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ANOTACE

Tato diplomovd prdace se bude zabyvat zkoumdnim personalistiky, jako dulezité funkce
managementu ve spolecnosti Prihoda s.r.o. Teoretickd cast se zaméri na popis jednotlivych
funkci personalnich cinnosti. Prakticka cast bude zahrnovat SWOT analyzu, kterda vyhodnoti
ekonomické zmeény a anketu zamérenou na moderni aspekty persondlni prdce, jako jsou
odpovédnost, produktivita prdce a jiné.
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TITLE

The modern aspekt of personel work in a selected company.

ANNOTATION

This thesis looks into research of personnel management as an important function of
management in Prihoda, s. r. o. The theoretical part is focused on description of individual
functions of personnel activities. The practical part includes SWOT analysis which evaluates

economic changes and a survey specialized in modern aspects of personnel work, such as
responsibility, labour productivity and others.
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Uvob

Personalni prace se ve svém prib¢hu neustale vyvijela. V prvni fad¢ byl kladen diiraz na
stroje. Clovék jako dulleZity zdroj pro praci byl opomijen. AZ v 80. letech 20. stoleti se dostal
do poptedi fizeni lidskych zdroji zaméstnanec, jako prvek, ktery je nepostradatelny
¢innosti, potfebuje motivované a schopné pracovniky, coz je predpoklad pro uspéSnou

spole¢nost. Jelikoz vykon préce lidi je pfimo umérny vykonu organizace.

Pracovniky Ize motivovat zrGznych pohledi, mzdu ftadime mezi ty nejvice
akceptovatelné. Po nich sem zahrnujeme pochvaly za vykonanou praci, kariérni postup
a dalsi. Cilem kazdé spolec¢nosti by mélo byt udrZzovani nizké fluktuace zaméstnancd.
Hlavnim dGvodem je snizovani ndkladi na zaskolovani novych pracovnikti. Mezi dalsi

moznosti fadime rotaci zaméstnancti na jiné pozice V ramci spolecnosti.

Kazda spolecnost touzi byt ziskova, konkurenceschopna a uspésna, k tomuto faktu jim

mohou dopomoci, pravé kvalifikovani pracovnici.

Cilem prace je analyza personalistiky, jako dulezité funkce managementu ve vybrané
spolecnosti. Analyza a vyhodnoceni zmén v personalistice a ekonomické zmény, ke kterym
muze v budoucnosti dojit a dopady modernich aspektli personalistiky, pii jeji konkrétni
aplikaci u vybrané spolecnosti. Cil prace je dosazen pomoci popisu personalnich ¢innosti ve
firm¢ Piihoda s.r.o., dale prosttednictvim PEST, SWOT analyzy a v neposledni fad¢ anketnim

dotazovanim.

Celd prace je roz€lenéna do 10 kapitol. Prvnich pét kapitol se zabyva teoretickymi
vychodisky, které objasnuji nejdilezitéjsi informace tykajici se fizeni lidskych zdrojh.
Miuzeme zde nalézt pojmy, jako jsou ukoly fizeni lidskych zdroju, personalni ¢innosti, profil
personalisty. Dalsi kapitoly v ramci teoretické ¢asti jsou o kultufe organizace a strategickych
metodach. Kapitoly Sest az deset se zabyvaji praktickymi vychodisky. V téchto castech se
nachazeji uvodni informace o zkoumané spolecnosti, organizacni struktufe, popisu
jednotlivych persondlnich ¢innosti aplikovanych na zkoumanou spolecnost, SWOT a PEST
analyza. Posledni kapitolou je anketni prizkum, ktery je zaméfen na oblasti modernich
aspektll personalni prace a je vytvofen pouze pro dé€lnické profese (pozice Sicka). Anketni
prizkum je vybran z diivodu minulych zkuSenosti autora. Zavérem prace bude navrzeni

moznych zlepSeni V ramci zjisténych nedostatki.



1 OBECNE O PERSONALNI PRACI

Personalni prace je chapana, jako specializovana ¢innost zabyvajici se aktivitami
vztahujicimi se k pracovnikiim spole¢nosti. Ukolem personalniho ttvaru je zaméfit se na
zakladni oblasti formovani lidskych zdrojii. Tyto oblasti jsou nasledné popsany. Mluvi se

o nich dale, jako o personalnich ¢innostech. [15]

Personalni oddéleni ma byt co nejblize ke svym zaméstnanciim, tudiz zaujmout postaveni
prostiednika mezi top managementem a samotnymi pracovniky, ne vzdy je toto tvrzeni
platné. Persondlni oddéleni, by mé¢lo mit svoji samostatnou stranku. V malych a stfednich
podnicich personalisté spadaji pod top management, kde nésledné poskytuji pouze servisni
informace. Top management je zodpovédny za podnik, jako celek, do kterého spada i toto
odd¢leni. [20]

1.1 Profil personalisty

wewvr

Vyznam formovani lidi je momentalné jedna z nejdulezitéjsich Cinnosti v podniku. Bez
schopnych pracovnikii nemizeme rozvijet podnik. Jakdkoliv organizace nemize spravné
fungovat, pokud se ji nepodaii vybrat ty spravné pracovniky a tim ziskat i kvalitni pracovni

potencial.

Kazdy podnik ma svého zaméstnance, jenZ se stara o oblast persondlni prace, je to

personalista, ¢i personalni feditel.

Moderni personalista, by mél predevs§im:

e pouzivat teoretické znalosti, které jsou uplatnitelné v praxi,

e Dbyt psycholog a trochu 1 pravnik,

e o0soba, jez je ochotna nadéle rozvijet své znalosti a organiza¢ni schopnosti,
e Dbyt flexibilni a jiné.[13]

Ukoly personalniho atvaru:

e optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci,
e formovani tym, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztah,
e personalni a socialni rozvoj pracovnikl organizace,

e dodrzovani vSech zékont v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav.

12



1.2 Planovani potieb zaméstnancu

Planovani je zalozeno na faktech, které se opiraji o podstatu dostatecného mnozstvi
pracovnikii. Timto pfistupem chce personalni utvar zamezit piipadné fluktuaci zaméstnancu,
kterd vede ke sniZzeni produktivity dané spolecnosti. Jakykoliv novy pracovnik pii jeho

v

nastupu stoji ¢as a ten je mnohdy nejvzacnéjsi.

Planovani potfeby se déli do dvou zakladnich pfistupti kvantitativniho a kvalitativniho.
Kvantitativni pfistup rozliSuje pracovniky na plném a ¢astecném pracovnim uvazku, kdezto

kvalitativni pfistup planovani je zaloZzen na budoucim dostani uréitych pozadavkda. [9]

Faktory, které ovliviiuji potfebu zaméstnancui:

e pravni ramcové podminky,
e trzni situace,

e podnikové planovani,

e struktura personalu,

e motivace zaméstnancu,

e podnikové vybaveni. [9]

13



2

STRATEGIE RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pod strategii fizeni lidskych zdroji si muzeme predstavit jisty piistup dlouhodobého,

strategického charakteru, ktery je v Souladu se strategii spolec¢nosti a jde ruku v ruce s cili

organizace.

V ramci personalnich ¢innosti mize jit o celou fadu strategii, které kopiruji rozdéleni

pracovnich ¢innosti, jako naptiklad:

e strategie vybéru,

strategie hodnoceni,

strategie odménovani,

strategie vzdélavani,

a dalsi.

Spolecnost fesi koncepcni otazky, které se vazi k potiebé zaméstnancii:

Kolik zaméstnancti budeme pottebovat?
Jaké zaméstnance budeme potiebovat?
Kolik zaméstnanct miizeme piijmout?
Kde potfebné zaméstnance ziskame?

Jak potifebné zaméstnance ziskame?

Pro nalezeni souCasného stavu organizace je zapotiebi vytvofit analyzu vnitiniho a vnéj$iho

prostfedi. SWOT analyzou se zabyva kapitola 5.

Z odbornych vyzkumti je patrné, ze ekonomické okoli zdsadné ovliviiuje fizeni lidskych

zdroju, tuto odpovéd’ zatrhlo 93 % respondentti.[14]
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3 PERSONALNI CINNOSTI

Personalni ¢innosti jsou bezesporu nedilnou souéasti chodu organizace, tak jako lidsky

potencial. Bez schopnych lidi, by podnik nebyl dostate¢né funkéni a vykonny.

3.1 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovniki, ¢i jinak feceno nabor pracovnikil je Cinnost, kterd se zamétuje na
volna pracovni mista v podniku. Tato ¢innost ma zajistit, aby nabidnuta mista pfilakaly fadu
odpovidajicich uchaze¢i o zaméstnani se splnénim kritérii v oblasti nizkych naklada

Vv odpovidajicim ¢asovém rozmezi.

Ziskavani pracovnikli povazujeme za klicovou c¢innost v rozhodovani o formovani
pracovnich sil v organizaci, jinak feceno rozhoduje se 0 tom, jaké zaméstnance budeme mit
k dispozici. V modern&jsim pojeti, by m¢l nabor byt provadén z oblasti vnitinich zdroju. Tyto
pracovniky dosadit na vyss§i pozice v souvislosti s jejich lepsimi znalostmi podniku. Dalsim
modernim aspektem je vyrazné strategicky orientovany nabor, ktery bere v avahu
dlouhodobost potieby obsazeni pracovniho mista, proto hleda takové pracovniky, ktefi budou
dlouhodob¢ soucasti spolecnosti. AvSak nejen dlouhodobost a nabor zaméstnanci z vlastnich
fad, ale i ziskavani pracovnikii pro zajmy a cile organizace, ktefi se ztotoznuji s danou

kulturou je velmi vitané. [13]

Moznosti ziskavani pracovniku:

a) Inzerce — jedna se o uvefejnéni v dennim tisku, periodiku, na vyvéskach. Nevyhodou
této metody je pomérné€ vysoka cena.
b) Urad price — patii mezi velmi §tédré zdroje, co se tyka naboru pracovniki. Eviduje

nezamé&stnané ob¢any a zprostiedkovava jim volna pracovni mista.[2]
C) Vlastni zaméstnanci

e Vnitini zdroje jsou tvofeny z pracovnich sil uspofené Vv ramci technického
préaci. Déle se mliZe jednat o ukonceni dosavadni ¢innosti, zménu organizacni
struktury a jiné. Mezi vyhody této metody fadime znalost prostiedi, coz zvySuje
motivovanost pracovnikii, lep$i néavratnost investic, naopak soutézeni

o povySeni mize snizovat moralku pracovnik.
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e Vnéjsi zdroje jsou koncipovany z oblasti trhu prace, absolventl, diichodct,
a jinych. Moznost ziskat pracovniky z vné&jSich zdroji ndm déava prostor pro
nalezeni talentl v oblasti, jez potfebujeme. Vybrany uchaze¢ miize vnést do
spole¢nosti spoustu novych népadi, svych zkusenosti. Tato varianta ziskavani
pracovnikil je zpravidla levnéjsi. Samoziejme i tato metoda ma své nevyhody,

jako napiiklad adaptace nového ¢lena do chodu spole¢nosti.[13]

d) Skoly — oboustrannad spoluprace mezi $kolou a organizacemi. Skoly doporuduji

nejschopnéjsi uchazece.

€) Persondlni agentury — zabezpeCuji pro uchazefe veskeré Cinnosti, které se tykaji
naboru zaméstnancl.. Tyto firmy maji obvykle svoji databazi uchazeci, ze které

nasledné vybiraji potencidlni zaméstnance, podle pozadavkl a parametri spole¢nosti.

f) Headhunting — se zamétuje na hledani talentt do vy$Sich manazerskych pozic. Snaha
odlédkat nadané pracovniky z konkuren¢nich firem a pfemistit je do nami vybrané

spole¢nosti.[2]

3.2  Vybér pracovnikii

Hlavnim problémem této sekce je rozpoznat klicové, €ili pro nas podstatné uchazece, jez
jsou ziskani béhem ptedchazejici Cinnosti. Samotny vybér bere do uvahy, jak znalosti
odborné, tak 1 osobnostni. Na kazdé¢ho uchazece jsou kladeny pozadavky, které musi pii svém

zapracovani spliiovat.[13]

3.2.1 Postup personalniho vybéru

1. Specifikace — urceni zakladniho souboru pozadavkid, jez budou na potencialniho

uchazece kladeny — vzdé€lani, praxe, znalost cizich jazykt a dalsi.

2. Urceni lidskych zdrojii — vymezeni, zda uchaze¢i budou nabirani z vnitinich, ¢i
vnéjSich zdroji.

3. Stanoveni kritérii vybéru — nashromazdéni vSech uchazeci, jez spliuji pozadovana
kritéria. Nasledné probiha vlastni vybér, podle profilu pracovniho mista a ptesnéji

vymezenych kritérii pro vybér.

4. Volba vhodnych metod — ,profil funkce urcuje zmnalosti, schopnosti, vlastnosti
osobnosti, které jsou dulezZité pro profesiondlni uspéch. Z profilu odvodime metody,

kterymi budeme jednotlivé kompetence zkoumat (testy, otazky v rozhovoru.).[2]
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5. Realizace vybéru — tato faze zarucuje vypracovani ¢asového planu, pozvani uchazecu.

6. Rozhodnuti — podle pfedem nadefinované strategie dojde ke koneénému rozhodnuti.[2]

3.2.2 Metody personalniho vybéru

o Vyberovy rozhovor — velmi jednoduchd metoda, ktera se drzi striktnich postupd.
Rozhovor by mél byt strukturovany a piedem pfipraveny, chceme z interwiev
vytézit co nejpodstatnéjsi informace. Z pozice spolecnosti je vhodna uvolnéna
atmosféra. Zapisuji jen podstatné udaje. Pohovor je veden ve formé dialogu

a pokladani otevienych, simula¢nich otazek.

e Reference — hodnoceni pracovnika na zakladé nestranné, spolehlivé osoby,

napfiklad pfedchozim zaméstnavatelem.

e Psychologické testy — testy, které se zaméfuji na osobnost ¢loveka, jeho spravnost,

v

rychlost a piesnost uvazovani. Nejptesnéjsi informace nam poskytne, vzdy jen

odbornik.
e Odborné testy — zaméteni, podle odbornych referenci.

e Osobni dotazniky a biografické informace — biodata jsou vSechny informace,
vztahujici se k minulosti. Pouziti dat na zakladé minulych zaméstnani

u pracovnika, ktery ¢asto meéni zaméstnani. Predpoklad, ze tento jev nastane 1 nyni.

e Pracovni vzorky — ndzorné predvedeni Cinnosti, vV ramci svého oboru. Napiiklad

u administrativniho pracovnika ptedvedeni prace v poZadovaném programu.

e Simulace — slouzi na stejném principu, jako pracovni vzorky, jen se pouzivaji

u ptipadu, kde je nerealné pouziti pravé zminovanych pracovnich vzorkda.

e Assesment centra — skupina zaskolenych pracovnikidi posuzuje pracovniky

u simula¢nich metod.[2]

3.3 Hodnoceni a rozvoj pracovniki

Kazda cinnost, ktera ma byt spravné hodnotitelnd, musi mit nastavena kritéria, typy

a systémy hodnoceni. Pfi spravném nastaveni mtze dojit k ulehceni nékterych ¢innosti.
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3.3.1 Typy hodnoceni

Pribezné hodnoceni prace je prakticky kazdodenni Cinnosti na pracovisti. Vedouci
dohlizi na své podfizené v ramci zadavanych ukolu a vyjadiuje k nim spokojenost, ¢i

nespokojenost.

Hodnoceni dlouhodobych vysledkii je rozdéleno na objektivni a subjektivni hodnoceni.
U objektivniho hodnoceni hovofime o posuzovani poctu vyrobenych kusii, poctu
zmetkl, obratu, zisku. Pokud se jedna o hodnoceni subjektivni, které je velmi tézko
hodnotitelné, tak zavisi spiSe na povaze hodnotitele, ktery sleduje intenzitu prace,

kvalitu prace, atmosféru na pracovisti a dalsi).

Hodnoceni stanovenych ukoli je vhodnd metoda pro zvySeni motivovanosti
pracovnikl. Metoda pracuje formou ukladani tvkol pracovnikim na zakladé
operacnich cilii organizace, pfi odpovidajicim splnéni miize byt pracovnik ohodnocen

jistou penézitou odmeénou.

Hodnoceni kompetenci ma piinos pro odborné vzdélavani, je zalozeno na méfeni

odbornych znalosti, fidicich a komunika¢nich dovednosti.[2]

3.3.2 Metody hodnoceni

e Hodnoceni podle stanovenych cilu, c¢i vysledkii — podnik si stanovi jasné, méfitelné
cile, nasledné sestavi plan a postup k jejich dosazeni. Dilezité je vytvoreni
podminek pro realizaci. Probéhne méteni, nasledné se sestavi opatieni ke zlepSeni,

pokud jsou potiebné a znovu se stanovi cile.

e Hodnoceni na zakladeé plnéni norem — hodnoceni pouzivané u vyrobnich podnikii.

Porovnavaji se piedem stanovené normy s vykonem pracovnika.

e Volny popis — univerzalni metoda, ktera hodnoti tvliréi pracovniky. Jde o pisemny

popis vykonu, podle pfedem stanovené struktury.

e Hodnoceni na zaklade kritickych pripadii — hodnotitel vede pisemné zaznamy
0 skutecnostech, které se dé€ji pii vykonavani ¢innosti u pracovnika. Do zdznamu se
zapisuji, jak uspokojivé, tak 1 neuspokojivé vykony. Toto hodnoceni je pribézné.

Zaznamy se uchovavaji. Na jejich zaklad¢ se vyvozuji zaveéry pro dalsi praci.

e Checklist — dotaznik, ktery posuzuje chovani pracovnika v prib&hu prace
a vyhodnocuje, zda je tento postup spravny. Pokud nikoli vyvozuji se z n¢ho

nasledna opatfeni.
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o Dalsi metody:
e hodnoceni pomoci stupnice,
e hodnoceni pomoci assessment centra,

e metody zaloZené na vytvaieni potadi pracovniki, podle jejich pracovniho

vykonu,

e ajiné.[13]

3.4 Motivace

Pozornost by méla byt upfednostiiovana na ¢innost motivovani lidi, zejména pro zvyseni
zainteresovanosti osob do chodu podniku. Kazdy zaméstnavatel musi uvazit, jaké prostredky
zvolit pro vys§i motivovanost. St€Zejnim motiva¢nim faktorem budou zajisté penize, jak jiz ze
sméru odmeén, tak i platu. Pro pracovniky mozné Casto opovrhovand metoda pochvaly, ktera
viceméné nasméruje k lepSi praci, pouze pracovniky z vysSich pracovnich pozic, nez—li
pracovniky délnickych profesi, ktefi upfednostiuji formu vyplaty. Hlavnim cilem organizace
je rozvijet motivaéni procesy a pracovni prostiedi K tomu, aby bylo dosahovano o¢ekavani

managementu.[1]

| teorie motivace miizeme chapat, jako ochotu zaméstnancti vykonavat svoji ¢innost, a tim

dopomahat ke splnéni stanovenych strategickych cili.[14]

Hlavni prvky, jez ovliviiuji motivaci, jsou nasledujici:

e Motivy — podnéty pisobici uvnité osobnosti, psychice ¢lovéka a v ramci chovani

¢lovéka k uspokojeni urcité potieby.

e Stimuly — podnéty z vnéjsiho okoli, které bezprostiedné ptisobi na psychicky stav

jedince.

e Potieby — zakladni motiv jednani a chovéani cloveéka, ktery vyvolava pocit

nedostatku, ¢i nadbytku néceho duilezitého, pro danou osobnost.

3.4.1 Teorie motivace

Maslowova teorie poti‘eb

cvwr

se o fyziologické potieby, potiebu bezpeci, spolecenské potieby, potfebu uznani, potiebu

19



seberealizace. Teorie je zaloZzena na predstave, ze k dosazeni nejvyssich cili musime prvné

dosahnout cilti nizsich. Neuspokojena potfeba motivuje chovani clovéka. [1]

e Fyziologické potieby — jsou prostiedky dilezité k zivotu, jako jsou voda, jidlo,
kyslik.

e Poti‘eba bezpeénosti — jedna se o potfebu ochrany a pocitu bezpeci.
e Spolecenské potieby — potieba lasky, pratelstvi.

e Potieba uznani — jde o vlastni pocit, kdy potfebujeme byt respektovani ostatnimi,

coz vytvaii stabilni a pevné hodnoceni sebe sama.

e Potieba seberealizace — podporovat své schopnosti a dovednosti, byt tim, kym

chceme byt.

Herzbergova motivaéné — hygienicka teorie

Cela tato strategie je zaloZena na principu spokojenosti a nespokojenosti, jako dvou
faktorii. Zaméfme se nyni na hygienické faktory, jako jsou pracovni prostiedi, pracovni doba,
bezpecnost a ochrana pii praci a dal$i, ty mizeme oznacit jako vnéjsi faktory. Pokud jsou tyto
polozky nepfiznivé, pak se jedna o motivy pusobici negativné a naopak pifi piiznivém
pusobeni jsou tyto motivy pozitivni. Dale sem patfi motivaénimi faktory vnitini, jako jsou
obsah prace, odborny rozvoj, funkéni postup a dalsi. Zde najdeme mensi obdobu, jako
u faktord wvngjSich. Pokud tyto faktory plsobi pozitivné, jednd se o kladnou motivaci,
v opaéném, neboli zaporném piipadé je motivace neutralni. Cili hlavnim cilem pro

zaméstnavatele je poskytovat pfiznivou situaci pro oba zminované faktory.[14]

McGregorova teorie X a teorie Y

Teorie podporuje dva typy pracovnikil v zavislosti na vykonu své ¢innosti.

Teorie X — hlavnim pfedpokladem této teorie je, Ze pracovnik ma negativni vztah k praci,
tento pfistup by mél byt fizen prevazné direktivné. Na pracovnika musi dohlizet povéiend
osoba z vyssi pozice. Zaméstnanec bere svoji praci, jako povinnost, je k praci nucen. Jediné

co pro ného ma vyznam je mzda.

Teorie Y — tato teorie, je opakem Kk teorii Y. Pracovnikiv vztah je pozitivni k dané praci.
Zaméstnanec bere svoje zaméstnani, jako vyzvu neboji se zmén a piijima odpovédnost. Chce
dosahovat pozadovanych cilii organizace. Pro takovyto pfipad jedince postac¢i demokraticky

styl fizeni prace. S pracovnikem je daleko leh¢i spoluprace, na daném vyrobku.
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Tento typ zaméstnance je motivovan 1 nepenéznimi formami odmeénovani, do kterych fadime

pochvalu, funkéni postup, odborny profil a dalsi.[14]

Je ztejmé, ze z pohledu zaméstnavatele je lepsi pracovnik, ktery je zatazen do teorie Y.

Zamg¢stnavatel, vSak musi sjednotit a zhodnotit vhodnou pracovni napln, pfiznivé pracovni

podminky, pfatelské pracovni vztahy k tomu, aby dosahoval pozadovaného vykonu.[14]

3.5 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani je brano za celozivotni proces, jenz postihuje kazdého pracovnika. ZvySovani

kvalifikace pracovniki je nezbytné pro dobré fungovani chodu spolec¢nosti.[15]

3.5.1 Metody vzdélavani

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace (on the job):

Instruktaz pri vykonu prace — poveéteny pracovnik, predvede postup prace

vzdélavanému pracovnikovi, ten si poté samotny postup osvoji.

Coaching — neustalé smétovani vzdélavaného pracovnika k zadoucimu vykonu
a tim 1 vlastni iniciativé. Na rozdil od instruktaze je tento proces delsi a vyzaduje

vétsi kontrolu.

Mentoring — hovotfime o obdobé coachingu, jen vtomto piipadé hovofime

o iniciativé od vzdélavaného pracovnika, ktery si sam vybira svého Skolitele.
Couselling — vzajemna porada mezi Skolitelem a vzd€lavanym na tGrovni
vzajemného ovliviiovani.

Asistovani — Skoleny pracovnik je pfidélen jako asistent, Kjiz zaucenému
zamestnanci, od kterého si nasledné€ osvojuje své dovednosti, dokud neni schopen

tuto praci vykonavat samostatné.

Povéreni ukolem — tato metoda vzdélavani je rozvinuta z metody asistovani,
ptfi¢emz Skoleny pracovnik dostane na konci faze Skoleni tikol ke splnéni préce, pfi

ukolu je sledovan.

Rotace prace (cross trainning) — vzdélany pracovnik koluje v ramci ptidélenych

pracovnich ukoll v rznych ¢astech organizace, vzdy k urcitému obdobi.

Pracovni porady — ucastnici se seznamuji s problémy a fakty ve spolecnosti.

Pracovnici jsou zapojeni do chodu spole¢nosti.[13]
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Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisteé (off the job):

e Prednaska — slouzi k prohlubovani teoretickych znalosti.

e Prednaska spojena s diskusi - metoda zprostiedkovani znalosti pro pracovniky.

o Demonstrovani — ndzorn¢ piedvedeni, napiiklad nového =zafizeni, software
V pocitaci a dalsi.

e Pripadova studie — jedna se o smyslené vyli¢eni ur¢itého problému, ktery by méli
pracovnici vyfesit. Tato forma zlepSuje analytické mysleni a je urCena spiSe pro
vzdelavani manazeru.

e Workshop — tymové feseni zadanych problému.

e Brainstorming — skupina pracovniku fesi zadany problém, z ného vyvozuji feSeni.

Po predlozeni navrhii feSeni probiha diskuze.
o A dalsi (simulace, manazerské hry, uceni se hrou, vzdélavani v ramci pocitacit).

V ramci vzdélani je ve stfednim a top managementu hlavnim stimulem kariérni rist.
Kariéra pfindSi pracovni postup a lep$i mzdové ohodnoceni. Rizeni kariéry spociva
v poskytovani pfilezitosti pracovnikiim s moznosti ndsledného postupu. Politika se zabyva

rozhodovéanim o formovani svych manazert a ziskavdnim manazera ze zdroji vnéjSich.

Nastava tu moznost dvou pohledil, na které organizace berou ohled. Nékteré se zamétuji
pouze na souCasny stav a budouci Cas je pro tuto chvili nepodstatny, naopak nékteré

organizace se snazi o dlouhodobé kariérni plany pro své zaméstnance. [11]

3.6 Odménovani zaméstnancu

Nejveétsi motivacni faktor pro pracovniky je zajisté jakakoliv odmeéna, at uz ve forme
mzdy, €1 prémii V neposledni fadé i forma pochvaly. Tento obor tizce souvisi s motivaci

v organizaci. Hlavnim cilem odménovani, by mél byt pro zaméstnance motiv spravedlnosti.

3.6.1 Slozky mezd

Zakladni mzda je pfedem dana ve smlouvé€. Jedna se napiiklad o ¢asovou mzdu, ktera je

stanovena na zakladé ¢asového tarifu.

Ptiplatky jsou stanoveny na zéklad¢ zékona, vnitinich pfedpisit nebo mzdového vyméru.
Jsou pouzZivany pii ocenéni nadstandardniho vykonu a urcuji se % castkou z primérného

vydélku.
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Dopliikova slozka mzdy ocefiuje nadstandardni vykon, fadime mezi n¢ prémie, osobni

ohodnoceni, provize a jiné.

3.6.2 Mzdovy systém zaméstnavatele

Muze byt definovan, jako soubor zasad, postupti a forem odménovani mzdou, které musi

byt v souladu se zdkonikem prace.

»Mzda je peneZité plneni, respektive plnéni penézité hodnoty, takzvana naturdlni mzda,
poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za praci. Mzda je poskytovana zaméstnanci
V pracovnim poméru a to podle slozZitosti, odpovédnosti a namdhavosti prdce.” mzda je

sjednavana v pracovni smlouvé. Pracovni smlouva musi byt pisemna.[14]

3.6.3 Mzdové formy

Casova mzda je jednou ze zakladnich mzdovych forem, jeZ je pouZivana pfi hodnoceni
zamé&stnancl v ramci jejich ¢innosti. Sestaveni této mzdy je velmi jednoduché. Pracovnik je
odménovan za skuteény pocet odpracovanych hodin vynasobeny mzdovou sazbou, kterda mu

za tento vykon nalezi.

Ukolova mzda je definovana, jako mzda zakladni. Tento typ mezd je aplikovan
u délnickych profesi ve vyrobé¢. Pracovnikovi je stanovena norma ¢asu a mnozstvi. Tato mzda
je sestavena u typu praci, které zaméstnanec muze ovlivnit, a to nasledn¢ vede
k nadprimérnému ohodnoceni. Avsak ne vzdy je nadstandardni vykon povazovan za vhodny.
Zaméstnanci mohou v tomto pfipadé nedodrzovat podminky bezpe¢nosti prace, nasledné
muze dojit ke zhorSeni kvality prace. Na druhou stranu mize dojit ke zmén€ normy, coz miize

vést ke konfliktu na pracovisti.

Provizi fadime mezi dodatkové mzdové formy. Tato forma je uplatnovana v oborech,
naptiklad u obchodnich zastupcti, nebo ve sluzbach, kde mzda je zavisla na prodaném
mnozstvi. Provize mize byt urena procentem z obratu trzeb, zisku, aj. PovétSinou je tato
mzdovéa forma poskytovana, jako doplnék mzdy zékladni. Zaméstnanec mé pravo pobirat
alesponn minimalni zaru¢enou mzdu, podle odpovédnosti a slozitosti prace. Tato forma byva
casto velmi stresujici z diivodu nejistoty pravidelné vyplacené mzdy, tim padem vede k vétsi

fluktuaci zaméstnanct z oboru.

Prémie je nadstandardni ohodnoceni, jez je nad limit ¢asové i tkolové mzdy. Tato forma

je vyplacena pravidelné, ¢i nepravidelné, za splnéni nadstandardniho vykonu.
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Osobni ohodnoceni je doplinkova mzdova forma, ktera vychazi z pravidelného hodnoceni

od zaméstnavatele. Tato forma vede K vyssi motivaci pracovniki.
Podil na vysledcich hospodareni i tato forma je doplikovd. Odménuje zaméstnance na
zakladn¢ spInéni pfedem stanovenych vysledku spole¢nosti. [14]
3.6.4 Zaméstnanecké vyhody
Socialni povahy, jedna se o pojisténi, pijcky, kultura sport, rekreace a dalsi.
Souvisejici s praci, t€mi mizeme oznacit stravovani, ndpoje, doprava, ubytovani a jiné.

Spojené s postavenim v organizaci, napiiklad sluzebni automobil, podnikovy byt,

piispévek na reprezentaci, mobilni telefon a dalsi.[14]

Jednou z nejnovéjSich styli odménovani je Cafeteria systém, jedna se o systém, ve
kterém si zaméstnanci vybiraji své benefity na zadklad¢ vlastnich pozadavki, podle pfedem

dohodnutych podminek.

3.7 Péce o pracovniky

Hlavnim cilem je, aby tato Cinnost byla smysluplna. ,,Péce o zaméstnance vyjadruje
Jjakousi starost zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnancii k vykondvani sjednané

prdce a dosahovani pozadovaného vykonu. “ [14]

Smysluplnd péce je tizce spjata S motivaci pracovnika. Spokojeny pracovnik, rovna se
motivovany pracovnik. Povinnd péfe vyplyva z pracovnépravnich vztahli zaméstnance

a zaméstnavatele, ¢i jinych smluv jako jsou BOZP, odborny rozvoj, stravovani apod.

Dobrovolna péce vychazi z dobrovolnosti zaméstnavatele, jako jsou benefity poskytované

na pracovisti.
Povinna péce vyplyva ze zdkoniku €islo 262/2006 Sb., kterd zahrnuje:
e pracovni podminky zaméstnanci,
e odborny rozvoj zaméstnanct,
e stravovani zaméstnancu,

e pracovni podminky nékterych zaméstnanct.[14]
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3.7.1  Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba je obecné chapéna, nejen jako Casovéa vyuzitelnost pracovnika, ale s nim
spojeny 1 volny cas a jeho zivotni zplsob. Pracovni doba ovliviluje uspokojovani

mimopracovnich potieb, jeho zdravi a reprodukci jeho pracovnich schopnosti.

Zakon stanovuje rozvrzeni pracovni doby. Pfesné identifikuje jeji maximalni hodnotu
denné, tydné, a to rizné v zavislosti na vykondvané praci. V zdkonu jsou zakotveny udaje
0 zkracené pracovni dobé, bez snizeni mzdy, minimalni délku piestavek v praci a jejich
rozvrzeni béhem pracovni doby, intervaly mezi jednotlivymi sménami, délku nepfetrzitého
odpocinku jednou za tyden, praci v noci o vikendu a ve svatcich. Samotny pracovni rezim je

uréovan povahou pracovniho procesu, jeho pietrzitosti a neptetrzitosti.

3.7.2 Odbory

Mezi péci se tadi i odbory, jejichz hlavnim cilem je prosazovat a héjit z4jmy zaméestnancii.
Samotné odbory se sestavuji predevSim z pracovnikli podniku. Ti héji nejen své osobni
zajmy, ale 1 zajmy pracovnikil, jako skupiny. Odbory fesi tématiku odménovani, BOZP,

pracovniho fadu, rozvrzeni pracovni doby a dalsi.

3.8 Personalni informacni systém

Moderni personalni systém se zaméfuje na strategické cile. Proto je vhodné, aby mél
systém pro spravné pracovani, udaje z vnéjsiho prostiedi organizace. VSak nezbytnou soucasti
tohoto systému je znalost vérohodnych, detailnich a aktudlnich informaci pro samotny chod

analyzy pracovni sily v organizaci.

Kazdy personalni systém ma i fadu subsystému a témi jsou:

e informace o pracovnicich,

e informace o pracovnich mistech,

e informace o persondlnich ¢innostech,
e informace o vn&jSich podminkéch.

Kazdy syst¢ém ma fadu metod a postupt pro ziskavani potfebnych informaci a analyz.
Hlavnim cilem systému je poskytovani informaci a nésledné zpracovani dat. Pro spravné
pracovani je nutnost aktualizovat data. Ziskavani dat je pfevazné brano z anket od samotnych

zam&stnancll organizace. Persondlni informacni systém neni vzdy jen pocitacovy.
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Avsak ten pocitacovy ma fadu vyhod, které smétuji k propojeni dat s jinymi informacnimi
systémy v ramci dalSich instituci, jako jsou naptiklad zdravotni pojistovny, statni statistiky

a dalsi.[1]
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4 KULTURA ORGANIZACE

Nyni Casto sklofiovana fraze je Kultura organizace, ktera zajisté souvisi s personalistikou

v podniku a je velmi dualezitd pro samotny chod organizace. Spravné dodrzovani firemni

kultury povede spolecnost k lepsim vysledkim.

Kulturu muzeme chapat, jako soubor norem, hodnot, postoji, jeZ se V organizaci

nachazeji. Tyto prvky nemusi byt nikde pisemné sepsany, ale mohou byt vSeobecné

uplatiiovany. Kultura urcuje zptisob chovani a jednani lidi, tim padem mize mit opodstatnény

vliv na pracovniky organizace.

Typy podnikovych kultur:

Analyticko — projektovad kultura — , klade diiraz na analyzu a védecko-technickou
racionalitu. Hlavnim ritudlem je zasedani vidicich orgadnii s presnym zasedacim
poradkem i s presné vymezenym poradim diskutujicich. Organizace provadi

detailni a dlouhodobé analyzy a pomalu zavadi zmeny. *
Procesni kultura — zasadni vyznam maji samotné procesy, nikoli cile organizace.

Kultura ,,vSechno nebo nic“ — je zalozena na impulsivhim jednani mladych
manazerl, jejichz hlavnim cilem je uspéch. Manazefi jsou ochotni podstupovat

velmi vysoké riziko.

Kultura ,,chléb a hry“- hlavni doménou této kultury je tymova prace, kterd je

zaloZena na pratelském chovani zucastnénych osob.
Kultura moci — zde mizeme hovofit o autoritativnim stylu fizeni prace.

Kultura roli — jednd se o spojeny okruh lidi, pfirovnadnim k fetézu, ¢i pyramid¢.
Tento fetéz zaCina u fteditele, kterému spravni rada vytycCila cil a delegovala
autoritu. Posledni ¢lanek fetézu jsou samotni fadovi zaméstnanci. Za meziclanek

muizeme povazovat stfedni management.

Kultura vykonu — tento typ kultury se pfedevsim snazi upiednostiiovat splnéni

ukolt, pted dodrzovanim formalnich predpist.

Kultura podpory — hlavnim stimulem této struktury je upokojeni pracovnikt skrze

vzajemné vztahy, kooperaci a pocit sounalezitosti. [6]
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5 ZARAZENI SWOT ANALYZY, JAKO DILCIHO CILE V RAMCI

BUDOUCICH EKONOMICKYCH ZMEN ZKOUMANE SPOLECNOSTI

Nez se zacneme vénovat samotné SWOT analyze, prostiednictvim které bude splnén
pozadovany cil prace z oblasti zmén v ekonomické sfée do budoucnosti, je tieba si definovat
Vv podniku pozadovanou strategii. Tvorbu strategie mtizeme povazovat za klicovou z hlediska

vykonii od podnikového vedeni.

WStrategii chapeme, jako pripravenost podniku na budoucnost. Ve strategii jsou stanoveny
dlouhodobé cile podniku, priibéh jednotlivych strategickych operaci a rozmisténi podnikovych
zdrojit nezbytnych pro splnéni danych cilii tak, aby tato strategie vychdzela z potreb podniku,
prihlizela ke zmenam jeho zdroju, schopnosti a soucasné odpovidajicim zpusobem reagovala

na zmény v okoli podniku.“[7]

Nejdulezitéjsim krokem strategie je jeji spravna implementace, V této casti se podniky
dopoustéji nejcastéjsich chyb. Pti nespravné implementaci hrozi podniku nesplnéni zadanych

cilt a tim strategie selhava.[7]

Strategické cile by mély presné vystihovat podstatu dané strategie. Doporucuje se, aby

cile byly vymezeny tak, Ze jsou SMART.
e Stimulating — dosazitelné vysledkd,
e Meansurable — méfitelné,
e Acceptable — akceptovatelné,
e Realistic — realné dosazitelné,
e Timed —uréené v Case.

Podnik by mél nejen definovat svoji strategii, ale s tim souvisejici vizi a poslani podniku.

Ty ndm ptedurci, kam by firma chtéla smérovat v pribéhu dalsich let.
Poslani podniku je ucel podniku, vyjadieni faktd, pro¢ dand organizace existuje.
Vize podniku je piedstava budouciho cilového stavu. Méla by byt jasna, stru¢na

a vystizna.
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Obrazek 1: Strategie podniku
[18]
Z obrazku €. 1 je patrné, Ze proces strategie je velmi ndrocny a slozity, proto si pro nase

ucely vybereme pouze jen n¢které metody a techniky.

5.1 Metody a techniky strategického managementu

Pro tyto Ucely je zvolena metoda PEST analyzy, ktera je uzce spjata s metodou SWOT
analyzy. Tyto metody podle autorova nazoru nejvice objasni vyvoj v ekonomické sféfe do

budoucna.

5.1.1 PEST analyza

Ze vsech zvolenych obdob této analyzy, jako je PESTE, SLEPTE a dalsi, byla pro tyto
ucely postacujici varianta PEST. Pocatecni pismena vzdy symbolizuji faktory, které nejvice
ovliviiyji externi prostiedi. Jeji nejvétsi vyhodou je snizeni slozitosti okoli pomoci zavedeni
jednoduché struktury. Jednotlivé faktory okoli jsou seskupeny do ¢ty az Sesti oblasti, kde je
zkouman jejich vliv na chod organizace. Z analyzy vyplyva, ze mize plsobit na vSechny
urovné organizace, a t0 z hlediska organizovani nebo organizacni struktury. Analyza se
vyuziva dale i pro odhad budouciho vyvoje a planovani moznych scénaii. Nasledujici fadky

nastini obecné ptiklady z praxe v ramci kazdého faktoru. [4]
Ekonomické faktory:
¢ inflace, vyvoj HDP,
e mira nezaméstnanosti,

e Urokové sazby.
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Politicko — pravni prostredi.
e byrokracie,
e socialni politika,
e terorismus.
Socialne — kulturni faktory:
e demograficky vyvoj,
e mira vzd¢lanosti obyvatelstva,
e preference zivotniho stylu.
Technologicke faktory:
e mira zastaravani technologii,
e trendy ve vyvoji a vyzkumu,
e poskytnuté prostiedky od statu na vyzkum a vyvoj,

e inovace.

5.1.2 SWOT analyza

Metoda SWOT analyzy je Gizce napojena na strategii spolecnosti. Jako vhodnou strategii
bereme takovou, kterd se snazi eliminovat hrozby a slabé stranky. Naopak silné stranky
a prilezitosti bere, jako vhodné pro vytvofeni své konkuren¢ni pozice, popiipadé i jako
konkurenéni vyhodu. Analyza je tedy zaloZzena na silnych a slabych strankach, které
pfichézeji z vnitiniho prostfedi podniku, a naopak pfileZitostech a hrozbach, jeZ jsou soucasti
okoli vnéjsiho.

Je vyhodné, jsou-li pfi zpracovani SWOT analyzy respektovany nésledujici zasady:

a) SWOT analyza by méla byt vytvatena za ucelem, pro néz se tvofi,

b) je zaméfena na podstatna fakta a jevy,

C) je objektivni — odrazi vlastnosti objektu analyzy.
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SWOT analyza je roz¢lenéna do ¢tyt kvadranti, kam fadime silné stranky, slabé stranky,

pfilezitosti a hrozby.
Silné a slabé stranky se zabyvaji interni analyzou firmy.
e Silné stranky (Strenghts):
o konkurencni vyhoda,
o levnéjsi néklady.
e Slab¢ stranky (Weaknesses):
o technologické zastaravani,
o nizky obrat.
Prilezitosti a hrozby jsou faktory vychazejici z externiho prostredi.
e Prilezitosti (Opportunities):
o vstup na nové trhy,
o rozSifeni informacnich technologii.
e Hrozby (Threats):
o hrozba novych substituti,
o hrozba novych konkurentt.
Alternativni strategie

e strategie SO — zahijeni ofenzivy, v jiném slova smyslu vyuzit silné stranky

a prilezitosti pro ziskani konkurencni vyhody.
e Strategie WO — vyuzit ptilezitosti k potlaceni slabych stranek.

e Strategie ST — prekonani hrozby, vyuzit silné stranky a tim usilovat o prekonani

hrozby.

e Strategie WT - zachovani existence, potlacujeme slabé stranky k piekonani

hrozeb.

31



6 ZAKLADNI UDAJE O SPOLECNOSTI

Spolecnost Piihoda s.r.o. vroce 2014 oslavila své desaté vyroci pisobeni na mistnim
1 zahrani¢nim trhu. Spolecnost se specializuje na vyrobu tkaninového potrubi pro dopravu
a distribuci vzduchu. Kazda zakazka je Sitd na miru kazdému odbérateli. Za své desetileté

pusobeni na trhu se firma stala uzndvanou a renomovanou znackou ve svém oboru.

Ve své historii se firma nejprve zaméfovala na zastupovani firem vzduchotechnického
zafizeni v rdmci zapadni Evropy. Tyto prodejni operace se datuji pied rok 1994. Posléze se
Kk této Cinnosti pfidala i samotna vyroba vzduchotechnického zafizeni a vyustek. Jelikoz se
toto pocinani jevilo jako uspeéS$né, firma mohla dale investovat do novych technologii,
marketingu a dal$ich ¢innosti spojenych s podnikanim. Usp&$ny podnik si vyzadoval investici
do nemovitosti, byla ve stavu pied rekonstrukci. S nakupem nového objektu rostl
i pocet zaméstnanci. Firma se snazi neustale inovovat své stavajici vyrobky i technologie.

Hlavnim prvkem, jez vystihuje podstatu firmy, je kvalita nabizenych vyrobkd.

Jak jiz bylo feceno, investice do nemovitosti pfinesla i nova pracovni mista. Jejich vyvoj

zobrazi nasledujici tabulka.

Tabulka 1 - Vyvoj po¢tu zaméstnanci

Roky 2010 2011 2012 2013 2014

Pocty pracovniku 93 96 113 119 125

[Vlastni pracovini]

Z historickych faktt uvedenych v obchodnim rejstiiku byl pocet zaméstnanct k roku 2001
roven 23. Pii pohledu do tabulky €. 1 mizeme vidét, Ze se tento stav do roku 2010 zvysil
témet o Ctyinasobek své hodnoty. Nejvetsi nartst ve Skale od roku 2010 — 2014 nastal na
prelomu roku 2011 a 2012. Nartst byl zapfi¢inén vyS$Sim objemem zakéazek. Miizeme

konstatovat — 18 zaméstnanct bylo piijato do vyroby a 3 do kancelafskych ¢innosti.

Hlavni vydefinované vvhody spole¢nosti:

e ekonomika a rychlost,
e hygiena, ekologie,
e technika,

e estetika.
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6.1 Nejvyznamnéjsi body v letech 2010 — 2013
Tento usek nam predstavi nejpodstatnéjsi okamziky v minulych letech.
2010

e Zahajena nova pracovni ¢innost specializovana na rozvody vzduchu pro dopravni

prostiedky, zejména vlaky a vojenska vozidla.
e Ziskani certifikatu UL.

e Vyrazny rust obratu na domacim trhu — 54 %.

vvvvvv

e Zpracovano 4482 zakazek.

e Export do vice nez 53 zemi.

e Rust obratu o 23%.
e Vyrazngj$i narist zaméstnancl.
e Investice do software Fluent, jez je vyuzivan pro navrhovani novych vyrobki

a simulaci proudéni vzduchu pro zédkazniky.
2013
e Zavedeni Skoleni autorizovanych vyrobcti pod ndzvem ,,Pfihoda Academy*.
e Nova provozovna pro sklad materialu.
e Uspé&sné splnény pozadavky pro normy ISO 14001.
e Vsechny vyrobky jsou v souladu s zivotnim prostiedim.
e Zahdjeni vyroby v rekonstruované dilné.

Asi jednim z nejvyznamnéjSich krokd bylo zaloZeni, jiz jednou zminéné Prihodovi
akademie. Jejim zakladnim ucelem je vySkolit smluvni zastupce, prodejce a projektanty se
vSemi detaily ohledn¢ vyroby produktu. V ramci tohoto Skoleni se jeho Uc€astnici dozvédi
informace o novych moznostech vyrobku. Ziskané znalosti mohou pozitivné ovlivnit vysi

novych zakazek. Pro firmu maji obrovsky vyznam ve formé& zpétné vazby a rtznych
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inovativnich napadl, v ramci probihajicich diskuzi. Diskuze povétSinou vedou obchodni

zastupci, exportni manazer, ¢i samotny feditel spolec¢nosti.

Firma Ptihoda s.r.0. se taktéz zucastiiuje vsech dilezitych veletrhi, na kterych prezentuje

své vyrobky. Veletrhy jsou rozmisténé po celém svété a jsou zdrojem novych zakazek.

dilezitych, av§ak vyznamnych veletrzich prezentuji obchodni zéstupci.

Piiklady veletrhu pro rok 2015:

e Acrex 2015 (Indie),
e [ISH Frankfurt 2015 (Némecko),

e CHINA REFRIGERATION 2015 (Cina).

6.2 Struény popis organizacni struktury

Pro blizsi pfedstavu o zkoumané spolecnosti, autor lehce naznaci organizacni strukturu.
Hlavnim ¢lankem spolecnosti je feditel (jednatel), pan Ing. Zdenék Piihoda. Od néhoz se

rozvétvuje skupina do péti oddéleni. Kazdé oddéleni ma své pododdéleni.

e Obchodni oddéleni, za chod zodpovida obchodni vedouci. Pod toto oddéleni dale

spada export manazer, vedouci zakazek, obchodni asistentka a technik pro nabidky.
e Uctetni oddéleni, zde spolupracuje pouze hlavni Géetni a jeji asistentka.

e Technické oddéleni, v némz hlavni technik zodpovida za pozice technika pro

vyvoj, asistenta technika, technika pro ptipravu zakazek a programétora.

e Vyvojové oddéleni, samostatna skupina vyvojaid, jez byly odd€leny od
technického useku.

e Provozni oddéleni, je pod zastitou provozniho vedouciho, ktery ma na starosti
koordinaci pracovnikii na pozicich vedouciho skladnika, asistentky provozniho

vedouciho, vedouciho laserové skupiny, vedoucino skupin Si¢ek, technika pro

dopravni skupinu.

Pro upiesnéni ve spole¢nosti Piihoda s.r.o. pracuje 10 skupin Sicek, kazda skupina

ma razny pocet Clend, tento usek budeme déle zkoumat v anketnim Setfeni.

e Oddéleni kvality, za které zodpovida vedouci kvality, ktery je spjat s vystupni

kontrolou.
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Organizacni struktura neproSla za dobu existence firmy razantni preménou. AvSak
nejvyznamngéjsi zména pro firmu, byla rozdéleni technického oddéleni do dvou samostatnych

skupin. Nov¢ vzniklo oddéleni vyvoje a techniky.
Popis zmény

Vyvojové oddéleni bylo vyjmuto z oddéleni technického, béhem péti let pisobeni na trhu.
Tomuto oddéleni byly pfifazeny 4 zaméstnanci, ktefi dostali vlastni oddélenou kancelér.
Népln prace je zaméfena na vyvoj a hledani vhodnych alternativ pro vyuziti stavajiciho

vyrobku.

V pribéhu plsobnosti vyvojového oddé€leni zaméstnanci ziskali nové patenty, které

prispély k lepSimu vyuziti majetku podniku. Diky vyvojovému oddé€leni spolecnost prorazila

i do vlakového prumyslu, coz zvysilo vyuziti stavajicich vyrobkd. Jednatel tuto zménu
hodnoti jako menSinovou, ¢ini cca 10 % z celkové vyroby. Vyrobky jsou zamétené pouze na

tradi¢ni vlaky.
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7 PERSONALNI CINNOSTI

Nasledujici kapitola bude popisovat jednotlivé personalni ¢innosti v aplikaci na
zkoumanou spolecnost. Kazdy pracovnik ve spole¢nosti postupné projde kazdou ¢innosti, od
samotného vzniku pracovniho pomeéru, ptes nasledné vzdélavani, hodnoceni a v neposledni

fad¢ 1 procesem odmeénovani.

7.1 Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskéavani pracovniki je odlisné v ramci jednotlivych profesi. Zaméstnanci do délnickych
profesi jsou piijimany na zdklad¢ dotazniku. Dotaznik je roz€lenén do jistého poctu otdzek.
Tiskopis se pta nejen na obecné oblasti, jako jsou bydlisté, dosazené vzdélani, ale je zaroven
zamé&fen na otazky typu, jaky plat pozaduji, pro¢ opousti minulé zaméstnani, kdy mohou
nastoupit a jiné. Kandidati, ktefi doposud nebyli vybrani, se archivuji a v piipadé potieby jsou

kontaktovani podle potadi, které urci provozni vedouci.

Pracovniky stfedniho managementu (pracovniky na laseru, techniky), firma nabira
prostfednictvim inzerdtu na ufadu prace. Samotny vybér se uskuteni prostiednictvim

vypracovani testu.

Kancelarské profese vybira ptimo jednatel spole€nosti. Vysokym pozitivem pro spolecnost
je velmi nizka fluktuace zaméstnancti, tudiz v tomto procesu mohou uspofit ¢as, ktery vyuZziji
pri ¢innostech nasledujicich. Ve spole¢nosti je moznost kariérniho ristu, napiiklad technik
postoupil na misto vystupniho kontrolora. V ramci tohoto kroku byly uSetfeny néklady na

hledani vhodného kandidata.

7.2 Hodnoceni pracovniki

Pravidelné hodnoceni se objevuje pouze u délnickych profesi, zejména Sicek. Jednotlivé
skupiny Sic¢ek jsou hodnoceny dvakrat do roka. Tii nejlepsi skupiny, tim ma autor na mysli
s nejnizsi chybovosti, jsou ndsledné penézité ohodnoceny. Toto jednani vyusti vzdy k vyssi

soutézivosti a podniti to motivaci pracovnik.

U kancelatskych profesi se prevazné hodnoti jejich vlastni Usili a napad, ktery by vyrazné

napomohl k lepsimu chodu spolecnosti, ¢ili toto hodnoceni je nepravidelné.

Pokud se jedna o hodnoceni pracovnikii na laseru a technikt, neni nikterak pravidelné,

podle teditele spolecnosti jsou tito pracovnici dostatecné motivovani vysokou mzdou.
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V roce 2015 budou pracovnici hodnoceni na zaklad¢ uskuteénéného kurzu v ramci vyuky
anglického jazyka. Princip je zalozen na sloZeni testu. Pracovnik pied vstupem do kurzu
vypracoval test, ktery byl ohodnocen jistym poctem bodl. Na konci kurzu bude zaméstnanec

formou prémii.

Tento systém je nastaveny od zacatku podnikani, nebyly zde zaznamenany vétsi zmeény.
Vychéazi to ze skute¢nosti, ze hodnoceni v nékterych oblastech je pouze neformalni

zaleZitosti.
7.3 Vzdélavani pracovnika

Vzdélavani zaméstnancli probihd ve firm& ze tifi hledisek, povinné, nezbytné nutné
a doporucené. Do povinného vzdélavani fadime kazdoro¢ni Skoleni v ramci bezpecnosti
prace, jez je povinné pro vSechny zaméstnance, dale je to Skoleni fidi¢i motorovych
vysokozdviznych voziki, Skoleni fidi¢t firemnich automobili. Za nezbytné pro fungovani

firmy se povaZzuje celni §koleni, $koleni pro Gcetni, skoleni v oblasti ISO 14001.

Firma ve svych smérnicich dale uvadi vzdélavani doporucené, obsahujici vyuku jazyku.
Do spolec¢nosti dochazi dvakrat tydné lektor, ktery vyucuje ve dvou urovnich. Lekce je
Vv trvani 60 minut. Dal$i doporuc¢enou oblasti pro vzdélavani je sledovani trendd a vyvoju

Vv oboru (Gc¢etni sleduje informacni véstniky o problematice ucetnictvi).

Pokud zaméstnanec ptijde s vlastnim navrhem $koleni, které nebude v souladu s planem
vzdélavani, rozhodnuti zavisi na marketingovém fediteli. Z kazdého vzdélavaciho procesu se
nasledné vyplni zdznam o absolvovaném Skoleni, pfi¢emzZ zaméstnanec ma moZnost ohodnotit

kvalitu a pfinos daného vzdélavani.

Tabulka 2 - Vyvoj investic do vzdélani

Roky 2010 2011 2012 2013 2014

Suma v K¢ 113 000 K¢ 122 000 K¢ 149 000 K¢ 87 000 K¢ 160 000 K¢

Zdroj: [Viastni zpracovani]

7.4 Motivace pracovniki

Proces motivace je pro zaméstnance predevsim ve form¢ mzdové odmény, proto ho autor
rozebere, az v procesu odménovani. AvSak motivace v sobé zahrnuje celou fadu jinych
stimulti rozebiranych v teoretickém useku, pro piiklad si mizeme uvést pochvalu, pocit

sounalezitosti a dalsi.
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7.5 Odménovani pracovniku

Odmeénovani pracovniki se lisi v zavislosti na vykonavané praci.

7.5.1 Mzdové formy

Kancelar je odménovana tzv. mési¢ni mzdou, pii niz je vyplacena stejna ¢astka kazdy

mésic. V pocatecnich fazich podnikani bylo odménovani pon€kud odlisné. Pro tento typ

profesi byla mzda odvozena z obratu. Popisujici zptisob se nakonec jevil, jako nevhodny.

Hledani vztahu, ktery by nejlépe odpovidal snaze a vykonané préci, byl slozity. Hlavnim

problémem je sezénnost obratd, kterd se znacné 1isi v pribéhu roku

Laserové pracoviste, sklad a udrzba je ocenéna ¢asovou mzdou.

Dilna (sicky) maji specialni vzorec pro vypocet

M = A+B+C+D+E+F+G

Kde:

A — je pocet odpracovanych jednotek vynasobeny hodnotou 1. Jednotka je
stanovena feditelem spolecnosti a uvedena v platovém vyméru. Jednotkou se
rozumi mnozstvi, které ma S$icka ptidélené na 1 hodinu prace. Jednotka je

stanovena provoznim vedoucim.

B — vychazi z bodl kvality, které udéluje vystupni kontrola. Metodika pfidélovani
bodii za kvalitu je vyobrazena v pfehledu prace. Sicka, ktera usije vadny vyrobek,
ktery nelze opravit si zapise do formulaid pocet odpracovanych hodin nula. Za tuto
¢innost Sicce nepfislusi mzda. Pokud vyrobek opravit lze, za Cas straveny nad

opravou ji taktéz nepiislusi mzda.

C — specialni prémie ve vyjimecnych piipadech za dokonceni zakazky
V mimofadném terminu, pokud je to v zajmu zaméstnavatele. Castku v penézich

urci provozni vedouci, nebo feditel.

D — pokud ma S$i¢ka uvedeno ve formulafi Piehled prace za jeden mésic vic

jednotek, nez je fond pracovni doby, D je ptiplatek za jednotky navic.
E — priplatek za praci v jiné nez pracovni dny.

F — davky za nemoc, navstévu l€kare, dovolenou apod.
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G — priplatek pro vedouci skupin. Soucet jednotek odpracovanych za jeden mésic
vSemi Cleny skupiny se vynasobi koeficientem, ktery stanovi feditel po dohodé

s vedoucimi skupin.

Veskeré potiebné informace pro vypocet jednotlivych ¢astek A — G jsou uvedeny ve

formulafich Piehled prace, Vykony a Ukolovy list.

Zamg¢stnavatel poskytuje svym pracovnikiim i dodatkové mzdové formy, jimiz jsou:

Prémie — jsou poskytovany dvakrat ro¢né plosné¢ ve vysi 15 %. Na dilné jsou

prémie poskytovany tfem nejlepSim skupinam.

Ptiplatek za sobotu a nedé¢li — pracovnik dostane navic 10 % pramérmého

hodinového vydélku.
Ptiplatek za praci ve ztizeném prostiedi — ptiplatek v rozpéti 400 — 1400 K¢.
Piiplatek za vedeni — spjaty s ¢astkou G.

Ptiplatek za praci ve svatek — pracovnik je odménén 100 % pftiplatkem za

odpracované hodiny.

7.5.2 Zaméstnanecké vyhody

Firma Ptihoda s.r.0. poskytuje svym zaméstnanctim velkou Skélu zaméstnaneckych vyhod.

Obecné se rozdeluji do tff hlavnich skupin socidlni povahy, souvisejici s praci a spojené

S postavenim v organizaci.

Socialni povahy:

Nepenézni plnéni poskytnutd zaméstnanciim ze zisku formou ptispévku na rekreaci,
sportovni akce, moznost pouzivat télovychovna a sportovni zafizeni. Ptispévek
nalezi zamé&stnanci, ktery byl v minulém roce zaméstnan cely rok a neuplatnil na
oSetfovani ¢lena rodiny vice jak 16 dni. VySe piispévki je v rozmezi od 3300 K¢
(uklizecka) — 10900 K¢ (vedouci oddéleni). Vyse prispevkll se v prubéhu let

meénila.

Penzijni pripojisténi poskytuje zaméstnavatel mési¢né, pokud je zaméstnanec
V pracovnim pomeéru alesponn rok. Zameéstnavatel piispiva castkou ve vySi tii
procent z vymétovaciho zakladu na socialni zabezpeceni za kalendaini rok.

Povinnost zamé&stnance pfipivat si minimalni ¢astkou 100 K¢&.
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e Zivotni pojisténi se vztahuje na zaméstnance, kteii podepsali smlouvu o Zivotnim
pojisténi s pojistovnou Allianz. Pfispévek je poukazovan na ucet pojistovny
jednou ro¢né v mésici prosinci ve vySi 8 000 K&. Prispévek je urcen pro
zaméstnance kancelafe, mistrovym a skladniklim, jejichz pracovni pomér trva déle

nez dva roky.

o Poskytnuti bezurocnych pujcek — ve spolecnosti Ptihoda s.r.o. jiz bylo zachyceno

nekolik téchto piipadi.

Sowvisejici s pract:

e Poskytovani stravenek ve vysi 80 K& Zaméstnavatel hradi z této castky 55 %,

zbytek je zaméstnanci strhavan z platu.

e Moznost prdace zdomova — je dano flexibilni pracovni dobou né&kterych

zaméstnancu

Spojené s postavenim vV organizaci:

o Firemni automobil je poskytovan vSem pracovnikim, bez ohledu na jejich
pracovni pozici, pokud vlastni fidi¢ské opravnéni a tento ukon je odsouhlaseny

jednatelem spolecnosti.

e Mobilni telefon je urcen pro skladniky, kanceléatské pozice a vedouci skupin Sicek.

7.6 Péce o pracovniky

Ve firm¢é se nachazi obrovskd Skala moznosti, jak firma pecuje o své pracovniky.
Rozd€luje se na péci smluvni a dobrovolnou. Dobrovolnd péce jde ruku vruce se

zamé&stnaneckymi benefity, proto si nyni popiSeme pouze péci smluvni.

Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti:

e Zdravotni sluzby jsou zaopatfeny prostiednictvim preventivnich prohlidek
u zavodniho 1ékafe. Cetnost prohlidek se lidi v zavislosti na rizikovosti prace,
napiiklad pracovnici na laseru se ucastni prohlidek kazdoro¢né, u kancelarskych

¢innosti je to jednou za pét let.
e Hygienicka zafizeni jsou zajiSt€na pomoci umyvaren.

e Stravovani — pracovnikiim jsou poskytovany stravenky. V budové pracovisté je
ziizena kuchyika, kde je umisténa lednicka, mikrovinna trouba a rychlovarna

konvice.
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e Poskytovani osobnich a ochrannych pomitcek. Pomiicky jsou poskytovany podle
opotiebeni a potfeby, zpravidla jednou ro¢né, jedna se o pracovni obuv,
poskytovana vSem zaméstnancim, bez ohledu na pracovni pozici. DalSimi
ochrannymi pomiickami jsou respirator, rouska, pracovni rukavice, krém, odévy
a dal$i. Pracovniklim, kterym je poskytovan od¢v, maji narok na 1,2 kg praciho

prasku ro¢né.

e Poskytovani ochrannych ndpoja je na pracovisti povinné pii nadmérném teplu, Ci
chladu. Zaméstnavatel nasledné¢ musi pro své zaméstnance obstarat 1,25 litru na

osmihodinovou pracovni sménu, bud’ v teplém, ¢i studeném stavu.

e Poradenské sluzby na pracovisti.

7.6.1 Pracovni doba a doba odpo¢inku

Délnickeé profese — pracovni tvazek je 40 hodin tydné, kazdy je povinen si pracovni dobu

hlidat, aby dosédhl mési¢niho limitu.

Sklad a udrzba — pracovni doba ¢ini 40 hodin tydné. Povinna pracovni doba je od 7.30 do
13.00. Kazdy je povinen sledovat a pocitat pracovni dobu, aby doséhl odpovidajicich hodin za
mésic.

Laserové pracovisté — pracovni doba ¢ini 37,5 hodin tydné, na laserovém pracovisti se

pracuje v nepfetrzitém procesu. Denni sména je od 6.00 do 18.00, no¢ni od 18.00 do 6.00.

Kazdy je povinen si sledovat pracovni dobu.
Kancelar — pracovni doba je 40 hodin tydné&, povinna pracovni doba je od 8.30 do 14.00.
Kazdy pracovnik ma po 6 hodinové nepfetrzité praci narok na prestavku.
Ve firmé Piihoda s.r.0. nejsou ziizeny odbory, pracovnici mohou neustale vyjadifovat svoje
nazory na kazdotydennich poradach.
7.7 Personalni informacni systém

Firma preferuje elektronicky vedené tidaje o zaméstnancich, avSak nékterd data zaklada
samoziejm¢ V listinné podobé, jako naptiklad pracovni smlouvy, pravidelné Iékarské
prohlidky, zdznamy o Skoleni a dalsi. V soucasné dobé personalista pracuje v programu
Helios, ktery firmé vyhovuje ve vSech smérech. Pfedchidcem tohoto software byl Notia, jez

se vyvijel jinym stylem, nez spolecnost pozadovala.

Za vedeni personalni evidence je zodpovédna asistentka ucetni, spole¢né s hlavni ucetni.
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8 KULTURA ORGANIZACE

Podnikova kultura je z ¢asti zakotvena V pracovnich fadech spole¢nosti pro jednotlivé
profese. Kazdy pracovnik tvofi kulturu organizace a podili se na uspéchu spole¢nosti. S image
podniku musi zdkaznici spojovat dvé zakladni slova, a témi jsou spolehlivost a peclivost.

Prijatymi a akceptovatelnymi zasadami jsou:

e Vzniklé problémy je nutné fesit ihned.

e Ve vsech okolnostech byt loajalni ke spole¢nosti.

e Udrzovat potfadek na pracovisti — pfi opaku miize zdkaznik ocekavat, zZe vyrobené

zbozi nebude spolehlivé.

e Je nutné dbat na co nejlepsi vyuziti materidlu, Casu a zafizeni - kazda iniciativa

V tomto sméru je vitana.

e Kazdy je odpovédny za vykonanou praci.

e Dilezitost prvniho dojmu.

e Vychova kvalifikovanych pracovnik.

e Predavani zkuSenosti — zaméstnanciim jde o globalni uspéch.
Firemni kulturu charakterizuji:

e nejnizsi pomér cena/ kvalita,

e zkuSenosti, technick4 podpora,

e inovativnost,

e dlouha zaruka,

e rychlost.

V ramci podnikové kultury, by se mélo vyfeSit 1 oznamovani zmén, ¢i inovaci. Tyto
informace jsou zaméstnanciim poskytovany v rdmci pondé€lnich porad. Dopoledni porada je
urcena pro vedouci jednotlivych oddéleni, kteti pfedaji informace o uplynulém tydnu. Na ni
navazuje odpoledni porada. Uastnici této porady jsou vedouci skupin 3i¢ek a vedouci skupin
laserti. Ti zde maji moznost vyjadieni se ke vzniklym problémiim, které komplikuji chod na

pracovisti. Mimo jiné jsou jim na tomto misté oznamovany pracovni ukoly.
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V rdmci mezinarodnich kultur nema firma negativni zkuSenosti. AvSak spolecnost musi
pochopit rizné mentality v jednani se zakazniky. Jako piiklad majitel uvadi italskou firemni

kulturu, ktera je typicka Cast¢jSimi zménami v zakazkach.

Kultura této spole¢nosti neni presn¢ definovana, tudiz v rdmci teoretickych poznatkt ji

muzeme piifadit jako kombinaci kultur analyticko — projektové a kultury ,, chleba a hry “.
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9 STRATEGICKY POHLED NA SPOLECNOST

Zkoumana spole¢nost nema piesn¢ definovanou strategii svého podnikani, avSak disponuje
jistymi vyhledy do budoucna, které se kazdy rok obménuji. Hlavnim divodem pro¢ firma
strategii nedefinuje je tézko predvidatelny vyvoj jak tuzemského, tak i zahrani¢niho trhu.
Reditel spole¢nosti tvrdi ,, nevyplati se pldnovat na delsi cas, pri selhdni jednoho cile

nemusime dosahnout cile dalsiho. “

Co se tyka mise a vize, 1 ty spolecnost nema piesné specifikované. Majitel je definuje tim,
ze se chtéji stat nejvétsim vyrobcem na svété ve vyrobé vzduchového potrubi, které je Sité
pfimo na miru zdkaznikiim. Podminkou neni byt nejvétSsim vyrobcem, ale nejpodstatnéjSim

faktorem je udrzeni si kontaktii ve vSech zemich, do kterych exportuji svoji vyrobu.

Strategie se zda byt UspéSnou, protoze jiz nyni se spolecnost fadi mezi pét nejvétsich
vyrobct na svété. V soucasné dobé jim konkuruji spole¢nosti DuctSox z USA, DurkeeSox
z Ciny, Fabric Air a KE Fibertec z Danska. Potadi konkurentii se stanovuje na zékladé obratu,
jednatel spolecnosti by uvital stanoveni potfadi na zaklad¢ spotiebovaného materidlu, kde by

podle vsech faktort disponoval prvenstvim.

Spolecnost Piihoda s.r.o. neprovadi vyznamné zmeény v chodu své spole¢nosti, spiSe

neustale inovuje metody plivodni.
Vyhledy pro rok 2015

V ramci vyhledi pro rok 2015 je majitel spolecnosti skepticky, z rozhovoru vyplynulo, Ze
prekonani roku 2014 bude velmi slozité. Spole¢nost v roce 2014 ptijala a zpracovala velké
zakazky pro Némecko a Egypt. Jako pfilezitost se jevi navStéva némeckého veletrhu, ktery by

mohl pfinést nové zakazky.

9.1 Metody a techniky strategického managementu

KaZzdy podnik ovlivituje fada faktorti, at’ uZ se jedné o faktory ekonomické, demografickeé,
ekologické, technologické, pravni, politické. Podnik se musi snazit vyvarovat se vliviim
nezadoucim a byt vzdy o krok pied konkurenci. Pro ucely této diplomové prace autor vybral
analyzu PEST a SWOT. VPEST analyze se zkouma vliv ekonomickych,
politicko — pravnich, socialné — kulturnich a technologickych faktorti v ramci vnéjsiho
prostiedi. Tyto vlivy se nasledné propoji se SWOT analyzou. V navazujicim kroku jsou
posouzeny z hlediska vnitiniho (silnych a slabych stranek) a vnéj$iho prostiedi (ptilezitosti

a hrozeb). V kone¢né fazi dosla analyza k vyvozeni zavéru v ramci alternativnich strategii.
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9.1.1 PEST analyza

Na vSechny firmy z vnéj$iho prostiedi ptisobi fada faktorti. Tyto faktory mohou byt, jak

negativni, tak i pozitivni. Hlavni z nich uvadi analyza PEST.
Ekonomické faktory:
e vykyvy kurzu meén,

e ekonomicka a politicka situace — v roce 2014 poklesly v Rusku a na Ukrajiné

obraty o 30 %. Rusko tvofi 2,6 % obratu za cely rok.

Politicko — pravni prostiedi:

e legislativa,

e zahrani¢ni konflikty — tato zména zaznamenana, jiz ve faktorech ekonomickych.
Socialné - kulturni faktory:

e trh prace nabizi dostatek kvalifikované pracovni sily,

e kulturni omezeni v ostatnich zemich,

e citlivost zdkaznika k Zivotnimu prostedi.
Technologické faktory:

e technologie svafovani latek.

9.1.2 SWOT analyza

Tato analyza zkouma vnitini a vnéjsi prostfedi firmy Pfihoda s.r.o. Zkoumana spolecnost

neni ohroZovéana velkymi vlivy, naopak firma drzi krok se svymi zahrani¢nimi konkurenty.
Piilezitosti:
e Konkurence nenabizi tak uzce zaméfeny produkt,
e existence novych trhi.
Hrozby:
e vykyvy v kurzu mén, spole¢nost produkuje 90 % své vyroby do zahraniéi,

e ekonomicka a politicka situace — v roce 2014 poklesly v Rusku a na Ukrajiné
obraty 0 30 %. Rusko tvofi 2,6 % obratu za cely rok,

e nerovnomeérné rozlozeny zajem zékaznika béhem roku.
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Silné stranky:
e kvalifikovany personal,
e inovativnost,
e Vvysoky pomér cena/ kvalita,
e rychlost vyfizeni objednavek,
e dobfe zabudovana podnikova kultura,
e dlouhi zaruka,
e Setrnost k zivotnimu prostiedi — certifikat,
e Spokojenost zaméstnancil.
Slabé stranky
e zastaravani Sicich stroji,

e obava zaméstnanct Z odpoveédnosti na pozici Sicka.
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Tabulka 3 - Vybér zasadnich faktori pro vyhodnoceni SWOT analyzy

Vahy |Hodnoceni| Vysledek

o konkurence nenabizi tak uzce zaméieny 0.7 5 35
PrileZitosti produkt

existence novych trha 0,3 4 1,2

vykyvy kurzu mén 0,4 -3 -1,2

Hrozby pokles obrati v Rusku a na Ukrajiné 0,4 -2 -0,8

sezdénnost obratu 0,2 -3 -0,6

kvalifikovany personal 0,2 4 0,8

inovativnost 0,15 5 0,75

vysoky pomér cena/kvalita 0,15 3 0,45

Silné strink rychlost vyfizeni objednavek 0,1 2 0,2

tine stranky dobfe zabudovana podnikova kultura 0,1 3 0,3

dlouhéa zaruka 0,1 2 0,2

Setrnost k zivotnimu prostredi 0,05 2 0,1

spokojenost zaméstnancii 0,15 4 0,6

Slabé strink zastaravani Sicich strojil 0,4 -1 -0,4

abe stranky obava $i¢ek z odpovédnosti 0,6 -4 -2,4

Zdroj:[Vlastni zpracovani]

Tabulka ¢. 3 je vychodiskem pro vybér relevantnich faktortt do vyhodnoceni SWOT

analyzy. V tabulce se nachdzeji, jak Cinitelé z vnéjSiho prostiedi, tak i Cinitelé z prostiedi

vnitiniho. Potfebu se rozhodnout, autor vidi pfedevsim u silnych stranek spole¢nosti. Vahy

byly stanoveny podle Gisudku feSitele, pfevazné vychazeji z hodnot spolecnosti.
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Tabulka 4 - Vyhodnoceni SWOT analyzy

SWOT analyza

S: Silné stranky

W: Slabé stranky

Inovativnost

zastaravani Sicich stroja

Kvalifikovany personal

obava Sicek z odpovédnosti

Konkurence
nenabizi tak Uzce
zaméreny produkt

Strategie SO: inovace stavajicich
technologii, pro zdokonaleni produktu

O: Prilezitosti
Existence
novych trhi

Pomoci Pfihodovi akademie
(kvalifikovaného personalu) vstoupit na
nové trhy

Strategie WO: Uzce zaméreny produkt by
mél snizZovat riziko z prebrani
odpovédnosti (pracovnici dokonale znaji
produkt)

Vykyvy kurzu mén

T: Hrozby 5
Pokles obratt v

Rusku a na Ukrajiné

Strategie ST: Vytvoreni produktu pro jiny
typ zdkaznika, prekondni sezénnosti

Strategie WT: neni zde nalezena souvislost
mezi slabymi strdnkami a hrozbami

Zdroj: Viastni zpracovani

V tabulce ¢. 4 byly definovany Ctyfi alternativni strategie pro spole¢nost Piihoda s.r.o.

Strategie SO jsou zamé&feny na vyuziti silnych stranek a pfilezitosti k vytvoreni konkurencni

vyhody. Prvni strategie byla definovana, jako inovace stavajicich technologii pro zdokonaleni

produktu. Dalsi alternativni strategii je pomoci Pfihodovi akademie vstoupit na nové, dosud

nepoznané trhy. Mezi strategie ST je vhodné zatadit vytvofeni produktu pro jiny typ

zakaznika a tim pfekonat nerovhomérné rozlozeny zdjem zdkaznikli béhem roku. V ramci

WO strategii je mozné vyuzit uzce zaméfeny produkt ke sniZeni rizika z pfebirani

odpovédnosti. Strategie WT nebyla nalezena.
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10 ANKETNI DOTAZOVANI

Tato diplomova prace pouzila pro ucely zkoumani anketni dotazovani.

10.1 Metodologie anketniho dotazovani

Jako hlavni metodu Setfeni autor zvolil anketu. Hlavnim divodem pro tento vybér
pruzkumu, bylo vykazovani podobnych charakteristik zkoumaného vzorku. Anketni Setfeni ve
firm¢ Ptihoda s.r.o. ma za ucel splnit dodatecny cil diplomové prace, ktery se zamétuje na

moderni aspekty personalni prace. Pro tento ucel bude autor zkoumat nasledujici prvky:
e produktivitu prace,
e spokojenost zaméstnancu,
e cfektivnost prace ve skupinach,
e problematiku odpovédnosti.

Anketa se sklada z 12 otazek. Otazky jsou fazeny podle zkoumanych kategorii. Prizkum
probihal dne 27. 3. 2015. Tiskopisy byly piedany autorem piimo do ruky zaméstnancim

a znovu vybrany.

10.1.1 Charakteristika respondenti

Respondenti jsou pracovnici firmy Ptihoda s.r.o., na pozicich Sicka. Jejich pfesny pocet je
67. Prave Sicky jsou pozice, které pracuji ve skupindch (pracovnich skupin je 10), a necht&ji
pfijimat odpovédnost. Dale prace zkoumala témata Stim spojena — produktivitu prace

a spokojenost zaméstnanci.

V ramci bakalétské prace bylo provadéno v této spolecnosti dotaznikové Setieni, které se
nasledné projevilo, jako nevhodné. Velky pocet, v jistych mistech nespravné polozenych
otazek zahnutych v tomto Setfeni nékteré pracovniky odradil, zejména pokud se jednalo
o délnické profese. Z tohoto ditvodu se tato diplomovéa prace bude zabyvat anketnim

prizkumem, a to pouze v ramci délnickych profesi (Sicek).

10.1.2 Navratnost dotazniku

DalSim hlediskem anketniho Setfeni je navratnost dotazniku k samotnému feSiteli. Ve
firme bylo rozdéano 47 dotaznikd, pro vyhodnoceni jich bylo pouzito 44, 3 dotazniky se vratily

zvelké Casti nevyplnéné. Za pozitivni navratnost se jevi vzorek nad 50 %.
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Tento vysledek bere autor za reprezentativni, byl stanoven na zakladé usudku tesitele. Jelikoz

se vratilo 44 dotaznikli, pozadavek na reprezentativnost vzorku byl splnén.

10.1.3 Analyza dat

Po sbéru a shrnuti odpovédi, budou dané vysledky konzultovany s feditelem spolecnosti.
Poté budou z nasledného rozhovoru vyvozeny zavéry a moznosti zlepSeni. Do prace autor
vnese i samotny zaveér na celou zkoumanou skute¢nost.

10.2 Vyhodnoceni Setieni

Autor celé Setfeni rozdé€lil na 4 sekce. V kazdé sekci jsou umistény dvé az tii otdzky.
Kazdy tsek byl nasledné vyhodnocen a po celkovém shrnuti odpovédi byly vyvozeny zévery,

které jsou uvedeny na konci prace.

10.2.1 Otazky zaméiené na produktivitu

Domnivdte se, Ze Vase vvkonnost je umérna mzdé, kterou pobirdte?

Otazkac. 1
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Mozné odpovédi - otazka 1

Graf 1- Ot. 1 - Domnivate se, Ze Vase vykonnost je imérna mzdé, kterou pobirate?

Zdroj: viastni zpracovani

V ramci prvni otazky, ktera se zaméfuje na Umérnost mzdy k vykonané praci, vysla
z velké casti negativng, kde z grafu €. 1 vyplynulo, Ze 25 respondentl si predstavuje vyssi
finan¢ni ohodnoceni. Pfi dikladnéjSim prostudovani odpovédi, tuto moznost zatrhlo 13
respondentii ve vékové strukture od 41 — 50 let a 12 respondentl v rozmezi 31 — 40 let.
Otazka produktivity se vymezuje pouze na dvé oblasti, jelikoz jsou tyto dveé skupiny

nejpocetnéjSimi, mizeme tento problém brat za celopodnikovy.
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Jaky faktor nejvice ovliviiuje Vasi vvkonnost?

Otazkac. 2

Jina 1%
Tlak vedeni 13,6 %
Kolektivni Gspéchy 15,9%

Pfiznivé pracovni prostiedi I 47,7%

Pochvala 18,2%

Mzda _ 70,5%

Moiné odpovédi - otazka 2

0 5 10 15 20 25 30 35

Pocty respondent(

Graf 2 - Ot. 2: Jaky faktor nejvice ovliviiuje Vasi vykonnost?

Zdroj: vilastni zpracovani

V navaznosti na predchazejici otdzku se autor ptal na faktor, ktery nejvice ovliviiuje
vykonnost pracovnika. Nejpodstatnéj§im z nich je samoziejmé mzda, coz vyplynulo z grafu
¢. 2, hned za ni se umistily pfiznivé pracovni podminky. Pozitivni na tomto vysledku je, ze
vétSina pracovniki nejedna pod tlakem vedeni, jez bere autor, jako stresovy stimul. Tuto

variantu pfedevSim vyuzili pracovnici, kteti se boji odpovédnosti.

Prizkum v oblasti produktivity prace ukazal nejvétsi stimuly pro pracovniky, t€émi jsou
mzda a ptiznivé pracovni podminky. AvSak mzda se zda pracovniklim nepiimo imeérna jejich
vykonnosti. Tuto skute¢nost si mizeme vysvétlit nasledujicim zpisobem. V mikroregionu
Hlinecko je vysoka nezaméstnanost, avSak pracovnici potfebuji své misto, Cili vytvaii vyssi
vykonnost, pro jejich udrZeni si stavajici pozice. Zaméstnanci, zejména Zeny, jsou rady, Ze se
pro n& v této oblasti najde zaméstnadni. Pokud se budeme vénovat pfiznivym pracovnim
podminkam, pak tento faktor je nezbytny pro pozitivni chod celé skupiny, nasledné

1 spole€nosti.
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10.2.2 Otazky na spokojenost s vykonavanou praci

Jste spokojen/a ve stavajici praci?

Otazkac. 3

Ano, naprosto

Vétsinou ano (pokud se
nevyskytuji konflikty na
pracovisti)

M Vétsinou ne

34 M Ne

Graf 3 - Ot. 3: Jste spokojen/a ve stavajici praci?

Zdroj: viastni zpracovani

Jak jiz bylo feeno v minulé sekci, nezaméstnanost v mikroregionu Hlinecko je vysoka,
tudiz z toho se mize odvodit spokojenost zaméstnancli se zaméstnanim. AvsSak berme to
z pohledu firmy Ptihoda s.r.o., pokud si tuto otdzku spojime s pfiznivymi pracovnimi
podminkami, které plynuly z grafu ¢. 2, kde ptiblizné z 50 % ovliviiuji vykonnost pracovnika,
vyjde ndm z toho vysoka spokojenost pracovnikii ve stavajicim zaméstnani. Dokazuji to
vysledky z grafu ¢. 3, kde 40 zaméstnanct ze 44 dotazanych je spokojeno v zaméstnani,

pokud se na pracovisti nevyskytuji konflikty.
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Které faktory negativné piisobi na Vasi spokojenost?

Otazkac. 4
40 77,3%
35
= 30 1%
g 25
o
o
2 1> 205%
o 10
- 23% 0%
0 T T T — T T 1
Pracovni Mezilidské NemoZnost Stylvedeni Financni Jina
prostredi vztahy kariérniho ohodnoceni
rastu
Moiné odpovédi - otazky 4

Graf 4 - Ot. 4: Které faktory negativné pisobi na Vasi spokojenost?

Pti bliz§im prozkoumani otazek z grafu ¢. 4 zamétfenou na spokojenost, se dozvime, ze
negativnimi jevy se predevSim jevi mezilidské vztahy a finan¢ni ohodnoceni. Hlavnim
faktorem jsou mezilidské vztahy. Tato okolnost miize plynout zrivality mezi ostatnimi

skupinami o ziskdni prémii. Finan¢ni ohodnoceni, jako negativni cinitel mlze souviset

Zdroj: vilastni zpracovani

s otazkou ¢. 1, zda je Vase vykonnost pfimo imérna mzdé, kterou pracovnik pobira.

Které faktory pozitivné pusobi na Vasi spokojenost?

Otazkac.5

Pocty respondentd
=
(%3]

o T T T

Mezilidské
vztahy

MozZnost
kariérniho
postupu

Pracovni
prostfedi

Stylvedeni

Moiné odpovédi - otazka 5

Finanéni
ohodnoceni

Jina

Graf 5 - Ot. 5: Které faktory pozitivné ptisobi na Vasi spokojenost?

Hlavnim podnétem, ktery laka bezpochyby kazdého ¢loveka, jsou penize, které byvaji pro

bézny zivot nepostradatelné. Zaméime se tedy na ostatni vyznamné faktory, jako jsou
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mezilidské vztahy a pracovni prostfedi. Pokud se budeme vénovat otazce mezilidskych
vztahll, pak mizeme dojit k nésledujicimu zavéru. Pro pozitivni chod samotné skupiny je
vhodné, aby nevznikaly zbyte¢né konflikty, které by mohly pozdéji vyustit v konflikt na
pracovisti. Podle autorova minéni jsou piiznivé pracovni podminky, stejn¢ jako mezilidské
vztahy, které jsou udrzované, velmi pozitivni pro chod celé skupiny. Mimo jiné si miZzeme
povsimnout Vv grafu ¢. 5, kde u délnickych profesi najdeme pouze 2 pracovniky, kteti jsou
pozitivné naklonény kariérnimu rustu, s nejvétsi pravdépodobnosti se jedna o vedouci skupin
Sicek. Nektefi zaméstnanci vyuzili moznost vypsani vlastniho nazoru do kolonky jiné uvedli,

jako pozitivni jev, pruznou pracovni dobu.

Oblast otazek tykajici se spokojenosti zaméstnanct firmy Piihoda s.r.o. vySla v zasadé
pozitivné. Autor muze tvrdit, Ze 40 respondentt je ve své praci spokojeno. Tato sekce se dale
hloubéji zabyvala pozitivnimi a negativnimi jevy. Pro shrnuti, jako pozitivni faktory se
zejména jevily mezilidské vztahy a financni ohodnoceni, negativnimi jevy jsou taktéz

mezilidské vztahy a finanéni ohodnoceni, v obraceném smyslu chépani.

10.2.3 Otazky zamérené efektivitu skupinové prace

Upi‘ednostnil/a byste individualni prdci, pred praci ve skupiné?

Otazkac. 6

W Ano, individiadlni praci mi
vyhovuje
Ne, citim se pod velkym
tlakem

m Nevim, v podstaté je mi to
jedno

55%

Zalezi na typu ukolu

Jina

Graf 6 - Ot. 6: Upi'ednostnil/a byste individualni praci, pied praci ve skupiné?

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejpodstatnéjsi skupina respondenti odpovédé€la, ze jim je v podstaté jedno, zda budou
pracovat samostatné, ¢i ve skupiné, plyne to z grafu ¢. 6. Z toho autor soudi spokojenost
s vykonavanim skupinové prace a neni potieba v tomto sméru néco meénit. Pokud se jedna
o individudlni préaci, po bliz§im upfesnéni tuto moznost zatrhly pfedevSim zaméstnanci ve

vékovém rozmezi od 41 — 50 let. Tento fakt maze plynout z jejich zkuSenosti.
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Prdce ve skupiné mi nejvice piindsSi?

Otazkac.7

W Priciv pFijemném
kolektivu

m Kolektivni ispéch

m MozZnost spolehnout se na
kolegy

Nic mi nepfinasi

e

Graf 7 - Ot. 7: Prace ve skupiné mi nejvice prinasi?

Zdroj: vilastni zpracovani

Z grafu ¢. 7 je ziejma nejcastéji zvolena odpovéd’, moznost spolehnout se na kolegy. Tato
odpovéd’ tizce souvisi s problematikou odpovédnosti. Spole¢né rysy téchto respondentl jsou
pozitivni ovliviilovani pracovnim prostfedim a mezilidskymi vztahy. Ve stejné mife tuto
moznost zvolily vékové skupiny 31 — 40 let a 41 a 50 let. Kolektivni Gspéch zlepSuje

podminky pro kolektiv, proto je zajimavé, ze tuto moznost zatrhnulo pouze 5 respondentd.
Prace ve skupiné je vhodnym aspektem pro tento typ prace. Skupiny se navzajem ovliviluji

K podani lepsiho vykonu a K vytvafeni co nejmensi chybovosti, pfi vytvafeni daného

produktu. Pracovnikim tento styl prace pfinasi zejména piijemné pracovni podminky a dobré

mezilidské vztahy.
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10.2.4 Otazky zamérené na problematiku odpovédnosti

Kdyby Vam byla nabidnuta vys3i pozice v ramci Vasi stavajici prdace piijal/a byste?

Otazkac. 8

Moiné odpovédi - otazka 8

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Pocty respondent

Graf 8 - Ot. 8: Kdyby Vam byla nabidnuta vyssi pozice v ramci Vasi stavajici prace prijal/a byste?
Zdroj: vilastni zpracovani
Z grafu ¢. 8 vyplyva, pracovnici nemaji zajem o vyssi pozici a nasledné o kariérni postup.
V nasledujicich dvou otazkach bude autor fesit, jaké divody vedou zaméstnance k tomuto

rozhodnuti. Odpovédi ano jsou ptfisuzovany vedoucim skupin Sicek.

Pokud jste na otazku &islo 8 odpovédeél/a ANO, co Vas k tomu vede?

Tabulka 5 - Pokud jste na otazku ¢islo 8 odpovédél/a ANO, co Vas k tomu vede?

MozZnosti Responze Procenta
Finan¢ni odména, ktera z vysSi pozice plyne 6 75 %
Kariérni rist 3 37,5%
Vyss$i motivaci ke zpracovani ukola ) 62,5 %
Lepsi postaveni ve spole¢nosti 2 25 %
Jina 0 0%

Zdroj: viastni zpracovani

Na tuto otazku odpovidalo pouze 8 respondenti, jak vyplynulo z otazky piedchozi.
Tabulka ¢ 5 naznatuje volbu jednotlivjch moznosti, od danych respondentil. Sest
respondentll z osmi moznych odpovédélo, Ze je nejvice motivuje financni odména, ktera
tomuto mistu nalezi. Dal§im zcela vyznamnym faktorem je vyS$$i motivace ke zpracovani
ukolu. Tento faktor je pro spolecnost a jeho uspéSnost velmi piinosny, jelikoz motivovany

a kvalifikovany pracovnik je zdkladem pro dobte fungujici spolecnost.
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Pokud jste na otazku &islo 8 odpovédél/a NE, co Vas k tomu vede?

Tabulka 6 - Pokud jste na otazku ¢islo 8 odpovédél/a NE, co Vas k tomu vede?

MoZnosti Responze Procenta
Vyssi odpovédnost 10 31,3%
Rodinné diivody 13 40,6 %
Mezilidské vztahy 19 59,4 %
Jina 0 0%

Zdroj: viastni zpracovani

Tyto odpovédi jsou pro autora zasadni a fesi faktory, které pracovniky odrazuji od vysSich
pozic. Tento okruh otazek se zabyva odpovédnosti, 10 respondentt zatrhlo tuto moznost,
vyplyva to z tabulky ¢. 6. Po hlubS§im zkoumani autor dosel k zavéru, ze tito respondenti
vykazovali podobné rysy. Stejné charakteristiky se odrazi ve skupinové praci, kdy vétSina
preferovala odpovéd spoléhani se na kolegy. Nejzasadnéjsim faktem, ktery pracovniky
odrazuje od kariérniho ristu je zhorSeni mezilidskych vztaht. Tato skutecnost na pracovnika
pusobi stresovym dojmem. V zésad¢ by se pro pracovnika zménili i pracovni podminky.
Jelikoz jsou respondenti z 98 % zeny, rodinné divody a s tim souvisejici starost o déti je

W

ziejmé na misté. Téz vEtsi Cast respondentt je ve véku od 31 — 40 let.

Mate pocit, Ze by Vas vyssi odpovédnost mohla poskodit?

Otazkac.9
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ze zadavani vykonavani
Ukold vyiii pozice.

Moiné odpovédi - otazka 9

Graf 9 - Ot. 9: Mate pocit, Ze by Vas vyssi odpovédnost mohla poskodit?

Zdroj: viastni zpracovani

Respondenty Ize po této otdzce rozdelit do 4 skupin, nejpocetnéjsi skupina o 13
respondentech neni vidci typ, druhd nejpocetnéjsi skupina se boji zvySeného stresu. Zbylé
dv¢ skupiny si to bud’ nedokdzou predstavit, nebo se o sobé domnivaji, Ze tuto praci zvladaji.

V posledni dobé se zvysil pocet pracovnikl, tudiz potfeba dalSich zastupct Si¢ek byla
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nezbytna, takto si miizeme vysvétlit absenci téchto pracovnikti. V nynéjsi dob¢ je ve firmé 10

skupin Sicek, vysledky jsou zdokumentovany v grafu €. 9.

Co by Vas privedlo ke zméné rozhodnuti?
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Moiné odpovédi - otazka 10

Graf 10 - Ot. 10: Co by Vas privedlo ke zméné rozhodnuti?

Zdroj: viastni zpracovani

Zde se potvrzuji fakty vyjadfeny v otdzce 8. a 9. Podstatna ¢ast pracovniki, ¢ili 16,
V zadném piipad¢ nezméni ndzor, coz uvadi graf ¢. 10. Nastava zde velky problém v hledani
nového €lena, ktery by poZadovanou praci zastaval, a byl ndhradnikem pfi nepiiznivych

okolnostech.

Otazky tykajici se odpovédnosti potvrdily domnénky, které se tykaly pievzeti
odpovédnosti K vyssi pozici. Zasadni odpoveéd’ 36 respondentll, jez by vyssi pozici nepfijali.
Dal tento sektor zkoumal do hloubky faktory, které k témto odpovédim vedly. Hlavni dtivod
autor spatfuje ve zvySeném stresu z nové pozice a z obavy nerespektovani jeho osoby, pfi
vykonavani této funkce, zbylymi ¢leny skupiny. Pokud by pracovnik pfijal pozici, musela by
se zvysit finanéni odména, avSak podle autorova nédzoru, by takovy krok v zasad¢ nic

nezménil. Protoze 16 respondentt je v zasad¢ proti.

10.2.5 Obecné otazky

Tato sekce je zaméfena na otdzky, které se tykaji obecnych informaci, jako jsou vek

a pohlavi. Jiné informace pro zpracovani autor nepovazoval za podstatné.

58



V jakém rozmezi se pohybuje Vas vék?

Otazkac. 11

45%

B 20-30let 31-40let m41-50let m51-60let vicenez 61 let

Graf 11 - Ot. 11: V jakém rozmezi se pohybuje Vas vék?

Zdroj: vilastni zpracovani

Nejvétsi zastoupeni v ramei vékové kategorie zabiraji skupiny 31 — 40 let a 41 — 50 let.
Tyto skupiny jsou pomérné vyvazené, produktivni a maji podobny pocet pracovnikii. Rozdil

je nepatrny V 1 pracovnikovi.

Jaké je Vase pohlavi?

Otazkac. 12

mMui ®Zena

2%

Graf 12 - Ot. 12: Jaké je Vase pohlavi?

Zdroj: viastni zpracovani

Tato anketa byla zdmérné pfedand Sickam, jakozto vzorku, ktery vykazuje podobné
charakteristiky. Z grafu ¢. 12 Ize vy¢ist slozeni respondentd, z 98 % jedna o Zeny, tyto Zeny

mimo jiné vykonavaji stejné pracovni povinnosti.
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10.3 Zavérecné shrnuti

Samotné Setifeni bylo podano 47 respondentim, pouzitelnych pro toto Setfeni bylo 44.
Tento vzorek bere autor za reprezentativni. Toto Setfeni bylo zacilené na Ctyfi zasadni
skupiny. Skupiny jsou brany, jako ptiklady modernich aspektli v personalni praci. Jsou
vybrany a zacileny podle zkoumané spolecnosti Ptihoda s.r.o. Mezi tyto faktory fadime
produktivitu prace, spokojenost zaméstnancu, efektivnost prace ve skupinach a v neposledni
fad¢ problematiku odpovédnosti. Na zavér jsou uvedeny dvé otazky, které se zabyvaji

vvvvvv

odpovédnosti a produktivity.

Jako prvni byla zkouména oblast produktivity. Setfeni v této oblasti ukazalo nejvétsi
stimuly pro pracovniky a to mzdu a piiznivé pracovni podminky. Pfi¢emz 25 respondentim
se mzda zdd pracovnikim nepfimo Umérna jejich produktivité. Hlavnimi negativnimi
podnéty, se jevi u 70, 5 % respondentt mzda, u 47,7 % pracovni prosttedi. Jeden respondent

vyuzil moznost odpovédi jind a uvedl Cas x vyrobek.

Po celkové analyze mize autor tvrdit, Ze Pfihoda s.r.o. md spokojené zaméstnance na
délnickych profesich v pozici Sicka. Pozitivni a negativni faktory plisobici na zaméstnance
jsou finan¢ni ohodnoceni a mezilidské vztahy, pouze musime odliSit jiné méfitko chapani.
V negativnim smyslu chapani bereme mezilidské vztahy ve vztahu ke konfliktim, které
mohou na pracovisti nastat, nebo v ramci rivality mezi ostatnimi skupinami. V pozitivnim
chapani bereme mezilidské vztahy, jako ucelenou skupinu se spole¢nymi zajmy podilet se na

kolektivnim tspéchu.

Problém nenastava ani v efektivnosti skupinové prace. Naslo se pouze par jedincd, ktefi by
zvolili moznost individualni prace, pfevazné se jednalo o vékové rozhrani od 41 — 50 let. Jiz
V této oblasti se autor setkdva s problematikou odpovédnosti. Pracovnikiim tato metoda
spoluprace piinasi z 39 % moznost spolehnout se na kolegy, coz v navaznosti na skupinovou
praci vyluuje moznost pracovat individualné. I skutec¢nost, Ze 30 % dotazovanych zatrhlo
moznost prace v piijemném kolektivu, vede autora k zavéru, ze je skupinova prace pro tyto
pozice nastavena spravné.

Oblast zaméfena na odpovédnost pracovnikll vySla Vv zasadé negativné. Nenastala
viceméné zadna iniciativa od respondentli o vykonavani vyssi pozice. Nejstézejnéjsi okolnosti
jsou rodinné divody a mezilidské vztahy. Respondenti méli moZnost se vyjadiit, jaké

skuteCnosti by je mohly pfimét ke zméné rozhodnuti. NejveétSim motivatorem pro 17
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dotazovanych se jevi vys$$i finanéni ohodnoceni. AvSak pro 16 Siek je stav nezvratny,

a zadny faktor by jejich ndzor nezménil.

Na konci dané¢ho dotazniku se autor zabyval obecnymi otazkami, z nichz se m¢l dozvédét
pohlavi a vékové rozhrani danych pracovniki. Setfeni bylo nastaveno pro pracovniky, které
vykazovaly podobné charakteristiky. Tento prizkum vytvéaiely z98 % Zeny. Vékové

zastoupeni bylo ve 4 skupinach, nenaSel se zde respondent ve véku nad 61 let.

10.3.1 Nasledna opati'eni

Z celkové analyzy personalnich Cinnosti ve zkoumané spolecnosti autor odvodil, Ze
parametry jednotlivych ¢innosti jsou vhodné nastaveny pro jednotlivé pozice. Avsak v potaz
by mély byt brany vysledky dotazniki, které se vztahovaly na délnické profese. Jak jiz

z ptechazejiciho hodnoceni vyplynulo, Sicky maji negativni vztah k odpovédnosti a k vedeni.

Autor navrhuje dvé varianty feSeni:

e JiZ nyni hledat a zaucovat nové kandidaty, pro pfipad nenadalych situaci. Pficemz
by bylo vhodné tyto pracovniky motivovat zvySenou odménou. Tento faktor
vyplynul z anketniho Setfeni. Pfesto hledani vhodného kandidata nebude snadné.

Pokud by se kandidat naSel, firmé by se naskytla vyhoda.

e Druhym moZnym hlediskem je zlepSit komunikaci mistrové se zbylymi cleny
skupiny. Vedouci by mély kazdy tyden zodpovédné informovat cleny svych skupin
o informacich z porady. Aby byly tyto informace spravné piedany, byl by na
porad¢é vytvofen zdznam, tykajici se jejich ¢innosti na nasledujici tyden. Tento
zdznam by pak zbylé Sicky podepsaly a tim by se relativné snizila odpovédnost
dané mistrove, nasledné ostatni pracovnici by méli jistotu, ze jim Zadné podstatné

informace nebyly zatajeny.

10.3.2 Vysledky ankety z pohledu Feditele spole¢nosti

Vysledna anketa odpovédéla na veskeré otazky, které spole¢nost zajimaly, tudiz cil této
¢asti prace byl splnén v souladu s kladenymi pozadavky. Dané zavéry byly pro spolecnost

brany pozitivné.
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Vysledky byly diskutovany na nékolika trovnich. PfiCemz spolecnost se nejvice

pozastavila nad témito body:
e spokojenost s vysi mzdy,
e ochota pfijmout odpovédnost.
Spokojenost s vysi mzdy

Primémy plat $icky v CR &ini 13.723 K¢&. Pramér $i¢ek bez mistrovych u spole&nosti
Ptihoda s.r.0. je 19.256 K¢. Coz je Ctyficet procent nad priméerem, tudiz mozné stiznosti, zde
nejsou opodstatnéné. Je mozné, ze odpovedi jsou zamyslené v takovém rozsahu, kdy nevidi
dostate¢né¢ zvyseni mzdy, pokud pracuji vice. Tento fakt byl rozebran s mistrovymi

jednotlivych skupin a spolecnost se bude snazit dosahnout vétsi navaznosti mzdy na vykon.

Asi nejpravdépodobnéjsi vysvétleni je takové obecné povédomi, kdy zaméstnanci nesmi

pfiznat spokojenost, ale naopak stale zadat vic.
Ochota prijmout odpovédnost

Z grafu €. 10, kde 17 lidi odpovédélo, ze by ptijali vyssi odpoveédnost vyménou za vyssi
ohodnoceni. To je pomérné vysoké ¢islo. Pro spolecnost to znamend, ze musi hledat spravny

zpiisob ohodnoceni pro zastupkyné mistrovych, coz je momentalné nepfili§ populdrni misto.

Odpovédi na ostatni otazky nikterak nevybocovaly z pfedem vydefinovanych zavért.
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ZAVER

Zamgéstnavatel si je jiz od zacatku svého podnikani védom, ze pracovnik je pro ncho

vvvvvv

vvvvvv

vroce 2015 zaméstnava 125. Autor v této praci kratce popsal i organizacni strukturu
spole¢nosti. Nejvyraznéjsi proménou prosla struktura, po péti letech ptisobeni na trhu. Jednalo
se o skutecnost odpojeni vyvojového oddé€leni od oddé€leni technického. Oddéleni vyvoje se
nyni zaméfuje na inovativnost danych produkti. V posledni dob€ se jim podatilo proniknout

do vlakového primyslu, kde se specializuji na tradi¢ni vlaky.

V ramci persondlnich Cinnosti nastala zména pouze u odménovani kanceldiskych
pracovnikl. Témto zaméstnancim se difive mzda odvijela od obratu. V ramci
nerovnomérného rozlozeni zakazek béhem roku se tato forma jevila jako nevhodnd. Nasledné
jsou tito pracovnici odménovani jistou mé&si€ni mzdou. Ostatni procesy se obesly bez vétSich

zmén, tudiz z toho autor soudi, jejich vhodné nastaveni.

Dalsi usek, kterym se tato prace zabyvala, byla kultura organizace. Z poskytnutych
informaci v rdmeci spolecnosti autor usoudil, Ze kultura organizace neni definovand v pisemné
podobé, ale podnik ma jisté zédsady, kterych se drzi. Mezi ty miiZeme fadit inovativnost,
nejniZ§i pomér cena’/kvalita, dlouhd zaruka, zkuSenosti a technickd podpora. Dalsi definované
zasady, tykajici se pracovnikl jsou loajalnost ke spole¢nosti, nutnost fesit problémy ihned,
vychova kvalifikovanych zamé&stnanct a jiné. Firma ma jasné priority, kterych se drzi, proto

autor bere tuto kulturu za akceptovatelnou.

SWOT analyza podniku, které piedchazela analyza PEST, definovala vnitini i vné&jsi
faktory. Pro vyhodnoceni SWOT analyzy autor nejprve vyuzil metodu vah, které si
dalsi zkoumani. Nejvétsi rozhodovani se konalo u silnych stranek spolecnosti. V této skupiné
jich bylo nalezeno velké mnozstvi. Autor si vybral kvalifikovany personal a inovativnost.
Z analyzy nasledné vysly alternativni strategie. Prvni strategie SO definovala inovaci novych
technologii pro zdokonaleni produktu, mimo jiné vyuzit Pfihodovu akademii, tim ma autor na
mysli vyuziti kvalifikovaného personalu, pro vstup na nové trhy. Strategie ST vyuziva
kvalifikovany persondl a inovaci pro pfekonani sezonnosti. Strategie WO se zamétuje na tizce

zam¢eieny produkt, ktery by mél snizovat riziko z piebirdni odpovédnosti, tim je mysleno
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vyrabéni stejného produktu, by mélo predchazet chybam. Strategie WT nebyla nalezena. Po

celkové analyze se na trhu nenachazi faktor, ktery by mohl vyrazné ohrozit chod podniku.

Anketni Setfeni se zamétfovalo na moderni aspekty persondlni prace. Pro tento ucel byly
vybrany prvky, jako produktivita prace, spokojenost zaméstnanct, efektivnost prace ve
skupinach a problematika odpovédnosti. Dotaznik byl pfedan pracovnikim na pozici Sicka.

Pro Setfeni bylo vyuzito 44 dotazniki, nékteré tiskopisy se vratily z velké ¢asti nevyplnéné.

V ramci produktivity prace se autor ptal na umérnost mzdy k jejich vykonu. Z velké casti
se zdd pracovnikiim, jako nepfimo umérna. Hlavnim faktorem, ktery ovliviiuje jejich
vykonnost je mzda a pracovni prostfedi. Produktivita prace je podle minéni autora vysoka,
avSak pracovnici by si predstavovali vyssi mzdové ohodnoceni. Podle feditele spole¢nosti

mohou tyto fakty vyplyvat z obecného povédomi pracovnikd.

Dal$im zkoumanym usekem byla spokojenost zaméstnanct, zde 40 respondenti zatrhlo
moznost spokojenosti, pokud se na pracovisti nevyskytuji konflikty. Nejvétsi faktory, které
ovliviuji jejich spokojenost, jak negativné, tak i pozitivné jsou piredevsim mezilidské vztahy,

finan¢ni ohodnoceni, styl vedeni, ¢i pracovni prostiedi, jen v opacném stylu chapani.

Co se tyka efektivity skupinové prace, Setieni ukazalo, vhodné nastaveni této formy
spoluprace. Par jedinci by preferovalo individudlni praci, jednd se pfedev§im o Zeny

Vv rozmezi od 41 -50 let.

Nejvétsi problém byl spatien u zaleZitosti odpovédnosti. Délnické profese nechtéji ptijimat
vy$$i odpovédnost. Velkéd cast respondentli by byla motivovana vy$$im ohodnocenim, coz
podle autorova minéni neni kone¢né feSeni. Velka ¢ast respondentt, ¢ili 16, razantné odmitlo
tuto moznost realizovani se. Hlavnimi ddvody, pro¢ pracovnici nechtéji pfijmout
odpovédnost, jsou rodinné duvody (zejména zeny 31 — 40 let) a mezilidské vztahy. Pisobnost
ve skupiné, jakozto fadovy pracovnik a nasledny pfesun na vysSi pozici, miZe pro
zamé&stnance znamenat konflikt ve skupiné, pomluvy, ataky. Ne kazdy pracovnik umi dobfie

pracovat pod takovym stresovym prostiedim.

Firma Pfihoda s.r.0. ma velmi vhodné¢ nastaveny vSechny parametry pro personalni praci.
Pracovnici maji dostatecné zaméstnanecké benefity, které mohou vyuzivat a jsou o jejich
moznostech dostate¢né informovani. Moznosti pro zlepSeni autor vyhodnotil z anketniho
pruzkumu v oblasti odpovédnosti. Tyto skute¢nosti vedou autora kK navrzeni konkrétnich

opatteni, které jsou uvedeny v této praci.
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Hlavnim navrzenym tématem pro zlepSeni je zdokonalit komunikaci mezi vedoucimi skupin
Sicek a samotnymi Sickami.
Co se tyka postaveni na trhu, firma zabira dominantni pozici. Konkurence je predev§im

Vv zahrani¢i. Autor usuzuje, ze cil jeho prace byl splnén pomoci konkrétnich metod, které byly

pouzity v této diplomové praci.
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Priloha A

Vézeni respondenti,

jmenuji se Zdena Zavielova a v soucasné dobé jsem studentkou Univerzity Pardubice.
Tento kratky dotaznik poslouzi, jako podklad k mé diplomové praci s nazvem Moderni
aspekty personalistiky ve vybrané spolecnosti. Rada bych Vas proto poprosila o zamysleni

a chvilku VaSeho ¢asu na jeho vyplnéni.

V této anket¢ se nachézeji otazky, ve kterych je mozné vyplnit pouze jednu odpovéd’, nebo
naopak otazky s vice moznymi odpovédmi (u téchto otdzek je to definované v zavorce). Tato

anketa je anonymni, proto Vas zadam, vypliujte tento dotaznik samostatné.
De¢kuji za Vas ¢as straveny na tomto dotazniku.
S pozdravem piijemného dne Zdena Zavielova
1) Domnivate se, ze Vase vykonnost je umérna mzdé, kterou pobirdte?
1 Ano, jsem spokojen/a
] VétSinou ano
'] VétSinou ne
71 Vibec ne, predstavoval/a bych si vyssi finan¢ni ohodnoceni
'] Neumim posoudit

2) Jaky faktor nejvice ovliviiuje Vasi vykonnost (zvolte minimdlné jednu, nebo vice

odpovédi)?
1 Mzda
1 Pochvala

"1 Pfiznivé pracovni prostiedi
"1 Kolektivni uspéchy

[0 Tlak vedeni



3) Jste spokojen/a ve stavajici praci?
'] Ano, naprosto
(] Veétsinou ano (pokud se nevyskytuji konflikty na pracovisti)
71 VétSinou ne
1 Ne

4) Které faktory negativné piisobi na Vasi spokojenost (zvolte minimalné jednu, nebo vice

odpovedi)?

'] Pracovni prostiedi

1 Mezilidské vztahy

1 Nemoznost kariérniho postupu

0] Styl vedeni

"1 Finan¢ni ohodnoceni

s
"1V praci se nenaléza zadny faktor, ktery by mé negativné ovliviioval.

5) Které faktory pozitivné piisobi na Vasi spokojenost (zvolte minimalné jednu, nebo vice

odpovedi)?

1 Pracovni prosttedi

"1 Mezilidské vztahy

"1 Moznost kariérniho postupu
71 Styl vedeni

[1 Finanéni ohodnoceni



6) Uprednostnil/a byste individudlni prdci, pred praci ve skupiné?
1 Ano, individualni prace mi vyhovuje
(] Ne, citim se pod velkym tlakem
1 Nevim, v podstat¢ je mi to jedno
Tl Zalezi na typu ukolu
N -
7) Prdce ve skupiné mi nejvice prindasi?
71 Praci v pfijemném kolektivu
(] Kolektivni tspéch
"1 Moznost spolehnout se na kolegy
1 Nic mi nepfinasi
8) Kdyby Vam byla nabidnuta vyssi pozice v ramci vasi stavajici prace prijal/a byste?
-1 Ano
1 Ne

Pokud jste na otazku ¢islo 8 odpovédél/a ANO, co Vas k tomu vede (zvolte minimalné

jednu, nebo vice odpoveédi)?
"1 Finan¢ni odména, kterd z vyssi pozice plyne
] Kariérni rast
"1 Vyssi motivaci ke zpracovani ukola
'] LepSi postaveni ve spolecnosti
L 5

Pokud jste na otazku cislo 8 odpoveédél/a NE co Vas k tomu vede (zvolte minimalné jednu,

nebo vice odpovedi)?
"1 Vyssi odpovédnost
'] Rodinné divody

'] Mezilidské vztahy



9) Mate pocit, Ze by Vis vyssi odpovédnost mohla poskodit?
'] Ano, obavam se odpovédnosti ze zadavani ukolu.
[J Ano, nejsem vidci typ.
1 Ano, bojim se zvySeného stresu pti vykonadvani vyssi pozice.
1 Nedokazu si to predstavit.
"1 Ne, tuto praci bych zvladl/a.

10) Co by Vis privedlo ke zméné rozhodnuti (zvolte minimalné jednu, nebo vice

odpovedi)?

"1 Vyssi odména

"1 Mensi odpovédnost

71 Lepsi seznameni s novymi ukoly
(] Zmeéna spolupracovnika

'] Delsi zapracovani do tkolu

7 Nic

11) V jakém rozmezi se pohybuje Vas vék?

1 20-—30 let
1 31-40let
1 41-50 let
1 51- 60 let

[ vicenez 61 let
12) Jaké je Vase pohlavi?
[ Muz

] Zena



