Spole¢nost ma dostatek zakazek pro bezproblémovy chod spolecnosti, dokonce
pracuje v tzv. ,kooperaci® a dava praci své potenciondlni konkurenci. Zakazky vétSinou

prameni od velkych, nadnarodnich spole¢nosti a uspokoji tak vice mensich firem, které pak

nejsou stavény do konkurencni pozice.

4.3.1

SWOT analyza celkového prostiredi spolecnosti

Silné stranky

Slabé stranky

Dobré hospodaieni podniku
Nov¢ zakazky

Investice do technologického
rozvoje

Neefektivni vykon zaméstnanct
Témét Zadné motivacni programy
Vysoké néklady na opracovani
vyrobkil

materialu

e Energeticky audit e Fluktuace zaméstnanct
e Kvalifikované vedeni spole¢nosti e Nedostate¢ny skolici systém
e Moderni technologie
e Dlouholeta tradice firmy
e Flexibilita
PrileZitosti Hrozby
e Otevieni nového trhu e Ztrata vyznamného zdkaznika
e Ziskéani novych zdkaznikl e NavySovani cen od dodavateli
e Nékup novych stojil e Pokuty za neshodné vyrobky
e Oslabeni konkurence e Jediny majitel
e Zmény v podnikatelském prostiedi e Posileni konkurence
e Fondy EU e Vstup nové konkurence na trh
e Vznik novych technologii e Cenové valky
e Zména vyrobnich postupt, e Odchod klicovych zaméstnanct
[

Zmény v podnikatelském prostiedi

Tabulka ¢. 4: SWOT analyza celkového prostiedi spolecnosti
Zdroj: vlastni
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Silné stranky

Spolec¢nost KONFORM - Plastic, s.r.0. pisobi na trhu vice nez 20 let a ma tak stabilni
misto a dobré jméno mezi svymi zdkazniky. Diky této dlouhodobé tradici spole¢nosti mize
také garantovat kvalitu vyroby a znalost problematiky pti vyrobé plastovych a pryZzovych
vyrobkl. Diky témto poznatkiim si spolecnost dobie stoji i mezi konkurenci a dava praci
1 jinym vyrobnim firmam. Pracuji v tzv. kooperaci. Spolecnost diky jeji velikosti mize
pruzné reagovat na zmeény ve vyrobg&, zvySovat ¢i snizovat produktivitu pro urCitou
zakazku podle potieby zédkaznika. Diky flexibilit¢ mize spolecnost celit neocekavanym
situacim, které mohou nastat ze strany zakaznika ¢i zastaveni linky atp. Spolecnost
investuje do rozvoje novych a modernich technologii, které zajistuji vétsi efektivitu
vyroby a lepsi kvalitu vyrobkii. Spolecnost ma také spoustu rozpracovanych, ale i novych
zakdzek a projektd. Vedeni spolecnosti je kvalifikované, oteviené inovacim,
s dlouholetymi zkuSenostmi a dobrymi kontakty. Toto stavi spole¢nost mezi silné hrace

na vyrobnim trhu.

Slabé stranky

Slabé stranky ma spolec¢nost hlavné v otazkach persondlniho managementu, motivaci
a vzdélavani zaméstnanci. Piesto, ze se vedeni spolecnosti snazi ziskat zakazky a praci
hlavn¢ kvili svym zaméstnanciim, chybi personalni oddéleni, které by mélo cas
se zaméstnanclm vice vénovat, rozvijet jejich potencidl atp. Dosavadni vedeni spolecnosti
na tyto otazky nemaji ¢as a proto ve spole¢nosti dochazi k neefektivnimu vykonu
zaméstnancl, zmetkovitosti, nemotivovanosti a neklidnym situacim. Diky tomu
zaméstnanci Casto odchézeji a jsou pfijimani novy, coZ spolecnost stoji ¢as i penize. Chybi
také systém vzdélavani fadovych zaméstnanci u kterych je rozvoj stejné dulezity jako
u kli¢ovych vedoucich a manaZer. O slabych strankach spolecnost vi a celd bakalarska
prace o nich pojednava a snazi se navrhnou feSeni tak, aby se vedeni spole¢nosti mohlo

vice zamé&fit nejen na vyrobu, ale také na své zaméstnance.

Prilezitosti

Ptilezitostmi jsou v soucasné dobé pro spole¢nost hlavné zalozeni personalniho odd¢lent,
nastaveni motiva¢niho a Skoliciho systému. Toto bude pro spole¢nost pfinosem hlavné
v motivovani pracovniki, kteti se budou citit jako dilezitd soucéast podniku, nebudou mit
potfebu ménit zaméstnani a budou se snazit odvést svou praci co nejlépe, protoze budou
veédét, ze o né ma vedeni spolecnosti zdjem a dava jim to najevo motivaénim programem.

Také Skolici systém pomiize v udrzeni zaméstnanct, kteti ziskaji lepsi kvalifikaci a budou
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moci ve spolecnosti vyuzit i kariérniho ristu. Toto pomuze i ve zlepSeni kvality odvedené
prace. Dalsimi pfilezitostmi pro spolecnost je samoziejmé ziskani novych zakaznika
¢1 zajimavych zakazek. Spole¢nost se neustale rozviji a nakupuje nové vyrobni stroje. Diky
tomu je piileZitost investice do novych technologii, inovacnich postupli ve vyrobé¢ atp.,
podle pozadavki moderni vyroby, ekologickych predpist a pozadavkl zdkaznika. Velkymi
prilezitostmi pro spolecnost jsou také dotaéni programy z fordi EU, které pomahaji

v r0zvoji spole€nosti finanénimi prostredky.

Hrozby

Hrozbou pro spolecnost je v soucasné dobé hlavné ztrata vyznamného zakaznika nebo
klicového zaméstnance, coz by mohlo znamenat jak finanéni tak kvalifikaéni ztratu.
Néhrada takovych ztrat by pak byla velice ndkladnd a Casové néarocnd, coz by mohlo
podnik velice oslabit. Proto se spolecnost musi starat jak o své zakazniky a byt pro
n¢ dobrymi partnery, tak ale i o své zaméstnance. DalSi vyznamnou hrozbou je jediny
majitel, ktery si drzi své know-how a je prozatim bez néstupce. V tomto piipad¢ by mél
majitel spolecnosti uvazovat o pfedani svych ziskanych znalosti nékomu, kdo by mohl vést
spole¢nost po technické strance v ptipadé, ze on sam uz nebude schopny. NavySovani cen
od dodavatelti ¢i vysoké pokuty za neshodné vyrobky jsou hrozbou hrozici spole¢nosti
kazdy den. Proto je na misté udrzovat dobré vztahy s dodavateli a mit s nimi smlouvy
nastavené tak, aby dodavatelé nemohli zvySovat ceny jak se jim zlibi. Pokuty za neshodné
vyrobky jsou finanéné i casové velice naro¢né. Jedind moznost predchazeni témto situacim

je kvalifikovany persondl a kvalitni vyroba.
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5 SWOT analyza persondlniho managementu ve firmé

KONFORM - Plastic, s.r.o.

Jak  uz bylo nékolikrdt zminéno, persondlni management ve spolecnosti
KONFORM - Plastic, s.r.o. témé nefunguje. Jedinou urovenn personalistiky zastava
mzdova ucetni, kterd se zabyva piijimanim a propousténim zaméstnanci. V hodnoceni
personalniho managementu jsou silné a slabé stranky chépany jako analyza soucasnosti,
moznosti a hrozby jako analyza dal§iho mozného vyvoje. Diky vysloveni klic¢ovych bodit
v provadéné SWOT analyze si muze vrcholovy management podniku 1épe uvédomit

situaci, ve které se nachazi, a jednoduse zvolit postup napravy.

5.1 SWOT analyza personalniho managementu
Silné stranky Slabé stranky

e Silné, kvalifikované vedeni e Chyb¢jici persondlni management
spole¢nosti o Témét zadné motivacni prostiedi

e Vedeni i vyroba tzv. ,,pod jednou e Absence systému kariérovych,
stfechou* platovych rastt pro fadové

e Schopnost rychle a pruzné¢ reagovat zaméstnance
na zmény e Spatna informovanost zamé&stnancti

o spolecnosti
e Problematicka kontrola ¢innosti
e Zadné Skolici programy pro fadové

zaméstnance
Prilezitosti Hrozby

e Zavedeni personalniho oddé¢leni e Fluktuace zaméstnanct

e Zlepseni komunikace mezi useky a e Vysoké naklady na zauceni novych
sménami zaméstnancl

e Zavedeni systému kariérovych, e Vypovéd nezastupitelnych
platovych rista zaméstnancl

e Zavedeni motivacniho systému e Mzdova tcetni a personalistka

e Zavedeni Skoliciho stfediska v jedné osobé

e Zalozeni odboril
e Majitel bez nastupce

Tabulka €. 5: SWOT analyza persondlniho managementu
Zdroj: vlastni
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5.1.1 Silné stranky

Spole¢nost je fizena majitelem, ktery spolu s hlavnim ekonomem tvoti kvalifikovany tym,
ktery jen tak néco nenechaji nahodé. Zkuseny majitel ma nékolikaletou praxi ve vyrobé
forem pro lisovani plastovych a pryzovych vyrobkd. Ridi tak cely chod spole&nosti
po technické strance. Ekonomickou stranku podniku vede hlavni ekonom. O chod vyroby
se staraji kvalifikovani vedouci pracovnici, ktefi se podileji na vytvéafeni projektl, vedeni

konstrukce a vyroby a kontroly kvality.

Spole¢nost ma od roku 2002 vedeni i vyrobu v jedné budové. Diky tomu miize pruzné
a rychle reagovat na rtizné situace a nedorozuméni mezi pracovnimi useky. Vedeni ma také
pfimou kontrolu nad vyrobou, coz je velkd vyhoda oproti podnikim, u kterych vedeni sidli
i n¢kolik set kilometri daleko od vyroby a nema tak ptesné informace, pokud se do vyroby

nepiijede samo podivat.

Spole¢nost je diky své velikosti, technické vybavenosti a hlavné pod vedenim jediného
vedouciho v podobé majitele firmy velice pruzna a je schopna rychle reagovat na vétSinu

zmén a problémi.

5.1.2 Slabé stranky

Personalni fizeni v podob& mzdové ucetni je naprosto nedostacuji a spolecnost tak postrada
vétSinu zdkladnich systémd, které jsou potfebné ke spravnému fizeni lidi, neni o svych
zaméstnancich dostatecné informovana. Spole¢nost nevyuzivd 7adné propracované
motivaéni systémy, kterymi by zabranila znepokojovani zaméstnancii a motivovala
je k lepsim vykonim. Radovi zaméstnanci zdé&lnickym pozic nemaji informace
o fungovani podniku jako jsou vize, cile, politika. Také chybi informace o moznosti
kariérového ristu. Pfi komunikaci mezi pracovnimi Useky ¢i sménami dochdzi
k problematickému piedavani informaci, protoZze nejsou ve vSech sménach pfitomni
vedouci pracovnici. Naslednd kontrola ¢i dohleddni zaméstnance, ktery neodvedl svou
praci jak mél je témét nemozna. Ve spole€nosti nefunguje témét Zadny Skolici program pro

fadové zaméstnance, jejich vzdélavani a rozvoj.
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5.1.3 PrileZitosti

Spolecnost mize vidét velkou pftilezitost v zavedeni persondlniho oddé€leni ptipadné
néjakého docasného clanku, ktery bude persondlni oddéleni plnohodnotné zastupovat.
Diky tomuto kroku muze spolec¢nost zlepsit predavani informaci mezi tiseky a sménami.
Diky zavedeni personalniho ¢lanku bude moznost nastavit kvalitni motivacni systém
a tento systém dodrZovat, kontrolovat a rozvijet podle potieb zaméstnancii. Vedeni
spole¢nosti bude mit lepsi povédomi o svych pracovnicich. Diky motiva¢nim systémiim

budou zaméstnanci 1épe reagovat na zmény, problémy a neshody.

V zavedeni Skoliciho stfediska miize spolecnost vidét ptilezitost ve vzdélavani svych
zaméstnancl, kteti pak budou schopni odvadét lepsi a kvalifikovanéjsi praci. Diky
Skolicim programim muize spolecnost také nastavit systém kariérovych rustl a vyuzivat
pro nové oteviené pozice zaméstnance piimo z vlastnich fad. Diky Skolicimu stfedisku
muze spolecnost levné vzdélavat vlastni pracovniky a nabizet tak kvalitni a profesionalné

odvedenou praci pro své zakazniky.

514 Hrozby

Spole¢nost ma pouze jednoho majitele, ktery nema v soucasné dobé plnohodnotného
nastupce, coz by mohlo v pfipadé¢ jeho dlouhodobé absence znamenat zpomaleni vyvoje
spolecnosti. Velka fluktuace zaméstnancli mlze negativné ovlivnit odvedenou praci,
zbytecn€ vynalozené sily do zauceni zaméstnance, ktery po par mésicich odejde aniz by se
stacil vSe naucit a zplsobi vice Skody, nez uzitku. Hrozba od samotnych zaméstnanct
spole¢nosti se zakladanim odbort, ¢emuz by chtél majitel spolecnosti samoziejmé prede;jit.
V neposledni fadé je velkou hrozbou personalni a mzdova ucetni v jedné osobé, ktera

nemuze vénovat dostateCnou pozornost vsem zamestnancim.
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6 Optimalizace personalniho managementu, Fizeni
lidskych zdroju a motivace ve firmé

KONFORM - Plastic, s.r.o.

Po nékolikamésiénim analyzovani stavu personalniho managementu ve spolecnosti
KONFORM - Plastic, s.r.o. a dospéni k uréitym zavérim je na tfad¢ optimalizace
hodnoceného systému. Jak vyplyva z analyz, nejvétsim problémem je chybéjici personalni
sttedisko, které by se zabyvalo fizenim a motivaci zaméstnancii u kterych se za hodnocené
obdobi projevila nespokojenost s jednanim spole¢nosti v personalnich otazkach.
Optimalizace si klade za cil navrhnout vhodna feseni, ktera povedou k trvalému uklidnéni
situace ve spoleCnosti, nastavi urcitd pravidla a nedovoli uz dals$im podobnym situacim
znovu vzniknout. Ze vSech moZznych feSeni byla vybrdna pravé ta, ktera jsou

pro spole¢nost v momentalni situaci dostupna jak ¢asovée, tak finanéné.

6.1 Optimalizace TOP managementu

Dulezitym krokem pro optimalizaci dosavadniho systému, je samotna optimalizace
TOP managementu. Na fizeni spolecnosti se kromé majitele podili také technické
asistentky a hlavni ekonom. Majitel spolecnosti spolu s technickymi asistentkami tvoii
cenové nabidky pro klienty a staraji se tak o spravny chod objednavek a komunikaci
s klienty. Hlavni ekonom pak zajistuje spolecnost po ekonomické strance. Nikomu
z TOP managementu uZ nezbyva mnoho casu na fizeni a rozvoj svych zaméstnanct
a zabyvani se otdzkami personalniho managementu. Z tohoto divodu je dilezité, zaradit
mezi vrcholovy management specialistu na personalni prace ve sttednich podnicich, jehoz

naplni prace by bylo pravé fizeni a rozvoj lidskych zdrojt ve spolecnosti.

Jednoduché persondlni prace doposud ve spolecnosti zastdva osoba na pozici mzdové
ucetni, ktera ma na starost pfijimani a propousténi zaméstnancti. V piipad¢, Ze se zajemce
o praci prijde uchazet o misto, tato pracovnice s nim vyplni kratky formulaf, provede
ho budovou spole¢nosti, sezndmi ho s mistem vykonu prace a d4 mu moznost se zeptat
na n¢kolik otazek. V ptipadé, Ze ma uchazeC i nadale z4jem a jevi se podle sympatii jako
potencionalni zaméstnanec, doda zivotopis s piipravenou smlouvou majiteli firmy, ktery
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ve vétsSingé pripadech necha volbu vybéru na této pracovnici. Mzdova ucetni ale neni
Skolena ani nema jinou praxi ve spravném zhodnoceni potenciondlnich zaméstnanct.
V piipadé vypovédi zaméstnance, fesi mzdova Ucetni veSkerou agendu s timto spojenou.
Hodnotici pohovory provadi, také mzdova ucetni, jednou rocné. Tyto pohovory slouzi

pouze pro hrubou orientaci, vétSinou nebyvaji vyuzivany k dal§im ucelam.

Z teéchto, v kostce shrnutych divodd, které vyplynuly z provaddénych analyz, byla
navrhnuta dv¢ nésledna opatteni:
e Rozd¢leni persondlni a mzdové ucetni - Rozdé€leni personalni a mzdové ucetni
je klicové pro dal$i vyvoj spolec¢nosti. Spole¢nost zaméstnava pies 122 pracovniki.
Uz z tohoto ¢isla je zfejmé, Zze nelze, aby jeden ¢loveék zvladal kvalitné odvadét
praci mzdové ucetni a zaroven byl dobrym personalistou. Funkce personalisty
by méla byt ptifazena Cloveéku, ktery ma vlohy pro préci s lidmi, na podobné
¢i stejné pozici uz pracoval a ma s vedenim lidi zkuSenosti. Rozhodné by tato
funkce neméla byt ptifazena opét cloveku, ktery bude zastavat vice funkci. Prace
personalisty by si méla ve spolecnosti najit a obhgjit misto jako samostatna,
nepostradatelna pozice.
e Zavedeni persondlniho oddéleni — S rozd€lenim persondlni a mzdové ucetni
je nutné vybrat samostatného personalistu, ktery bude fidit své persondlni odd¢€leni
a zastavat celou zaméstnaneckou agendu. Tento ¢lovek je v momentalni situaci pro
spole¢nost velice dilezity, protoze bude mit piehled o zaméstnancich spolecnosti,
bude znat jejich potfeby a hlavné, jako ¢len vrcholového managementu, bude
v kontaktu s vedenim spolecnosti a bude moci celou situaci hodnotit a prezentovat,
a tak ji drZet na unosné hranici. Zaméstnanci spolecnosti budou védét na koho

se mohou s pripadnymi problémy obratit.

Tato navrhnuta opatfeni jsou pro spolecnost nejlepSim moznym feSenim, jak danou situaci
vyfesit a zastfeSit, aby se v budoucnu jiz neopakovala. Opatieni jsou pro spole¢nost
finan¢né realnd. Finan¢ni investice by byla pouze do mési¢niho platu nové pracovni sily.
Vétsim problémem je cCasova naroCnost na zvazeni otevieni nového oddéleni
ve spolenosti TOP managementem a vybér vhodného kandidata. Néasledné casova
investice pro seznameni nového zaméstnance schodem spolecnosti. Obé investice
a Cas vénovany otevieni persondlniho odd€leni by se ale spole¢nosti nékolikandsobné

vratily.
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6.2 Optimalizace organizacni struktury

Docasnym, ale rychlym feSenim by byla optimalizace v organizacni struktuie
spoleCnosti (viz pfiloha ¢. 4). Soucasnd organizacni struktura spolecnosti je funkéni.
Zatazenim persondlniho Stdbu do organizaéni struktury, by spole¢nost mohla uklidnit
vzniklou situaci a timto krokem uSetfit Cas na hleddni vhodného kandidita na misto
personalisty. Odborny $tab by byl tvofen vedoucim a technickym pracovnikem z useku
plasty a vedoucim a technickym pracovnikem z useku formy a dale osobou, ktera doposud
zastavala funkci personalistky, ¢ili mzdovou ucetni. Vedouci a technicti pracovnici by
ptebrali vybér zaméstnancli pro sva oddéleni a také vice vénovali pozornost potiebam
svych podfizenych. Mzdova ucetni by pouze zastfeSovala §tdb papirovou dokumentaci
a byla by kli¢ovym clovékem v komunikaci mezi vedoucimi a feditelem spolecnosti.
Vedouci pracovnici by pak mohli 1épe motivovat své podiizené k praci, provadéli by
s nimi hodnotici pohovory a tyto informace sdé€lovali mzdové Ucetni, ktera by je feSila
s TOP managementem a déavala zpétnou vazbu vedoucim pracovnikiim. Toto feSeni je

¢asové 1 finan¢éné absolutné nenaroc¢né.

6.3 Optimalizace motiva¢niho systému

Dulezité pro zavedeni fungujicitho motivacniho systému je znat své zaméstnance a jejich
potieby. Protoze ve spolecnosti doposud nefunguje personalni oddéleni, které¢ by tento
systém nastavilo a vedlo, nefunguje ve spolecnosti ani zadny propracovany motivacni
systém. Pfi nastaveni motivac¢niho systému je dulezité, aby s nim byli vSichni zaméstnanci
seznameni a znali vSechny moZnosti, jak mohou tento systém vyuzivat a jaké jim piinési
vyhody. Pokud si zaméstnanci nejsou védomi zaméstnaneckych vyhod, nemohou byt ani
dobfe motivovani. To samé plati u vedoucich pracovnikl, ktefi maji motivacni systém,
na své zaméstnance, uplatinovat. Pokud s nim nebudou dobfe seznameni, nemohou byt

dobrymi vidci.

Navrh optimalizace motiva¢niho systému:
e Penézni odmény
e Zaméstnanecké vyhody

e Nehmotné odmény
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PenéZni odmény

Spole¢nost KONFORM - Plastic, s.r.o. nemd propracovany systém penc¢znich odmén,
ovSem dodrzuje ptidélovani zdkonnych piiplatkl, které jsou automaticky zaméstnanciim
pfidélovany podle evidence jejich pracovni dochazky. VysSe téchto pftiplatkii jsou
definovany ze zdkona a nalezi zaméstnanciim napf. za praci piescas, praci v noci,
o vikendu, svatcich atp. Déle se zaméstnancim spolecnosti do mzdy promitd finanéni,
osobni ohodnoceni, které mohou zameéstnanci dostat bud’ v plné vysi, pokud odvedli
za cely mésic dobrou praci. Pfipadné se jim toto ohodnoceni krati podle procent

zmetkovitosti atp.

Navrhnuté optimalizace si klade za cil zefektivnit rozdélovani odmén za urcity druh prace.
S navrhnutou optimalizaci budou sezndmeni hlavné zaméstnanci, ktefi si pak budou moci

spocitat za co dostanou jakou vysi odmény k zakladni hodinové sazb¢.

Druh odmény Vyse odmény vyplacené Optimalizace vyplaceni
spole€nosti (stanovené odmén
zakonem)
Prace prescas 25 % PV cca 14,25,-/hod 20,-/hod*
Prace ve svatek 100 % PV 100 %
Prace v noci 10 % PV cca 5,7,-/hod 10,-/hod*
Prace o vikendu 10 % PV cca 5,7,-/hod 15,-/hod*

* voptipadé 100 % odvedené prace. V ostatnich ptipadech vySe odmény stanovené

zakonem.

Tabulka ¢. 6: Optimalizace motiva¢niho systému — Zakonné odmény
Zdroj: [29], vlastni zpracovani

Zavedenim nové hodnotici stupnice si budou moci zaméstnanci uvédomit, ze vysi jejich
mzdy mohou ovliviiovat kvalitou své odvedené prace a Ze mohou dostat penize navic,
za predpokladu, ze jejich prace bude odvedena bez chyb, zivad, zmetkovitosti atp.
V takovém piipadé¢ mize mzda zaméstnance dosahnout daleko jinych rozméri. V piipadé
nekvalitné odvedené prace zlistane zaméstnanci pouze odména stanovend zakonem.
Kontrolu nad t4dné provedenou praci bude provadét vedouci a technicky pracovnik, ktefi
rozhodnou, zda vys$S§i odména zaméstnanci ndlezi ¢i nikoli. Tyto informace pak ptedaji
administrativnimu pracovniku personalniho $tabu, ktery informace zaznamena a poskytne

je ucetnimu oddéleni.
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Dalsi zavedenou finan¢ni optimalizaci jsou mimotradné odmeény, které budou zaméstnanci
nalezet v pfipadé splnéni nc¢kolika vybranych hodnoticich kritérii. Dohled nad udélenim

prémii ¢i nikoli budou mit opét vedouci a technicky pracovnik useku.

Hodnotici kritéria:
e Kbvalita odvedené prace
e Efektivita vykonavané prace
e Potadek na pracovisti
e Vyuziti pracovni doby
e Schopnost ovladat zakladni funkce vsttikovaciho stroje
e Schopnost odstranit drobnou zévadu, ktera zapficini preruseni cyklu
e Zodpovédny piistup
e Ochota k praci prescas

e Komunikace s nadiizenym, respektovani piikazii

Druh mimotadnych odmén Vyse odmény Poznamka

Osobni ohodnocenti 20,-/hod (3200,-/mésic) Kraceno v ptipadé mnemoci,
feditelského volna, svatkd,

zmetkovitosti, atp.

Odména za dochazku 10,-/hod (1600,-/mésic) Vyplaceno ctvrtro¢né. Kraceno
v pfipadé neschopnosti prace,

atp.

Mimotéadna odména 1000,- za prospéch firme Napf. pomoc pfi odhaleni
podvodnika, pomoc pfi praci,

atp. Vyplaceno jednorazove.

2000,- v ptipadé oslavy | Oslava padesatych narozenin.

zivotniho jubilea Vyplaceno jednorazove.

5000,- vptipadé 10 let | Vyplaceno jednorazove.

pusobeni u firmy

Tabulka ¢. 7: Optimalizace motivaé¢niho systému — Mimofadné odmény
Zdroj: [29], vlastni zpracovani

Pro ziskédni mimotadné prémie plati nékolik kritérii, se kterymi budou vedouci pracovnici
1 zaméstnanci srozumitelné sezndmeni a budou védét, jak se mohou o mimoiadné
ohodnoceni zaslouzit. Vedouci pracovnici pak budou mit za ukol sledovat a kontrolovat

kvalitu odvedené prace a podle hodnotici stupnice kritérii budou zaméstnancim odmény
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pfiznany, kraceny ¢i odmitnuty. Jestlize zaméstnanec dodrzi vSechna pozadovana kritéria,
muze si tak k vyplate vydélat jeste¢ slusnou c¢astku. Mimotadnd odména pulisobi vice

motivacné z divodu, Ze se o ni zaméstnanec zaslouzil sam svou pili.

Zaméstnanecké vyhody

Dal$im uspéSnym motivaénim prvkem jsou zaméstnanecké vyhody, které nejsou
penézitymi odménami, ale jsou hmotné ¢i zazitkové, a zaméstnanec si diky nim muze
doptét néco, za co by své vyd€lané penize neutratil, ale rdd by danou véc ziskal ¢i zazil.
Tyto zaméstnanecké vyhody se ale vzdy odrazi od penézitych odmén a vili vedeni
spolecnosti, jak je ochotné do svych zaméstnanct dale investovat, jinak nez jen penézitymi

prosttedky, které maji v motivaci nejvetsi vahu.

Spolec¢nost KONFORM - Plastic, s.r.o. zaméstnancim poskytuje pfispévek na stravu
a po odpracovani urcité doby v zaméstnani, maji zaméstnanci narok na pracovni odév.

Dal$imi navrhovanymi motiva¢nimi vyhodami jsou:

e Penzijni pfipojiSténi — Zameéstnavatel poskytuje benefit zaméstnanci v podobé
pfispévku na penzijni pfipojiSténi se statnim ptispévkem. Zaméstnavatel zasila
zaméstnanci piispévek na dany ucet u penzijniho fondu. Tento druh zaméstnanecké
vyhody ma prospéch jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance.

e Rekreace — Zaméstnavatel miize zaméstnanctim poskytnout levnéjsi ¢i volné vstupy
do wellness center, posiloven, rekrea¢nich center, atp.

e Vzdélavani, skoleni

e Kultura — Poskytnuti volnych vstupenek do divadel, kin, koncerty.

o [¢katské sluzby — Poskytnuti péce o zdravi svych zaméstnanct a jejich rodin,
prostfednictvim zavodniho 1ékate, pravidelné prohlidky, o¢kovani, atp.

e Dovolena navic

e Piispévek na dopravu

Nehmotné odmény
Nehmotné odmény jako pochvala ¢i uzndni mohou byt pro nékteré zaméstnance také velmi
motivujici. Tyto odmény Ize poskytovat bezprostiedné po vykonu, byvaji velice u¢inné

a nic nestoji. Tyto odmény vSak nesmi byt udélovany pro nic za nic a zaméstnanec si je
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musi opravdu zaslouzit. Musi védét, ze odménu dostal po pravu a zaslouzené, jinak se

mine uéinkem.

e Ustni pochvala
e Uznani pred ostatnimi zaméstnanci
e Pisemné vyznamenani

e Vyhodnoceni zaméstnance mésice

Nehmotnym motivacnim prvkem muze byt také delegovani pravomoci a odpovédnosti.
Zameéstnanci se pak citi dalezitéji a snazi se projevenou duiveru oplatit stoprocentnim

vykonem.

6.4 Optimalizace firemni komunikace

Z dotazového Setfeni vyplynulo, Ze maji zaméstnanci zdjem o kontakt a informace
od vedeni spole¢nosti. Pocituji ale, Ze o né vedeni neprojevuje dostatecny zajem.
Zaméstnanci by se také chtéli vice podilet na chodu spolecnosti a fesit s vedenim své
pfipominky. Pokud chtéji zaméstnanci feSit své stiznosti, mohou jit za vedoucim, od
kterého se ale stiznost vétSinou nedostane nikam vys. Zaméstnanci spole¢nosti by byli radi
informovéani o chodu spolecnosti po ekonomické strance, radi by znali pfipravované

zmeény, nové zakazky, atp.

Pro odstranéni bariér v komunikaci byla navrhnuta nésledujici opatieni:

e Pravidelné porady zastupce zaméstnanct s vedenim spole¢nosti — Pro zpfistupnéni
vedeni spole€nosti jejich zaméstnanclim je navrhnuto pravidelné konani porad
vybraného zastupce z fad zaméstnancl se zastupcem vedeni spolecnosti. Program
porad by se tykal pozadavkd, pfipominek, piipadné stiznosti zaméstnancd, kteti by
m¢éli zpétnou reakei piimo od vedeni spolecnosti. Z porad by existoval fadny zapis,
rozdelovaly by se ukoly a dodrzovalo a kontrolovalo by se jejich plnéni.

e Firemni nasténky — Firemnich nastének ma spolecnost nékolik, ale pouze dveé jsou
pouzivany a ne moc Casto aktualizovany. Prostfednictvim firemnich néstének
mohou byt zaméstnancim sdélovany aktudlni informace o chodu spolecnosti

a zajimavosti. VyvéSovany zapisy z porad, aby si kazdy zaméstnanec mohl precist

59



co se na porad¢ teSilo a co z dané debaty vyplynulo a nasledné sam kontrolovat,
zda se domluvené ukoly a plany dodrzuji a plni. Nasténky mohou obsahovat
informace o vyrob¢, lisovanych vyrobcich, poctech zmetkd, atp. Vedouci oddéleni
zde mohou zvefejiiovat napiiklad nejproduktivnéjsSiho ¢i  nejSikovnéjSiho
zaméstnance.

e Zalozeni firemniho Casopisu — Vydavani firemniho casopisu je velkym krokem
ke sblizeni nejen zaméstnanci s vizemi, cili a politikou spolecnosti. Dale
i seznameni s vysledky spole¢nosti, novymi projekty, s vyznamnymi zaméstnanci
&i zakazniky, prezentovani spolenych akci, §koleni, uspéchi. Casopisy pak mohou

dostavat 1 velci zakaznici.

6.5 Optimalizace vzdélavani

Spole¢nost zaméstnava velké mnozstvi zaméstnancli na délnickych pozicich, ktefi nebyvaji
pravidelné Skoleni z divodu velké finan¢ni nédro¢nosti. Spole¢nost vynaklada nejvice
finan¢nich prostfedkii na Skoleni klicovych zaméstnanci ve vedoucich funkcich, ktefi
Skoleni potfebuji pro kvalitni a odpovédné odvadéni své prace. Neproskoleni zaméstnanci
na délnickych pozicich pak ale vyrabi zmetkovité vylisky, které spolecnost stoji nemalé
penize. Casto mohou dosihnout i daleko vétsich ¢astek, nez kdyz by spolegnost vynalozila

naklady na Skoleni i pro délnické profese.

Pro zptistupnéni vzdélavani zaméstnanct na vSech trrovnich a zkvalitnéni prace délnickych
pozici, kteti pro spole¢nost znamenaji nejvetsi kapital jsou navrhnuta nésledna opatteni:

e Zalozeni Skoliciho stfediska — Spolec¢nost diky zakoupeni vlastni budovy ziskala
velky prostor pro rozSifovani nejen své vyroby, ale také spoustu kanceldiskych
mistnosti, které by nyni mohla vyuzit pro zalozeni Skoliciho stfediska pro vSechny
urovné svych zaméstnancii. Vlastni Skolici stiedisko by spolecnosti pfineslo nemalé
vyhody. Skoleni a zvy$ovani kvalifikace vlastnich zaméstnancti by stéla spole¢nost
niz8i néklady. Diky Skolicimu stfedisku by spole¢nost pro své zaméstnance mohla
poskytovat neomezené mnozstvi knih a e-learning, podle typu pozice. Zarovei by
mobhla Skoleni poskytovat jinym spole¢nostem.

e Vzdélavaci kurzy — Nabidka vzdélavacich kurzl pro své zaméstnance. Zaméstnanci

by se mohli za nizsi cenu Gcastnit naptiklad jazykovych kurza
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7 Aplikace navrhované optimalizace do praxe

Aplikaci navrhované optimalizace do praxe spolec¢nost ziska nejen vice volného Casu
vedoucich pracovniki, ktefi se budou moci vénovat rozvoji svych podfizenych, ale také
usporu na financich, lepsi klima ve spole¢nosti a hlavné dobry pocit z dobie odvedené

Vvewr

navrhnutych opatfeni.

Hlavni aplikované optimalizace:
e Systém motiva¢nich hodnot
e Vytvoreni personalniho §tabu
e Vydavani firemniho ¢asopisu

e Skolici stiedisko

7.1 Zavedeni motiva¢niho systému

Nastaveni motiva¢niho sytému bude spolu s vedenim spole¢nosti monitorovat personalista.
Dilezitou roli v hodnoceni zaméstnancii a kontrolovani, zda maji zaméstnanci nérok na
odménu budou mit vedouci pracovnici, ktefi budou hodnotit odvedenou kvalitu prace
zaméstnanci.Motivaéni systém se bude tykat nové nastavenych jak financnich tak
nefinan¢nich benefitl. Zaméstnanci budou seznameni se systémem finan¢nich odmén,
budou védét, za co dostanou priplatky a v jaké vysi a naopak v jakych piipadech nebudou

mit na ptiplatky narok.

S motivac¢nim systémem budou zaméstnanci seznameni na ¢tyfech mimotadnych poradéch,
z divodu vysokého poctu zaméstnancl, kterou povede jednatel spolecnosti a hlavni
ekonomka. Vysvétli zaméstnancim vSechny vyhody, které pro né jsou pfipraveny, jak
je mohou ziskat nebo jak o n¢ zazadat. Tyto motivac¢ni smérnice budou sepsany a vyvéseny
na nasténku, ke které maji vSichni zaméstnanci piistup. Clanek o zaméstnaneckych
vyhodach bude vytistén i ve firemnim CcCasopise. Zaméstnanci budou mit moznost
se vyjadfit zaméstnaneckym vyhoddm a piipadn€ i zvolit, o které vyhody maji zajem

a o které nikoli.
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Zaméstnanci budou moci vybirat z mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, kterymi budou
podle urcitych kritérii odménovani, piipadné na které budou mit narok za sniZenou cenu

atp.

Predstaveni benefitt:
e Penzijni pfipojisténi
e Piispévek na stravovani
e Piispévek na dopravu
e Vzdélavani, Skoleni
e Dovolena navic
e Wellness programy

o [ékatské sluzby

Vedouci pracovnici také zanou odménovat své zaméstnance systémem nehmotnych
odmén, které zahrnou do tydenniho planu. Kazdy tyden bude zvolen zaméstnanec tydne,
ktery bude pochvalen, pfipadné vyvéSen na nasténce. Vedouci pracovnici budou moci také

rozdavat pisemné uznani ¢i podékovani.

Nehmotné benefity:
e Ustni pochvala
e VyhlaSeni zaméstnance tydne

e Pisemnd pochvala

Cely motivacni systém se bude odrazet od vykonu samotnych zaméstnanct, ale také od
pfistupu vedoucich pracovniki, kterym najednou piibude vice papirové prace se
zapisovanim kontrolnich bodl u kazdého zaméstnance tak, aby jej pak mohl personalista
ohodnotit finanénimi ¢i nefinanénimi benefity. Pro ulehéeni prace budou vytvoreny
ptehledné kontrolni archy, které bude vedouci pracovnik po kazdé sméné odevzdavat
personalistovi, ¢i prozatimnimu zastupci, ktery bude vSe zaznamenavat do osobnich karet

zamestnance.
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7.2 Vytvoreni personalniho $tabu

K vytvofeni samotného persondlniho oddéleni nemd spolecnost momentalné dostatek
potfebného ¢asu a informaci. Vzhledem k tomu, ze si ale uvédomuje vaznost situace,
pfistoupila na zatazeni organizacniho S§tdbu ve spolecnosti, ktery bude alesponn docasné
nahrazovat potfebné persondlni odd¢leni a fesit ditlezité otazky tykajici se lidskych zdroji
spolecnosti. Zameéstnanci o tomto feSeni budou informovani prostfednictvim porad
a informacénich nastének. Persondlni $tab se bude skladat z vedouciho pracovnika
a technického pracovnika kontroly useku plasty a z vedouciho pracovnika a technického
pracovnika kontroly tseku formy. Spolu s témito pracovniky bude v kooperaci fungovat
nove prichozi pracovnice piijatd do administrativy podniku jako pomocnd sila. Tato
pracovnice bude vytizovat potfebné a nutné zalezitosti s vytvarenim dokumentt, naslednou
kontrolou, zajistovat informovanost vedeni, podkladid atp. Vybrani $tabni pracovnici
z kazdého tuseku, jakozto vedouci pracovnici, dostanou za Ukol vice poznavat své
podiizené pracovniky a vice vychazet vstfic jejich pozadavkim. Personélni $tab bude mi

také za ukol hodnotit a motivovat zaméstnance pomoci sestaveného motiva¢niho systému.

7.3 Pravidelné porady zaméstnancii s vedenim spole¢nosti

Pro vétsi kontakt fadovych zaméstnanci s vedenim spolecnosti byly do pravidelného
chodu konanych vyrobnich porad zatazeny porady vyjimecné, kterych se ucastni sdm
majitel spole¢nosti pfipadné jeho zastupce v podob¢ hlavni ekonomky nebo technickych
asistentek. Tyto porady se konaji s vybranymi zastupci z fad zaméstnancti, ktefi mohou
pifimo fteSit své problémy s TOP managementem, u kterého meéli doposud pocit,

Ze o né neprojevuje dostatecny zajem.

Prvni porada, se po navrhu optimalizaéniho Setfeni, konala jiz v prosinci roku 2011.
Zameéstnanci byli s moznosti téchto porad sezndmeni pomoci vyvéSeni této informace
na nasténkach, prostfednictvim vedoucich pracovnikl a externiho pozorovatele.

Z tad zaméstnanci byli samotnymi zaméstnanci zvoleni 4 zastupci z tuseku plasty
a 2 zastupci z useku formy. Tito zastupci maji moznost se pravidelné, kazdé druhé pond¢li

v mésici, setkdvat na poradiach se zastupcem vedeni spoleCnosti a s pracovnikem
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personalniho §tabu. Z téchto porad existuji zapisy. Na dodrzovani domluvenych stanov

dohlizi samotni zaméstnanci a pracovnik personalniho Stabu.

Za dobu fungovani porad se vyfeSilo jiz né€kolik nedorozuméni, kterd vznikla pted
zahdjenim konéani téchto porad s vedenim. Zaméstnanci jsou Iépe informovani
o planovanych zménach, pfipravovanych rekonstrukcich, novych projektech atp. Vedeni
spole¢nosti ma zase piehled o pozadavcich svych pracovniki, vi co je momentalné nejvice

trapi a snazi se pracovat na odstranéni téchto problémd.

Vytesené pozadavky:
e Rekonstrukce socidlnich zafizeni
e Jidelni mistnost — Z dlvodu, ze spole¢nost nema prostory pro vytvoieni vlastni
zavodni jidelny, dala zaméstnancim moznost alespon piijemného prostiedi jidelni
mistnosti s mikrovlnou troubou, varnou konvici a ptijemného posezeni u obéda.
e Posilovna — Zde si zaméstnanci mohou zadarmo chodit mimo pracovni dobu

zasportovat.

7.4 Vydavani ¢asopisu

Vedeni spolecnosti souhlasilo s pravidelnim vydavanim casopisu pro své zaméstnance.
Ukolem tohoto &asopisu je vytvafet davéryhodny obraz spole¢nosti, predavat
srozumitelnou formou jeji cile a strategie, vysvétlovat zmény ke kterym v priibéhu ¢innosti
dochéazi z divodu vyvoje trhu, v rdmci boje s konkurenci, s otevienim novych projekti,
pfijetim nového, dileZitého zékaznika. Casopis se také zaméfi na samotné zaméstnance,

jejich pracovni vykony, spole¢enské akce, rozvoj, atp.

Firemni casopis bude prozatim vychéazet jednou za ctvrt roku v tisténé i elektronické
podobé. Tisténa podoba casopisu bude k dostani u vedoucich pracovniki
a v zaméstnaneckém zdzemi pracovnikll. Elektronickd forma pak bude pravidelné

umist'ovana na webové stranky spolecnosti.

Planované vydani prvniho c¢isla firemniho Casopisu je na zéii roku 2012. V tuto dobu

je vytvorena obsahova stranka, ktera je odsouhlasena vedenim spolecnosti. Odpovédnym
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pracovnikem za spravny chod vydavani c¢asopisu, obsahovou stranku a korektnost
uvedenych ¢lankl, bude pracovnik persondlniho $tdbu. Do budoucna tuto ¢innost piebere
personalni oddéleni. Na podileni se na vytvareni obsahové stranky casopisu se zapoji

kazdé oddéleni spoleCnosti.

Obsah firemniho ¢asopisu:
e Uvodni slovo majitele spole¢nosti
e Sezndmeni s historii spole¢nosti
e Sezndmeni s cili a politikou spolecnosti
e Vyznamné osobnosti podniku
e Vyznamni zdkaznici podniku
e Klicovi zaméstnanci
e Nové vyrobky

e Nov¢ technologie ve vyrobé

Obsahova stranka Casopisu bude také zalezet na danych okolnostech, ve kterych se bude
zrovna spole¢nosti nachazet. Podilet na tvorbé ¢asopisu se budou moci 1 samotni fadovi
zaméstnanci, ktefi se tak vice sblizi se spole¢nosti, budou moci popisovat svou praci,
své rady a feSeni pro efektivndjsi a vykonngj§i praci, atp. Casopis bude obsahovat
pravidelné rubriky i rubriky aktualni ¢i obcasné, které budou uvefejiiovany napiiklad
jen jednou ¢i dvakrat do roka. Diky vydavéani casopisu budou zaméstnanci dobie

informovani a tak motivovani odvadét co nejlepsi praci.

7.5 Vytvoreni $koliciho systému a odborného Skoliciho stiediska

Spolecnost se, po doporuceni optimalizacniho Setfeni, rozhodla vyuzit volnych prostora
k zaloZeni vlastniho Skoliciho stfediska pro rozvoj svych i moznosti vzdélavani cizich
zaméstnancl. Zalozeni tohoto stfediska podléha mnoha normam a ptepistim, proto jeho
ziizeni fesi spolecnost ve spolupraci s odborniky na tuto problematiku s vyuzitim dotaci
z fondu evropské unie. Nazev programu je EDUCA II. Skolici stfedisko by mélo ve
spole¢nosti vzniknout ke konci roku 2012. Do té doby spolecnost piijala na navrh

optimalizace urcity skolici systém, podle kterého bude své fadové zaméstnance vzdélavat,

bez potieby vynalozeni finan¢nich prostiedkd. Tento Skolici systém je provozovan pouze
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podle zajmu tfadovych zaméstnancti. Na dostupnych nasténkach dostanou zameéstnanci
moznost z vybéru pldnovanych pfednasek ¢i kurzi, které bude provadét zaméstnanec
spole¢nosti vzdy na dané téma, na které se mohou zaméstnanci zavazné piihlasit. Tyto
prednaSky a kurzy jsou pochopitelné zadarmo a konaji se po pracovni dobé. Vyhodou
absolvovani téchto prednasek ¢i kurza a zvladnuti nasledného testu pak bude klicové pro
vybér zaméstnance v piipad€, Ze se spole¢nost rozhodne povySovat ¢i otevirat novou

pracovni pozici.

Prvni pldnovana ptednaska probéhla v lednu za ucasti 15 zaméstnancti. Druhd prednaska
probéhla v Unoru za ucasti 18 zaméstnancli. V mésici bfeznu probehl prakticky kurz
s vyuzitim ziskanych poznatki z pfedchozich pfednaSek za ucasti 14 zaméstnanct.
Spolecnost uvazuje o zpravidelnéni téchto prednaSek a kurzli v pfipadé zdjmu

u zameéstnancu.

66



ZAVER

Efektivni fizeni lidskych zdroji a spravny motivaéni systém je jednim z nejdilezitéjSich
pfedpokladli uspéSnosti firem, jelikoZ je prace nejcennéjSim vyrobnim faktorem.

Zameéstnanci by méli byt kvalifikovani, zkuSeni, prace by je méla bavit, ale také motivovat.

S pomoci domaci i zahrani¢ni literatury byla piredlozena fakta prezentovana v teoretickém
zakladu. Byl vysvétlen samotny pojem persondlniho managementu a zdliraznéna jeho
potfebnost a dllezitost pro spravné fungovani spolecnosti. Déle byly pfedstaveny rtizné
pohledy na vedeni zaméstnancti v prabéhu 20. stoleti. Teoreticky zaklad rozebira
1 osobnost spravného manazera a styly manazerského vedeni. Zminény jsou motivacni
a hodnotici prvky. Na konec teoretického zakladu jsou rozebrany analyzy, které byly

vyuzivany v bakalarské préci.

V dalsi ¢asti je predstavena samotna spolecnost a jeji ptisobeni na trhu. Také jeji poslani,
filosofie, vize a politika. Zhodnoceno je 1 hospodaieni spolecnosti za poslednich pét let.
Toto obdobi bylo zvoleno z divodu, ze spolecnost pied péti lety vnesla veskery svij

majetek do noveé zalozené spolecnosti s ru¢enim omezenym.

V praktické casti je popsana spoluprace se spolecnosti a jejimi zaméstnanci, provadéné
analyzy a dotazové Setfeni. Z téchto analyz vyplynulo na povrch nékolik dilezitych
nedostatkli, které se tykaly znejvétSi casti absence persondlniho managementu
a motivacniho systému. Zaméstnanci spolecnosti projevovali nespokojenost s vedenim,
byli nemotivovani a odvadéli svou praci neefektivné. Tato atmosféra vedla az k otdzce
zakladani odbort, jelikoZz méli zaméstnanci pocit, Ze o né vedeni spolecnosti neprojevuje

dostate¢ny z4jem a nevazi si jich.

Tato bakaldiska prace byla vypracovana na zaklad¢ konkrétniho pozadavku spolecnosti
KONFORM - Plastic, s.ro. a jejim cilem tedy byla optimalizace personalniho
managementu, fizeni lidskych zdroji a motivace zaméstnancii tak, aby uz nedochazelo

k vyse zminénym situacim a bylo upusténo od ptipadného zakladani odbort.

Bylo navrhnuto né¢kolik optimalizacnich feSeni, kterd se jiz zavedla, ¢i budou zavadét

do praxe. Z divodu nemotivovanosti zaméstnancii byla dulezitou optimalizaci
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optimalizace motivacniho systému, ktery se v posledni dobé vyuzival velmi malo
a samotni zaméstnanci o ném neméli moc ponéti. Optimalizace byla provedena
na zakonem stanovenych ptispévcich a také byl zaveden zcela novy, mimotfadny motivacni
systém, kterym budou zaméstnanci hodnoceni za urcitou praci navic, za kvalitné
odvedenou praci atp. Motivacni systém byl také rozsifen o systém nefinan¢nich benefiti,
které bude spolecnost svym zaméstnanciim nabizet za vyhodnych podminek. Poslednim

motiva¢nim prvkem budou i nehmotné odmény jako ustni ¢i pisemna pochvala.

Z davodu Spatné komunikace mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti, neznalost poslani,
filosofie, vizi a politiky spolecnosti bylo dal$i navrhnutou optimalizaci optimalizace
firemni komunikace. Nejjednodus$im, ale u¢innym navrhem bylo vyuzivani a aktualizace
firemnich nastének. Jelikoz z analyz vyplynulo, Ze maji zaméstnanci pocit malého
kontaktu s vedenim, byly navrhnuty pravidelné porady vedeni a vybraného zastupce z tad
zaméstnancu, ktery zastupoval jejich nazory, navrhy, pozadavky a pfipominky. Zde mohou
zaméstnanci vyjadrit svij nazor ptimo pfed vedenim spolecnosti a nemusi mit strach, ze
se jejich namitky k vedeni nedostanou prostfednictvim vedouciho pracovnika. Pro jesté
vetsi priblizeni spolecnosti, kulturni vlozku a také trochu medidlni komunikace bylo

navrzeno zalozeni firemniho ¢asopisu.

Posledni dulezitou optimalizaci byla optimalizace vzdélavaciho systému. Z analyz
vyplynulo, Ze spole¢nost nevénuje dostatecnou péci rozvoji svych pracovnikll zejména na
délnickych pozicich. Divodem byla velkéd finan¢ni i ¢asova naro¢nost na proskoleni vice
nez tii-Ctvrtin zaméstnanci na délnickych pozicich. Navrzeno bylo tedy zaloZeni vlastniho
Skoliciho stfediska, kde by mohli byt Skoleni jak zaméstnanci spolecnosti, tak ale
1 zamé&stnanci jinych firem, na ¢emz by spole¢nost KONFORM — Plastic, s.r.0. mohla jesté

vydélavat. Dale byly navrzeny i vzdélavaci kurzy napftiklad cizich jazyk.

V posledni ¢asti bakalaiské prace bylo feSeno zavadéni navrzenych optimalizaci do praxe
jednoduchym zpisobem. Po dobu plisobeni ve spolecnosti bylo nékolik optimalizaci jiz
zavedeno a ve spolecnosti funguji. Jedna se hlavné o aktualizaci nastének, pravidelné
porady vedeni se zaméstnanci, n¢které nefinancni ¢i financni benefity atp. Dal$i navrzené
optimalizace jsou v feSeni a vedeni spolecnosti se zabyva jejich zavedenim do praxe podle

doporuceni bakalatské prace.
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V poslednich hodnoticich dnech panoval ve spolecnosti klid a nebyly pozorovany vétsi
neklidné situace, které¢ by pfipominaly stav spolecnosti v lofiském roce. Zaméstnanci
se zdaji byt klidngj$i a spokojenéjsi. Dosahuji lepSich vysledkii a snazi se dosdhnout
na nejvyssi mozné finan¢ni ohodnoceni za nejlépe odvedenou praci. Od zakladani odbort

se zcela upustilo.

Pisobeni ve spolecnosti bylo velkym piinosem pro ob¢€ strany. Zaméstnanci poznali,
ze vedeni spolecnosti o né¢ mé opravdu zdjem, jen nevédélo, jak dobfe ho zaméstnanciim
projevit. Vedeni spolecnosti si zase uvédomilo, ze staci mala investice a zaméstnanci jejich

spole¢nosti mohou byt spokojenéjsi a podavat tak lepsi pracovni vykony.
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Hodnoceni podniku

KO“E’R 1] KONFORM - Plastic, s.r.o.

I T Sedesata 5576, 761 01 Zlin

HODNOCENI PODNIKU

Cilem bakalifské prace byla optimalizace persondlnibo managementu a motivaéniho systému v nagi
spoleénost.

Studentka byla dobfe pfipravend, méla velmi dobré teoretické znalosii v oblasti persondiniho
managementu, které se snafila aplikeval v praxi, co? jsme §i umodnili. Pod vedenim Ing. Lancowvé
dokazala analyzovat nejvétdi problémy v oblasti lidskych zdrojil a navrhla optimalizace jak tyto
problémy fedit

Se studentkou byla velmi dobré spoluprice, je aktivni, samostatnd a ochotnd spolupracovat. Jejl
pracovni nasazeni a nadieni pro danou vée bylo velmi pozitivni.

Jsme stiedné velkd spolenost a co se v teorii jevi velmi jednodufe, je nékdy obtiZné zavést v praxi,
piesto jsme nékteré navrend optimalizace podle ndvrhu studentky jiZ realizovali, Ostatni Casove a
finanéné naroén&iE ndvrhy jsou pro nds inspiraci do budouena.

Zpracovani této bakaldrské price na dané téma bylo pro nafi spolefnost plinosem a celkove ji
hodnotime velmi dobfe.
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ABSTRAKT

Daniela KARASOVA Persondlni management, Fizeni lidskych zdrojii a motivace ve firmé
KONFORM — Plastic, s.r.o.. Kunovice, 2012. Bakalaiska prace. Evropsky polytechnicky

institut, s.r.o.

Vedouci prace: Ing. Hana Lancova

Kli¢ova slova: Personalni management, fizeni lidskych zdroji, motivace

Cilem bakalafské prace je nalezeni vhodné optimalizace personalniho managementu,
spravné fizeni lidskych zdroji a dobrou motivaci pracovnikd ve spolecnosti
KONFORM - Plastic, s.r.o.. V praci je diskutovano né€kolik pohledd na fizeni lidskych
zdroji v prubéhu 20. stoleti, které slouzi jako odrazové mustky pii voleni spravné
optimalizace. Soucasn¢ se prace zabyva profilem osobnosti manazera a styly
manazerského fizeni. Dulezitym prvkem bakaldiské prace je poznani zaméstnancovych
potfeb a umeéni jejich uspokojeni. Zahrnuto je také hodnoceni, odménovani a vzdélavani
pracovnikil, coz vSe souvisi s jejich motivaci. Prace analyzuje soucasny stav spolecnosti

a navrhuje vhodné optimalizace k feSeni vzniklé, neklidné situace.
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ABSTRACT

Daniela KARASOVA Personal management, managing of human ressource and
motivation in company KONFORM - Plastic, Ltd.. Kunovice, 2012. Bachelor Thesis.

European Polytechnic Institute Ltd., Kunovice

Supervisor: Ing. Hana Lancova

Key words: Personal management, managing of human resource, motivation

The aim of this Bachelor Thesis is to find a proper optimization of the personnel
management, human resources management and a good motivation of the staff in the
company KONFORM - Plastic, Ltd. In this bachelor thesis there are discussed several
perspectives on human resource management in the 20th century, which serve as
springboards for the elected correct optimization. This work deals with the personality
profile and executive and managerial styles of management. An important element of the
thesis is to understand the employee’s needs and their satisfaction. Included are an
assessment, renumeration and training of staff, all of which are related to their motivation.
The thesis analyzes the current state of society, and suggests what is appropriate to deal

with this optimization, in this turbulent situation.
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Piiloha €. 4: Optimalizace organizacni struktury
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Priloha €. 5: Dotaznik

Pruvodni dopis k dotazniku

Dobry den,

jmenuji se Daniela Karasova a provadim ve spolecnosti KONFORM - Plastic, s.r.o.
hodnoceni persondlniho managementu a motivace pro svou bakaldifskou préaci.
V navaznosti na par rozhovort, které jsem se zaméstnanci spole¢nosti vedla, jsem sestavila
nasledujici dotaznik.

Dotaznik je anonymni a bude slouZzit vyhradné pro ucely bakalaiské prace. Diky dotazniku
budu moci navrhnout optimalizaci a feSeni pro personalni management, aby byl uc¢innéjsi a
1épe fungoval pro Vas, dotazované zaméstnance.

Prosim o samostatné a pravdivé vyplnéni a o VA§ nazor na vedeni spole¢nosti, komunikaci
a vztahy mezi zaméstnanci a vedenim.

Ptedem dé€kuji za spolupréci.

Daniela Karasova



Dotaznik

Pohlavi:

e Muz

e Zena
Vék:

e 18-23

e 24-30

e 30-40

o 40— vice

Dosazené vzdélani:

Zakladni
Vyucen
(uved’te zaméreni:

Vyucen s maturitou
(uved’te zaméreni:

Stiedni odborna $kola s maturitou:
(uved’te zaméieni:

Vyssi odborna skola
(uved’te zaméreni:

Vysoka skola — BC.
(uved’te zaméieni:

Vysoka skola — Ing., Mgr., jiné...
(uved’te zaméteni:

Pracovni pozice, na které jste nyni zaméstnani:

1.

Blok otazek ¢islo 1:
Pisobeni ve spole¢nosti

Jak dlouho pracujete u spole¢nosti KONFORM - Plastic, s.r.0.?

a) Méné nez jeden rok
b) 1 — 2 roky
c)2-5let

d) 6 — vice let

Jste spokojeni se svou pozici a bavi Vas prace, kterou vykonévate ve spolecnosti

KONFORM - Plastic, s.r.0.?
a) Ano jsem a prace me bavi
b) Ne, prace mé nebavi



10.

Vite o moznostech kariérniho postupu u spole¢nosti KONFORM - Plastic, s.1.0.?
a) Ano
b) Ne

Blok otazek ¢islo 2:
Ohodnoceni

Jste na své pozici spokojen s platovym ohodnocenim?
a) Ano
b) Ne

Jakou pracovni dobu vykonavate?

a) Jednosménny provoz 6:00 — 14:00
b) Tfisménny provoz

¢) Jiny:

Jste s touto pracovni dobou spokojeni?
a) Ano
b) Ne

Vykonavate praci prescas?
a) Ano
b) Ne

Z jakého diivodu nejcastéji vykonavate praci prescas? (Muzete oznacit vice
odpovédi).

a) Préce ptescas je nucena od vedoucich pracovnikli

b) Nestihdm normu

¢) Dodélavam praci za nékoho jiného

d) Nahrazuji volno

e) Jin4 odpoved”:

Je podle Vas prescas dobfe zaplaceny?
a) Ano
b) Ne

Blok otazek cislo 3:
Vztahy na pracovisti

Jaky vztah mate s nadtizenou osobou?

a) velmi dobry

b) dobry

¢) neutralni

d) Spatny — pocit’uji zneuzivani pravomoci



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
a) velmi dobré

b) dobré

¢) neutralni

d) Spatné

Vytvotil(a) jste si mezi ostatnimi zaméstnanci kamaradsky vztah?
a) Ano
b) Ne

Chodite do prace radi?

a) Ano, do prace se téSim.

b) Docela ano.

¢) Chodim do préce, protoze musim.

d) Do prace se netésim, kazdy den je pro me utrpenim.

Citite se byt motivovani od svého piimého nadiizeného?
a) Ano
b) Ne

Jak byste chtéli byt motivovani?

a) Finan¢ni ohodnoceni

b) Hmotné dérky, poukazky na sportovani

¢) Vice volna

d) Pochvala — Ustni pochvala pied ostatnimi zaméstnanci

Blok otazek ¢islo 4:
Ziskavani informaci

Déva Vam vedouci pracovnik potiebné informace k Vasi kazdodenni praci?
a) Ano
b) Ne

V ptipadé, Ze nemate uplné informace, vite, kde si potfebné informace najit, nebo
za kym jit, aby Vam je poskytl?

a) Ano

b) Ne

Zda se Vam, ze mate malo informaci k plnohodnotnému vykonu své prace?
a) Ano
b) Ne

Mate dostatek informaci o chodu celého podniku?
a) Ano
b) Ne

Chtéli byste byt 1épe informovani o hospodareni spole¢nosti?
a) Ano
b) Ne



21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

Jakym zpiisobem?

a) Firemni nasténky

b) Firemni Casopis

¢) Firemni porady s vedenim spole¢nosti

Mate moznost komunikace s vrcholovym managementem spole¢nosti, feditelem?

a) Ano
b) Ne

Mate pocit, ze vrcholovy management nevi, co se déje ve vasem oddéleni?

a) Ano
b) Ne

Prali byste si vice komunikovat s vrcholovym managementem?

a) Ano
b) Ne

Jakym zptisobem?
a) Pies zvoleného zastupce na poradach
b) Kazdy sadm osobné

Jak Casto?

a) Jednou za tyden
b) Jednou za mésic
¢) Jednou za ptl rok

d) Jinak:
Blok otazek ¢islo 5:
Motivace a vzdélavani
Jste na své pozici pravidelné skolen?
a) Ano
b) Ne
Myslite, Ze je ve vasi funkci pravidelné Skoleni nutné?
a) Ano
b) Ne
Prali byste si byt proskolovani?
a) Ano
b) Ne



