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ANOTACE

Hlavnim tématem této bakalarskeé prace je rizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci.
Konkrétné analyza manazerskych funkci. Pro uskutecneni analyzy manazerskych c¢innosti byla
zvolena spolecnost FRENCL s.r.0. Bakalarska prace se sklada z casti teoreticke a prakticke.
Postupné ctenare seznami se zakladnimi pojmy managementu, rizeni lidskych zdroju a
manazerskymi funkcemi. \ praktické casti je predstaven konkrétni podnik vcetné analyzy
postupnych a prubéznych manazerskych funkci. Zaverem bakalarské prace dochdzi ke
zhodnocent ziskanych poznatkit a k uvedeni navrhii ke zlepseni.

KLICOVA SLOVA

management, manazer, rizeni lidskych zdrojii, manazerské funkce

TITLE
THE HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN A PARTICULAR ORGANIZATION

ANNOTATION

The main aim of this thesis is the human resource management in a particular
organization. Specifically the analysis of managerial functions. For realization of the
mentioned analysis was chosen a company called FRENCL s.r.0. The thesis consists of the
theoretical and practical part. Readers are gradually met with basic terms of management,
human resource management and managerial roles. In practical part there is presented the
chosen company including its analysis gradual and running managerial functions. Finally,
there is an evaluation of information and suggestions for improvements.
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Uvob

Bakalatska prace bude zaméiena na rozbor manazerskych funkci, na manazerské metody a
na pojem management jako na zdklad spravného fungovani kazdé organizace. Téma
manazerskych funkeci se zd4 aktualni z diivodu ekonomické situace v Ceské republice, v Evropé
a svétové ekonomice. Mnoho spolecnosti musi zvysit kvalitu managementu jako vedouciho
prvku spolecnosti, zodpovidajiciho za budouci vyvoj spolecnosti a zaroven zkvalitnit procesy
manazerskych funkci, mezi které patii planovani, organizovani, vedeni lidi, persondlni fizeni a
kontrolovani, kterymi tzv. prostupuji pribézné manazerské funkce analyza, rozhodovani a
implementace, za néz vedouci pracovnici zodpovidaji. Diivod autorky vybrat si téma popisujici
manazerské funkce, je jejich dillezitost pro fungovani celé spolecnosti, se ji jevi, jako jeden ze

zakladnich krokt, které musi kazda spolecnost udélat, aby udrzela svou pozici na trhu.

Cilem bakalarské prace bude analyza manaZerskych funkci ve spole¢nosti FRENCL
S.r.0., zhodnoceni vyuzivani v praxi, navrhnout pfipadna opatieni a doporucdit zlepSeni
vyuzivani manaZerskych funkci ve vybrané spole¢nosti. Autorka si vybrala manaZzerské

o wr r

funkce jako jeden z aspekti Fizeni lidskych zdroji.

K tomu teoreticka ¢ast bakalarské prace bude definovat zakladni pojmy managementu,
fizeni lidskych zdrojli a manazerské funkce. Mezi tyto pojmy autorka zafadi management,
manazer, manazerské dovednosti, cile fizeni lidskych zdrojl, ¢innosti fizeni lidskych zdrojii a
dalsi. Management bude prezentovan nékolika definicemi a pohledy. Budou ndm ptedstaveni
lidé pohybujici se v managementu — manazeti, jejich uloha a role podle jejich dulezitosti a
postaveni ve spolecnosti. Dale se zaméfi na jednotlivé manaZerské funkce, jejich strukturu a
ulohu v organizaci z obecného pohledu. Pii popisu fizeni lidskych zdroji budou objasnény cile,

¢innosti a faktory, které tvoti klicovou funkei napti¢ celym podnikem. Cela tato Cast je zalozena

na poznatcich a informacich ziskanych studiem odborné literatury pro danou tématika.

Prakticka cast predstavi soukromou spolecnost FRENCL s.r.0. z pohledu zakladnich dat,
organizacni struktury a pfedmétu podnikdni. Autorka objasni zaméteni spole¢nosti. Posledni
Cast prace bude analyzovat jednotlivé manazerské funkce ve spolecnosti FRENCL s.r.0., jejich
fungovani v praxi a jejich prezentovani vedoucimi pracovniky. Kazd4 manaZerska funkce bude
predstavena samostatn¢. Na zéklad¢ stietu teoretické ¢asti a praktické ¢asti bude vytvofen navrh

na zlepSeni vyuZzivani vybranych manazerskych funkci ve spolecnosti FRENCL s.r.0.

10



1. ZAKLADNI POJMY MANAZERSKYCH FUNKCI

Cilem této kapitoly bude objasnit zékladni pojmy souvisejici s managmentem a diky tomu
snadnéji pochopit, Ze management neobsahuje jasn¢ formulované piedpisy, jimiz by se mél
vrcholovy management fidit, ale ze predstavuje uceleny soubor poznatki, které by mél kazdy
manazer piijjmout a dale aplikovat do konkrétniho podniku. Pfedstaveni jednotlivych
manazerskych funkci, jejich metody a cile, pfipadné jak téchto cilti dosahnout. Bude uvedeno
rozdéleni manazerskych funkci. Mezi postupné manazerské funkce sekvencni autorka zaradi
planovani, organizovani a kontrolovani, vybér a rozmisténi pracovnikli bude upfesnén
v kapitole tizeni lidskych zdroji @ mezi prubézné manazerské funkce bude definovat analyzu,

rozhodovani a implementaci.

1.1. Management

Management je slovo ciziho pivodu. Bylo k ndm piejato z anglického jazyka. Anglicky
termin ,,to manage* ma v ¢eském jazyce mnoho vyznamu. Piekladame tento termin do ¢eského
jazyka jako spravovat, fidit, zvladat, ovladat, vést, zafidit ¢i dosdhnout. Vyraz management
byva povazovan za ekvivalent ¢eského slova fizeni. V soucasnosti mé mezindrodni platnost.
V mnoha jazycich se pouzivd bézné, aniz by byl pifekladan. Pojem management neni
jednoduché jednoznacné definovat. Pro vysvétleni autofi odborné literatury pozivaji celou fadu

definic. Vyznam tohoto pojmu se uvadi podle kontextu, kde je management uZit.

Mezi nejznaméjsi a oblibenou definici patii tzv. Koontz-Weihrichova definice:
»Management je proces tvorby a udrzovani prostfedi, ve kterém jednotlivci pracuji spole¢né ve

skupinach a u¢inné dosahuji vybranych cila (3 s. 12).

Dalsi autor Bélohlavek definuje management: ,, Management jako proces, protoze jde o
soustavu nasledujicich aktivit a ukolii zpuisobem, ktery je uznavam dalsimi cleny organizace a
je v souladu s jejich ocekavanim. Je to proces zaméreny na dosazeni cilii, to znamend, Ze ikoly
a aktivity jsou odvozovany z cilu stanovenych clentim organizace. Jednotlivé uvedené aktivity
(planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani) mohou byt tim ¢im onim manaZerem
uprednostnovany podle jeho schopnosti a osobnich preferencim ¢i podle pozZadavku
organizace, nicmené vSechny manazerské aktivity jsou nedilnou soucasti procesu rizeni a jsou
vzdjemné propojeny (11s. 7).

V managementu dochazi prakticky trvale k upfesiiovani pojmu management i obsahu
discipliny samé. Klicova uloha v manazerskych aktivitach ptislusi manazeriim, pozadavky na

jejich profil v§ak rovnéz prochézeji vyvojem. Problematika fizeni pfedstavuje v souc¢asné dobé
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znacn¢ specializovanou ¢innost, bez které se neobejde zadny vetsi organizacni celek. Nutnost
fizeni je pocitovana nejen Vv podnicich, ale také v armadé, na univerzitach, v cirkvich, ve
sportovnich organizacich i jinde. Management lze nejobecnéji charakterizovat jako souhrn

vSech ¢innosti, které je tieba udélat, aby byl zabezpecen chod organizace (20 s. 19).

1.1.1. Vyznam pojmu management

Pojem management pouzivame ve tiech riznych vécnych vyznamech. Management je
specificka aktivita, Cinnost nebo skupina vedoucich pracovniki s funkei pti fizeni podniku

a chapeme jej jako odbornou disciplinu.

Management jako specificka aktivita

Management jako specifickou aktivitu mizeme definovat riznym zptisobem:

e soubor nazort, zkusenosti, doporuceni, pristupti a metod, které vedouci pracovnici
pouzivaji ke zvladnuti specifickych ¢innosti (tzv. manazerskych funkei), jez jsou
nezbytné k dosazeni podnikovych zaméra,

e cCinnosti mobilizujici lidské a vécné Cinitele k dosazeni podnikovych zamért,

e uméni dosahnout toho, aby lidé udélali, co je tieba,

e mobilizaci a aktivizaci zdroji a postupovani rizik s cilem dosahnout Zadoucich ptinosi
pro fizenou organizaci,

e management je i proces vytvareni urCitého prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji

spolecné ve skupinach, efektivné uskuteciuji zvolené cile.

Management jako specifickd aktivita (profese) je stale s v&t$i vaznosti uznavan jako
vyznamny Cinitel ovliviiujici prosperitu kazdé organizace. I sebelépe technicky vybavena
organizace disponujici kvalifikovanymi lidmi nemusi byt zarukou uspéchu, je-li $patné fizena
(20 s. 20).

Management jako skupina Fidicich pracovniku

Managementem jsou nazyvani také fidici pracovnici (manazefi), kteti realizuji
manazerské funkce, ke kterym maji potiebné pravomoci a odpovédnost. Mlizeme se setkdvat
S nazvy jako finan¢ni management, ¢imz myslime manaZery zodpovédné za financni fizeni
organizace, personalni management, ktery se zabyvad fizenim rozvojem lidskych zdrojt,

strategicky management, informacni management atd. Dulezitost managementu pro uspéSnost

12



organizace roste a stejné tomu roste i dulezitost jeho fidicich pracovniki. V této praci bude
pouzivan spiSe ekvivalentni pojem manazer misto fidici pracovnik.

Manazeti odpovidaji za plnéni takovych ukold, které vyzaduji fizeni dalSich Clend
organizace. V rozsahu obtiznosti téchto ukold, stejné jako v postaveni v ramci organizace, jSOU
vsak velké rozdily. Rozdily v Grovni umoznuji urc¢eni pozadavkl a dovednosti, potfebnych pro
uspésné plnéni organizacnich cili na dané trovni a pfitom motivuji manazery k osobnimu
rozvoji a sledovani kariérové drahy (11, s. 9).

Manazefi se déli podle svého postaveni v organizaci na liniové, stfedni a vrcholové, ale
ve velkych firmach byva vice rozdéleni nez tfi.

Mezi manaZery prvni linie patfi vedouci pracovnici pusobici na prvnim, nejniz§im
stupni fizeni. Ve vyrobnim podniku to byva mistr ¢i dilovedouci, v obchodu vedouci prodejny,
V nemocnici primaf, na univerzité¢ vedouci katedry, v kultufe vedouci galerie apod. VSichni tito
vedouci jsou v bezprostiednim styku s vykonnymi pracovniky, pti¢emz charakter prace jejich
podiizenych, jak vyplyva z naznaceného vyctu, mize byt znacéné rozdilny (3 s. 14).

Jejich hlavni ¢innosti je vedeni zaméstnanct pii plnéni kazdodennich tikoll. Soucasné
vykonavaji kontrolu, napravuji chyby nebo fesi problémy, které se vyskytuji v provoz (11 s. 9).
Stiredni manaZeri tvoii stale jeSt€ poCetnou a dosti riiznorodou skupinu fidicich pracovnikd,
operujicich mezi manazery prvni linie a vrcholovymi manazery. Ptsobi v roli ,,pfevodovych
pak‘ mezi nejvyssim a nejniz§im stupném fizeni organizace (3 s. 15).

Odpovidaji za fizeni manazerii liniovych, piipadné také tadovych pracovnikil
organizace. Nazvy funkci jsou riizné — dilovedouci, stavbyvedouci, vedouci provozu, vedouci
sttediska atd. Uskutectiuji plany a strategické cile vedouci organizace tim, Ze koordinuji
vykonavané ukoly se zamérem dosazeni organizacénich cilt (11 s. 9).

Vrcholovi manaZefi jsou nejmensi manazerskou skupinou. Odpovidaji za celkovou
vykonnost organizace. Jsou to generalni feditelé, odborni feditelé, feditelé divizi nebo ndméstci
feditelti. Jejich hlavnim ukolem je formulovani organizac¢ni strategie. Pfitom museji vykonavat

1 ostatni manazerské ¢innosti — organizuji, vedou lidi a kontroluji plnéni cili.
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Obrazek €. 1: Rozdéleni ¢asu manazerd na riznych Grovni

Zdroj: Upraveno dle (11, s. 10)

Management jako védni disciplina

Management je chapan jako védni disciplina, ktera nam neposkytuje nezvratna fakta. Je
to dano tim, ze prosttedi fizenych jednotek se neustdle vyviji a méni. Zna¢né se méni a vyviji i
to, co v managementu zkoumame, tedy jak ovlivnit chovani lidskych jedincti a skupin. Z tohoto
duvodu manaZerské nastroje, které funguji v jedné organizaci, nemusi fungovat v organizaci
druhé nebo mohou byt zna¢né zavislé na kontextu. Management je interdisciplinarni védni
obor, vyuziva mnoho poznatkt z jinych v&dnich obort, napiiklad z psychologie, sociologie,
genetiky, biologie atd. Je charakterizovan jako soubor pfistupl, ndzorti, doporuceni, technik a
metod. Poznatky managementl jsou obecné aplikovatelné v riznych sférach zivota. Daji se
podle nich fidit organizace ziskového i neziskového sektoru.

Muzeme shrnout, Ze management co by véda ma natolik kvalitnich poznatk, aby je
bylo mozné a smysluplné vyuzivat v procesu vychovy a vzdélavani, resp. budoucich

manazerd. To se jiz po fadu desetileti riznymi formami v Siroké mife déje (3 s. 16).
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1.1.2. Postaveni manaZera v organizaci

Manazeti odpovidaji za plnéni takovych ukold, které vyzaduji fizeni dalSich Clend
organizace. V rozsahu obtiznosti téchto ukolu, stejné jako v postaveni manaZerti v ramci
organizace, jsou vsak velké rozdily. Rozdily v irovni umoznuji uréeni pozadavkl a dovednosti,
pottebnych pro uspésné plnéni organizacnich cilii na dané tirovni a pfitom motivuji manazery
k osobnimu rozvoji a sledovani kariérové drahy.

Na vyvoj managementu jako moderni védecké discipliny mél velky vliv narast poc¢tu
manazerid v podnikatelské oblasti. Majitelé zacali ¢ast svych fidicich Cinnosti spolu s
pravomocemi piedavat jinym osobam. Napiiklad majitel mensi tovarny rozdélil tovarnu na
dilny a z nejsikovnéjsich délnikt udélal dilovedouci. Postupné tak dochazelo k oddéleni funkce
vlastnika od funkce manaZzera. V podnikatelské sféfe byl tento trend umocnén na konci 19.
stoleti, kdy vznikaly akciové spolecnosti a mnohym akcionafim §lo spiSe o vynosy z akcii nez
o moznost podilet se na fizeni organizace. Manazer je v kazdé organizaci jakymsi zastupcem
vlastnika. V jeho zastoupeni organizaci fidi a je mu odpovédny. V ptipad¢ statni spravy zalezi,
kdo je vlastnikem, u stfednich Skol obvykle kdo je zfizovatelem. Tim, jak rostla moc manazert
Vv organizaci, se zacaly hledat nastroje, které by je v subjektech ziskového i neziskového sektoru

umoznily kontrolovat (14 s. 16).

K hlavnim ukolim manaZera Vv organizaci patii (6 s. 31):
e definovani cill organizace a jejich casti,
e fizeni ¢innosti nutné k dosazeni cilli organizace,
e prace s rizikem,
e odpovédnost za vysledky fizené ¢asti organizace,
e vytvafeni organizani struktury organizace,

e prace s lidmi a prostfednictvim lidi.

Pro zajisténi pribéhu samotného procesu managementu a vykonavané prace je nutné,
aby manazer disponoval kombinaci technickych znalosti, spole¢enskych a lidskych faktort a
také koncepcnich schopnosti. V pribéhu manaZerova postupu organiza¢ni hierarchii smérem
vzhtiru je kladen stale vétsi duraz na jeho koncep¢ni schopnosti, diiraz na technické znalosti

se postupné snizuje.
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Obrazek €. 2: Manazerské atributy
Zdroj: Upraveno dle (6 s. 31)
Podle J. S. Livingstona (11 s. 10) mtizeme kvality rozhodné pro tspéch manazeru vyjadiit ve
ttech vzajemné provazanych rovinéch:
Potieba Fidit. Jenom ti lidé, ktefi chtéji fidit ostatni a maji z této ¢innosti uspokojent,
se stavaji uspe€Snymi manazery. Potieba moci. Dobfi manazeii musi mit silny vliv na
ostatni. Aby jej mohli mit, nemohou se spoléhat jen na svou autoritu, ale na Spickové
znalosti, zkuSenosti a dovednosti. Schopnost vcitit se — ,,empatie. Skute¢ny

manazer musi mit cit a pochopeni pro svého protihrace.

1.1.3. Management a podnikani

Kazdy manaZer by m¢l byt zodpovédny za realizaci ¢innosti, které umozni takovou
praci jednotlivct, jez optimalné prispéje k dosahovani skupinovych cili. Toto potvrzeni se
opira o oblibenou Koontz-Weihrichovu definici: ,,Management je proces tvorby a udrzovani
prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji spoleéné ve skupinach a ucinn€ dosahuji vybranych
cila (6 s. 19).

Jak bylo uvedeno, smyslem managementu je dosaZeni urenych zamért (vysledki).

Z hlediska sledovanych cild rozliSujeme organizace (20 s. 32):
= Podnikatelské, jejichz smyslem je dosazeni pozitivnich ekonomickych efektd,
zejména dosazeni zisku, popt. zhodnoceni kapitalu, zvySeni ceny akcii ¢i
posileni postaveni na trhu;
= Neziskové, které nesleduji v prvni fadé podnikatelské efekty, ale jiné zamery,

napft. socialni, kulturni, zdravotni.
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1.1.4.  Faktory ovliviiujici management a podnikani

Role managementu je zdlraznéna faktem, ze manazefi museji pocitat s vlivy vnéjsiho
prostredi, ve kterém se dand organizace nachazi a ve kterém putsobi. Vlivy vnéjsiho prostiedi
dopliiuji vnitini problémy organizace, Casto je komplikuji, 1 kdyz v fad¢ piipadi maji sviyj
pozitivni vliv a vyznam, protoze pusobi jako urcity korektiv vnitifniho prostredi a brani pojeti
managementu Cisté jako technologie fizeni urcitého subjektu. Jednoduse feceno, manazeti by
nemohli plnit své tkoly a byt GspéSni v plném smyslu tohoto slova, kdyby nechépali nebo
dokonce ignorovali mnoho podnéti z vnéjSiho prostfedi — politickych, ekonomickych,
socialnich, technologickych, legislativnich, ekologickych, pusobicich v jejich operacni oblasti
(6s.19).

Podnikani je jednoznaéné spojeno s ekonomickymi veli€inami. V kazdodenni ¢innosti ve
vSech urovnich fizeni je tfeba dbat o vyvazenost vSech aspekti fidici prace, které rozd¢lujeme
na (20 s. 34):

e kvantitativni (objemové), jez se orientuji na mnozstvi produkovanych vyrobku
¢i sluzeb;

o ckonomické, které se zaméfuji na naklady, vynosy, ceny, rentabilitu atd.
produkovanych vyrobkd, poskytovanych sluzeb apod.;

o kvalitativni, které se tykaji kvality jak vlastniho vystupu podnikatelské
¢innosti, tak 1 kvality doprovodnych sluzeb;

e cdasové, jeZ zajiStuji dodrzeni urenych termind, resp. usiluji o zkracovani casu
prakticky ve vSech podnikatelskych aktivitach;

e ostatni, zpravidla upravené legislativnimi ptedpisy, jakou jsou pozadavky

ekologicke, hygienické, bezpecnosti apod.
ManaZerské funkce

Nejbéznéji se pouziva rozdéleni manazerskych funkci na planovani, organizovani,
personalni, vedeni lidi a kontrola podle Harolda Koontze a Heinze Weiricha, které si autorka

vybrala jako rozdéleni manazerskych funkci.

Ve svétove literatufe je zndmo mnoho riiznych pojeti manazerskych funkci. Tyto pojeti
se li$i po obsahové a kvalifika¢ni strance. Touto tématikou se zabyvalo a zabyva mnoho autord.
Z nejznaméjsich bych rada uvedla P. F. Drucker, L. F. Urwick, H. Fayol, R. B. Robinson a

mnoho dalSich.
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Za zakladatele koncepce manazerskych funkci byva povazovan jeden z prukopnikt
teorie managementu Henri Fayol, ktery jiz v roce 1916 definoval pét funkci, jez v té dobé
nazval funkcemi spravy. Jsou to (11 s. 11):

e planovani — stanoveni budoucich cilti a postupu, jak jich dosdhnout,

e Organizovani — zabezpeceni zdroji (hmotnych, finan¢nich, lidskych aj.), popf.
podminek pro uskute¢iiovani pldnovanych ¢innosti,

e piikazovani — davani ukolu a instrukci podiizenym pracovnikim,

e koordinace — slad’ovani ¢innosti spolupracovniki,

e kontrola — ovétovani souladu planu a skute¢nosti a pfijeti zavéru.

Nejuzivangjsi kvalifikaci uvadénou v ucebnicich managementu je clenéni
manazerskych funkci podle Harolda Koontze a Heinze Weiricha, které je nasledovné
e planovani,
e organizovani,
e persondlni zajisténi,
e Vedeni lidi,

e kontrola.

Casto se toto pojeti navaznych funkci ,,planovani — organizovani — vybéru a rozmisténi
pracovnikl — vedeni spolupracovnikli — kontroly* charakterizuje jako sekvencni manaZerské
funkce. Je to proto, Ze se realizuji postupné. Samoziejme¢ to nevyluCuje mozna Castecnd

piekryvani, zpétné navraty ¢i postupné zpiesnovani diive vykonavanych funkci apod.

Pro vyse popisovanych pét funkei je spole¢né, Ze jimi prostupuji tzv. prubézné manazerské
funkce tj. (11 s. 13):

e analyza feSenych probléma,
e rozhodovani,

e implementace (resp. realizace) v¢etné koordinace.

Vzajemné vazby jednotlivych manazerskych funkci sekvencnich a pribéznych
manazerskych funkci jsou uvedeny v tzv. maticovém manazerském zobrazeni manaZerskych
funkci. Jednotlivé manazerské funkce jsou v praxi Casto rizné uptednostiiovany podle
schopnosti manazera nebo podle preferenci organizace. V kazdém ptipad¢ jsou vSechny casti

nedilnou soucésti procesu fizeni a jsou vzajemné propojeny.
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Tabulka €. 1: Maticové zobrazeni manazerskych funkci

Prubézné ’
manaZerské | ANALYZA | ROZHODOVANI | IMPLEMEN
funkce TACE

Postupné manaZerské
funkce sekven¢ni

Planovani

Organizovani

Vybér a rozmisténi pracovnikli

Vedeni pracovnikli

Kontrola

Zdroj: Zpracovdano dle (5 s. 13)
1.2. Postupné manazerské funkce sekvencni

Mezi nejpouzivanéjsi rozdéleni manazerskych funkci se fadi rozdéleni H. Koontze a H.
Weihricha, popisujici 5 zdkladnich postupnych funkci sekvenénich managementu, které ndm

zobrazuje tabulka ¢.1.

Postupné manazerské funkce maji postupny charakter a jsou realizovany v ¢asovém sledu,
coz prokazuje jejich vzdjemna propojenost. Potfadi funkci se znaci jako fidici cyklus, ktery se
opakuje.

1.2.1. Planovani

Planovani je proces zaméfeny na dosahovani cill, a jakym zpiisobem jich dosdhnout. Jedna

se o proces zaméefeny na budoucnost. Vysledkem planovani je konkrétni plan.

Vyznam a podstata planovani je mozné ilustrovat uvedenim jeho hlavnich charakteristik.
Planovani piispiva k dosazeni zdméra a cilq, je prioritni mezi lohami, vztahuje se na vesSkeré

aktivity a umoznuje efektivni provadéni ¢innosti (5 s. 37).
Pii procesu planovani jsou kli€ovymi body pro naplnéni planu (5 s. 38):
e cile — definuji vysledky nebo budouci stav, kterého chce organizace dosdhnout,
e akce — predstavuji ¢innosti, které bude tfeba splnit k zabezpeceni realizace planu,

e zdroje — znamenaji urcitd omezeni, ve kterych se mize organizace pohybovat (lidské

zdroje, technologické zdroje, finan¢ni zdroje a také know- how),

e pravidla — jedna se o zpisob realizace plani prostfednictvim osob, které umoznuji

dosahnout vytycenych cili.
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Z ¢asového hlediska lze rozliSovat tii arovné planovani (11 s. 97):
e dlouhodobé — zamétené na obdobi péti a vice let,
e stifednédobé — orientované v horizontu jednoho az péti let,
e kratkodobé — sestavované na kratsi obdobi nez jeden rok.
Podle irovné rozhodovaciho procesu se rozliSuji plany:

e strategické — feSeny na Grovni top managementu, plany maji obecn¢jsi charakter a

jsou dostatecné flexibilni,

o taktické — tykaji se jednotlivych oblasti podnikani organizace, jsou detailnéjsi nez

strategické plany a patii k ndstrojim pro naplilovani strategie,

e operativni — jsou rozpracovanim strategickych a taktickych planti na nejnizsi urovni,

vytvafi postupy pro provadeéni operaci na pracovisti.

Z vécného hlediska jsou v organizaci sestavovany plany, které koresponduji s Cinnosti
organizace. U vyrobniho podniku se tak muze jednat o plany vyroby, odbytu zasobovani.
Existuji plany, které mohou slouzit G¢elové, napt. jako podklady pro ziskavani uvéri (19 s. 58).

1.2.2.  Organizovani

,, Cilevedoma cinnost, jejimz konecnym cilem je usporadat prvky v systému, jejich aktivity,
zajistit koordinaci kontrolu tak, aby prispéely v maximalni mire k dosazZeni stanovenych cilii

systému (20 s. 218).

Prioritni funkect, jak bylo uvedeno v piedchozi kapitole, je planovani. Nasledujici sekvenci
je funkce organizovani odpovidajici na otazku, kdo zabezpec¢i vykon naplanovanych ¢innosti
véetné zdroji, které k tomu pouzije. Vysledkem odpovédi na tyto otazky je vytvoreni vnitini
struktury organizace. Podle J. Vebera se k zakladnim prvkim vnitini struktury organizacni
architektury fadi (20 s. 220):

e specializace,

e koordinace,

e Vytvafeni Gtvart,
e rozpéti fizeni,

e délba kompetenci.
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Hlavnim ukolem specializace je odliSeni vykond prace v organizaci. Kazdy pracovnik ma
jasn¢ definované ukoly. Vyhodou specializace je zvySeni produktivity prace jednotlivei,
naopak nevyhodou jsou zvySené naroky na koordinaci. Koordinaci, jako dalsi prvek
organizacni architektury, by mél zajistovat nadfizeny pracovnik, ktery zodpovida na dosazeni
stanovenych cilli spolecnosti. Vedouci pracovnik, nadfizeny, tedy disponuje ptikazovaci
pravomoci a nese odpovédnost za vystup svétené skupiny podiizenych. Posouzeni konkrétni
situace ve spolecnosti dochazi k vytvareni utvari, coz vede ke zlepSeni koordinace. Existuje
kvalifikace pracovnikil, pracovni proces a funkce, zakaznici a v neposledni fad¢ také charakter
vyrobkd ¢i sluzeb. Vyznamnym prvkem je rozpéti fizeni. Kazdy manazer mtize fidit omezeny
pocet podiizenych, a to z divodu limitujici télesné i dusevni schopnosti. Poslednim prvkem je
délba kompetenci, které je dlouhodobou zélezitosti. Jedna se o delegovani tkolil a pravomoci
na niz8i stupen fizeni. Odpovédnost za cely proces vSak stale zlistavd u manazera, ktery ukol

delegoval. S postupnym vyvojem organizovani jsou spjaty rizné organizaéni struktury.
,, Organizacni struktury predstavuji v instituci kostru, ktera umoznuje plinit jeji planované
cile. Manazer-organizator voli zdakladni formu, podle které je struktura vytvarena (20 s. 227)%.
Tyto organizacni struktury ¢lenime:
e liniova organiza¢ni struktura,
e funkcionalni organizac¢ni struktura,
e liniov¢ §tabni organiza¢ni struktura,
e divizionalni organiza¢ni struktura,
e Mmaticova organizacni struktura.

Liniova organiza¢ni struktura je velmi jednoducha. Opira se o aplikaci zdsady jediného
vedouciho. Uplatnéni této struktury je v drobnych podnicich. Opak této struktury je
organizacni struktura funkcionalni, kde dochazi vlivem vytvotreni vice specializovanych
vedoucich pozic k tomu, ze jeden vedouci je schopen fidit vice podiizenych. Nevyhodou
funkciondlni struktury je moZny rozpor v ptikazech vedoucich. Typickym znakem liniové
$tabni struktury je existence §tabnich Gtvard, kterym piislusi pravo metodického vedeni. Staby
organizace poskytuji sluzby a rady pfi fizeni. Dalsi organiza¢ni struktura se nazyva
divizionalni, ktera je zaloZena na rozd¢leni pravomoci do rukou samostatnych divizi. Jedn4 se
o posledni pevnou organizacni strukturu. Posledni organizacni struktura je maticova a jejim

hlavnim znakem je jeji pruznost. K hlavni vyhod¢ této struktury se fadi moznost rychlé reakce
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na zménu. Neopomenutelnou vyhodou je vyssi podnécovani k inovacim. Naopak nevyhodou

mohou byt nejasnosti v odpovédnosti.

Jak bylo uvedeno, kazda organizacni struktura se vyznacuje jistymi vyhodami a
nevyhodami. Vzdy by méla byt vybrana organizacni struktura spolec¢nosti podle jejich potieb.

Zvolena struktura stejn¢ jako strategie ovlivituje konecnou efektivnost spole¢nosti.

1.2.3. Kontrolovani

Kontrolovani zahrnuje vSechny ¢innosti, které poméhaji monitorovat, zjistovat a hodnotit,
zda dosazené vysledky odpovidaji t¢ém naplanovanym. Z hlediska toho, jak je kontrola

provadéna, se rozliSuje vnitini a vnéjsi kontrola:

Vnitini Kontrola je inicializovana vnitinimi strukturami organizace a je vedena fidicimi

pracovniky nebo témi, ktefi jsou ke kontrole zmocnény.

Vnéjsi kontrola je provadéna subjekty stojicimi mimo organizaci. Jednak probihaji ze
zakonnych pozadavku statu nebo vyplyvaji ze smluvnich pozadavki, kdy externimu subjektu
podnik umozni provéfit urcité skutecnosti. Napft. pti zadosti o uvér si banka proveri financni

situaci podniku (19 s. 98).

Z casového hlediska jsou rozliseny t¥i druhy kontrolnich procesi (20, s. 146):
e Kkontrola doptednou vazbou (preventivni kontrola),
e prubézna kontrola,
e Kontrola zpétnou vazbou (kontrola kontrolou).

Kontrola dopfednou vazbou ovétuje, zda byly splnén podminky, které byly potieba ke
spravnému splnéni budoucich procesti. Pribézna kontrola zkoumd, zda vSechny cinnosti
probihaji v souladu s planovanymi a pozadovanymi podminkami. Kontrola zpétnou vazbou

zjistuje, zda bylo dosazeno pozadovanych vysledku.
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- Cil kontroly

Obrazek €. 3: Pribéh kontrolniho procesu

Zdroj: Upraveno dle (11 s. 161)

Kazda kontrola by méla mit definovany cil kontroly, jako je to zobrazeno na obrazku 4. Je
doporuceno zvolit si kontrolni body, které se budou v ramci kontroly porovnavat. Tento krok
by mél prob&hnout jiz v procesu planovani, kdy by mély byt nastaveny kritéria a méfitka, podle
kterych se bude ve fazi kontroly porovnavat se skutecnymi Udaji. Na zakladé porovnavani
téchto métitek mohou byt zjistény ptipadné odchylky, podle kterych miize byt urceno proc, jak
a kdy vznikly. Pokud je mozno zodpovédét tyto otazky, je pravdépodobné, Ze se témto
pfipadnym odchylkdm lze v budoucnu vyvarovat a podniknout napravna opatieni, ktera témto

odchylkam zamezi.

1.3. PrubéZné manazerské funkce

K paralelnim manazerskym funkcim fadime funkce, které mohou kdykoliv vstoupit do vyse
popsanych péti sekvenénich funkcei. K pribéznym funkcim jsou pfifazovany ¢innosti analyzy
feSenych problémt, rozhodovani a realizace véetné koordinace. Mezi nejvyznamnéjsi se ale

fadi analyza, rozhodovani a implementace.
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1.3.1. Analyza

Zakladnim tkolem analyzy je stanoveno ziskat informace o podstaté feSené¢ho problému a

nasledné je podrobit rozboru (16 s. 40).

Analyzovat lze véci, které se staly, nebo které mohou nastat. V literatufe je rozliSeno nékolik

zpusobt, jak mtiZze analyza probihat (3 s. 102):
e deduktivni — od disledkd k pfi¢inam,
e induktivni — od pfi¢in k disledkim,

o morfologicka — rozdéleni problému na jednotlivé ¢asti.

1.3.2. Rozhodovani

V klasickych teoriich organiza¢niho chovéni je rozhodovani definovano vyhradné jako
raciondlni a logicky proces, ktery zahrnuje pét fazi: formulaci problému, navrzeni riznych
moznosti feSeného problému, detailni zpracovani jednotlivych variant, vyhodnoceni optimélni

varianty a jeji implementace (13 s. 14).

V pracovni realit¢ ale ¢lovék neni schopen rozhodovat plné racionalné, protoze dopady

lidského rozhodnuti nelze dopiedu s jistotou piedpovidat, proto jsou rozliSeny tyto piistupy
k rozhodovani (16 s. 16-17):

e racionalni — objektivni zptisob rozhodovani, na zakladé riznych metod,
e intuitivni — probiha na zakladé naseho vnimani, pociti, nalady.
Rozhodovaci problémy mohou mit charakter (16 s. 11-12):

e dobie strukturovaného problému — zname o ném mnoho informaci, takze se mohou

e S$patné strukturovaného problému — je znamo malo informaci, proto se doporucuje
fesit na vrcholovém stupni fizeni nebo ¢aste¢né na strednim.

Hlavnimi kritérii pro efektivni rozhodovani jsou predevsim kvalita rozhodnuta, v€asnost,
akceptace rozhodnuti zii€astnénymi stranami a etika rozhodnuti, ktera fesi pfipadné konfliktni

zajmy rozhodnuti (6 S. 56).

Rozhodovatelem mize byt bud’ jednotlivec nebo skupina lidi. V rozhodovacim procesu je

dalezita komunikace a kooperace vSech subjektti rozhodovaciho procesu.
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1.3.3. Implementace

Implementace jako prubézna manazerska funkce je soucasti vSech postupnych
manazerskych funkci. Jedna se o fazi realizace planovanych zaméra. Jedna se o velmi narocny

krok, ktery vyzaduje mnoho usili, v€etn¢ dobré organizace a koordinace ¢innosti a lidi.

Vysledkem implementace je realizace uvazovaného planu a jeho cilti. Ke splnéni téchto cil
je zapotiebi vhodné zvolit jaké zdroje je tfeba vynalozit a jakym zplsobem je alokovat, aby
mohlo dojit k implementaci. Proto pfi fizeni implementace by mély byt nanejvys vyuzivany

koordina¢ni schopnosti manazeru (20 s. 111).

1.4. Shrnuti

V této kapitole byly definovany zakladni pojmy managementu, kde byla rozebrana definice
managementu ve tfech oblastech, jak mlze byt pojat management. Prvni oblast se zabyvala
managementem jako specifickou disciplinou, kde je management chapan jako védni disciplina,
kterd ndm neposkytuje nezvratnd fakta. V dalsi oblasti management jako skupina fidicich
pracovniki, kde jsou také fidici pracovnici (manazefi), kteti realizuji manazerské funkce. Déle
bylo uvedeno, jak dulezité je postaveni manazera v organizaci a vztah mezi managementem a
podnikani. Zakladni pojmy managementu byly uvedeny v ndvaznosti na fizeni lidskych zdroj.
Autorka se ztotoznuje s pojmy, které kapitola definovala, kterymi jsou jednotlivé manazerské
funkce, a to postupné manazerské funkce sekvenéni a prubézné funkce, jejich metody a cile,
pfipadné jak téchto cili dosdhnout. Mezi postupné manaZerské funkce patii pldnovani,
organizovani, vybér a rozmisténi pracovniki, vedeni pracovnikli a kontrola. Mezi pribézné
manazerské funkce patii analyza, rozhodovani a implementace. Poté budou piedstaveny
zakladni pojmy fizeni lidskych zdrojii, kde bude definovan vybér, rozmisténi a vedeni

pracovnikd.
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2. ZAKLADNI POJMY RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V této kapitole budou definovany zakladni pojmy fizeni lidskych zdroju. Cile fizeni
lidskych zdrojt, ¢innosti fizeni lidskych zdroja, faktory ovliviwjici fizeni lidskych zdroju,

Vybér a rozmisténi pracovnikl, metody vybéru pracovniki a vedeni pracovniku.

2.1. Definice pojmu Fizeni lidskych zdroju

Mezi zakladni zdroje, kterymi organizace disponuje, patii zdroje materialni, finan¢ni,
lidské a informac¢ni. Lidské zdroje jsou nejen jednim z vyrobnich Ciniteli, ale také oznacuji
urcity proces, ktery v organizaci probihd — fizeni lidskych zdrojt. V literatufe se mizeme setkat

také s anglickym nazvem Human Resources Management.

N Slouzit tomu, aby byla organizace

5 ZvySovanim produktivity + vyuziti

|
| | | |

Lidskych Informacn Materialni Financnic
§ zdroji | | ichzdrojii | || chzdroji | hzdroji

’ RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek €.4: Obecny ukol fizeni lidskych zdroja
Zdroj: Upraveno dle (12 s. 17)

vvvvvv

na zakladé svych znalosti, schopnosti a dovednosti zdroje ostatni. Proto se fizeni lidskych
zdrojl uklada v organizaci kliCovy vyznam.

Pojem fizeni lidskych zdroji definuje Michael Armstrong a Stephen Taylor jako:
., Rizeni lidskych zdrojii je komplexni a uceleny pristup k zaméstnanosti a rozvoji lidi. Rizent
lidskych zdrojii lze povazovat za filozofii o tom, jak by méli byt lidé Fizeni. Tato filozofie se
opird o mnoho teorii tykajicich se chovani lidi a organizaci. Rizeni lidskych zdrojii miize

vyrazné prispét ke zlepsent efektivity organizace prostiednictvim lidi (2 S. 27)%.
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V tomto ptistupu k lidskym zdrojim lze nalézt zakladni rysy, a to (4 s. 11):
e jedna se strategicky piistup,
e duraz je kladen na dlouhodoby vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,

e zameéstnanci jsou zde chapani jako nejdalezitéjsi statek organizace

e aje zde také silny prvek budovani kultury organizace.

Z hlediska vnitinich vazeb a nasledného fizeni lidskych zdroji v organizaci 1ze nalézt tyto
zakladni ucastniky:

e top management,

e management,

e zaméstnanci,

e odbory,

e autvar zabyvajici se fizenim lidskych zdrojt.

Zejména v malych a stfednich podnicich a organizacich se n¢ktefi €astnici prekryvaji
nebo zcela chybi. Po snaze si uvést piiklad muZzeme argumentovat, Ze napf. v malych
organizacich neni pfimo zfizen ttvar lidskych zdroji, ale pouze vyclenény pracovnik ¢i ukoly
jsou pfeneseny piimo na management, respektive na top management.

Z hlediska vné&jSiho prostedi ovliviluji fizeni lidskych zdroji vetejna sprava, odbory a svazy

zaméstnanct, konkurence a podnikatelské sdruzeni, jejimz je podnik ¢lenem.

2.2. Cile Fizeni lidskych zdroju

Cile se odviji od samotnych ikold a je mozné rozdélit na ¢tyfi skupiny (4, s. 14):

e cile spolecenské — jedna se o ¢innosti vedouci k dodrzovani platné legislativy,
vztahli mezi jednotlivymi subjekty vné organizace atd.,

e cile organiza¢ni — efektivni pldnovani zaméstnanosti, vycviku a zaskoleni,
hodnoceni pracovniho vykonu, kontrolni ¢innosti atd.,

e cile funkéni — Gtvar Rizeni lidskych zdrojti by mél vytvéiet pracovni prostiedi
a poskytovat organizaci takové udaje, aby nedochazelo k neefektivnimu
vyuzivani zdrojt,

e a cile osobni — soulad mezi osobni kariérou zaméstnance a potiebami

organizace.
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Za obecny cil fizeni lidskych zdroji povazuje Armstrong (2 s. 31-33) schopnost
organizace prostiednictvim lidi spé$Sné naplnovat své cile. Konkrétnéji se fizeni lidskych
zdroji tykd plnéni cild v téchto oblastech, kterymi jsou efektivnost organizace, Fizeni
lidského Kkapitalu, rizeni znalosti, Fizeni odménovani, zaméstnanecké vztahy a
uspokojovani rozdilnych potieb.

Efektivnost organizace, ktera znamena strategii fizeni lidskych zdroji, ma za cil
podporovat programy zlepSovani efektivnosti organizace vytvafenim urcitych postupl
v takovych oblastech, jako je fizeni znalosti, fizeni talent a vytvareni ,,skvélého* pracoviste.
Rizeni lidského kapitalu, ktery lidsky kapital organizace tvoii lidé, ktefi v ni pracuji a na
kterych zavisi uspéSnost podnikéni. Tento kapitdl lze povazovat za prvoradé bohatstvi
organizace, do kterého je nutné neustéale investovat. Cilem fizeni lidskych zdroji v této oblasti
je, aby si organizace ziskala a udrzela potfebné, kvalifikované, oddané a dobie motivované
zaméstnance. Musi proto podnikat kroky smétujici k ptfedvidani budouci potieby pracovniki,
jeji uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi. Rizeni znalosti, kde jedna se o
rozvoj pro firmu specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem procest uceni
probihajicich v organizaci. Rizeni odméhovani usiluje o zvy$ovani motivace, pracovni
angazovanosti a oddanosti svych zaméstnanci pomoci zavadéni politiky a postupli
zajiSt'ujicich, aby lidé byli hodnoceni a odménovani za to, co délaji a ceho dosahuji a také za
uroven znalosti a dovednosti, které maji nebo si osvoji. Zaméstnanecké vztahy, kde cilem je
vytvofit pracovni klima, v némz lze prostfednictvim partnerstvi mezi managementem,
pracovniky a jejich odbory udrZovat produktivni a harmonické vztahy. Uspokojovani
rozdilnych potieb, kde cilem v této oblasti je, aby byla vytvofena politika, ktera vyvazuje a
respektuje potieby vSech zainteresovanych stran, zabezpeCuje po management raznorodé
pracovni sily a bere v iivahu individualni i skupinové rozdily v zaméstnani, osobnich potiebach
a poskytuje stejné prileZitosti vSem pracovnikiim.

Schopnosti a motivace lidi urcuji vysledky prace a chovani lidi, které urcuji vysledky
podnikani a hospodareni organizace. Prostrednictvim ucelného Fizeni a vedeni lidi je
mozné ucinné ovliviiovat schopnosti, motivaci a vykon lidi i vykon organizace (17 s. 21).

K shrnuti hlavniho cile vSech ukoli (Cinnosti) v oblasti fizeni lidskych zdroji je
vykonnd organizace dosahujici plnéni svych strategii a planovanych cila. Zabezpecit splnéni
tohoto cile vyjadiuje zvySovani produktivity, zlepSovani vyuziti lidskych zdroji a neustaly
rozvoj schopnosti zaméstnancli. Lidé rozhoduji o vyuziti materidlnich, informacnich a
finan¢nich zdrojii organizace, proto je oblast fizeni lidskych zdroji jednou z nejdilezitéjSich

oblasti v organizaci.
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2.3. Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Pii pievedeni cili fizeni lidskych zdroju do praxe nachazi Armstrong (2 s. 44-45) tyto
¢innosti: organizace, zabezpeceni pracovnich zdroji, Fizeni vykonu, rozvoj zaméstnanci,
odménovani zaméstnancl, zaméstnanecké vztahy, zdravi, bezpecnost a sluzby pro
zaméstnance, sprava zaméstnaneckych a osobnich zaleZitosti.

Organizace

Vytvareni organizace, kde vSechny aktivity organizace jsou sdruzovany do skupin takovym
zpusobem, aby byla podporovana integrace a kooperace pruzné reagujici na zmény a
podporujici efektivni zpiisob rozhodovani a komunikace. Vytvareni pracovnich mist, kde
persondlni planovani, které bude ur€ovat obsah pracovnich mist a roli. Zaroven jsou uréovany
ukoly a odpovédnost na danych mistech a vztahy mezi nimi. Vykonnost organizace, které¢
znamena zvySovani efektivnosti organizace a jeji pruzné reagovani na zmény. Soucasti je téz

planovani a uskutectiovani vyty¢enych programii a cild organizace.

Zabezpeceni pracovnich zdroji

Planovani lidskych zdrojii, které znamenaji ¢innost spojenou s odhadovanim budoucich
potfeb zaméstnanct, jejich ocekavané schopnosti a kvalifikace. Musi byt v souladu se
strategickymi a operanimi pldny organizace. Cilem je naplnit potfebu poctu a kvality
zaméstnancli pomoci jejich naboru, vzdélavanim popiipadé propousténim. V konecném
disledku jde o zavedeni opatieni majici za cil zvySeni produktivity a stabilizaci pracovnikd.
Ziskavani a vybér zaméstnancl je ziskavani ur¢itého poctu a typu vhodnych lidi pro potieby
organizace.
Rizeni vykonu

Pomoci stanovenych cilii a pozadovanych schopnosti, hodnoceni a zlepSovani pracovniho

vykonu jak na trovni jednotlivce, tymd, i celé organizace, dochézi k fizeni vykonu.

Rozvoj a vzd€lavani znamend podporovani schopnosti zaméstnancti vykonavat v
souc€asnosti 1 v budoucnosti narocnéjsi a SirS§i okruh UkolG. Toho je docileno pomoci
vzdélavacich aktivit, jez podporuji znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancli. Rozvoj
manazer znamena rozvoj vedoucich pracovnikii, které organizace nutné potiebuje pro
uspokojeni soucasnych i budoucich potieb. Rizeni kariéry je planovani a rozvijeni kariér

talentovanych zaméstnanct.
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Odménovani zaméstnanci

Hodnoceni prace je urceni relativni hodnoty praci, ktera se stava zakladnou pro urceni
mzdovych relaci. Odménovani je vytvaieni a sprava mzdovych a platovych struktur v systému
odménovani. Odménovani podle vykonu je zohlednéni Gsili a dosazenym vysledkim pfii
odménovani. Zaméstnanecké vyhody je poskytovani vyhod (penéznich i nepenéznich) k platu

navic, zabezpeceni socialnich i osobnich potieb atd.

Zaméstnanecké vztahy

Kolektivni pracovni vztahy idi a udrzuji formalni i neformalni vztahy na pracovisti,
s odbory a jejich ¢leny. Dilezité je zapojovani a participace zaméstnancu v oblastech, které
to umoziuji a které se tykaji jak organizace, tak zaméstnancli, umoznit informovani a
zapojovani do rozhodovani. Komunikace zpracovava a piedava relevantni informace
zaméstnanciim.
Zdravi, bezpecnost a sluzby pro zaméstnance

Zdravi a bezpecnost vytvaii a sprava programi zdravi a bezpecnosti. Sluzby pro
zaméstnance poskytuji sluzby péce o pracovniky a davaji moznost pomoci zaméstnanciim pti
feSeni jejich osobnich problému.
Sprava zaméstnaneckych a osobnich zaleZitosti

Praxe a postupy spravy zaméstnaneckych zaleZitosti znamend zamezeni
diskriminace a zajiSténi rovnosti pfileZitosti, vytvareni vhodnych pracovnich podminek,
vytvafeni postupil pro povySovani, piemistovani a disciplinou zaméstnancti. Uplatiovani
téchto podminek ve vSech oblastech a pro vSechny zaméstnance. Personalni informacni
systémy jSou vypracovani a fizeni pocitacovych personalnich informaénich systémi a jinych
zaznamu poskytujicich datovou zékladnu a pomoc pfi rozhodovani v oblastech tykajicich se

fizeni lidskych zdroju.
2.4. Faktory ovlivitujici Fizeni lidskych zdroji

Vnéjsi a vnitini faktory vytvareji prostiedi, ve kterém vznikaji pfileZitosti a hrozby pro
realizaci planovanych strategickych cilii organizace. Pfilezitost je takové seskupeni faktort,
které pfedstavuje celkové piiznivéjsi podminky pro dosahovéni strategickych cili. Naopak
hrozba je takové seskupeni faktori, které znesnadiuje, ¢i znemozituje dosaZeni cilii organizace.
Organizace muze vznik pfilezitosti nebo hrozeb uvniti organizace ovlivnit, predpokladat je a
predchazet jim. PtileZitosti a hrozby ze svého okoli miize ovlivnit jen minimalné, ale musi vyvoj
svého okoli neustale sledovat, aby mohla v¢as a spravn¢ reagovat. Vyuzitim prilezitosti mize

organizace vylepsit svoji konkuren¢ni pozici na trhu. Hrozba
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zpusobuje mobilizaci vnitinich zdroji organizace K odvraceni jejiho pisobeni a udrZeni
soucasné konkuren¢ni pozice. Vliv vné€jsiho prostfedi na vnitini prostfedi organizace je razny
podle typu pasobicich faktora.

Rizeni lidskych zdroji vychazi nejen z neustale ménicich se vnitinich podminek
organizace, ale je ovliviiovano i vnéjSimi faktory. Tyto faktory urcuji ramec, ve kterém se
mohou provadét strategickd a operativni rozhodnuti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Pro
stanoveni cill, metod a nastroji efektivniho fizeni lidskych zdroji musi celd organizace
respektovat vn€jsi 1 vnitini podminky, za kterych realizuje svoje kazdodenni ¢innosti a dosahuje

stanovenych cilt. Vnitinim a vnéj$im faktoriim ptisobicim na organizaci a oblast fizeni lidskych

zdroju, jsou vénovany nasledujici kapitoly 2.4.1 a 2.4.2.

24.1.  Vnéjsi faktory

Vnéjsi faktory (vliv okoli) maji dopady na wvnitini prostfedi organizace. Vytvaii
prostiedi, ve kterém vznikaji ptilezitosti a hrozby pro realizaci podnikatelskych zaméra
organizace. Obecné¢ je lze délit na ekonomické, které ovliviiuji hospodarské podminky
organizaci; politické, které jsou zdrojem legislativnich pfedpisii a omezeni; socidlni, které
charakterizuji styl Zivota spolecnosti; pfirodni a posledni jsou technické, které piedstavuji
moznosti uplatnéni urcitych technologii pfi realizaci ¢innosti organizace. Blizsi charakteristika
téchto faktor je v pfipojené tabulce 2.

V nésledujici tabulce budou ¢lenény Sest hlavnich vnéjSich faktord. Pro fizeni lidskych zdroji
jsou z hlediska vlivu vnéjSiho prostiedi zvlaste dilezité faktory: situace na trhu prace v oblasti
pracovnich sil jako je stupen a druh kvalifikace lidskych zdroj, primérné piijmy, pohyby
pracovnich sil apod.; pracovni pravo (platnéd legislativa), kterd ovliviiuje Cinnosti spojené s
uzaviranim, pribéhem 1 rozvazdnim pracovniho poméru, socidlnim zabezpeenim,
odménovanim atd.; sociokulturni prostedi, protoze dllezitd je i primérnd doba stravena
dojizdénim do prace, pracovni normy daného regionu nebo zemé¢, mezilidské vztahy, zebticek
zivotnich hodnot a kulturni tradice; konkurence, ktera ovliviluje chovéani organizace.
Organizace se zamétuji na dalsi schopnosti, které zdkaznik ocenuje, na ziskani konkuren¢ni
vyhody; statni regulace, které ovlivituji moznosti organizace prostfednictvim pravnich norem,
které jim nafizuji rizné povinnosti vedouci k omezeni externalit. Napf. povinnost vybudovat
Cisticku, mit ve vozidlech katalyzator, prohlésit urCitou oblast za chranénou apod.;
demografické vlivy ovliviuji celkovy stav pracovni sily a tim i celkovou uroven nabidky prace.

Mohou se projevit v nedostatku lidi s potfebnymi odbornymi a kvalifika¢nimi
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pozadavky, na podilu praceschopného obyvatelstva, ve zménach v€kové struktury a na

kvalité pracovni sily;

globalizace je to celosveétovy proces, zalozeny na internacionalizaci ekonomiky, to znamena

propojovani trhli riznych zemi diky obchodu se zbozim a sluzbami a volnému pohybu kapitalu.

Firmy, pusobici na sv€tovych trzich, se spojuji a vytvareji tak nadnarodni korporace, majici za

cil ovladnuti co nejvetsi ¢asti svétového trhu.

Tabulka 2: Charakteristika Sesti hlavnich vnéjSich faktoria

Ekonomické

Politické

Socialni

Prirodni

Technické a
technologické

Konkurence

Hruby narodni produkt

Velikost disponibilniho kapitalu, urokovéa mira

Aktivni, resp. pasivni saldo zahrani¢niho obchodu

Vyse datlového zatiZeni a zpiisob placeni dani

Poskytované podpory ve vybranych oblastech podnikani

Rozvoje zaméstnanosti obyvatel

Legislativni ptedpisy pro podnikatelské aktivity

Styl zivota a spotiebitelské zvyky skupin obyvatel

Demografické sloZeni a formy bydleni

Primérné ptijmy a mira spofivosti

Podnebi a klimatické podminky

Krajina a dostupnost zakladnich Zivotnich zdrojt (voda, potraviny, vzduch)
Infrastruktura dopravnich, energetickych, telekomunikac¢nich a jinych siti a
jejich provozni stav

Uroveti vyrobnich zafizeni a stav rozvoje védy a techniky

Pocet, velikost a obchodni plisobeni organizaci se stejnymi

podnikatelskymi cili.

Zdroj: Upraveno dle (15 s. 6)

2.4.2.  Vnitini faktory

Vnitinimi faktory, které vyznamné ovliviiuji koncepci fizeni organizace a cile v oblasti

fizeni lidskych zdroj, jsou napft.: velikost organizace, kdy je za ukazatel velikosti organizace

nejcastéji vyuzivan po€et zaméestnancli. V mensi organizaci funguje komunikace snadnéji v

rdmci pfimych osobnich vztahli, organiza¢ni struktura je pfehlednd, s menSim poctem

hierarchickych stupiii a za rozhodovanim jsou vidét konkrétni lidé. Ve vétsi organizaci je nutné
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vytvorit mechanismy pro komunikaci uvnitf organizace, organizacni struktura ma vice
hierarchickych stupnt, je nutné formalizovat rozhodovaci procesy a delegovat pravomoci;
pouzivané technologie, ptedstavuji predev§im informacni a komunikacni systémy. Nové
technologie zvySuji produktivitu a zrychluji komunikaci. P¥inasi zménu pracovnich postupu,
predstavuji restrukturalizaci pracovnich mist, kdy je potifebna rekvalifikace zaméstnanct, jsou
zvySené potieby na nové typy skoleni, vyjadiuji se odlisné dovednosti a schopnosti; organizacni
struktura, pfi jeji volbé je nutné brat v ivahu kritéria jako je zemépisna poloha, funkénost nebo
segment trhu. Zvolena struktura ma vliv na pocet i specializaci pfijimanych zaméstnanct, druhy
Skoleni, systém odménovani, motivaci, planovani pracovnich mist, potfebu delegovani
rozhodovacich pravomoci; podnikova kultura, ktera je vysledkem piedchazejiciho vyvoje
organizace, ovliviiuje inovacni schopnosti organizace a vnitini vztahy. Umoziuje
zaméstnanciim spolecné sdilet hodnoty, normy a cile; hospodaiské vysledky, kdy organizace
muze stimulovat vykon svych zaméstnanc jejich pfimym podilem na zisku nebo zvyhodnénym
odkoupenim primarnich akcii, jejichz hodnotu zvySuje apod. Zaméstnanci snaze sdileji a

identifikuji se, se spole¢nymi hodnotami, normami a cili (15 s. 294).

2.5. Vybér a rozmisténi pracovnikii

Vybér pracovnikii ptfedstavuje sbirdni a hodnoceni informaci o uchazeCich. Poté se
porovnava profil uchazece se specifikaci pracovniho mista a na zédkladé toho se rozhoduje o

vybéru pracovnika (8 s. 150-151).

Vybér uchazece by mél zohledniovat jeho vzdélani, odborné znalosti, kvalifikaci, dovednosti,
jeho socialni schopnosti a osobnostni ptfedpoklady, motivacni predpoklady a osobni flexibilitu
(18 s. 37). Z uchazecl o praci se vybira ten, ktery nejlépe splituje piedpoklady pro vykon
daného pracovniho mista. Proto je tfeba provést piedvybér uchazecti a vybrat pouze ty, ktefi
splituji pozadavky na pracovni misto.

Predvybér zajistuje rozbor materiald, které byly obdrzeny od uchazece. Tento piredvybér
by mél zajistit vybér skupiny uchazecl, kteti budou pokracovat k vybérovému pohovoru a
budou spliovat kritéria predvybéru (8 s.151).

Uchaze¢ pti zadosti o zaméstnani predklada sviyj zivotopis, pfipadné motivacni dopis a
reference. Pro dals$i zkoumdni o vhodnosti uchazece slouZi osobni dotaznik, kopie o ukonceni

dosazeného vzdélani, certifikaty, pracovni a lékatské posudky.

Podle Koubka je rozmistovani definovdno jako ,kvalitativni, kvantitativni, Casové a

prostorové spojovani pracovnikil s pracovnimi tikoly a pracovnimi misty s cilem optimalizovat
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vztah mezi cClovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovani

individualniho, tymového i celého organiza¢niho pracovniho vykonu (12, s.235)%.
V organizaci jsou rozliSovany tyto formy rozmistovani (9, s.138):
V ramci vnitini mobility:
e vertikdlni mobilita — povySeni pracovnika nebo jeho ptfetazeni na nizsi funkci,

e horizontalni mobilita — ve smyslu pievedeni pracovnika na jinou praci nebo

stanoviste.
V ramci vnéjsi mobility:
e aktivni strdnka — ziskdvani, vybér a pfijimani novych zaméstnanct,
e pasivni stranka — propousténi, penzionovani, rezignace nebo umrti pracovniku.

Definici rozmistovani dale rozliSuje pojem staffing, ktery se v organizaci podili na formovani
kvantitativni a kvalitativni stranky pracovni sily. Pfedstavuje formovani poctu, kvalifika¢ni
struktury a pracovnich schopnosti pracovnikli v ramci vzdélavaci nebo rozvojového programu

organizace (12 s. 237).

Staffing tedy zahrnuje vic neZ rozmistovani pracovnikil, zahrnuje navic pfizplisobovani
pracovnikl poZzadavkim pracovnich mist a kvalifika¢nim potfebam z hlediska strategie.

2.6. Metody vybéru pracovniki

Pii vybéru pracovnika jsou zésadni nésledujici skutecnosti (12 s. 169):

e M4 uchazeC potrebné vzdélani, zkuSenosti, znalosti, dovednosti, které potiebuje

k vykonu dané prace,
e ma potiebnou motivaci k vykonu této prace,
e zapadne uchaze¢ do pracovniho kolektivu organizace.

K posouzeni uchazecl slouzi n¢kolik metod, které pomahaji zjistit, zda uchaze¢ splituje

poZadavky pracovniho mista (9 s. 98):

e analyza dokumentace uchazect — Zivotopis, motivacni dopis, firemni dotaznik,

reference, 1ékatské vySetieni,
e Vvybérovy rozhovor,

e testy pracovni zplsobilosti — vykonové testy, testy osobnosti, testy inteligence,
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e assessment centrum,

e pfijeti uchazece na zkuSebni dobu.

2.7. Vedeni pracovniki

Rizeni je definovana jako &innost, ktera slouzi k dosahovani cilti prostiednictvim
zabezpeCovani, rozd€lovani, vyuzivani a kontrolovani vSech potfebnych zdroji. Vedeni je
definovana jako ¢innost zaméfena primarné na nejpodstatnéjsi zdroj v organizaci, a to na lidi.
Vedeni zahrnuje komunikaci, vytvareni a sdélovani vize budoucnosti a motivovani lidi za

ucelem jejich aktivizace (1 s. 17).

Styl vedeni a fizeni manazerské prace predstavuje piistup manazera, ktery uplatiuje k jeho

praci a k jeho pracovnimu okoli. Styly vedeni jsou rozliSovany do tii okruhti (11 s. 74 -76):
e autokraticky okruh,
e demokraticky okruh,
e liberalni okruh.

Autokraticky okruh zahrnuje nasledujici styly fizeni:

e autoritativni styl — manaZer oznamuje rozhodnuti, kterd jsou ¢inéna bez ucasti

podiizenych, vyuziva svého postaveni vedouciho pracovnika,

e autokraticky styl — vyuZivaji ho vedouci pracovnici, ktefi se tim snazi zamaskovat svoje

nedostatky ve své kvalifikaci,
o diktatorsky styl — uznava jen vlastni nazory a myslenky.
Demokraticky okruh zahrnuje:

e demokraticky styl — manazer spolupracuje s podiizenymi, podfizeni maji urcity podil
na rozhodovani, nechdva si v§ak prostor pro piijeti vlastnich rozhodnuti, ma ptirozenou

autoritu,

e participacni styl — vyjadfuje moznost jednotliveim ucastnit se svymi nazory na

rozhodovéni.
Liberalni okruh se vyznacuje slabSim postavenim vedouciho pracovnika, patii sem:

e liberalni styl — manaZzer zasahuje do ¢innosti podfizenych co nejméné, vyhyba se kritice,

riziku a zodpovédnému rozhodovani,
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e pasivni styl — vedouci pracovnik zastava pasivni pozici, takze neplni svoji tlohy

vedouciho pracovnika,

e Laissez-fair styl -podfizeni pozaduji od vedouciho pracovnika naprostou volnost prace

a nezasahovani do jejich ¢innosti.
Delegovani

K delegovani tkold dochazi, kdyz jsou jedinciim pfifazovany ukoly a povinnosti, za néz
jsou odpovédni manazefi. RozliSujeme tvrdé a mékké delegovani. Tvrdé delegovani, je kdyz
nékomu pifesné stanovime, co ma délat a hlavné jak to ma délat a kdy ma praci odevzdat.
K mékkému delegovani dochazi, kdyz stanovime, ¢eho ma byt dosazeno, ale to, jakym

zpusobem to ma byt dosazeno nechame na pracovnikovi samotném (1 s. 69).
Motivace a stimulace

Motivace je hnacim motorem lidi v pracovnim procesu. Jedna se o vnitini proces utvareni
cil a kritérii, kterych chce jedinec dosahnout. Stimulace ptedstavuje pobidku, ktera ptisobi na
onu vnitini pohnutku jedince a dokaze usmérnit chovani pracovnika. Na obrazku 5 je uvedena
Maslowa teorie potieb, kde jsou v pofadi podle naléhavosti zobrazeny dané potieby pracovnika,

které jsou promitnuté na potieby v pracovnim prostredi.

A A

potieba vztahy na
soundleZitosti pracovisti
potreb bezp
2 e jistota, informovanost

Obrazek ¢.5: Aplikace Maslowy teorie potieb na potieby pracovnik v praocvnim prostiedi

Zdroj: Upraveno dle (7 s. 267)

Komunikace

Komunikace v organizaci predstavuje fidici a socialni proces, ktery zahrnuje tok
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informaci a vSechny mezilidské vztahy. Formalni komunikacni sit’ ma stanovena pravidla pro
pfedavani informaci, nybrz neformalni komunikacni sit' podporuje a rozviji pracovni

mezilidské vztahy (7 s. 283).
Zpétna vazba

Prosttednictvim zpétné vazby pracovnici ziskavaji informace o tom, jak efektivni byli pii

plnéni své ukolu nebo projektu a na zakladé toho mohou upravit svoje chovani (1 s. 72).
Efektivni vedeni porad

Porady slouzi jako informac¢ni, formalni, koordina¢ni setkani a také schiizka pro
schroméazdéni napadl nebo feSeni néjakého problému. K tomu, aby byly dodrzeny zésady
efektivni porady, je tieba pfipravit program porady a stanovit témata, casovy harmonogram a
cil porady (16 s. 22).

2.8. Shrnuti

V této kapitole byly definovany zékladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroja, cile fizeni
lidskych zdroji, ukoly Fizeni lidskych zdrojii a &innosti lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji
je jedna z hlavnich manaZerskych funkei, byvéa povazovana také za jednu z nejpodstatnéjSich,
jelikoz se zabyva fizenim lidi, které je klicovym zdrojem v podniku. Nebylo tomu tak ale vzdy,
diive byli lidé povazovani pouze za nositele prace. Lidské zdroje jsou vyznamné pii dosahovani
podnikovych cill, nebot’ na zaklade¢ svych schopnosti dokdzou vyuzivat zdroje ostatni. Z tohoto
predpokladu vychézi hlavni cil fizeni lidskych zdrojl a to zabezpecit dostatek kvalifikovanych
a oddanych pracovnikd, jejichz vykon sméfuje ke splnéni cilii organizace. Mezi tkoly fizeni
lidskych zdrojt patii neustalé zlepSovani celkového vykonu podniku prostiednictvim lidského
zdroje. V nasledujici kapitole bude pfedstaveni spolecnosti a fizeni lidskych zdroji ve vybrané

organizaci.
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4. CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU FRENCL
S.R.O.

V nasledujici kapitole bude predstaven podnik Frencl s.r.0., predmét ¢innosti, marketingovy
mix podniku, jeho produkt, cena, distribuce, propagace. Historie a vyvoj spole¢nosti, kde bude

upiesnén vznik firmy.

4.1. Predmét ¢innosti

Firma se zaméfuje na vyrobu lahtdek, obcerstveni pro oslavy a rauty, rodinné akce,
narozeniny, svatky, firemni porady a dalsi slavnostni pfilezitosti. Modernizovany provoz a
nocni vyroba zajist'uji absolutni Cerstvost vyrobkil zejména chlebickli a baget. Hygiena a Cistota
provozu je u firmy na prvnim misté. FRENCL s.r.o. je drzitelem certifikatu HACCP. Tento
certifikat ve vyrobé je jednim z nejzakladngjSich nastrojii, jak u¢inné predchazet rizikim
ohrozujicim kvalitu potravin. Spoleénost FRENCL s.r.0. je pod stalym dohledem dvou statnich
organli, a to Statni zeméd€lskd a potravindiska inspekce a Vojenskd veterindiska sprava.
FRENCL s.r.0. vyrabi Ceské vyrobky od c¢eskych vyrobct a dodavateld. Nejen hygiena
provozu, dalsi velmi diileZitou kapitolou je ndkup prvottidnich surovin pro vyrobu. Podporuje

pouze ¢eské vyrobce a dodavatele.

4.2. Historie a vyvoj spole¢nosti

Vznik tehdejsi malé firmy se zacal datovat jiz pred 25 lety v roce 1992, kdy se v rodiné
Frencli vytvofila myslenka o podnikani v potravinafském prumyslu. Védeéli, ze vstup do
potravinaistvi nebude lehky. Prvni kroky sméfovaly na Zivnostensky ufad pro ziskani
zivnostenského opravnéni. Po vypotadani se vSemi administrativnimi naleZitostmi, které jsou

potieba na zacatku podnikani zajistit, uz nestalo nic v cesté podnikatelskému snu.

Dalsim krokem byl vybér provozovny, ktery padl na prostory byvalé Jednoty ve Valech u
Prelouce. Prostory byly velikosti nedostacujici vzhledem k velké poptavce po sortimentu
studené kuchyné. Béhem kratké doby ¢tyt let firma postavila novy provoz v Rabech, kam byla
Vv roce 1996 piestéhovana. Pivodni kapital, ktery mél k dispozici, se pohyboval okolo 500 000

K¢, kde bezmala 400 000 K¢ $lo pouze na zatizeni provozovny a nakup.

Provozovna byla ptipravena na zahajeni vyrabét riizné druhy sortimentu Vv oblasti studené
kuchyné. Pribézné dochézelo k inovaci vyrobkii, vyrobnich prostor, modernizaci vozového

parku, avSak nejvice se vyroba podiizovala poptavkam trhu a tim smétuje svoji budoucnost.
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4.3. Marketingovy mix

Autorka uvadi zékladni marketingovy mix firmy, kde jsou konkretizovany vSechny kroky,
které organizace déla, aby vzbudila poptavku po svych produktech. Marketingovy mix 4P je
metoda stanoveni produktové strategie a produktového portfolia. Sklada se ze Ctyt slozek:

produkt, cena, distribuce a propagace.

/’,-""'-7 T “\\
( Produkt )

N S

e 1“ .

/ \ N o .
[ Distribuce ) / FRENCL / N

. : * Cena )

( Propagace )

Obrazek ¢. 6: Marketingovy mix

Zdroj: Vliastni zpracovani

4.3.1. Produkt

Hlavni slozkou prodavaného zbozi spolecnosti jsou lahiidky. Lahtidky nabizeny v podobé
salatu, chlebicki, baget, utopencti, nakladaného hermelinu, oblozenych mis, vyrobki z aspiku
a zakuskl. Zakladnim produktem je vZdy specializovany pokrm ve formé studené kuchyné.
Firma je predevs§im znama vyrobou chlebicku, které nabizi jak v kamennych prodejnych, tak i
na webovych strankach spolecnosti. Chlebicky jsou predev§im vyrabény z ¢eskych surovin
S riznymi pomazankami, které zdobi rGzné druhy saldmt a syrii. Pocinaje od Sunky aZ
k uzenému. Chlebicky objednané ze-shopu jsou dodavany v praktickych kartonovych
krabicich. Vyraznym cenovym rozdilem je nakup chlebickli v prodejnach nebo pfimo na
samotné vyrobné spolecnosti FRENCL s.r.o. Rozdil je velmi nepatrny, ale vSak pfi velkém
mnozstvi objednavky chlebickt se vyplati objednat z e-shopu. Zakladem je vzdy veka, ktera je
potiena kvalitni pomazankou (napf. vajickovou, lososovou, patizskou, tunakovou,
feferonkovou, tvarohovou, cesnekovou atd.). Kromé salamti a syrt jsou pouzity i dalsi

ingredience, kterymi mohou byt chlebicky zdobeny. To dodava chlebi¢kiim tu pravou

39



ojedinélost. Vyroba aspiku v dneSni dobé umoziiuje riizné slavnostni kousky, které jsou také
ojedin€lé v nabidce. Nejznaméjsi aspik je vajecnd tlacenka a v Cirém provedeni jsou to
naptiklad Sunkové kienové zavitky, které jsou zality ¢irym aspikem. Mohou byt v podobé
dortu, babovky a raznych tvara, které jsou mozné na objednavku. Na sv¢ si ptijdou i milovnici
sladkého. V nabidce je Siroka skala zakuskl. Celotydennim zakladem je par zédkuskt, kterymi
jsou vétrnik, laskonka, bombicka, pafizska tycka, indidn, medovnik a v pribéhu tydne jsou
zakusky obménovany komplementarnimi produkty, kterymi jsou rizné ovocné kosicky a fezy.
Nedilnou soucasti jsou ovocné pohary se Slehackou, kolace, koblihy, zaviny i pala¢inky. Mimo
jiné do sortimentu patii 1 Cerstvé peCivo a chléb, které je kazdy den dovazené externim
dodavatelem. Mimo téchto produkti ma ve své nabidce, produkty dal$ich vyrobct, které
dopliuji sortiment a jsou uréeny vyhradné pro maloobchodni prodej. Celkova nabidka produktt

spole¢nosti se dd oznacit jako kompletni.

43.2. Cena

Tvorba cen neni ur¢ovana podle jednotné metody u kompletni nabidky spolec¢nosti. Je to
zpusobeno tim, ze spolecnost nabizi nejen svoji vlastni produkci, ale také produkty, které dovazi.
U vlastni produkce je vyuzivano pfevazné hodnotove orientované ceny. Pfi tvorbé novych produktt
tak spolecnost nejprve urci, do které cenové kategorie by mél novy produkt spadat. Nasledné je
provedena zakladni kalkulace podle surovin. U vlastni produkce je k nakladové cené ptipocitana
obchodni marze ve vysi 100% a DPH v platné vysi. Ceny ur¢ené trhem jsou mezi piimou
konkurenci velice podobné a cena tak neni ovlivilovana Zzadnym vyvojovym trendem, ktery by vedl

k obecnému snizovani cenové hladiny u téchto produkta.

4.3.3. Distribuce

Distribuce produkti je spolecnosti provadéna na dvou riiznych trovnich. Jedna se o distribuci
produktl ke koncovym zdkaznikiim pfimou cestou, nebo o nepiimou distribuci na své prodejny, k
provozovatelim internetovych obchodii. Co se tyka ptimého prodeje, tak si produkty zakaznici
mohou vyzvednout sami pii zakoupeni v kamenné prodejné. Stejné tak si zde mohou vyzvednout i
pripravenou objednavku, vytvofenou pies internetovy obchod. VétSina objednavek vytvorenych

ptes internetovy obchod jsou ale k zakaznikiim dopravovany samotnym jednatelem spolecnosti.

43.4. Propagace

V ramci propagace spolecnost vyuziva zédkladni slozky marketingové komunikace. Hlavni
slozku tvofii reklama. Je vyuZivano jak reklamy pifimé, tak i neptimé. Pfimou reklamu spole¢nost

vyuziva v ramci tisténé reklamy v podobé letakii. Tyto tiSt€né reklamy jsou zaméteny hlavné na
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propagaci noveé uvedenych produktii na trh a dale slevové akce. Co se tyka online reklamy, tak je
velka cast piimé propagace probiha na oficialnim webu spole¢nosti www.frencl.cz., zde jsou
uvetejiiovany reklamni sdéleni, ktera upozornuji na nové produkty, slevové akce atd. Soucasti
piimé reklamy je i distribuce designového katalogu, ktery spolecnost kazdorocné obnovuje.
Obsahuje ptehled kompletni vlastni produkce. Distribuovan na veletrznich a prezentacnich akcich
piimo zdkaznikiim a také jsou ptidavany do expedovanych objednavek zdkazniki. Pfimy marketing
je spolecnosti provadén formou rozesilani obchodnich sdéleni registrovanym uzivatelim
internetového obchodu, kteti k tomu udélili souhlas. V téchto sd€lenich jsou informovani hlavné o

novych produktech, ptipravovanych akcich a slevovych akcich.

4.4, Shrnuti

V této kapitole byl ptedstaven podnik FRENCL s.r.0., pfedmét ¢innosti, marketingovy mix
podniku, jeho produkt, cena, distribuce, propagace. Historie a vyvoj spole¢nosti, kde byl
uptesnén vznik firmy. Nésledujici kapitola se bude vénovat praktické ¢asti bakalaiské prace,
kde bude rozebrano fizeni lidskych zdroji v podniku FRENCL s.r.o. Autorka se zaméti na

manazerské funkce jako jeden z aspektu fizeni lidskych zdroju.
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5. MANAZERSKE FUNKCE VE SPOLECNOSTI FRENCL S.R.O.

Podstata nasledujici kapitoly je propojeni teoretické ¢asti popisujici manazerské funkce a
realné analyzy manazerskych funkci ve spolecnosti, které si autorka vybrala jako jeden
z aspekti fizeni lidskych zdroji. Autorka se bude zabyvat praktickym vyuzitim manazerskych

funkci ve spole¢nosti FRENCL s.r.o.

5.1. Planovani

Planovani patii k prioritnim manazerskym funkcim, na jejichz zéklad€ jsou ovliviiovany
nasledné manaZzerské funkce. Podstata planovani spociva ve spravném stanoveni ukoli a planu.
Klicové planovani probiha na sttednédobém obdobi. Planuje se na rok doptedu a vice. Podle
rozhodovaciho procesu firmy FRENCL s.r.o pouziva pfedevsim taktické plany, které se tykaji
jednotlivych oblasti podnikdni organizace. Tyto plany jsou detailngj$i nez strategické plany a
patii k nastrojiim pro napliovani strategie. Mezi klicové taktické plany jednatel uvedl plan

investic, plan prodeje, plan vyroby a finan¢ni plan, jak je uvedeno na obrazku ¢.7.

Kli¢ové body pro planovani je prodej vyrobkd. Vyrabét se mize mnoho, ale velice je

dilezité prodat vyrobky a od toho se pak odviji dalsi planovani.

Taktické
plany

[ I I ]
‘ Finan¢ni

Plan investic, | Plan prodeje| |Plan vyroby

plan

Obriazek ¢.7: Hlavni taktické plany
Zdroj: Vlastni zpracovani

Plan investic je rozveden v investi¢nich projektech, které uvadéji vécnou 1 ekonomickou
stranku pofizeni investic. K vécné strance patii: CO ma byt pofizeno nebo obnoveno, kdo zajisti
projektovou dokumentaci, kdo bude realizovat dodavku. K ekonomické strance patii:

rozhodnuti o zpiisobu financovani a vyhodnoceni efektivnosti projektu.

Zakladem planovani jsou marketingové plany kazdého vyrobku. V nich si ujasnime, co
potiebuje zdkaznik, jak tento pozadavek naplnime, stav a vyvoj konkurence na daném trhu,
sladime vSechny prvky marketingového mixu. Pak nastidvad etapa realizace, kdy vysledky
jednotlivych marketingovych planti shrneme a vytvoiime ro¢ni plan prodeje. V planu prodeje
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vyjadiime v naturalnich a v penéznich jednotkach pldnované objemy prodeje vSech vyrobku
(potieby) a porovname je s nasimi zdroji. Nejjednodussi forma planu je bilance:

Plan vyroby vychazi zplanovani potieby materidlu. Obsahuje konkrétni vyrdbéné
polozky, jejich mnozstvi a terminy, ve kterych je podnik planuje vyrabét. Musi respektovat
predpovédi, ramcovy plan a dalsi diillezita fakta, jako skluzy ve vyrobé, dostupnost materialu a
kapacit, strategii a cile firemniho vedeni. Hlavni plan uréuje konkrétni vyrobky, které se vyrobi,
kdy se vyrobi a mnozstvi, v jakych se vyrobi. Kli¢ovymi body pii planovani je prodej vyrobkd.
Vyrabét se miize mnoho, ale velice podstatné je prodat vyrobky a od toho se pak odviji dalsi
planovani.

Finan¢ni plan je kli¢ovym predpokladem pro systematické fizeni podniku. Vypracovava se
v pravidelnych intervalech. Podnik pouziva stiednédoby plan. Na jeden a vice let dopiedu.
Predevsim financni plan vychazi z urcité strategie podniku, sleduje podnikové cile a vyustuje
ve zpracovani tfi zdkladnich finan¢nich vykazl, rozvahy, vykazu zisku a ztrat a planu toku

hotovosti. Ukolem finanéniho planovéni je prognézovat budouci vyvoj podnikovych financi.

Planovani ve spole¢nosti probiha tak, ze prvni navrhy zpracovavaji jednatelé podniku, ktery

-----

moznosti spolecnosti. Dale se vychdzi z reality plant, obrati zdkaznikli a z plant vyrobcil a
jejich prodejl. Pfi procesu planovani jsou kli¢ovymi body pro naplnéni planu cile, akce, zdroje

a pravidla, jak je detailn€ uvedeno v teoretické casti.
Vidy je dodrZovan zakladni postup pri sestavovani planu:
e stanoveni cile,
e zisk informaci pro tvorbu planu,
e sestaveni navrhu planu,
e projednani planu s kli¢ovymi pracovniky,
e Kkorekce planu,

e schvaleni planu.

vvvvvv
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5.2. Organizovani

Organizovani ve spolecnosti je zaméieno na uspotradani a rozdé€leni jejich ¢lent tak, aby bylo
dosazeno planovanych cili s maximalni moznou efektivitou. Organizaéni strukturu s
rozhodovacimi pravomocemi jsme si predstavili v pfedchozi kapitole. Zde by se autorka rada
zamgéfila na konkrétni oddéleni a pozice ve spolec¢nosti. Zakladem organizovani ve spolecnosti

FRENCL s.r.0 je funkcionalni organizacni struktura.
Vedeni vSech oddéleni zajistuji dva jednatelé spolecnosti:

e vedeni a fizeni vSech sekci,
e plnéni a fizeni cila,
e koncepcni prace na tikoly stanovené podiizenym,
e zadavani ukoli podfizenym a jejich kontrola,
e zajistovani soucinnosti oddéleni,
e prispivani k optimalizaci pracovnich postupi s cilem zvySeni produktivity,
e jednani s obchodnimi partnery ze strany obchodu 1 nakupu,
e hodnoceni pracovniki,
e stabilizace pracovnikii.

Této spolecnosti v rozmezi 55-100 zaméstnancti staci funkcionélni organiza¢ni struktura.
Uvadi obrazek ¢. 8. Dva jednatelé, ktefi maji pod sebou jednotliva oddéleni. A jednotlivi
vedouci maji pod sebou podiizené, tak vypada cela funkciondlni organiza¢ni struktura. Vedouci
vyroby, ktery zodpovida za fizeni a kontrolu svéfeného useku vyroby, zavadéni a dodrzovani
vyrobnich postupil, planovani vyrobnich kapacit. DohliZi na plnéni vyrobnich objednavek z
hlediska nastavenych termint a kvality. Zodpovida za proSkoleni podfizenych pracovnikii o
zasadach bezpecnosti prace a jejich dodrzovani. Provadi pravidelnou kontrolu parametri

vyrobniho procesu a vysledky celkové ¢innosti reportuje vedeni spole¢nosti.

Ukolem vedouciho prodejny je dohlizet na kompletni provoz prodejny a prodej, obrat a
rentabilitu obchodu. Stara se o dodrzovani ptedepsanych postupti a pravidel pro chod obchodu.
Zodpovida za uzavérky a inventury zbozi, vede a motivuje persondl, peCuje o obchodni,

organizacni a personalni procesy. Zodpovida za vystavené zbozi a zékaznicky servis.

Oddéleni prijmu objednavek ma na starost v jak velkém mnozstvi se budou produkty

objednavat, jak ¢asto se budou objedndvek a porovnava konkurenéné nabidkovou cenu.
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Ucetni ¢innosti jsou provadéni téetni evidence a vedeni G&etnich knih (vedeni penézniho
deniku a ucetniho deniku, provadéni ucetnich zdpisi v Ucetnich knihach, vedeni evidence
hmotného a nehmotného majetku), vyhotovovani ucetnich dokladd, sestavovani ucetnich
uzavérek, zajistovani udaju o majetkové a finanéni situaci organizace, zpracovavani danového
pfiznani k dani z ptijmu (vypocCty vynosii a nakladt, danového zékladu a vlastni dané z piijmu),
vypocet disponibilniho zisku a jeho pfevod na ucet k dalSimu rozdé€leni, vedeni danovych

dokladti pro spravu dan¢ z ptidané hodnoty, popt. pro ostatni dané, odvody, davky apod.
Vedouci nakupu

V jeho pracovni ndplni je vyhledavéani potencionalnich dodavatelii. Piiprava smluv a
vyjednavani obchodnich podminek. Jeho hlavnim tukolem je na zakladé¢ zavedeného

sjednoceného systému nakupu docilit neustalého snizovani nakladu.

Jednatelé ‘
| | 1 |
Vedouci Vedouci Ptijem Utetni Vedouci
vyroby prodejen objednavek cetnl nakupu

Obrazek ¢€.8: Organizacéni funkciondlni struktura

Zdroj: Vliastni zpracovani

Pti celkovém zhodnoceni organizovani ve spoleCnosti mize se konstatovat, Ze je umérné
rozloZzené pro splnéni stanovenych cili. Dva jednatelé, ktefi maji pod sebou nezbytné vedouci.
Vedouci vyroby, vedouci prodeje, ptijem objednavek, ucetni a vedouci nakupu. Kazdy maji

pod sebou podtizené, ale zaroven vSe musi dojit ke kontrole samotnymi jednateli organizace.

5.3. Vedeni pracovnikii

Z celkového pohledu spolecnosti FRENCL s.r.o je nejbéznéjsim stylem vedeni
demokraticky styl a participacni styl. Ve spole¢nosti probihd oboustranna komunikace mezi
podfizenymi a nadfizenymi. Nadfizeni spolupracuji s podiizenymi, podfizeni maji ur€ity podil
na rozhodovani, nechava si hlavné prostor pro pfijeti vlastnich rozhodnuti, ma pfirozenou
autoritu. Zaroven vyjadfuje moznost jednotlivym podfizenym ucastnit se svymi nazory na
rozhodovani. Ve spolecnosti jednatelé pouzivaji hlavné tvrdé delegovani, kde pfesné¢ nékomu

stanovi, co ma d¢€lat, jak to mé délat a kdy ma praci odevzdat. Jednatelé pouzivaji zpétnou vazbu
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prostiednictvim porad, které¢ vedou 2-3krat mési¢n€. Pokud se objevi n¢jaky problém, fesi se
ihned. Spravné vedeni porada je jednim z dalezitych faktorG pii komunikaci, delegovani,

kontrolovani, motivaci zaméstnanct a zdiiraznéni prioritnich cili.

Motivace zaméstnanctli je zalozena na hmotné i nehmotné motivaci. Do hmotné motivace
muzeme zaiadit vSe, co se tyka piimo penéznich prostredka, jako zakladni plat, bonus a hmotné
benefity (napf. vlastni vyrobky podniku). Do nehmotnych prostfedkti patii kolik dovolené

dostanou navic.

-----

pracovat a nadale ji rozvijet.

5.4. Kontrolovani

Kontrolovani zahrnuje vSechny ¢innosti, které pomahaji monitorovat, zjiStovat a hodnotit,
zda dosazené vysledky odpovidaji tém naplanovanym. Z hlediska toho, jak je kontrola
provadéna, se rozliSuji vnitfni a vnéj$i kontrola. Vnitini kontrola je iniciovdna vnitinimi
strukturami spolecnosti a je vedena samotnymi jednateli spolecnosti. Vnéjsi kontrola je
provadéna subjekty stojicimi mimo organizaci. Jednak probihaji ze zdkonnych pozadavkii nebo
vyplyvaji ze smluvnich pozadavki, kdy externimu subjektu podnik umozni provétit urcité
skutec¢nosti. . FRENCL s.r.0. je drzitelem certifikatu HACCP (systém kritickych bodt) a pod
stalym dohledem hned dvou statnich organt, a to Statni manazerské a potravinarska inspekce
a Vojenskd veterinafska sprava. Z Casového hlediska se provadi preventivni kontrola a

pribézna kontrola.

Kontrola ve spole¢nosti FRENCL s.r.o si provadi jednatele spole¢nosti sami. Ke kontrole
dochézi prakticky na denni bazi. Pokud za¢ne dochazet k odchylkdm smérem ke stanovenym
cilim . Jednatel¢é analyzuje vzniklé problémy, musi ihned stanovit konkrétni kroky k naprave a
vytvotit nové podminky ve spolupraci s ostatnimi odd€lenimi jako je oddé€leni ndkupu a
prodeje. Nasledné se monitoruji dopady novych podminek, a zda se podatilo nasmérovat zpét

na stanovené cile.

5.5. Analyza

Analyza patii mezi pribéZzné manaZerské funkce. Zakladnim tlohou analyzy je stanoveno
ziskat veskeré informace o podstaté fesené¢ho problému a nasledn€ podrobit rozboru. V ramci
spoleCnosti se provadi tzv. deduktivni analyza. Pokud se v podniku objevi neocekavané

problémy, az poté se zjist'uji priciny, co problémy zptisobily.
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5.6. Rozhodovani

Jednatelé spolecnosti se rozhoduji na zaklad¢ racionalniho pfistupu a na zaklad¢ riznych
metod. Rozhoduje se na zaklad¢ logického procesu, ktery zahrnuje pét fazi: formulaci
problému, navrzena riiznych moznosti feSen¢ho problému, detailni zpracovéani jednotlivych
variant, vyhodnoceni optimalni varianty a jeji realizace. Rozhodovaci problémy maji charakter
dobie strukturovaného problému, o kterém se vi mnoho informaci. V rozhodovacim procesu je

dulezita komunikace a kooperace vSech subjektti rozhodovaciho procesu.

5.7. Implementace

Vysledkem implementace je realizace uvazovaného planu a jeho cili. Nékteré mohou byt
nakladné a Casové naro¢né. Proto pfi fizeni implementace jsou nanejvys vyuzivany koordinacni

schopnosti jednatelq.

5.8. Rizeni lidskych zdroji

V této podkapitole budou definovany vybrané ¢innosti fizeni lidskych zdrojt, kterymi budou
personalni planovani, vybér pracovnikt, vzdélavani pracovnikd, fizeni pracovniho vykonu a

mobilita.

5.8.1. Personalni planovani

Ziskavani a vybér pracovniki za¢ina personalnim planovanim, které vymezuje kolik a jaké
pracovniky organizace potiebuje a odkdy. Na personalni plany navazuje analyza pracovnich

mist, jenZ je podkladem pro popis a specifikaci pracovnich mist.

Personalni planovani v podniku FRENCL s.r.0. vychézi z aktudlniho porovnani stavajicich
zamé&stnancu a potieb organizace. Porovnanim organizace dospéje k rozhodnuti, zda dojde k
reorganizaci prace nebo k ziskavani ¢1 uvoliiovani pracovnikl. Kratkodoby nedostatek pracovni
sily se v organizaci fesi praci pfescas, dohodami o provedeni prace, dohodami o pracovni
¢innosti nebo outsourcingem nékterych pracovnich ¢innosti (tklidové sluzby, organizaéni
zajisténi akci, atd.). K propousténi pracovnikll se pfistupuje v organizaci pouze v nezbytné
nutnych ptipadech, a to pfevazné v ramci organizacnich zmén. Ziskavani pracovniki se fesi v
ptipad€ uvolnéni pracovni pozice (pracovnici odejdou do dichodu, na mateiskou dovolenou,
rezignuje-li pracovnik na praci v organizaci, popf. dojde-li k timrti zaméstnance), nebo

vytvofeni nové pracovni pozice v ramci rozvoje a rozsifovani ¢innosti organizace.
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O potiebé ziskavani a uvoliiovani pracovnikli rozhoduje vedeni organizace ve spolupraci

s vedoucimi jednotlivych prodejen.
Analyza pracovnich mist

Analyza pracovni pozice poskytuje organizacim cenné informace, které se vyuzivaji v
mnohych personalnich ¢innostech. Analyza pracovnich mist poskytuje souhrnné informace o
préci na pracovnim misté. Diky to mu Ize ziskat pfedstavu o pracovnikovi, ktery ma na tomto
misté danou praci vykonavat. V organizaci nejsou pisemné zpracovany popisy a specifikace
pracovnich mist. Casteéné je nahrazuji pracovni naplné pracovniki. Pokud se v organizaci
pfipravuji persondlni zmény, jako naptiklad pfijimani novych pracovnikii, pfesuny v ramci
organizace, ¢i zmény v organizaci prace, tak se pracovni ndplné aktualizuji. Pfi inovaci
pracovnich naplni se vychazi z jiz vytvotenych pracovnich naplni, katalogu praci a z informaci
ziskanych od vedoucich jednotlivych pracovist nebo od pracovniki zastavajicich stejnou a

nebo obdobnou pracovni pozici.

5.8.2.  Vybér pracovniki

Vybéru pracovnikli maji také v kompetenci jednatelé spolec¢nosti FRENCL s.r.o. Pro
jednatele je diilezité, aby mél uchazec potiebné vzdélani, zkusenosti, znalosti, dovednosti, které
potfebuje k vykonu dané prace. K posouzeni uchazect pouzivaji nékolik metod, které pomahayji
splnit pozadavky pracovniho mista. Prvni je analyza dokumentace uchazeci, kde se sleduje
Zivotopis, motivacni dopis, firemni dotaznik v nékolika bodech, a to jméno pfijmeni, kolik déti
a v s posledni dob¢ kolik mél uchaze¢ exekuci, reference, 1€kaiské vySetieni. Uchaze¢ musi
projit vybérovym fizenim, kde je dilezity samotny rozhovor a posléze samotny dojem. Pokud

uchazec¢ splnil vySe uvedené, byl ptijat na zkusebni dobu, ktera trva dva mésice.
Metody vybéru pracovniki

Metody ziskavani pracovnikti ve FRENCL s.r.0. Podnik pro obsazovani riznych pracovnich
pozic vyuziva rozdilné metody ziskdvani pracovnikil, pfipadné pouziva soubézné kombinace

jednotlivych metod. Vyznamny vliv na volbu metod ma obsazovana pracovni
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pozice, Cas, ve kterém je potieba uvolnéné misto obsadit, dostupnost vhodnych uchaze¢t a

vymezené finan¢ni prostredky.
Ustni dotaz nebo nabidka

Tato metoda je v organizaci FRENCL s.r.0. vyuzivana pomé&rn¢ Casto a to jako doplikova
metoda (v kombinaci s jinou metodou). V piipad¢ potieby oObsazeni pracovniho mista se
zameéstnanci organizace ptaji svych znamych, zda nevédi o vhodném pracovnikovi, nebo jestli

nechtéji sami pro organizaci FRENCL S.R.O. pracovat.
Doporuceni stavajiciho pracovnika

Stejné jako predchozi metoda, je tento zpisob ziskavani pracovniki ve FRENCL S.R.O.

vyuzivan pouze v kombinaci s jinymi metodami.
Spoluprace se vzdélavacimi agenturami

Organizace umoziiuje studentim a pracovniklim prochézejicim rekvalifikaci moznost
vykonavani bezplatnych stazi a praxi. Pokud se pfi préaci v organizaci studenti ¢i pracovnici
prochazejici rekvalifikaci osvéd¢i, organizace si vyzada zivotopis a zaradi je do interni
databaze. V ptipad¢ uvolnéného vhodného pracovniho mista tyto potencialni uchazece 0

zaméstnani kontaktuje s nabidkou prace.

Pfed zahajenim vlastniho procesu ziskavani pracovnikii stanovuje organizace FRENCL
S.r.o0. kritéria, kterd jsou pouzita pfi definovani poZadavkl na pracovnika. Tato kritéria dale
slouzi k hodnoceni vhodnosti uchazeclti uchdzejicich se o nabizené pracovni misto. Pfi
stanoveni kritérii organizace vychazi z aktualizované pracovni naplné€ a pozadavkl vedouciho
stiediska, na jehoZ pracovisti se obsazuje pracovni misto. Vysledna podoba postupu pii
ziskavani pracovnikti ve FRENCL s.r.0. zavisi na obsazované pracovni pozici, rozhodnuti z
jakého zdroje se bude pracovni misto obsazovat (vyuzivani vnitinich, vné&jSich zdroji
pracovnich sil, nebo kombinace obou zdrojii) a také na predbézném odhadu poctu vhodnych

volnych pracovnikl na trhu prace.
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Vzdélavani pracovniki

Zakonna $koleni tvoii nedilnou soucast prohlubovani kvalifikace zamé&stnancti organizace,
vychézi z obecnych ustanoveni zékoniku prace a fidi se i dalSimi zdvaznymi pravnimi piedpisy
a legislativnimi pozadavky. Mezi nejCastéjsi Skoleni, kterd jsou povinna dle zadkonu prace a
tykaji vSech zamé&stnavateld, patii §koleni BOZP (bezpe¢nost a ochrana zdravi pii praci) Dle
zakoniku prace je zaméstnavatel povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zamé&stnancii pfi
praci s ohledem na rizika moZzného ohrozeni jejich zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace.
Zakonik rovnéz definuje povinnosti zaméstnavatele a prava a povinnosti zaméstnance v

souvislosti s timto Skolenim. Skoleni je odliSné pro zaméstnance a vedouci pracovniky.

Frekvence skoleni neni zdkonem stanovena.

Skoleni poZarni ochrany seznamuje zaméstnance se situacemi nebezpeéi vzniku pozaru v
ramci ¢innosti provozovanych v mistech vykonu své prace — s organizaci a zajiSténim pozarni
ochrany, zékladnimi povinnostmi vyplyvajicimi z pfedpisli o pozarni ochrang, s pozarnim
fadem, pozarnimi poplachovymi smérnicemi a evakuacnim pldnem, s rozmisténim a se
zpusobem pouziti hasicich pfistroji a dalSich prostiedkll pozarni ochrany na pracovisti apod.
Skoleni pozarni ochrany neni rozdéleno pro vedouci a b&Zné zaméstnance a mélo by prob&hnout

pii nastupu do zaméstnani a poté nejméné jednou za dva roky.

Skoleni prvni pomoci je pro viechny pracovniky stejny. StéZejnim ukolem je naudit
pracovniky, jak se chovat v pfipad€ Urazu pii vykonu prace a jak pomoci druhym osobam.

Povinnost absolvovat Skoleni je pfi nastupu do prace nebo jednou ro¢né.

Mezi ostatni $koleni patii nabidka ostatnich kurzi a Skoleni ve firmé je pomérné Siroka.
VEtsi pocet téchto aktivit nez v diivéjsich letech mize firma svym zaméstnanctim nabidnout

diky ziskanym dotacim z EU. Probihaji zde tato Skoleni, ktera nejsou ze zakona povinna:
e pocitacové kurzy,
e kurzy pro mzdové ucetni a personalisty,
e kurzy DPH,
e kurzy mékkych dovednosti (Skoleni vedoucich pracovnikli a mistrti, Skoleni
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navazani kontaktti a budovani vztaht, analyzy potieb zdkaznika apod.).

Skoleni, ktera pro firmu nejsou ze zdkona povinnd, pro firmu zprostredkovavaji ve vétsing

ptipadl externi skolitelé.

58.3. Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu jako proces vzijemné komunikace mezi nadfizenym a
pracovnikem s ujasnénim si zdkladnich bodii. Témito body je ocekavani toho, co bude
pracovnik délat, jak se pozna, ze pracovnik vykondva praci dobte, jak dosahovani jeho cilt
pfispé€je organizaci, jakym zptisobem budou uréeny bariéry vykonu a jak budou odstraniovany,
jakym zpusobem budou spole¢n¢ pracovat na zlepSovani vykonu a jak bude probihat
hodnoceni. Rizeni pracovniho vykonu je jednim z nezbytnych procest fizeni lidskych zdroja,
jelikoz ovliviiuje vysledky organizace. Hlavnimi ucastniky jsou jednatelé, kteti poskytuji
podporu svym podfizenym a maji roli partnera. Cilem je zajistit dosahnuti lepSich vysledki.
Dalsim cilem je podpora a rozvoj pracovnikil, aby byli schopni zastavat naro¢néjsi praci. V
ramci fizeni pracovniho vykonu se také snazi organizace piedchdzet vykonnostnim
nedostatkiim, které predchazi pocitim z neuspéchu. Piedchdzenim nedostatki déla fizeni

pracovniho vykonu uspéSnym a ucinnym.

5.8.4. Mobilita

Pfi rozmistovani pracovnikii je pouZivdna horizontdlni mobilita ve smyslu prevedeni
pracovnika na jinou pozici nebo stanovisté. Kazdé zauceni a zména je velmi nakladnd a trva
velice dlouho. Velmi dllezitou roli zde hraje tzv. pojem staffing, ktery se v organizaci podili
na formovani kvantitativni a kvalitativni stranky pracovni sily. Pfedstavuje formovani poctu,
kvalifikacni struktury a pracovnich schopnosti pracovniki v ramci vzdélavaciho nebo
rozvojového programu organizace. Staffing tedy zahrnuje vic neZ rozmistovani pracovnik,
zahrnuje navic pfizplisobovani pracovnikli poZzadavkim pracovnich mist a kvalifikaénim

potiebam z hlediska strategie podniku.

5.9. Shrnuti

7w rowr

V této kapitole byla uvedena prakticka ¢ast, ktera vychazela z teoretické Casti bakalarské
prace. Byly analyzovany manaZerské funkce (planovani, organizovani, vedeni pracovnikd,
kontrolovani, implementace a analyza) vV podniku FRENCL s.r.o. a vybrané ¢innosti fizeni

lidskych zdrojt, kterymi byly personalni planovani, vybér pracovnikii, vzdélavani pracovnika,

o1



fizeni pracovniho vykonu a mobilita. V nasledujici kapitole bude dan navrh na zlepSeni

vyuzivani manazerskych funkei v dané organizaci.
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6. NAVRH NA ZLEPSENI VYUZIVANI MANAZERSKYCH FUNKCI VE

SPOLECNOSTI FRENCL S.R.O.

Cilem této kapitoly je vypracovani ndvrhu na zlepSeni vyuzivani manazerskych funkci ve
spole¢nosti FRENCL s.r.0. na zaklad¢ informaci z ptedeslé kapitoly v komparaci s teoretickou
¢asti. Navrhy budou vypracovany pro jednotlivé manazerské funkce, které autorka bere jako

jeden z aspektu tizeni lidskych zdroju.

I ptes vcelku propracovany systém personalniho planovani je stile co zlepSovat. Plan
budouciho vyvoje neni pfili§ pfipraveny na nahlé ukonceni pracovniho pomeéru ze strany
zaméstnance. V ramci vytvafeni a analyzy pracovnich mist autor doporucuje priibéznou (napiiklad
¢tvrtletni) analyzu volnych pracovnikii na pracovnim ufadu a analyzu poptavky pro dana pracovni
mista. Dale je navrhovana analyza spokojenosti zaméstnancii uvnitf podniku, ktera by mohla odhalit
odchody zaméstnancii za lepsi pracovni nabidkou, nespokojené zaméstnance smyslejici o zméné

povolani.

Autorka by doporucila v ramci organizovani vlastniho pracovnika webovych stranek, ktery by
rychle reagoval a zrychlil se celkovy proces piijmu objednavek. Zaméfit se i na veskeré pracovniky
a poradat schilizky, kde by méli prostor pro zpétnou vazbu, jak jsou spokojeni, ptipadné podat néjaké
navrhy a pfipominky. Organizovat spolecenské akce, které utuzi vztahy mezi zaméstnanci

zameéstnavatelem. Zaméfit se na zvysSeni podvédomi o firme v daném kraji a okoli.

Davat ptrehled o mési¢nich trzbach podle kategorii, zjistit, jak si vedou oproti konkurenci.
Alespon jednou za mésic dé€lat tzv. kontrolni nakupy ve vlastnich pobo¢kach. Pro ujisténi, zda
zaméstnanci dodrzuji veskeré povinnosti. U celkového hodnoceni zaméstnanci se zaméfit na

kvalitu vyrabénych lahtidek

U priibézné funkce analyzy bere autorka jako velky nedostatek, Ze manaZzefi reaguji na
vzniklé problémy az poté, co vznikly a pak zacinaji zjiSt'ovat, jak se staly. Navrhuje pfipravit

se na mozné krizové situace vcetné krizovych plani.

Proces ziskavani, vybéru a adaptace je dostatecné propracovany a je velice podrobné
zpracovany ve vnitropodnikové smérnici. Jsou vhodné zvoleny metody zvefejiovani nabidek
pracovnich mist, které zahrnuji jak portal Ufadu prace, tisk, podnikovy intranet a webové
stranky, kde je moZzné najit dostatek uchazect. FRENCL s.r.o. si po dohodé& s neuspéSnymi
uchazeci tvofi jejich databazi a pii budouci potiebé jsou tito uchazeci osloveni. Tim spolecnost

usSetii ndklady a Cas vynaloZeny na vybérova fizeni.
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Posledni problém autorka shleddva v komunikaci. Nékteii vedouci pracovnici své podiizené
dostateén¢ neinformuji o pripadnych zménach a podobné. V piipad¢ uskute¢néni schiize
vedoucich prodejen (FRENCL s.r.0.), by mél poté kazdy vedouci svolat poradu se svymi

podiizenymi a sdélit jim vSe podstatné.
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ZAVER
Cilem této bakalarské prace bylo navrhnout zlepSeni manaZerskych funkci vedouci ke
stabilizaci pracovniho tymu, sniZeni nikladii a celkové stabilizaci firmy, a to na zakladé

analyzy manaZerskych funkci ve spole¢nosti FRENCL s.r.o. Aby byl cil spIlnén, byla prace

rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast a do nasledujicich kapitol.

Ktomu teoreticka Cast vychazela zpoznatkli ziskanych studiem odborné literatury a
obsahovala tfi kapitoly. Prvni kapitola se zabyvala vysvétlenim zakladnich pojmu
managementu a samotnou definici managementu. Dale se vénovala postaveni manazera
V organizaci, management a podnikdni a faktorim, které ovliviiuji management a podnikani.
Druh4 kapitola se vénovala struénym popisem postupnych manazerskych funkei sekvencnich
(planovani, organizovani, vybér, rozmisténi, vedeni pracovnikl a kontrolovani) a prubéznych
manazerskych funkci (analyza, rozhodovani, implementace). V podkapitole planovani byly
rozebrany urovné planovani z ¢asového hlediska a rozhodovaciho procesu. Podkapitola
organizovani byla vénovadna zékladnim organizacnim strukturdm a jejich organiza¢nim
prvkim. Poté byly strucné piredstaveny pojmy kontrolovani, analyza, rozhodovani a
implementace. Posledni kapitola teoretické Casti byla vénovana zakladnim pojmim fizeni
lidskych zdroji. Autorka zde definovala vyb&r a rozmisténi pracovnikii, metody vybéru
pracovnikil a jejich odménovani. Podkapitola vedeni lidi se vénovala, krom¢ rozebrani stylu

vedeni, delegovani, komunikaci, hlavné motivaci a stimulaci.

Prakticka ¢ast této prace zacala ctvrtou kapitolou, kde byla pfedstavena spole¢nost FRENCL
S.r.0. a stru¢né predstavena historie, vyvoj spolecnosti a marketingovy mix. Pata kapitola se
vénovala analyze manaZerskych postupnych a pribéznych funkei ve spole¢nosti FRENCL s.r.o.
a vybranym c¢innostem fizeni lidskych zdroji Prvni podkapitola se vénovala jednotlivym
taktickym plantiim a druhiim. Druhé kapitola se vénovala organizacni strukturou. Poté byly
rozebrany jednotlivé manazerské funkce, kterymi byly vedeni, kontrolovani, analyza,
rozhodovani, implementace. Posledni kapitola se vénovala vybranym ¢innostem fizeni lidskych

zdrojl ve spolecnosti FRENCL s.r.o.

Jako hlavni ptinos pii zpracovani bakalaiské prace je zpracovatelkou povazovano ziskani
cennych informaci z prostfedi persondlniho managementu, sledovani vyuziti manazerskych
funkci v praxi a jejich pouziti pii fizeni lidskych zdroji, které tvoii klicovou funkci naptic¢

celym podnikem.
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