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ANOTACE

Diplomova prace se zabyva analyzou manazerskych funkci v konkrétnim podniku. Prvni
a druha kapitola se zabyva problematikou managementu a manazerskych funkci, a to
sekvencnich a prubéznych. Kapitola treti je vénovana analyzovanému podniku. V kapitole
ctvrté je provedena analyza manazerskych funkci a v posledni kapitole jsou vsechny
manazerské funkce zhodnoceny a jsou zde ndavrhy na zlepseni.
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TITLE

Analysis of managerial functions in the company.

ANNOTATION

This diploma work thesis deals with analyse of managerial functions in company. The first
and second chapter thesis deals with problematics of management and managerial functions
sequential and parallel. The third chapter is paid to the analyse company. In the fourth
chapter is done with analyse of managerial functions. And in the last chapter are all
managerial functions evaluated and they are offer to improvement.
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Uvod

Nérodni hospodafstvi zahrnuje n€kolik odvétvi, které provadeji ekonomické cinnosti.
Jednim z téchto odvétvi je 1 odvétvi vyrobni. Ve vyrobnim odvétvi se nachazi firmy, které
provozuji svou ¢innost za ucelem zisku. Vyrobni odvétvi je dale clenéno na lehky a tézky
pramysl. Protoze firma, kterd je Vv této préaci analyzovadna patfi do primyslu chemického,
zajima nas tedy primysl tézky. Dilezitou soucasti kazdé vyrobni firmy je jeji management.
Tedy to, jakym zplisobem je firma fizena. Cilem této prace, je objasnit, jak funguji

manazerské funkce v konkrétnim vyrobnim podniku. Prace srovnava faktory, které jsou

vvvvvv

Tato diplomova prace nese nazev analyza manazerskych funkci v podniku. Zabyva se
kazdou ze sekvencnich a pribéznych manazerskych funkci, které jsou ukdzany na konkrétnim

vyrobnim podniku.

Kapitola prvni a druhd je vénovana teoretickym zélezitostem. Prvni kapitola se vénuje
zakladnim pojmim managementu a jeho vyvoji. Také je Vtéto Kkapitole rozebrana
problematika modernich trendi managementu a nastroji modernich trendt. V nasledujici
kapitole prace definuje zakladni manazerské funkce, které jsou hlavnim tématem této prace a
ostatni problematiku. Problematiku manaZerskych funkcich prace rozebira Vv nasledujici

kapitole, a to na konkrétnim ptipadu vybrané firmy pro tuto praci.

V tieti, ¢tvrté a paté kapitole je prace vénovana jednotlivym manazerskym funkcim na
autorkou vybraném podniku, ktery se nachazi v chemickém prumyslu. Je zde provedena
analyza funkci sekvencnich, do kterych jsou zafazeny funkce planovani, organizovani,
personalistika, vedeni lidi a kontrola. A také analyza funkci prabéznych, mezi které patii

analyza, rozhodovani a implementace. Téchto osm manazerskych funkci prace aplikuje na

konkrétni podnik.

Cilem prace je analyza manaZerskych funkci v podniku se zamérenim na faktory
diillezité pro rizeni. Metodou syntézy shrnuti ziskanych poznatki a v pripadé

identifikace problémi, navrh na opatfeni.
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1 Zakladni pojmy managementu

Management mizeme definovat jako souhrn vSech ¢innosti, které je tfeba vykonavat, aby
byl zabezpeCen chod organizace. Jeho ucelem je vytvaret fungujici organizace. O
managementu muzeme fict, ze znamena néco fidit nebo vést, také spravovat ovladat, uspét

nebo dosahnout. [7] str. 19
Mezi dalsi zakladni pojmy managementu patvi:

e ManaZer — manazera definujeme jako samostatnou profesi, pii které pracovnik na
zéklad¢€ zvoleni nebo jmenovani, realizuje aktivné fidici ¢innost. Pro tyto ¢innosti musi

byt vybaven odpovidajicimi zptisobilostmi, pravomocemi a odpovédnostmi.

e Vrcholova turovei Fizeni, vrcholové vedeni — jinak fedeno top management, je

nejvyssi fidici organ organizace, postaveni a pravomoci, téchto pracovnikli, mnohdy

urcuji statutarni dokumenty organizace.

e Stredni uroven fizeni — jinak feceno middle management, jsou pracovnici na Stdbnich

utvarech nebo nizSich liniovych utvara.

e Zakladni droven Fizeni — jinak feCeno lower management, jsou nékdy oznaCovany
jako management prvni linie a tito manaZzefti fidi vykonné pracovniky.

1.1 Pojeti managementu

Pojem management je definovan riznymi vyznamovymi polohami. Mizeme fict, Ze pojem

management lze tiidit do tii zdkladnich vyznamii.

Specificka aktivita,

Skupina ridicich pracovnikii,

Védni disciplina.

1.1.1  Specificka aktivita

Tato aktivita je stdle s vEt§i vaznosti brana jako vyznamny Cinitel, ktery ovliviiuje
prosperitu vSech organizaci. Definice téchto aktivit mizeme rozdélit do t¥i skupin.
Do prvni skupiny zafadime slozky, které tvoii napln profese manaZera. Mizou tedy fikat,

7e management je ,, soubor ndzoru, zkusSenosti, doporuceni, pristupii a metod, kterych vedouci

pracovnici (manazeri) uzivaji ke zvladnuti specifickych cinnosti (manazerskych funkci), jsou

12



nezbytné k dosazeni zameru organizace®.[7] str. 20 Do této skupiny definic se fadi i takové

definice, které zahrnuji vycet manazerskych funkci.

Do druhé skupiny fadime takové definice, které zdiraziuji smysluplnost managementu,
tedy vytyCeného cile. Jednou z definic mize byt: ,, cinnost mobilizujici lidske i vecné cinitele
pri respektovani pravnich norem, nakladu, kvality a [hit k uskutecneni urcité akce cCi

projektu“ nebo je management ,, uméni dosahnout toho, aby lidé udélali to, co je treba*.

A nakonec do tieti skupiny zaradime klicové faktory, charakterizujici soudobé manazerské
¢innosti. Takové ¢innosti jsou spojeny s rizikem a také se smyslem realizovat zmény, tak aby

bylo dosazeno potiebnych efekti. [7] str. 21

1.1.2 Skupina Fidicich pracovniki

V této skupiné vyrazu managementu jsou vyrazy spojené s personifikaci. Zde se, za
slovem management schovava funkce skupiny lidi, ktefi vykondvaji tyto funkce. Pojem
vztahujeme na fizeni celé jednotky, i na fizeni diléich Cinnosti. Zde muizeme hovofit o

managementu finanénim, personalnim, managementu kvality nebo informaénim. [7] str. 22

Kazda prace manazera se lisi, ale kazdd z nich ma spolecné rysy. Takovymi rysy jsou
naptiklad urceni vystupi, tedy vysledkii, hodnot nebo uzitkii z dané ¢innosti. DalSim rysem
miize byt zabezpeceni zdrojl, financnich, materidlnich nebo personalu, takovych, které jsou
nutné pro danou c¢innost. A jako posledni rys ozna¢ime feSeni prubéhu ¢innosti, kam patii

koordinovani aktivit, pfedchazeni ztratam nebo reagovani na neptedvidané situace.

Faktory, které ovliviiuji prosperitu kazdé spolecnosti. Tyto faktory mizeme zatradit do

dvou skupin:
e KO —faktory
e OK —faktory

Faktory KO, jsou takové okolnosti, které zavaznym zptsobem mutzou ovlivnit podstatu
fungovani organizace. Faktory, rozdélime do dvou skupin, a to do externich a internich. [7]
str. 23 Do externich faktorti zafadime takové skute¢nosti, které jsou vyvolany vnéjsimi vlivy,
a jsou nezavislé na villi managementu organizace. Tyto faktory by mél management priibézné
monitorovat zaroven na né reagovat. Tyto faktory miZeme déle rozdé€lit na faktory vécné,
jako jsou naptiklad pfirodni katastrofy, a na finan¢ni jako jsou zavazné krize svétové
ekonomiky. Do faktorl internich zafadime takové faktory, které by mél mit management ve

své moci a zavisi na jeho schopnostech, také jim management dokaze pfedchazet a eliminovat
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je. Patii sem vécné piipady, jako jsou pozary nebo stavky a pripady ekonomické povahy, jako

jsou zpronevéry nebo chybna manazerska rozhodnuti.

U faktori OK si musime uvédomit, ze horsi nebo lepsi vysledky celé organizace jsou
zavislé, na tom, jak jsou fizeny. Tedy jak management dokdze vyuzit disponibilnich
finan¢nich zdroji, know-how nebo kapacit pracovnikli. Tyto faktory stavi pfed manaZzery i

jiné pozadavky naptiklad dodrzovani spravnych fidicich praktik nebo vyuzivani ptilezitosti.

V posledni dob¢ se objevuje novy smér managementu, a to management by competencies.
Tento smér vychdzi ze zdkladni mysSlenky, ze: ,,vSechny uspéchy, ale i nezdary firem a

organizaci jsou primym diisledkem kompetentnosti jejich manazeri *. [7] str. 26

1.1.3 Védni disciplina

Zde jsou doporuceni managementu proménliva, a to proto, Ze nejsou spojena s zadnou
realitou. Je jasné, Ze nazory, ktera jsou stara né€kolik desetileti, jsou pfekondna a nahrazovana
novymi koncepcemi, které lépe zajiStuji prosperitu fizenych subjektt. Proto, abychom
pochopili spektrum manazerskych aktivit, musime je dale Clenit.

Strategické Fizeni — aktivity realizované na vrcholové irovni managementu. Zamétuji se
na klicové faktory a maji dlouhodoby charakter, ktery je vice nez 1 rok. Zpravidla jsou to 3 -
5 let.

Taktické Fizeni — toto fizeni fidi aktivity, které pomahaji naplnit strategické cile, a to do
jednoho roku. Za taktické fizeni jsou povazovany rocni plan nebo rozpocty.

Operativni Fizeni — to jsou takové aktivity, které sméfuji k realizaci taktickych cili. Mezi

nastroje zaradime operativni plany na mésic, tyden nebo den.

Jako dalsi aktivity rozlisujeme:
fidici ¢innosti, jako jsou vyrobni nebo technologické.

Produktovy management — zde jde o aktivity, které jsou spojeny s analyzami a
vyhodnocenim produkce. Jde tu naptiklad o zafazeni novych vyrobkd nebo zdokonaleni
existujicich.

Projektovy management — jde o aktivity, které pomahaji prosazovat zmény. Je to fizeni

jednim projektovym manaZerem, ktery piipravuje projekt od planu realizace do ukonceni

projektu.
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Finanéni Fizeni — toto fizeni se realizuje prostiednictvim veli¢in, jako jsou naklady,

vynosy nebo cash flow a jiné. Mezi nastroje patii finan¢ni plany nebo rozpocty.

Management kvality — zde jde o fizeni kvality produkce nebo o péci o zivotni prostiedi.

Také mize jit o bezpecnost a ochranu zdravi pfi préci.

Management rizika — zde je kladen diraz na sledovani rizikovych situaci a jejich

prevenci. [7] str. 27

1.2 Mise, vize a hodnoty
e Mise

Mise neboli poslani je uréité vyjadieni Gcelu a smyslu existence organizace. Mise v praxi
znamend uvédomeéni si, k Cemu organizace existuje. Takova mise by meéla byt feCena

konkrétné. Poslani ma byt feCeno takovym zpiisobem, aby tomu rozumél kazdy zaméstnanec.
[16]

e Vize

Vize firmy je urcita predstava budouciho stavu firmy. Vize ma podobu jednoduchého
sdéleni. Pouziva se v ramci strategického fizeni, pomoci strategic se firma snazi Svou Vizi

naplnit a stanovené cile splnit. Bez vize chybi firmé jasné stanoveny smér. [22]
e Hodnoty

Hodnoty se definuji jako nepsand pravidla pro chovani organizace. Jsou to zakladni pilife
kultury kazdé organizace. Miizeme je také definovat jako skutecnosti, které jsou povazovany

za velmi dulezité a vyznamné prvky ve firmé. [14]

1.3 Manazer

Jako manazera v dané organizaci miiZzeme oznacit zaméstnance. Tento zaméstnanec ma,
ale sva specifika. M4 oproti fadovym zaméstnancim vys§i plat 1 pravomoci nebo
odpovédnost. V malych podnicich miize role zaméstnance a manazera splyvat, ale ve vétSich

podnicich, tak se role zaméstnance a manazera odd¢lila.

V 19. stoleti mohli, a ¢asto byli, spolecnosti vedeny pouze jednou osobou. Typickym
piikladem je Henry Ford nebo Tomas Bat’a. Tito manazefi, se ale postupem c¢asu dostali do
neCekané krize a nemohli tak efektivné fidit svlj podnik, a museli ho pfedat zkuSenym

manazerum. [7] str. 27
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Existuje rozdil v chapani tlohy mezi vlastniky, manazery a zaméstnanci. Vlastnici maji za
ukol hlavné rozhodovani a schvalovani strategickych cilii. Také dohlizi na ¢innosti manazert,
a hlavn¢ sleduji vykonnost a efektivnost organizace. ManaZefi organizaci v podstaté fidi.
Pripravuji vSe pro rozvoj organizace, a také se o tento rozvoj usilovné snazi. Mezi jejich
hlavni tkoly patfi napiiklad zabezpeceni financniho zdravi, a hlavné fizeni bézné Cinnosti
podniku. Na druhou stranu zaméstnanci vykonavaji stanovené tkoly a poskytuji manazerim

informace a podklady, které jsou nutné pro fizeni.

1.3.1  Urovné managementu

Pro organizaci, je velmi dulezité, jakého manazera si pro fizeni vybere. Vybér manazera
tedy miizeme povazovat za zasadni a rozhodujici milnik pro budouci fungovani firmy. [7] str.
28

Manazery obvykle rozdélujeme do tii Grovni:

e ManazZer prvni linie — do managementu prvni linie patii hlavn€ mistfi nebo vedouci

dilen. Tito manazefi stoji o krok vySe nad fadovymi zaméstnanci.

e Stredni manaZeii — tato linie manazerti je ze vSech tfi linii nejpocetnéj$i. Sem
zafadime manazery zavodu nebo rtzné vedouci utvarti. Do jejich hlavni pracovni
¢innosti patii ziskavani a poskytovani informaci. Tato ¢innost miize dosahovat az 40 %

hlavniho pracovniho ¢asu téchto manaZzerd.

e Vrcholovi manaZeri — jinak se témto manaZerim fiké top manazefi. Tito manazeti
usmérnuji a koordinuji veskeré cinnosti organiza¢ni jednotky. Na praci téchto

manazeru je zavisla cela organizace, a hlavné kone¢né vysledky organizace. [7] str. 29
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Obrazek 1: Typické rysy man. ¢innosti na riiznych urovnich fizeni

Zdroj:[7] str. 30
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1.3.2 Profil manaZera
Zikladni pojmy
Nejdiive definujeme nékteré pojmy, které souvisi s manazerskou pozici a manazerskym
fizenim.
Autorita- jde o uznani, pomoci kterého se manazerovi dostava od relevantnich partnerd

diky jeho postaveni, osobnim vlastnostem, odbornym znalostem a dovednostem.

Etika — ,,soubor zasad, zvyklosti a norem chovani, které byly pfijaty uréitou spole¢nosti
jako spravné a nutné formy uspotadani vzajemnych vztahti lidi v konkrétnich spolecenskych

situacich.*

Charisma — schopnost, pomoci niz jedinec ziskava skupinu a fidi ji pouze pomoci své
osobnosti.

Moc — schopnost, pomoci niz je mozné prosadit svou vili i v ptipadé€, ze ostatni budou
proti. Moc v sob¢ zahrnuje n¢jaky moment donuceni nebo hrozbu.

Styl Fizeni — piistup manazera k napliiovani uloh, ktery se projevuje v rozhodovani,
piedavani piikazti nebo pii komunikovani s podtizenymi. [7] str. 36

Uloha manaZera je v organizaci velice dilleZita, proto se manaZefi ¢asto setkavaji s tim, Ze
za jakykoliv neuspéch nebo tUspéch spole¢nosti je zodpovédny pravé manazer. Mizeme
pocitat stim, Ze v budoucnu budou manazerské funkce posileny o nové skutecnosti, a to
napiiklad takovymi:

e (Globalizace svétové ekonomiky — bude potieba se vyrovnat s dusledky globalizace, a

to v rtiznych oblasti organizace.
e Zrychleni tempa zmén.
e Narocnost a flexibilita fizeni vnitfnich provoznich procest.

e Rostouci vliv informacnich spolecnosti.

Vrcholovy manaZer mé ve svém pracovnim dni fadu rutinnich Cinnosti. Proto aby se
manazer stal uspéSnym je potieba, aby cast svého pracovniho Casu vénoval takovym
¢innostem, pomoci niz by ziskal cenné kontakty a ptatelstvi. Obecné mlZeme charakter

manazerské prace shrnout do urcitych bodi:
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e Kilasické funkce — mezi takové funkce patfi planovéni, rozhodovani, kontrolovani
nebo organizovani. Tyto funkce jsou ndplni manazera, ale bylo by tieba
preorientovat se z typu fizeni pfikaz — kontrola a spiSe preferovat fizeni néjakym

ovliviilovanim nebo ptfesvédcovanim podtizenych.

e Prace s lidmi — sem patii komunikace, motivace nebo fizeni kariéry. Manazer se,

ale musi opfit o odborny vliv ¢i charisma a podfizené zaujmout. [7] str. 35

e Vizionaf — manazer musi mit koncepéni mysleni, které mu pomaha fidit strategické
techniky fizeni a je pak otevieny vii¢i zménam

e ZvySovani vykonnosti — zde jde o to, Ze vlastnici o¢ekavaji zvySovani vykonnosti

a produktivity a uplatilovani novych pfistupt v fizeni.

e Rozvoj znalosti — jde o to, ze manazer si musi najit ¢as na dopliovani znalosti a

jejich nasledny rozvoj. [7] str. 36

1.3.3  Styly manaZerské prace

Jde vlastné o zplsob, jakym manazer vykonava svou Cinnost. Mize zde jit i o formu
jakym manazer jedna se svymi podfizenymi, coz vyplyva z jeho autority, zkuSenosti a

schopnosti jakym pusobi na vnitini a vnéjsi okoli.

Styl, ktery manazer vyuziva je nejdulezitéjsi atribut, ktery manazer k vykonu potiebuje.
ProtoZe manazer se miize pii své praci setkat s riiznymi situacemi, které musi umét okamzité
fesit. Manazer pii rozhodovani m& moznost rozhodnout se na zdkladé nazoru svych
podiizenych nebo bez téchto ndzorG. Muzeme fici, ze manazerské rozhodnuti jsou

charakterizovany ur¢itymi situacemi, které mohou nastat. [7] str. 43
Podle R. Likerta mizeme manazerské styly ¢lenit do ¢ty skupin, a to:

e Autoritativni — je to direktivni urcovani ukold. VSechna rozhodnuti, které musi
manazer vykonat, se rozhoduji bez Ucasti podiizenych a manazer se nesnazi o
vytvofeni vzajemné divéry s podiizenymi.

e Benevolentni — takova situace, kdy je manaZer autokraticky, ale na druhou stranu se

snazi vytvofit partnerské prostfedi. Pro motivaci manazer vyuziva odmén i tresti a

diveétuje svym podiizenym a v rozhodovéni se na podfizené obraci.
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e Konzultativni — tento styl podporuje oboustrannou komunikaci, ale nejdulezitéjsi
rozhodnuti se rozhoduji na nejvyssi urovni. K motivaci se vyuzivaji odmény a
nepouzivaji se skoro zadné tresty a vyuzivaji se myslenky podtizenych.

e Participativni — zde je velkd podpora pro aktivni zapojeni podiizenych do
rozhodovaciho procesu. Manazeti svym podiizenym duveéruji a vytvareji ptiznivé
klima pro praci a podfizenych nechavaji vlastni zptisob realizace.

Tyto styly jsou tradi¢ni, ale postupem c¢asu se do nich zacalo vmésovat i nékolik dalSich,

které je dopliuji.

e Byrokraticky styl Fizeni — pii tomto stylu se manazer opira o rizné smérnice a
natizeni, které nasledn¢ uklada svym podiizenym a sleduje je, jak ukoly plni.

e Autoritativni styl Fizeni — ten je zaloZen hlavné na piikazech a jejich plnéni.
Typicky je formalni zplisob jednani s podiizenymi.

e Cilové Fizeni — podiizenym, se dava zaméfeni na jejich ¢innost pomoci vytyCenych
ukolii, kdy dosazeni cili je motivovano ekonomickymi pobidkami.

e Demokraticky styl Fizeni — zde manazer spolupracuje s podiizenymi a ma

piirozenou autoritu. OvSem ponechava si prostor pro vlastni rozhodnuti. Tento styl

ma podobu:
o Delegaéniho stylu Fizeni — manazer si ponecha klicové zalezitosti, a ostatni
mén¢ dilezité predad podiizenym.
o Liberalniho stylu Fizeni — podfizené ovliviiuje co nejméné¢ a vyhyba se

nepopularnim zasahtim. Zavazna rozhodnuti ponechava podiizenym. [7] str.

45

1.4 Historicky vyvoj managementu
K rozvoji a zrodu moderniho managementu doslo v disledku prudkého ristu primyslové
vyroby. Vyvoj managementu mizeme délit do 3 zkladnich etap.
1.4.1 Klasicky management

V této dobé dochazi k velkému technologickému pokroku. [1] str. 19 V této dobé hodné
expanduje predevSim vyroba textilni nebo strojni. V tomto obdobi roste produktivita prace.

Postupné se do této doby dostava faktor 7izeni. To je hlavné zplisobeno tim, Ze se podniky
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rozrustaly a prohlubovala se délba prace. Za pocatek managementu je, ale povazovan az

zacatek stoleti dvacatého.
MySslenkové proudy
V tomto obdobi se zrodily prvni teorie, které rozdélujeme do Ctyi klasickych skol.
o Skola védeckého Fizeni

Do této Skoly mizeme zahrnout jména jako je Frederik W. Taylor (1856—1915), také jeho
spolupracovniky Henryho L. Gannta (186-1919) a Lilian M. Gilberethovou (1878-1972). [1]
str. 20 V této Skole nas hlavné zajimaji tfi zakladni faktory, a to ¢lovek, vyrobek a stroj.
Ktomu se vyuzivali Casové studie. Tyto studie byly nasledné potiebovany pro urceni
normované spotieby Casu a ta byla dulezita pro planovani nebo odménovani na zaklad¢
tikolové mzdy. Ukolova mzda je jednim z dusledkt spravedlivého odméiiovani, a to ma za

nasledek dobrou motivaci pracovnikil. Jako negativum bereme autoritativni styl fizeni.
o Skola lidskych vztahi

Mezi zakladatele skoly lidskych vztahit mizeme oznacit Eltona Maya (1880-1949) [1]
Tato $kola pfedstavuje reakci na taylorismus, tedy orientaci pouze na vécnou a technickou
stranku prace. Zde bylo objasnéno, Ze na pracovni prostiedi a pracovni vykon maji vysoky
vliv hlavné psychologické faktory. Tato Skola chape ¢lovéka jako bytost, ktera usiluje

existenci ve spoleénosti. [1] str. 21
o Skola spravniho Fizeni

Mezi zakladatele skoly spravniho fizeni fadime francouzského inzenyra Henryho Fayola
(1841-1925). Tato Skola zalozila k managementu koncept celistvosti a fika, Ze sprava ma
svym obsahem univerzalni charakter pro viechny socialni organizace. Skola spravniho fizeni
se hlavné zaméfuje na cinnosti fidicich pracovnikd. Pod pojmem fizeni podniku je zde
chdpano spoluprace Sesti zdkladnich druh Cinnosti, kterymi jsou technické, obchodni,

finan¢ni, ochranné, ucetni a spravni. [1] str. 22
e Skola byrokratického Fizeni

Jako zakladatele Skoly byrokratického fizeni povazujeme Maxe Webera (1864-1920).
Skola byrokratického Fizeni klade velky diiraz na jasné danou hierarchii moci a pofadku. Jsou
zde urcité principy. Napiiklad takové, Ze cinnost, kterd je dilezitd pro dosaZzeni cili

organizace, je rozdélena na jednoduché operace, a to na zakladé specializace. K tomu, aby se
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zvySovala produktivita prace, se vyuzivaji specialisté. Nebo, K fizeni maji vedouci uréena

pravidla. Emoce jako schovivavost nebo podléhani sympatii se nedoporucuje.

1.4.2 Manazerska revoluce

V tomto obdobi, které se datuje na prelomu devatenactého a dvacatého stoleti, roste
velikost a vyznam velkych spolecnosti. Takovy proces se zrychlil po piekonani hospodaiské

krize. V USA bylo kolem pétiset velkych podniki. [1] str. 23

Oblibenou formou podnikani byla korporace. V té dobé také akcie velkych spole¢nosti
byly vysoce likvidni a dostatecné vynosné. To Ze se akciovy kapital rozptyloval mezi velky
pocet drobnych akcionditi, vedlo k oddé€leni vlastnictvi od fizeni. Proto byvéa toto obdobi
managementu nazyvano jako manaZerskd revoluce. V tomto obdobi dochazi také k tvorbé
kartelti, monopolistickych koncernli a vytvareni holdingovych seskupeni ze strany bank. [1]

str. 24

V povale¢ném obdobi dochazi v zépadoevropskych ekonomikach k rastu vlivu statu, a to
za ucelem obnovit rozvracené hospodaistvi. Pod vlivem Keynesidncl rostl hlavné statni
sektor a zacalo dochazet k znarodnovani ekonomicky vyznamnych odvétvi. Nastava i situace

centralné fizenych ekonomik, které mélo pocatek v Sovétském svazu.
Myslenkovy proud

Zde se ale rozviji spiSe ptistupy, které obsahuji moderni teorie managementu. V tomto

obdobi ¢lenime myslenkové proudy takto:
e Procesni pristupy

Tyto pfistupy navazuji na myslenky H. Fayola i M. Webera. Velka pozornost je zde brana
hlavné na ucelené¢ a harmonické chapani fungovani a fizeni organizacni jednotky. Je brano
Z hlediska jednotlivych oblasti procesu 1 Grovni fidici hierarchie. Jde zde hlavné o logické
uceleni dil¢ich procest ¢innosti fizeni a je zde i snaha utvofit obecna doporuéeni. [1] str. 25

Mezi zakladatele téchto piistupt patii. L. Gulick a L. F. Urwick.
e Psychologicko-socialni pristupy

Psychologicko-socialni ptistupy jsou zaloZeny na Skole lidskych vztahi. Tyto pfistupy
vénuji velkou pozornost hlavné motivaci. Je zde velka pozornost na konflikty v organizaci, a

hlavné na jejich odstranéni. A je zde kladen dlraz na efektivni mezilidskou komunikaci.
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Jako vyznamné osobnosti tohoto sméru mizeme oznacit autory jako je, D. McGregor, A.
Maslow, F Herzberg, C. P. Alderfer, D. McClelland, V. H. Vroom, L.W. Porter, J. S. Adams

nebo F. Skinner a je jich mnoho dalsich.
e Systémové pristupy

Vznik tohoto pfistupu byl jako reakce na stale rostouci velikost podnikii a také na rostouci
slozitost fizeni téchto podnikt. Jako vychodisko téchto systémii mizeme oznacit obecnou
teorii systémui a kybernetiku. Velkou pozornost zde maji emergentni vlastnosti. Od téchto
piistupt se v Sedesatych letech hlavné ocekavalo, zZe budou pfispivat na pfekonavani stagnace
V teorii o fizeni. Jako osobnosti tohoto pfistupu oznacujeme autory jako jsou, Ch. Barnard, H.
A. Simon, J. March, C. W. Churchman nebo R. L. Ackoff. [1] str. 26

e Kvantitativni pristupy

V téchto piistupech jde o uplatnéni metod, které vychazi z matematiky nebo logiky. Cilem
kvantitativnich pfistupi je pfesné méfeni pracovnikii a jejich ¢innosti planovani, a to na
zéklad¢ matematickych vypoctl. NejvétSimi predstaviteli kvantitativnich ptistupt jsou W. W.

Cooper, G. B. Dantzig, S. I. Gass, T. L. Saaty, E. L. Arnoff nebo A. Kaufmann.
e Empirické pristupy

Tyto piistupy pochazi z analyz a zobecnéni zkusenosti z manazerské prace. Je zde snaha o
formulaci na zakladé¢ praxe, kterd je fizena konkrétnimi doporucenimi pro manazerské
jednani. Zde je management bran jako véda a uméni fidit. Trend empirickych ptistupt piisel
na poc¢atku sedmdesatych let. [1] str. 27 Mezi autory patii P. F Drucker nebo H. Mintzberg, P.
Kotler, M. E. Porter nebo M Hammer.

1.4.3 Postindustrialni trendy

Datujeme do poloviny sedmdesatych let. Dilezity pojem pro tuto dobu se stava
globalizace, ktera rozSitfuje délbu prace. Dale zde je dilezité, Ze pohyb surovin, vyrobk,
kapitalu, informaci a pracovnich sil mezi staty, je stale snazsi. Na zac¢atku osmdesatych let se
zacal prosazovat prechod z trhu dodavatele k trhu zékaznika. Spole¢nosti zde musi bojovat o

zakazniky. Dal§im problémem je to, ze globalni konkurence stlacuje zisky. [1] str. 28
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MySslenkové proudy
o 80. léta 20. stoleti

Nejsilngjsi postaveni zaujimaji empirické pristupy, dale systémové a kvantitativni. Tyto
pristupy jsou v rukou specialisttl, ktefi musi vytvaret sofistikovanou podporu fidicich aktivit
manazerd. Na pocatku osmdesatych let se objevuji dila P. F. Druckera, kde je zdiraznéno, ze
je potieba stale sledovat zmény v podnikatelském prostiedi a také na né€ neustale reagovat. [1]

str. 29
e Druha polovina 80. let 20. stoleti

V druhé poloviné osmdesatych let se opét objevuji dila autora P. F. Druckera. Jeho dilo
»,Management: Budoucnost za¢ina dnes*, rozviji manazerské mysleni a jednani a dalsi kniha,
a to ,,Inovace a podnikavost®, zde se zdlrazituje uméni inovace, ktera je brana jako klicovy

faktor pro podnikatelsky tspéch
e Konec 20. stoleti

Zde se opét projevil P. F. Drucker, Jeho knihy se zamétily na zmény mysleni a jednani
vedoucich pracovnikti. Za prikopnické dilo se povazuje kniha ,,Reengineering — Radikalni
proména firmy“ od M. Hammera aj. Champyho. Reengineering je zde bran jako zasadni
piehodnoceni a pfeména podnikovych procesti, a to tak, aby bylo dosazeno dramatického

zlepseni vykonnosti i efektivnosti podniku.
e Pocatek 21. stoleti

V této fazi se projevil opét autor M. Hammer, ktery definuje nékolik doporuceni, aby
podnik Vv jednadvacatém stoleti ukazal, jak je uspé$ny v boji proti hyperkonkurenci.
Doporuceni, usnadnéte zdkazniktim spolupraci s vasi firmou, nabidnéte svym zakaznikiim
vys$si pridanou hodnotu, vytvoite procesni organizaci, ochocte si divokou Selmu chaosu
pomoci sily procesi, zaloZte fizeni na méfeni, skoncujte s diktaturou organiza¢nich schémat,
distribuuje pro konecné zakazniky ne k nim, pietvoite a zjednoduste mezipodnikové procesy,

chopte se radikalnich moznosti virtualni integrace. [1] str. 30

1.5 Moderni trendy managementu

V soucasné dob¢ se v managementu objevuji pojmy, které jsou zalozeny na procesnim
nebo integrovaném fizeni. Pomoci téchto fizeni je zajiStovana sprdva znalosti

V podnikatelském prostiedi vSech zaméstnanct. K hlavnim kritickym faktorim pro uspéch
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organizace patfi napfiklad jakost, ¢as, ndklady nebo znalost zaméstnanci. A dale jsou zde
aktudlni klicové manazerské trendy, mezi takové fadime schopnost prizptisobit se zménam,
nebo zaméfeni se na inovace. [2] str. 26 Dale mezi né patii to, Ze soucasni zakaznici jSOU

mén¢ loajalni, nez diive a méni se cenova strategie organizaci.

1.5.1 ManazZerské nastroje

Vhodné pouzité nastroje pomahaji podnikiim v soucasné situaci naptiklad s dosahovanim
cilit trzeb nebo rozsifovani inovaci ¢i zlepSovani kvality. Pod manazerskym nastrojem
muzeme chapat Siroké spektrum manazerskych technik ¢i pfistupd, a to od jednoduchého

planovaciho softwaru po slozité organiza¢ni postupy.

Plati zde, Ze ¢im je spolecnost vétsi, tim vice nastrojii pouziva. Déle pokud si podnik da
nastroje do svého strategického planu, budou tyto nastroje u¢inné€jsi. Podnik musi mit strategii
realistickou, pokud na nastroj pohlizi jako na prosttedek, ktery ma dosdhnout cile. A nakonec

plati, ze nastroje by se nem¢li stale ménit. [2] str. 27

1.5.2 Druhy kli¢ovych nastrojta

Nastrojii pro fizeni, je n¢kolik druht existuje vSak deset nejdulezitéjSich, které si zde

piedstavime.
e Strategické planovani

Tento nastroj je dilezity pro podnikatelské prostfedi. Strategické planovani je planovani na

dlouhou dobu. Organizace se zde zaméfuji na formulaci strategie.
e Rizeni vztahi se zakazniky

Toto fizeni vniklo hlavné z divodu, Ze zakaznici jsou v posledni dobé méné loajalni
k zavedenym znackdm a soucasni zakaznici maji jiné pozadavky, které manazefi musi

ziskavat.

¢ Prizkumy zapojeni zaméstnanci

Takové zapojeni zaméstnancii se provadi hlavné proto, ze podniky si uvédomuji silu
zaméstnancl. Zaméstnanci totiZ jsou ti, kdo tvoii podnikovou kulturu, a hlavné zaméstnanci
tvoii dulezity znalostni kapital. Také jsou zaméstnanci ti, co vytvaii kone¢ny produkt pro

zakaznika. [2] str. 28
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e Benchmarking

Benchmarking definujeme jako neustaly proces, ktefi méti systémy postupt nebo procest,
a to uvniti podniku a srovnava je s jinym podnikem. Cilem je ziskani informaci, které vedou

ke zlepSeni vykonnosti.

Benchmarking mize mit nékolik podob. [2] str. 29 Vykenovy benchmarking se hlavné
zabyva otadzkami typu, kolika jednotek podnik dosahuje. Urcuje aspekty zlepSovanych
vykond. Dale mame benchmarking procesni. Ten hleda nejlepsi praktiky provedeni procesu.
Dalsim typem je strategicky benchmarking, ktery usiluje o zlepSeni celkové Cinnosti
podniku. Zaméfuje se hlavné na strategické cile a procesy i na organiza¢ni zmény. [2] str. 30
Jako dalsi typ benchmarkingu je interni, ktery srovnava odborné ¢innosti a postupy v ramci
jednoho podniku. Konkurenéni benchmarking porovnava vlastni produkty a sluzby
S konkurenci. A jako posledni je benchmarking genericky zde se porovndvaji ¢innosti nebo
procesy s jinymi podniky, a to s podnikem podnikajicim v podobnych ¢innostech bez ohledu

na umisténi.
e Qutsourcing

Tento nastroj funguje tak, ze podnik vycleni urcité ¢innosti a svéii je smluvné jinému
podniku, ktery je specializovany na urcitou ¢innost. V takovém piipad¢ urcitd ¢innost neni
uskutecnovana zaméstnanci firmy, ale tieti stranou. Jako piiklady lze uvést drzbu, dopravu
nebo spravu pocitaci. Vyhodou je zde ptistup k modernéjSim technologiim, tim ptinasi

snizeni nakladt a nasledné zlepSeni vykonu. [2] str. 31
e Balanced Scorecard

Tento nastroj prevadi poslani a vizi do komplexniho souboru cilii a ukazateli vykonnosti,
které mizeme métit. S BSC mizeme propojit strategii s operativnimi ¢innostmi tak, aby
strategie byla implementovana do podnikovych oblasti. BSC pracuje se ¢tyfmi perspektivami,

a to s finan¢ni, zdkaznickou, internich procesu a perspektivou uceni se a rustu.
e Nastroje managementu zmén

U fizeni zmén podniky pfistupuji ke koncepcim japonského managementu. Tak, Ze se
rozhodnou pro jeden pfistup, a to z pfistupll jako je 5S, VSM nebo TFM. Dulezity pojmem
japonského managementu je Kkaizen, ktery ptedstavuje kli¢ k hospodaiskému tspéchu a
konkurenceschopnosti. V piekladu je to neustalé zlepSovani, kde jsou hlavnimi prvky tdrzba

a zdokonalovani. [2] str. 32 Vyhodou je, ze Gc€astnit se neustalého zlepsovani mize kdokoliv
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ze zaméstnanci. Dal§im z pfistupi je lean, ktery mizeme pielozit jako Stihlou vyrobu.
Takova vyroba pomaha ke zkraceni ¢asu mezi zdkaznikem a dodavatelem a odstranuje
plytvani mezi nimi. Jde zde o odstranéni plytvani a nasledné minimalizovani naklada a
zvySovani kvality. Dal$i metodou je six sigma, ktera spociva v monitorovani kazdodennich
aktivit a tim minimalizuje neshody, defekty nebo ztraty. Je zaloZzena na pfesnych datech a na

statistickém fizeni. [2] str. 33
e Manazerska etika

Tu mizeme definovat jako usili manazerd o promitani etiky do rozhodovani. Manazerska

etika ma ti1 ¢asti, a to moralku, erudici a aplikaci.
e Kultura organizace

Kultura organizace jsou sdilené nazory a uzndvand pravidla chovani, ze kterych vyplyvaji

vztahy v organizaci.
e Corporate Social Responsibility (CSR)

Miuzeme pfielozit jako spoleCenskou zodpovédnost organizace. [2] str. 34 Tuto
zodpovédnost definujeme jako ,,dobrovolny zavazek firem chovat se v ramci svého fungovani
odpovédné k prostredi i spolecnosti ve které podnikaji*“[2] CSR obsahuje tfi pilife, a to pilif

ekonomicky, socialni a environmentalni.
e IS/ICT v praci managementu

Jako IS a ICT bereme informaéni a komunika¢ni technologii. [2] str. 35 Informac¢ni systém
lze chapat jako né¢jaké uceloveé uspoiadané vztahy mezi lidmi nebo datovymi zdroji véetné
technologickych prostiedkii. Takové systémy jsou v této dobé podporovany vypocetni
technikou. Na takové systémy jsou kladeny urcité pozadavky, a to hlavné aby byl hospodarny
a poskytoval zdroje pro rozhodovani. Objevuje se zde pojem manazersky informacni systém,
ktery kombinuje lidské a pocitacové zdroje, kde vysledek je néjaky sbér, uloZzeni nebo vybér a

na tento vysledek navazuje efektivni fizeni vyroby a planovani.

Dalsim pojmem, je zde ekonomické informacni systémy, které integruji procesy
v podniku, a to s ohledem na fizeni a planovani zdroji podniku. ERP vyuZzivame v lidskych

zdrojich, v fizeni financi, pii logistice nebo vyrobé. [2] str. 36
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2 Manazerské funkce

Tato kapitola je vénovana konkrétnim manazerskym funkcim. Pod pojmem manazerské
funkce chapeme rizné typické ¢innosti, které by mél vedouci pracovnik u¢inné vykonavat, a
to K zajisténi Gspéchu své prace. Muzeme fict, Ze dosazeni cilt, tedy naplnéni hlavniho
smyslu manazerské prace, predpoklada vzajemny soulad pii vykondvani manazerskych

funkci. [8] str. 65

Manazerské funkce mizeme rozdélit na sekvencni a priabézné. Mezi sekvencni funkce
fadime planovani, organizovani, vybér pracovnikli, vedeni lidi a kontrolu. A mezi pribézné

fadime analyzu, rozhodovani, implementaci. [8] str. 68

2.1 Planovani

Planovani je ¢innost, ze které vyplyne néjaky plan. [8] str. 74 Planem se rozumi zamér,
pomoci n¢hoz je dosazeno cile, ktery je fizen procesem nebo ¢innosti organizacni jednotky.
Déle se vymezuje v uritém Case a také na pozadované urovni. Takovy plan ma mnoho
zpusobu vyjadieni, naptiklad formalniho dokumentu nebo ustni domluva ¢lend tymu. [8] str.
75

Planovani je jedno z podstatnych vychodisek pro vykondvani uspé€sné podnikatelské
¢innosti. V ramci organizacni jednotky probihd rozsdhld mnozina planovacich procest.

V takovém procesu vznikaji plany celku a ruznych dil¢ich jednotek. [8] str. 76

Planovani je aktivita, ktera se zaméfuje na budouci vyvoj organizace. Pomoci n¢hoz se
uréuje, jak a ¢eho se ma dosdhnout. [20] S planovanim tzce souvisi i pojem cil, ktery ukazuje
konecny stav, ke kterému by se m¢lo smétovat. [7] str. 100

2.1.1 Sestavovani planu

Postup pfi tvofeni planu ma rizné kroky. Pro sestaveni plant je dalezité, znat nadiazené

zaméry organizace, které se tykaji dané oblasti planovani.
Nejobecnéjsi postupy tvorby:

e Konkretizace zamérti, které vyplynou pro danou oblast planovani z nadfazenych

zameri organizace.
e Zabezpeceni dlilezitych informacich zdroji pro tvorbu planu.

e Zpracovani navrhu planu.
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e Seznameni danych utvarii organizace s navrhem planu.
e Stanovisko danych utvart k navrhu planu.
e Uprava navrhu planu v souladu s pfipominkami danych ttvart.

e Schvaleni a vydani definitivni podoby planu. [3] str. 31 - 32

2.1.2  Rizeni podle cilii - MBO

Rizeni podle cilti ma riizné charakteristické rysy. K takovym rystim patii postupny rozklad
cili od cili danych pro organizaci jako celek, a to aZ po cile pro vykonnou uroven. Je zde
spoluticast manazerti nizSich urovnich na formovani cild vys$i tidici Grovné. Timto se
umoznuje v€as identifikovat rozpory nebo problémy a daji se specifikovat podminky pro

naplnéni cill a zvySovat redlnost jejich dosazeni.

Pti postupném rozkladu cile ziskdvaji na konkrétnosti a jsou stanovena meéfitka jejich
hodnoceni. Ur€ovani cilii neni jednosmérné a spojené s direktivnim ukladanim, ale 1 podtizeni
maji ptilezitost zapojit se do diskusi pfi tvorb¢ cilii. Pti realizaci se dava prostor realiza¢nim
slozkam pfi tvorbé vlastnich technik a Cinnosti, které sméfuji k dosaZeni vysledkll a vySsi
vaha je vénovana jejich dosazeni. Ptijaté cile jsou potom nastrojem kontroly.

Pokud je na plnéni cili vazana hmotna zainteresovanost, dochazi k podhodnocovani
v piijimani. A pokud jsou cile stanoveny nerealisticky, piisobi to na realiza¢ni slozky
demotivacné. Aby se tomuto zabranilo, doporucuje se pii stanovovani cilii vyuzivat princip
SMART, ktery tika, Ze cile by mély byt:

— Specific — jasné vymezené

— Measurable — métitelné

— Agreed — ptijaté po vzajemné dohodé

— Realistic — realistické

Trackable — sledovatelné

2.1.3  Clenéni plani
Plany mtZeme €lenit podle hlediska:

e Casového
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Toto hledisko ma hodné¢ faktorti. Napiiklad doba potfebna na vyvoj vyrobku, nebo na

vyrobu. Také jeho Zivotni cyklus na trhu. Z hlediska ¢asového miizeme rozliSovat: [7] str. 108
e Dlouhodobé — plany na vice nez pét let.
e Stiednédobé — plany od 1 roku do 5 let.
e Kratkodobé — plany do jednoho roku. [7] str. 109
e Urovné rozhodovaciho procesu
U rozhodovaciho procesu jsou to plany:

e Strategické — takové plany by mély byt s delSim casovym obdobim a urcuji vyvoj

organizace. Takové plany jsou uddvany vrcholovym managementem.

e Taktické — ty pomahaji k uskutecnéni strategickych planti, tedy specifikuji ukoly
ze strategickych plant. Sestavuji se ve vécné struktufe, ktera odpovida utvarové

podobé¢ organizace.

e Operativni — takové plany jsou sestavovany na Ctvrtleti nebo na krat$i Casové
useky. Zde jsou respektovany plany taktické a pii jejich stanovovani se vychazi
Z konkrétnich podminek. Operativni plany jsou v kompetenci stfedniho

managementu.
e Vécné naplné planu

Takova napln souvisi s predmétem ¢innosti organizace. Patfi sem naptiklad plany financni,
personalni nebo investi¢ni. Tyto plany jsou sestavovany, tak aby korespondovali s naplni

¢innosti organizace.
e Ucelu, kterému plany slouzi

Plany ucelové mohou naptiklad slouzit k ziskani uvéru, takové mohou mit podobu planu

podnikatelského. Obsahuje fadu vécnych zaméri a ma vybrané strategické plany. [7] str. 110

2.2 Organizovani

Poslanim organizovani je G€eln€é vymezit a zajistit vSechny nezbytné ¢innosti lidi pfi
plnéni cili a dalSich potfeb organizacni jednotky nebo jeji ¢asti. [18] Muzeme fict, Ze
organizovani je zalozeno na vyuzivani délby prace, také na koordinaci ¢innosti a lidi,
které je provadi. Dale organizovani vyuziva vymezeni pravomoci a zodpovédnosti

ucastnikti v procesech. [8] str. 90
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Na proces organizovani jsou kladeny rizné pozadavky. Takové pozadavky shrnuje

nazor Ernesta Daleho, a to OSCAR. Je to zkratka pozadavki, které maji byt organizovanim

zajistény.

o O — Objectives (cile) — nutnost zajistit cile organizace.

o S — Specialization (specializace) — ekonomicky tcelné a ucinné sdruzeni
stejnych nebo podobnych ¢innosti organizace.

o C - Coordination (koordinace) — vzajemné sladéni Cinnosti jednotlivych
jednotek.

o A — Authority — (pravomoc) — rozhodovaci prostor specializovanych
jednotek.

o R — Responsibility — (zodpovédnost) — povinnost dil¢ich strukturalnich
jednotek. [8] str. 91

2.2.1 Organizacni struktury

Struktura ukazuje chovani urcitého systému. Zde hovofime o struktufe systému fizeni

organizace. U organiza¢ni struktury rozliSujeme:

Procesni strukturu — soubor ¢innosti a sekvenénich, informac¢nich nebo hmotné-

energetickych vztahti mezi témito ¢innostmi. Je také strukturou primarni.

Utvarovou strukturu — soubor pracovnich mist a mocenskych nebo informac¢nich

vztahil mezi pracovnimi misty. Tato struktura je sekundarni. [1] str. 44

Tradi¢ni atvarové struktury

Tyto struktury délime na liniové struktury, funkciondlni struktury a liniové Stabni

struktury.

Liniova struktura - Takova struktura, je zaloZzena na principu jediného
odpovédného vedouciho, kdy méd kazdy pracovnik pouze jednoho nadiizeného.
Tato struktura se v soucasnosti vyskytuje jen vyjimeéné, a to v malych

organizacich. [1] str. 70

Funkcionalni struktury - V této struktufe je odmitnut princip jediného
vedouciho a je zde pfidana d€lba prace a specializace v fizeni. Tyto faktory

ovliviiyji efektivni vykonavani velmi slozitych procest.
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e Liniové-§tabni struktura — Ta vznikla kombinaci liniové a funkcionalni
struktury. Tvofi ji liniové utvary, které jsou uspotfddané s respektovanim jediného
vedouciho a v ¢ele kazdého tutvaru je liniovy vedouci, ktery kazdy utvar ftidi

komplexné. [1] str. 71
Cilové-programové utvarové struktury

Tyto struktury délime na projektovou koordinaci, projektové struktury a maticové

struktury.

¢ Projektova koordinace — je t0 v podstaté iprava liniové-$tabni struktury. Je zde
vytvofeno misto koordindtora projektu. Jeho ukolem je zabezpecit piipravu a

realizaci projektu. Takovy koordinator ma viéi pracovnikiim omezenou pravomoc.

e Projektové struktury — Zde se v ramci organizaéni struktury vytvaieji specialni

utvary pro realizaci a ptipravu projekta. [1] str. 77

e Maticové struktury — Takova struktura je kombinace liniové §tabni a projektove
struktury. Tato struktura tvofi specialni organiza¢ni feSeni. Zde mohou byt feSeny

vztahy mezi podniky, a to v ramci koncernu. [1] str. 78

2.2.2 Parametry organizacni struktury

Mezi zakladni parametry organizacni struktury patfi parametr délby prace, parametr

rozpéti fizeni a parametr délby pravomoci.
Délba prace

Jednou ze zakladnich uloh tvorby organizacni struktury je optimalizace seskupeni, a to
s cilem vytvoftit strukturu. Takové seskupovani se odehrava na zaklad¢ dvou principt, a to
principu funkéni specializace a principu predmétné specializace. Pti principu funkéni
specializace se struktura vytvari tak, ze do jednotlivych Utvarl seskupuji ¢innosti na zékladé
podobnosti. Cil je zde zvySeni produktivity prace. Princip pfedmétné specializace vytvari
relativné samostatné subsystémy. Ty slouzi k produkci vyrobki a poskytovani sluzeb urcitého

charakteru. Cilem je zde snizeni kooperace. [1] str. 56
Rozpéti Fizeni
Tento parametr ovliviiuje tvar Gtvarové struktury a poméry, které v ni panuji, a to velmi

podstatné. Jinak feceno, je to pocet pracovniku, ktefi jsou ptimo podtizené vedoucimu. [1] str.
65
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Délba pravomoci

D¢lba pravomoci zahrnuje jednoliniové a vice liniové fizeni. U jednoliniového fizeni se

uplatiiuje jediny vedouci.[1] str. 69

2.3 Vedeni lidi

O vedeni lidi mizeme fici, Ze je to n¢jakd schopnost vést nebo usmériiovat. Také
motivovat a fidit lidi, aby dosahovali stanovenych cilti. Vedeni lidi byva zalozeno na nékolika
bodech. Naptiklad schopnost vést nespociva pouze ve vrozeném talentu, ale da se naudit.
Déle vedeni lidi zavisi na tom, Ze vedouci ma jit svym podvizenym piikladem a slova i Ciny

danych manaZerii se maji shodovat.

K vedeni lidi se vztahuje pojem moc, kterou mizeme rozliSit do Ctyi' zakladnich zdroja. Je
to moc zaloZend na donuceni, kdy je pravo néjakym zplisobem trestat. Nebo moc zaloZenad
na odmériovani dale moc legitimni, ktera vychéazi z vedouci funkce. Posledni moci je takova

moc, ktera je spojena s konkrétni osobou, a ne s funkci, a to je moc expertni. [2] str. 71

2.3.1 Motivace pracovniki

Motivaci miizeme definovat jako fadu tuzeb, potieb a pfani, které navazuji na urcité
potteby. Motivaci ovlivituji vnéjs$i a vnitini kritéria. [17] Mezi vnéjsi kritéria fadime rtuzné
normy a mezi vnittni osobni cile. [2] str. 76

Pracovnici jednaji podle toho, jakym zptisobem jsou motivovani. Zaméestnanci vykonavaji

hlavné takové Cinnosti, za které jsou odménovani. Naopak se vyhybaji takovym ¢innostem,

které vedou k trestu. [5] str. 68

2.3.2 Vudcovstvi

Pro viidcovstvi je dulezitou postavou vidce nebo lidr. [2] str. 71 Vidce by mél mit nékteré
schopnosti a vlastnosti. Musi vyuzivat svoji moc efektivné, inspirovat néasledovatele nebo
motivovat lidi v zavislosti na ¢ase. Lidr by mél disponovat vlastnostmi jako je motivace
k viidcovstvi nebo snaha splnit uréeny cil. Dale by mél lidr mit vysokou sebekontrolu. Dalsim

vyznamnym atributem, kterym by mél lidr disponovat je charisma. [2] str. 72
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Teoretické pristupy k viudcovstvi

Jednim z teoretickych pristupii je Blakeova a Mountonové manazerska sit’. Je to v podstaté
miizka chovani manazera. Je zde 81 moznosti chovani manazera. Zde je predstaveno pét

nejzakladnéjSich vSeobecné znamych typt chovani manazera. [2] str. 73

o

Zijem o 7
potieby
cloveka

1 2 3 4 5 G 7 8 9
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pracovid
Einnost

Obrazek 2: Manazerska mrizka

Zdroj: [2] str. 73
1,1 — Lhostejny typ — pii tomto typu chovani se manazefi staraji o vlastni zajmy.

1,9 — Sousedsky typ — pifi tomto typu chovani se manaZer nestara o vyrobu, ale
pouze o lidi.

e 9,1 - Ukolovy typ — zde se manaZer stara hlavné o vyrobu.

9,9 — Tymovy typ — toto je typ chovani, kdy dadvad maximalni pozornost vyrob¢ i
lidem.

e 55— Kompromisni typ — tomuto typu se fika organizatorsky management. [2] str.
74

2.4 Personalni Fizeni (vybér pracovniki)

Personalni fizeni miZeme chapat jako obsazovani mist v organizacni struktuie a tyto
obsazeni udrzovat. [2] str. 62 Vseobecné zde plati, ze tkoly, které plynou z personalniho
fizeni jsou spolecné pro vsechny manazerské funkce. Déle plati, Ze fidit nékoho neznamena
jen zadavat ukoly a kontrolovat plnéni téchto ukoll. Dilezitym faktorem je zde schopnost

spravného vybéru pracovnikd. [5] str. 11
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2.4.1 T¥i pilife uspésného Fizeni
Do takovych pilitti zahrnujeme urcité znalosti a schopnosti, které jsou dilezité pro uspésné
fizeni lidi v podniku. Jako prvni pilif miZzeme oznacit znalost esebnich i situacnich faktori
podmiriujicich vykonnost a pracovni chovdni osob. [6] str. 12 Sem tadime hlavné poznatky
z psychologie. K faktorim osobnostnim fadime osobni vlastnosti nebo pracovni motivaci,
tedy takové faktory, které si pracovnici na pracovisté prinesou a né¢jaké z téchto faktort

mohou nadfizeni ovlivnit.

Do druhého pilife, ktery zabezpecuje uspésné fizeni lidi, fadime faktory, které jsou z velké
¢asti pod vlivem manazera. Takové faktory jsou mékké nebo socidlni schopnosti manaZera.
Ty uplatiiujeme pfi jednani s pracovniky a jde zde o zasady delegovani ukola dale predavani

zpétné vazby nebo vytvareni podpory motivace.

Tteti pilit je tvoten principy Fizeni lidskych zdrojii organizace. Zde se jednid o jasna
pravidla a postupy, které se uplatituji vii¢i zaméstnanctim. Jde zde o pravidla jako je naptiklad
vybér zaméstnanci nebo jejich Skoleni. VSechny tyto pravidla samoziejmé plynou ze vSech

zasad tizeni lidi. [6] str. 13

2.4.2 Vyhledavani novych pracovniki

Tento proces kazdému podniku zajist'uje zaméstnance na volna mista. Pii takovém procesu

muze personalista hledat z riznych zdrojh:
e Z vnitinich zdroji — z fad stavajicich zaméstnanctl.

e Zvn&jSich zdroji — zde se berou v vahu volnd mista u ufadu prace, pracovnici

Z jinych organizaci, studenti atd. [2] str. 64

2.4.3 Prijimani pracovniki
Pfijimani pracovnikl patii k jedné z nejdilezitéjSich funkei personalisty. Pfi ptijimani je
na nové zaméstnance kladeno nckolik pozadavkl. Do takovych pozadavkl zahrnujeme
napiiklad vzdélavani a odborné znalosti a schopnosti, konkrétni pracovni zkuSenosti, fidici
schopnosti, nebo socidlni predpoklady. Dale piedpokldddme motivaéni piedpoklady a

jazykové a dalsi specialni znalosti. [5] str. 19

Pfi vybéru pracovnikil si firma musi vymezit ur€ité pozadavky, které by mél uchazec
spliovat. Takové pozadavky se vymezuji na vzdélavani a zkuSenosti, ale také na osobnostni

vlastnosti, kde byva problém je posoudit. [5] str. 20
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Proces piijimani pracovnikl probiha podle riznych metod. Mezi takové zafadime profesni
Zivotopis, ktery slouzi k selekci uchazect. Dale je to prijimaci pohovor ten je zalozen na

otazkach kladenych na potencionalniho pracovnika. [5] str. 25

V posledni ¢asti si personalisté rozdé€li uchazece do tii skupin, konkrétné vitézna skupina,
potenciondlni vitézi a porazeni. Tomu kandidatovi, kterého umistili na prvni misto, by
personalisté méli ucinit pracovni nabidku a v ptipadé Ze nabidku odmitne, nabizi ji druhému

Vv poradi. [5] str. 28

2.4.4  Adaptace pracovniki

Cilem takové adaptace je urychlit zapojeni novych zaméstnanct do firmy a zajistit jim
nejrychlejsi plnou pracovni vykonnost. Proces adaptace zacina, kdyZ se obé strany dohodnou
na uzavieni smlouvy. Pfi nastupu dostane pracovnik adaptacni plan, ktery zahrnuje Skolent,

osobni setkani apod. [5] str. 31

Adaptace se zaméfuje na predavani dalezitych informaci a zastit'uje ji persondlni oddéleni.
V této Casti jsou zaméstnancim podavany informace o firmé a pracovnich podminkach.
Pracovnici se seznamuji s pracovnim fadem, moznostmi vzdélani a pravidly odméniovani. [5]

str. 32

2.4.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikiit miizeme rozdélit do dvou zakladnich oblasti. V prvni oblasti
muzeme zékaznika hodnotit ze stranky kvalitativni. Takové hodnoceni se provadi, kdyz
zaméstnanec piichazi do piimého kontaktu se zakaznikem. V oblasti druhé je zaméstnanec
hodnocen po vykonnostni strance. Zde se hodnoti vysledky prace napiiklad pomoci norem

nebo standardu. [2] str. 65

2.4.6 Odménovani pracovnikii

Zakon ¢&. 262/2006 Sb. Rika, Ze za vykonanou préci pislusi zaméstnanci mzda, plat nebo
odména z dohody za podminek stanovenych timto zdkonem, nestanovi-li tento zdkon nebo
zvlastni pravni pfedpis jinak. A také tento zakon definuje mzdu jako ,,penéZité plnéni a plnéni
penéZité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-

li v tomto zakoné dale uvedeno jinak®. [9]
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Pro odménovani pracovnikl je vyuzivano dvou druhii, a to nepifimou hmotnou stimulaci a
pfimou hmotnou stimulaci. Do té nepifimé¢ muzeme zatadit dovolenou, zdravotni péci apod.

Do piimé fadime mzdu nebo plat. [2] str. 66

Vykonné odménovani, je dal$i typ odménovani a je ovlivnén kvalitou nebo kvantitou
odvedené prace. Ma naptiklad formu #kolové mzdy coz je zaruCend mzda, kterd roste spolu
s vykonem. [19] Dalsi forma je provize, coz znamena procento z provize a posledni forma

jsou kolektivni odmény, které jsou zaméfeny na sniZzeni nakladt a zvySeni kvality vyrobku.
[2] str. 67

2.4.7 Vzdélavani pracovniki

Profesni vzdélavani je pojem, ktery oznacuje profesni rist pracovnikii v pribéhu jejich
pracovniho Zivota. Vzdéladvani miZeme definovat jako systematicky proces zmény
pracovniho chovéni, Grovné znalosti a motivace zamé&stnanct. Tento proces snizuje rozdil

mezi jejich dovednostnimi a znalostnimi schopnostmi, které jsou na né kladeny.

Vzdélavani je definovano obvykle podle planu vzdélavani. V takovém planu by mélo byt
obsazen druh vzdé€lavani, které ma byt zajisténo nebo komu bude takové vzdélavani urceno.
Déle jakym zpiisobem bude vzdélavani zajisténo, kdy a kde probéhne, a hlavné s jakymi

naklady. [2] str. 67

Hlavnim cilem vzd€lavani je to, Ze musi plnit ocekavani pracovnikli, dale musi byt
dostate¢n¢ naro¢né a musi motivovat. Také musi vzdélavani umoznit ziskat pocit uspokojeni
pii jejich dosazeni.

Vzdélavani miize byt provadéno na pracovisti nebo mimo pracovisté. Na pracovisti je
obvykle $kolitel nadiizeny nebo jiny zkuSeny pracovnik. Skoleni mimo pracovistd je
realizovano pomoci externich §koliteléi. Skoleni mimo pracovisté je nakladové vyssi. [2] str.

68

2.5 Kontrola

Kontrolu mizeme definovat jako vSechny aktivity, pomoci nichz manazefi zajist'uji, zda
dosahované vysledky odpovidaji planu. Pojeti kontroly ma dvé polohy. Ta prvni pfedstavuje
jednoduchy kontrolni proces, tim se kontroluji naptfiklad odchylky od planu. A ta druhé bere

kontrolu jako fidici ¢innost, takovym piikladem je controlling. [15]
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2.5.1 Faze kontroly

Jako prvni faze kontroly je zabezpeceni informaci pro kontrolu. Nasledujici fazi kontroly
je ovérovani spravnosti ziskanych informaci. Tieti v poradi je hodnoceni kontrolovanych
procesu a nasleduji zdvery a navrhy opatreni pro ridici subjekt. Posledni fazi je zpétna
kontrola. [2] str. 79

2.5.2  Druhy kontroly
Jako zakladni druhy rozliSujeme kontrolu preventivni, prib&znou a zpétnou. [2] str. 8

e Preventivni

Vychézi z toho, Ze ¢im kvalitn€j§i budou manazeti, potom bude potieba méné kontrol.
Takové kontroly zjistuji odchylky. Takova kontrola je dulezitd pro efektivni fungovani
podniku. Normalni preventivni kontrola fika, ze odpovédnost za negativni odchylky od
standardii ma nekvalitni fizeni. Pomoci tohoto druhu kontroly miZeme naptiklad piesné
urcovat osobni odpovédnost manazert a také dochéazi k podpote kontroly, a to pomoci ptimé
kontroly. [2] str. 81

e PrubéZnou

Tato kontrola je zaméfena na operace, které zrovna probihaji. Také zjist'uje, jestli operace
probihaji v souladu s cili, které jsou stanovené. K takové kontrole slouzi urcité standardy.

Tento druh vyuzivaji provozni manazefi, ktefi ho pouzivaji pomoci osobniho pozorovani.
e Zpétnou vazbu

Tento druh kontroly se zamétuje na kone¢né vysledky a smétujeme ji na zdroje, které jsou

pouzivany. Nebo na pouzivané operace. [2] str. 82

2.5.3  Techniky kontroly

Mezi takové techniky mizeme zatadit naptiklad statistické uidaje nebo specidlni zpravy a

analyzy, audit a osobni pozorovani. [2] str. 86

2.6 Analyza

Funkce analyza je prib&znd manazZerska funkce. Funkce analyza zahrnuje prvni fazi pro

vSechny sekven¢ni funkce. Analyzu definujeme jako soubor urCitych postupli a metod
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zaméfujici se na primefené presné a spolehlivé poznani zkoumanych jevl a procest. Analyza
je zaloZena na pochopeni podminek pro realizaci procest sekvencnich funkci. [8] str. 147
2.6.1 Vyznam analyzy

Dulezitou soucasti pro aplikaci metod analyzy je celistvé a ucelové pochopeni
uvazovanych problému. [13] K vyjadieni ulohy, kterou zkoumame, se pouziva modelové
zobrazeni. Pouziti tohoto zobrazeni se zaklada na piijatelné abstrakci zkoumanych jevli nebo
procesu. [8] str. 148

2.6.2 Logika analyzy

Tato funkce pozaduje urcity tvarci pristup. KliCovym piedpokladem je dobtfe pochopit
vécnou a obsahovou stranku, ktera je kladena na analyzovanou funkci. Zakladni logika

analyzy:
e Identifikovat ukol, ktery bude posuzovan. [8] str. 149
e Urcit problém, tedy v Cem analyza spociva.
e Urcit pozadavky na analyzu.
e Vytvofit vhodny model pro feseni analyzy.
e Vytvofit analyzu a zhodnotit vysledky.

e Vyuzit vysledku rozboru. [8] str. 150

2.7 Rozhodovani

Rozhodovani mizeme definovat podle klasickych teorii jako racionalni a logicky proces.
Tento proces zahrnuje pét fazi. Takovymi fazemi jsou formulace problému déle navrzeni
moznosti feSeni problém. Také detailni zpracovéani jednotlivych variant déle vyhodnoceni

optimalni varianty a jeji nasledna implementace. [4] str. 140 - 142

Rozhodovani jako takové ma dvé stranky. Prvni strdnka je stranka organizacéni, kterd ma
za ukol informacéni zabezpeceni, kvalifikaéni pfedpoklady a zidjmovou orientaci. Druha
stranka je stranka procesni, a ta urCuje cile rozhodovéni, varianty chovani, kritéria

rozhodovani a stavy okoli. [1] str. 89
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2.7.1 Dobfre a Spatné strukturované problémy

Jednoduché problémy, které maji tu vlastnost, ze se fes$i na operativni tirovni, jsou dobie
strukturované problémy. Na vysSich urovnich jsou Casto feSeny problémy strukturované
Spatné. Pro tyto problémy je charakteristické n¢kolik bodt. Pokud existuje vétsi pocet faktort,
které ovlivnuji feSeni tohoto problému, potom jsou nékteré znamy a jejich ¢ast ma mezi sebou
slozité¢ vazby. Existuji zde ndhodné zmény jako naptiklad zmény technologické nebo

technické. [2] str. 92

2.7.2 Rozhodovani za jistoty a rizika
¢ Rozhodovani za jistoty

Tento typ rozhodovani je ze vSech nejjednodussi, a to proto je stanoven jeden cil. Pro
kazdou variantu odpovida pouze jeden uZitek a v konecné f4zi vybirdme variantu s nejlepSim
ucinkem. Pfi rozhodovani tohoto druhu plati rizna pravidla. Naptiklad rozhodovatel, ktery ma
pouze jedno rozhodovaci kritérium, doCasné ignoruje ostatni kritéria. Nebo se u kazdého
kritéria stanovi mezni hranice, pod kterou nelze jit. Nasledné vylouci takové alternativy, které
nevyhovuji ur¢itym kritériim.

¢ Rozhodovani za rizika

Pfi tomto typu rozhodovani se vyuziva teorie pravdépodobnosti. K zobrazeni vysledkii se

vyuziva matice. [2] str. 95 Optimalni variantu zjistime pomoci o¢ekavanému uzitku.
¢ Rozhodovani za nejistoty

Pti tomto druhu se opét vyuziva rozhodovaci matice, ale pravdépodobnosti zde nejsou
znamy. Existuje zde n€kolik pravidel pro vyjadieni postoje k rozhodovani. Naptiklad pravidlo
zde pravidlo maximax, které uplatiiuje optimisticky rozhodovatel a uvazuje nejvyssi uzitek.
Praviidlo laplaceovo piedpoklada vSechny varianty stejné pravdépodobné. A nakonec

Hurwiczovo pravidlo bere v tivahu nejnizsi i nejvyssi uzitek.

Existuji zde i nckteré zasady pro toto rozhodovani napiiklad se musi rozhodovatel
spolehnout na odhad nebo musi po¢kat na nové informace nebo vylucuje definitivni feSeni.

[2] str. 96
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2.8 Implementace

Implementace pifedstavuje koncovku, a to pro ukonceni celku nékteré ze sekvencnich
manazerskych funkci. Mizeme ji definovat jako proces tvir¢i syntézy, které predchazi
analyza a rozhodovani pro konkrétni podminky. Jde o zajisténi vystupu, které je uvazovano
manazerskou funkci. Uvazujeme praktické otazky, které jsou nezbytné pro plnéni urcité

funkce. [8] str. 155

2.8.1 Implementace v jednotlivych sekvenénich funkcich

Na zékladé planovani je vysledkem implementace urcity typ planu. Piikladem muize byt
organizacni plan nebo podnikatelska strategie. Pro organizovani plati, Ze vystupem
implementace je vyrobni struktura, vyrobné-technologicka nebo funkcionalni. DalSim
vysledkem by mohla byt koncepce délby prace, kterd bude vymezena v organizaCnim

schématu.

Pfi vybéru a rozmistovani pracovnikii je vysledkem implementace obsazeni novych
persondlnich struktur sprdvnymi pracovniky. Pfi vedeni lidi je vysledkem implementace
vedeni védecko-technického tymu nebo zvladnuti procesni reorganizace. U funkce kontroly je
implementaci fungovani pribézného systému ziskavani a vyhodnocovani finan¢nich
vysledkti, dale kontrola plnéni vyrobniho planu a realizace zavérky hospodaieni.

Implementace jako takova, mize mit rozmanity obsah a formu provadéni. [8] str. 156

2.9 Interni komunikace

Hlavnim cilem interni komunikace, se povazuje stabilita, loajalita nebo angazovanost
pracovnikii. Tuto komunikaci povazujeme za jeden z ndstrojii fizeni a jako prostiedek
k zajisténi zadouciho pracovniho vykonu a chovani. Je jednim z dtlezitych prvki pro know

how.

Interni komunikace ma naptiklad podobu pracovni porady, né¢jaké prezentace, rozhovory

s podfizenymi nebo oznameni. [2] str. 100

2.9.1 Pracovni porady

Pracovni porady jsou soucasti interni komunikace. Pomoci pracovnich porad se
zaméstnanci urcitého podniku dozvidaji veSkeré informace. Déle zde probihd kontrola

pracovnich ukolii a jejich zadani nebo je zde moznost vzdélavani a vyména zkuSenosti
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S ostatnimi pracovniky. Na pracovnich poradich najdeme i zpétnou vazbu nebo podil na

rozhodovéni. Jsou rovnéz dobré pro zajisténi socialniho klimatu nebo motivace podtizenych.

Pfi planovani pracovni porady by mél manazer klast otazky typu, co bude pfedmétem

porady, jaky bude jeji program, kdo na ni bude pfitomen nebo jak dlouho bude porada trvat.

Pti tizeni pracovnich porad mizou nastat né¢jaké nedostatky nejcastéji pii organizovani
porad nebo pii jejich samotném vedeni. Pii organizaci mize chybét program nebo se nedélaji
zadné zapisy. Také mize dojit k tomu, Ze nejsou stanoveny cile nebo se fesi nepodstatné véci.
Pii samotném vedeni mlze byt chybou, Ze jsou nepfitomni zdsadni zaméstnanci nebo
odbihani od tématu, dale dochazi k vedeni porady jako monologu hlavniho manazera. [2] str.

101
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3 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Vybrana spolecnost, kterd je v této diplomové praci analyzovana, dostane pracovni ndzev
XYZ. Tato spolecnost je spole¢nosti akciovou a sidli v Pardubicich. Spole¢nost je charakteru
vyrobné-obchodniho a patfi mezi nejvyznamné&jsi producenty v chemické oblasti v Ceské

republice.

Hlavnim predmétem této spolecnosti je vyroba, prodej a zpracovani chemickych vyrobku a
¢innosti tyto aktivity podporujici.

3.1 O spole¢nosti

Spole¢nost XYZ, a. s. je délena do ¢tyf jednotlivych jednotek, a to do pigmentu a barviv,

dale do nitrocelulozy, organické chemie a energetiky.

Pigmenty a barviva — pigmenty jsou pouzivany a dodavany k ucelim pro barveni vlaken
nebo vyrobu natérovych hmot ¢i tiskovych barev. A barviva jsou pouZzivana pro barveni a

potisk textilu, a to umélého 1 ptirodniho materialu.
Nitroceluldza — tato jednotka vyrabi dalsi ¢tyfi jednotlivé vyrobky, a to:

e Primyslova nitroceluloza — tyto vyrobky se uplatiiuji v oblasti natérovych hmot a

lakd,

e Energeticka nitroceluloza — ta je vyuzivana k vyrob¢ stielnych prachi a

prumyslovych trhavin,
e Anorganické Kkyseliny a soli — vyrabi se pro vlastni uziti i pro externi zékazniky,
e Oxyceluldéza — k vyuziti pro chirurgické aplikace.
Organicka chemie — jednotka je opét rozdélena do Ctyf ¢asti, a to:
e Farmacie - spole¢nost XYZ vyrabi vitamin D2, jako jedini v Evropg,
e Pesticidy — jsou vyuzivany pro vyrobu herbicidu,

e Zakaznické syntézy — vyrobky, které jsou zaloZeny na fosgenaci, hydrogenaci a

nitraci a jsou vyrabény dle pozadavkl zakaznikd,

e Polotovary — vyrobky, které jsou vyrabény pro vyrobu rentgenovych kontrastnich
latek.
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Energetika — vyroba a distribuce elektrické energie pro vSechny vyrobni ¢asti spole¢nosti

a dalsi subjekty.

3.2 Historie

Spolecnost XYZ, byla zalozena vroce 1920 a zahijila se zde vyroba nitroceluldzy,
kyseliny dusi¢né a sirové. V roce 1928 se spole¢nost zaméfila na vyrobu vybusnin. Rok 1939
byl ve znameni vyroby barviv a 1éCiv. V roce 1942 byl zalozen zdvod, a to na vyrobu
plastickych hmot. Déle se zde zavedla vyroba chlorbenzenu a také farmaceutickych substanci.
V nasledujicich letech se zde zacali vyrabét ostatni vyrobky uvedené vyse. V roce 1994 se

spolecnost stala akciovou.

3.3 Mise, vize, hodnoty

V této podkapitole jsou popsany mise, vize a hodnoty analyzované spole¢nosti XYZ, a.s.

3.3.1 Mise

Spolecnost XYZ ma ve svém poslani budovani dlouhodobych a vzijemné vyhodnych
vztahii se zékazniky, kterym se snazi nabidnout optimalni feSeni jejich potieb. Spolecnost
poskytuje produkty a sluzby svétové urovné, to trvale zvySuje hodnotu spole¢nosti.
Spolecnost je odpovédny zaméstnavatel, jenz klade diiraz na tymovou spolupraci a osobni
rozvoj vSech zaméstnancii. K zaméstnanciim spolecnosti se spolecnost chova s tctou a podle
vSech etickych norem. Pro spolecnost je diilezité, aby jejich zaméstnanci byli spokojeni,

vysoce kvalifikovani a motivovani, takovy zaméstnanci jsou pro spole¢nost zaklad uspéchu.

Spolecnost vSe déla s ohledem na zivotni prostiedi. Jsou odpovédni vici ekologii, kterou
vSichni berou jako trvale udrzitelny rozvoj, protoze je to dilezitd soucast jejich podnikani.
Dale je poslanim této spolecnosti podporovat, v ramci spole¢enské odpovédnosti, neziskové a
vzdelavaci aktivity v regionu, kde piisobi.

3.3.2 Vize

Vize spoleénosti je nasledujici jedna se tedy, o nejvyznamnéjsi firmu v oboru chemie.

Toto postaveni maji hlavné diky:
e Inovacim v oblasti vyrobki a technologie,

e Poskytovani komplexniho feSeni, k vyrobkiim dodava i veskeré sluzby,

43



e Kbvalité, ktera je v této spolecnosti nadfazena kvantité,
e Uptednostiiovani dlouhodobych vztahil se zdkazniky pfed kratkodobymi,
e Nabidce Sirokého portfolia feseni pro ekologickou budoucnost

Spole¢nost je, moderni, bezpecnd, ekologicka, prosperujici a rozvijejici se. Politika
vV systému fizeni této spolecnosti je nasledujici, kvalita vyrobkd spolecnosti a sluzeb
zakaznikiim je samoziejma, dosazeni evropské trovné vSech Cinnosti a trvalé zlepSovani je
cilem této spolec¢nosti.

Pfi vSech cinnostech spolenosti je poZadavkem bezpe€nost prace, dale zdravi

zaméstnancll a ostatnich zainteresovanych stran. DalS§im cilem této spolecnosti je nulova

urazovost, tomu se chce spolecnost maximalné ptiblizit.

Spole¢nost bere v ivahu vliv na Zivotni prostfedi. Realizuji proto riizna opatieni, aby

v v

omezila negativni dopady na Zivotni prostfedi na nejniZz§i moznou miru. Velkou soucésti

strategie spolecnosti je ochrana zivotniho prostiedi.

3.3.3 Hodnoty
V rdmci hodnot ma spole¢nost sedm zakladnich hodnot, kterymi se fidi. Jsou to:

e Integrita — pro spole¢nost je maximalné dilezité jejich Cestnost, poctivost a tcta.

Dbaji na bezpecnost prace.

e Orientace na zakazniky — spole¢nost chce zakaznikiim naslouchat a pomahat, na
tom zalezi cela budoucnost spolecnosti. Pro své zakazniky spole¢nost zajistuje

odborné znalosti a prakticka feseni.

e Trvalé zlepSovani — spoleCnost, se snazi nachazet, lepsi a efektivnéjsi fesSeni.

Nikdy se nechce spokojovat se stereotypy.

e Respekt — respektuji individualitu kazdého jedince. Vytvaii prostiedi daveéry, Gcty

a oteviené komunikace.

e Loajalita — spole¢nost jedna v zajmu firmy a napliuje jeji strategii. Navenek je

firma reprezentovana jako uspéSny podnik.

e Vzdélavani — firma trvale zvySuje své profesni znalosti a schopnosti v souladu

S potiebami firmy. [12]
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3.4 Finance

Firma XYZ, a. s. je bonitni spole¢nosti, kterd ma stabilizované cash flow. Za posledni roky
se ¢ini dobrymi a pfiznivymi finanénimi ukazateli. Své zdvazky spole¢nost hradi vzdy ve

lhtte jejich splatnosti.

Za rok 2017 dosahly ro¢ni prodeje spole¢nosti XYZ vySe 4 miliard korun. Dale za rok
2017 dosahla spolec¢nost Casti realizace na zahranic¢nich trzich a podil exportu na celkovych
trzbach dosahl 85 %. SpoleCnost nejcastéji vyvazi na trhy jako je USA, Némecko, Polsko,

Francie a Italie. Spolecnost XYZ, a. s. zamé&stnava kolem 1 600 zaméstnancu. [12]

3.5 CSR

CSR neboli spolecenska zodpovédnost firmy, je ve spole¢nosti chapana jako postup,
kterym se spoleCnost snazi vratit prostfedi, ve kterém pusobi, zpét urcitou ¢ast vydelku.
Kvalita této firmy nezavisi pouze na finan¢nich ukazatelich, ale také na tom, jakym zplisobem
je vedena a kolik ze svych dosazenych hodnot je pfedavana zpét do prostiedi, kterym napliuji

vizi spolecnosti.
Ochrana Zivotniho prostredi

Cela spolecnost XYZ si uvédomuje, jaky vliv ma vyrobni spolecnost na Zivotni prostiedi.
Na zakladé toho, se v této spolecnosti uskuteciiuji riznad opatieni, aby se negativni dopady

A4

rozhodujici spole¢nost povazuje v této oblasti:

e PInéni pravnich a jinych pozadavkl, které jsou platné pro oblast Zivotniho
prostfedi, dale ochrany zdravi a bezpecnosti prace ve vyvoji, vyrob¢, skladovani

nebo prodeji hotovych vyrobki.

e ZlepSovani enviromentalniho profilu spolecnosti fizenim enviromentalnich dopadt
provozovanych ¢innosti, vyrobkil a sluzeb, a to za pomoci zaveden¢ho systému

EMS, pti zachovani a rozvijeni podnikatelskych aktivit.

e Predchdzeni zneciSténi vSech sloZzek Zivotnitho prostfedi, stanovovani
kvantifikovanych cili, métfeni a jejich plnéni a také pribézné zvySovani urovné

ochrany Zivotniho prostfedi v organizaci.

e Postupné odstranéna ekologické zatéze z minulosti.

45



e Oteviend a vstficnd komunikace se zaméstnanci a vefejnosti. Poskytovani
pravdivych informaci o dopadech Cinnosti na zivotni prostfedi zainteresovanym

stranam.

Spole¢nost je opravnéna pouzivat logo ,responsible care* od roku 1996. Patii mezi
zakladatele tohoto programu a patii do hodnotici skupiny svazu chemického primyslu
v Ceské republice. Spole¢nost se pii svém podnikani ¥idi nasledujicimi principy, a to
vstiicnost, ochrana zdravi, bezpecnost, komplexni ochrana Zzivotniho prostfedi, zmirnéni
dasledkl ekologickych zavad, protihavarijni ptipravenost, ekomanagement vychova a vycvik

a informacni otevienost. [12]

3.6 Zaméstnanci spole¢nosti

Spole¢nost zaméstnava ve svych c¢tyfech divizich pres 1 600 zaméstnancti. Nasledujici

tabulka ukazuje vyvoj zaméstnancii spolecnosti v letech 2013 az 2016.

Tabulka 1: Pocet zaméstnanct spole¢nosti v letech 2013 az 2016

Pocet zaméstnancti spolecnosti v letech 2013 - 2016
2013 | 2014 | 2015 | 2016
D¢lnici 1156|1145| 1132 | 1108
THP 388 | 400 | 408 410
Vedeni spolecnosti 9 8 5 4
Management 78 79 78 80
Celkem 1631|1632 | 1623 | 1602

Zdroj:[11]

Tabulka je rozdélena podle jednotlivych zaméstnaneckych pozic ve firmé. Dale je tabulka
rozdélena podle jednotlivych let, a to presné¢ od roku 2013 do roku 2016. Nejvice
zaméstnanci méla spolecnost vroce 2014, a to 1632. Konkrétné bylo vroce 2014
zaméstnano 1 145 délnikt, 400 THP pracovnikii, 8 pracovnikli ve vedeni spolecnosti a 79
pracovnikii managementu. V roce 2013 bylo celkem zaméstndno 1 631 zaméstnancu.
Konkrétn¢ 1 156 na délnickych pozicich, dale 388 zaméstnanci THP, 9 zaméstnancii ve
vedeni spoleCnosti a 78 zaméstnanci v managementu. V roce 2015 méla spoleCnost celkem

1 623 zaméstnancii. A v roce 2016 méla spolecnost 1 602 zaméstnancti.

V nasledujicim grafu je zobrazen vyvoj zaméstnanct, a to podle vySe uvedené tabulky.
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Zaméstnanci spolecnosti v letech 2013 - 2016

1640

Pocet zaméstnancl

2014

Roky

2015

1630
1620
1610
1600
1590 l
1580

2013

2016

Obrazek 3: Graf zobrazujici pocet zaméstnancu spolecnosti v letech 2013 az 2016

Zdroj:[11]

Na daném grafu mizeme vidét, Ze pocet zaméstnancii ma klesajici charakter. V letech

2013 a 2014 byl pocet zaméstnanct na stejné urovni konkrétné v roce 2013 bylo o jednoho

zaméstnance celkové zaméstnano méné. V letech 2015 a 2016 pocet jednotlivych

zameéstnancu klesa.

3.7 Mzdy spolecnosti

Priimérné mzdy ve spole€nosti jsou znazornény v nasledujici tabulce.

Tabulka 2: Primérnd mési¢ni mzda v letech 2013 az 2016

Primérna mési¢ni mzda v letech 2013 - 2016

2013

2014

2015

2016

Mzda (K&)

22 750

23 437

24 081

26 569

Zdroj: [11]

Primérna mzda v této spolecnosti byla nejvyssi v roce 2016, a byla 26 569 K¢&. V roce

2015 byla primérnd mzda spolec¢nosti 24 081 K¢, byla tedy niz$i nez v roce nasledujicim.

V roce 2014 byla primérna mzda 23 437 K¢, opét byla nizsi nez v roce 2015. A v roce 2013

byla primérna mzda 22 750, kteréa byla oproti roku 2014 také nizsi.

V nasledujicim grafu mizeme vidét vyvoj primérnych mezd v této spolecnosti v letech

2013 az 2016.
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Pridmérnd mésic¢ni mzda v letech 2013 - 2016
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Obrazek 4: Graf zobrazujici primérnou mési¢ni mzdu v letech 2013 az 2016

Zdroj: [11]
V tomto grafu mizeme vidét rostouci trend primérnych mezd v této spolecnosti. Nejvyssi

pramérna mzda byla tedy v roce 2016. V nasledujicich letech je ptedpoklad, ze mzdy se
budou opé€t navySovat.
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4 Analyza manazerskych funkci v podniku

Tato kapitola fesi samotnou analyzu manazerskych funkci. Jsou zde prakticky popsany
v§echny manazerské funkce, které jsou teoreticky popsany v kapitole 2. Mezi hlavni cile této
kapitoly patfi analyzovat manazerské funkce jako je planovani, organizovani, kontrola a

hlavné personalistika.

Zdrojem celé této kapitoly, je pfevazné Fizeny rozhovor s vedouci personalniho useku

spole¢nosti XYZ, a. s.

4.1 Planovani ve spole¢nosti XYZ, a. s.

Manazerska ¢innost planovani probihd ve spole¢nosti XYZ standartnim zptsobem. Jsou
vypracovavany vSechny typy plani. Hovofime o planech dlouhodobych, stfednédobych a
kratkodobych.

Planovani probiha jako né€kolika uroviové. Kazda organizacni jednotka vytvari svij plan,
ktery je nasledné projednavan s generdlnim feditelem. Takovy plan je po projednédni schvélen

a nasledné implementovan do provozu spole¢nosti.

Diilezitym planem spolecnosti je Strategicky plan, ktery je tvofen na dobu 3 let. Plan je
tvofen dlouhodobymi plany Mezi dlouhodobé plany spolecnost zatazuje dlouhodoby finan¢ni
plan. Ve strategickém planu spolecnosti nejsou zahrnuty moderni trendy managementu, kdy

spole¢nost nepouziva zadné z metod, jako je napiiklad kaizen nebo lean.

Dlouhodoby finanéni plan ma za tkol hlidat plnéni jednotlivych rozpoc¢ti. Dlouhodoby
finan¢ni plan je ¢lenén podle jednotlivych oddéleni. Tyto rozpocty si hlida kazdé jednotlivé
oddéleni. Oddéleni hlidaji dodrzovani planu a plnéni jednotlivych rozpoct. Do dlouhodobych
plant se také zahrnuje plan budouci predikce.

Do dlouhodobych plant se fadi i plan zaméstnancii, ktery je v pIné moci personalniho
useku. V planu zaméstnanct se objevuji volné pracovni pozice, které budou potieba obsadit.
Takové pozice mohou byt obsazeny bud’ zaméstnanci soucasnymi, tedy v pripadech povySeni
nebo zaméstnanci novymi. Mezi dalSi plany, které se tykaji zaméstnanci jsou plany,

vzdélavani zaméstnancu. Je tedy planovano, ktera Skoleni v ramci daného obdobi probéhnou.

Z dlouhodobych plant se odviji plany stfednédobé, a nakonec plany kratkodobé. Plany

sttednédobé se také vydavaji za plany taktické a kratkodobé zaplany operativni.
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Spole¢nost vyuziva fizeni podle cilii, kdy se urcuji cile od vedeni postupné pfes manazery
na niz§ich trovnich. Tim cile ziskavaji veétsi konkrétnost. Kroky k tomu, aby cile byli vice
konkrétnéjsi se nejvice provadéji na pracovnich poradach jednotlivych oddéleni. Konkrétni

cile jsou stanoveny dle principu SMART.

4.2 Organizovani ve spole¢nosti XYZ, a. s.

Organizovani ve spolecnosti XYZ probiha hlavné za ucelem uspotadat vSechny prvky
Vv celém systému firmy aktivit téchto prvki, a to tak aby maximalné ptispély k dosazeni cild,

které si spolecnost stanovila.

Uspotadani téchto prvkd nazorn¢ ukazuje obrazek v priloze 1, kde muzeme vidét
zjednoduSenou organizacni strukturu spolecnosti. Je zde vidét zakladni rozdéleni jednotlivych

soucasti firmy.

Organizacni struktura spolec¢nosti je typicky funkcni organiza¢ni strukturou. Funkcni je

proto, ze seskupuje jednotlivé pracovniky do utvarti podle podobnosti jejich aktivit.

Na vrcholu celé organizaéni struktury stoji generalni feditel spole¢nosti, ktery je zaroven
¢lenem ptedstavenstva spoleCnosti. Na chod spolecnosti rovnéz dohlizi ¢lenové dozor¢i rady.
Déle je struktura c¢lenéna na dvé vétve. Prvni vétvi jsou vyrobni SBU, které jsou ve
spolec¢nosti Ctyfi. Konkrétné SBU pigmenty a barviva, SBU nitroceluloza, SBU organicka
chemie a SBU energetika. VSechny tyto jednotky maji sva feditele a kazda ma sva dalsi
Clenéni. Vyhodou téchto SBU je to, Ze maji volnou ruku, co se tyce fizeni jednotlivych

jednotek, ov§em musi fizeni koordinovat s fizenim celé spolecnosti.

Pro vSechny SBU jsou zde jednotlivé useky, které zajistuji chod celé organizace. Je to
usek finance, dale Gsek technicko-provozni a isek personalni. Tyto jednotlivé Gseky zajistuji

podporu jednotlivych SBU.

4.3 Rizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti XYZ, a. s.

Otazku personalniho fizeni ve spole¢nosti XYZ zajiStuje z hlediska, Ze se jedna o velkou
firmu, persondlni oddéleni. Persondlni oddéleni ma svou organizaéni strukturu podle, které se

zajem o lidské zdroje odehrava.

Na nejvysSim stupni stoji personalni Feditelka, ktera fidi celé personalni oddé€leni. Jeji
prace je podporovéna asistentkou feditele. Dale se personalni oddéleni d€li na dvé vétve. Na

vétev persondlni a mzdovou.
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Personalni vétev fesi otazky zaméstnanct jejich ndbor, pfijimani veskerou administrativu,
déale zajiStuje Skoleni zaméstnancli a zpracovava veskeré zaméstnanecké pfipominky. Na
vrcholu je vedouci oddéleni, ktery dohlizi nad personalnim tsekem. Dale je zde specialista
naboru, kde se fesi otazky piijimani a vybéru zaméstnancti. Také do personalniho useku
muizeme zatadit specialistu vzdélavani. Na této pozici se fesi Skoleni zaméstnancti, at’ uz jde o

Skoleni ndborova nebo o skoleni stavajicich zaméstnanct.

Mzdova vétev zase teSi otdzky, co se ty¢e odmenovani zaméstnanci. Je zde zajisténa

veSkera administrativa v mzdové oblasti. V Cele tohoto useku stoji opét vedouci mzdového

r~r

oddéleni, ktery dohlizi na chod a ¢innost mzdového useku. Dalsi sloZzkou je zde specialista
odménovani, ten tesi veSkeré okolnosti, co se ty¢e odménovani zaméstnanct. Také sem

miiZzeme zafadit mzdovou ucetni, jejiz praci je veskera administrativa kolem mezd.

Vsechny organizacni ¢innosti jsou podpoieny jeSté administrativni Cinnosti, kterd se
prolind skrze vSechny zminéné organiza¢ni €innosti persondlniho oddéleni. Na obrazku

Vv ptiloze 2, je vidét cela vySe popsand organizacni struktura persondlniho oddéleni.

Nyni se podivame na jednotlivé slozky, v ramci fizeni lidskych zdroji. Mezi takove
slozky fadime vyhleddvani novych pracovnikd, pfijimani pracovniki, adaptaci, hodnoceni,
odménovani, vzdélavani nebo motivaci.

4.3.1 Vyhledavani novych pracovniki

Spolecnost XYZ, a. s. vyhledava nové pracovniky ze vSech moznych dostupnych zdrojt.

Mezi takové zdroje se fadi:
e Utad prace,
e  Webov¢ stranky spolecnosti,
e Podnikovy intranet,
e Facebook nebo
e Ostatni socidlni sit¢.

Dtlezitym zdrojem pro vyhledavani novych zaméstnancti jsou ur€ité 1 internetové stranky
a rizné portaly. Mezi nejvyuzivanéjsi patii stranky jako je:
e Jobs.cz,

e Prace.cz,
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e Préce za rohem.cz
e ajiné.
Spole¢nost vyuziva spoluprace se Skolami. Spolupracuje se sttednimi odbornymi Skolami,
a protoze se jedna o firmu pusobici v chemickém primyslu jsou to Skoly chemického
zaméfeni. Dale spolupracuje s vysokymi skolami, at’ uz chemického typu nebo pro THP

pracovniky vysoké Skoly ekonomického zaméfeni. Jednim z piikladu je veletrh pracovnich

ptilezitosti Kontakt.

Cely proces vyhleddvani novych pracovnich zdroji zacCind potiebou nového
zaméstnance. V takovém piipad¢ ptislusny vedouci pracovnik tuseku, kde je potieba
zaméstnat nového zaméstnance musi projit procesem schvaleni. Nasledné je maximalné

vyuzito vyse uvedenych zdroji pro vyhledavani novych pracovnikd.

Poté co je poptavka po novych zaméstnancich rozeslana do vSech zdroju, cekd se na
zajemce, kteti projevi zajem o dané pracovni misto. Tito uchaze¢i o zaméstnani, zaslou svij
zivotopis a na zaklad€ tohoto Zivotopisu jsou dale vybrdni k nasledujicim kroktm, které

vedou K jejich ptijmuti na dané pracovni misto.

4.3.2 Prijimani novych pracovniki

Pfijiméni novych pracovnikii zacind zasldnim zivotopistt uchazecii. Nasledné jsou
zivotopisy prozkoumany a projednavany v radmci personalniho oddéleni a vedoucim daného
useku, kam by mél novy zaméstnanec ptijit. Nasledujici krok je tedy pohovor s uchazeci o
zaméstnani.

Zde je dalezité zminit, Ze piijimani THP pracovnikl a pfijiméani na d€lnické pozice se ve
své podstaté lisi. Jako prvni zde zminime pfijimani pracovniki na délnické pozice a

nasledovat bude pfijimani pracovnikia THP.

Prijimani pracovniki na délnické pozice — zde se jednd o jednokolové piijimani novych
zaméstnancl. Ti uchaze¢i o zaméstnani, ktefi zaslali svilj Zivotopis jsou pozvani piimo do
vyroby. Zde se utvoii skupinky po né€kolika uchaze€ich a své budouci pracovisté si mizou
osobn¢ prohlédnout. Vyhodou je, Ze uchaze¢ ihned vidi, jak bude jeho pracovni napli vypadat
a jeho pracovni doba probihat. Nasledné jsou ti, které prace zaujala pozvani ke vstupnimu
pohovoru s vedoucim daného tiseku a ti co se osvédéi jsou pro danou pozici vybrani. Zde se

jedna o rychly vybér z diivodi velké potieby zaméstnanct na délnickych pozicich.
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Prijimani THP pracovnikit — pro pfijeti technickych pracovnikd je postup pfijeti
nasledujici. Jedna se tedy o vice kolové ptijimani pracovnikli. Uchaze¢i o zaméstnani zaslou
svij zivotopis a vedouci personalniho useku spole¢né s vedoucim daného oddéleni vyberou
uchazece, ktefi ptichazi v ivahu. Tedy takové uchazece, kteti splituji podle svého Zivotopisu
kritéria, ktera jsou pro pfijeti na danou pracovni pozici nutné. Tyto uchazece si spolecnost

pozve na osobni pohovor, ktery je prvnim kolem pfijimani pracovniki na tyto pozice.

e Prvni kolo — v prvnim kole se hodnoti ptipravenost uchazect. Jedna se o osobni
pohovor s vedoucim personalniho tseku a vedoucim tseku, kam by dany uchaze¢
mél nastoupit. Pokud se jedna o vysSi pozice ve spolecnosti je na tomto kole
pritomen 1 persondlni feditel. Na osobnim pohovoru je zjiStovana piipravenost
uchazect, dale je zjiStovano, zda by uchaze¢ byl vhodnym kandiddtem na
obsazovanou pozici. Po skonceni prvniho kola jsou uspés$ni uchazeci pozvani do

kola druhého.

e Druhé kolo — do kola druhého jsou pozvani vazni zajemci o danou pracovni
pozici. Tyto kroky probihaji na daném pracovisti, kde by mél dany uchazec
nasledn¢ pracovat. V tomto kole jsou testovany uchazecovi praktické dovednosti, a
to formou rtiznych testi a zkousSek. Jde naptiklad o test v ramci dovednosti

v Excelu nebo jiném programu, ktery bude uchaze¢ ve své praci pouzivat.

Poté co uchaze¢ splni vyborn¢ praktické testy i osobni pohovor miize byt vybran pro

nastup na danou pracovni pozici.

Po absolvovani ptijimani jsou uchazeci kontaktovani, zda ve vybérovém ftizeni uspéli Ci
nikoliv. UspéSni uchazeci jsou do spoleCnosti pfijmuti a z uchazecli se stanou zamestnanci

firmy. V tu dobu, kdy se stavaji zaméstnanci nastava jejich adaptace.

4.3.3 Adaptace zaméstnancu

Adaptace zaméstnancl se z pocatku miize prolinat s jejich pfijimadnim. Uchaze¢ se stdva
zaméstnance v dob¢, kdy podepiSe pracovni smlouvu se vSemi néalezitostmi. Podle zédkoniku

prace musi takova pracovni smlouva obsahovat:

e Druh prace — typ pracovniho ukolu nebo pracovni naplii, méla by zde byt uvedena

hlavni ¢innost, kterou bude zaméstnanec vykonavat.

e Misto vykonu prace — Vv pracovni smlouvé by méla byt uvedena adresa pracoviste,

kde by mél zaméstnanec svou praci vykonavat.
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e Den nastupu do prace — tedy den, kdy za¢ina pracovni pomér.

e ZkuSebni doba — pracovni doba je podle zdkoniku prace 3 mésice a pro vedouci

zamestnance by to mohlo byt az 6 mésict.

Cela pracovni smlouva musi byt uvedena pisemné, a to véetné¢ vSech dodatkli, zmén a

ukonceni. Musi byt ve dvou vyhotovenich a kazda strana obdrzi sviij original.

Pracovni smlouva mtize byt na dobu neurcitou nebo na dobu urcitou. Maximu pii praci na
dobu ur¢itou, pii které lze pracovat jsou 3 roky a tato smlouva na dobu urcitou mize byt
prodlouzena maximalné ttikrat. Mlze se stat, ze zaméstnanec neobdrzi po ukonceni doby
urcité novou smlouvu, ale zaméstnavatel mu stéle ptifazuje nové tkoly, smlouva automaticky

ptichazi na dobu neurcitou. [9]

Po podepsani pracovni smlouvy musi novy zaméstnanec projit vstupni lékatskou
prohlidkou. Bez této prohlidky nelze do zaméstnani nastoupit. Nasledné¢ podepiSe ostatni

dokumenty, které jsou potitebné pro nastup.

Dalsi fazi adaptace jsou nastupni Skoleni. Takova Skoleni jsou celodenni. Do nastupnich
Skoleni mizeme zaradit Skoleni bezpecnosti ochrany zdravi pfi praci nebo Skoleni pozarni
ochrany. Po absolvovani $koleni jsou novému zaméstnanci predany veskeré ostatni potfebné
dokumenty. Od nasledujiciho pracovniho dne zadind zaméstnanec pracovat. K této fazi se
pouziva plan profesniho a mzdového rozvoje, kde je uvedeno, co vSe by mél zaméstnanec

zvladat. U Cerstvych absolventtl se tento plan nazyva planem zacviku.

Po uplynuti zkusebni doby projde zaméstnanec osobnim pohovorem s nadiizenym, a ten
nasledn¢ rozhodne, zda bude pracovnikovi smlouva prodlouzena nebo ne. Samotny

zaméstnanec mize v této dob¢ sam bez udani diivodu odejit ze zaméstnani.

4.3.4 Odménovani zaméstnancu

Odménovani ve firmé XYZ, a. s. probiha podle kategorii zam&stnanct, ktefi jsou ve firmé
zaméstnani. Je zde Kkategorie délniki a kategorie technickych pracovnikd. VSichni
zaméstnanci této firmy maji ur€enou fixni mzdu, kterou sjedndva pti podpisu své pracovni

smlouvy pii nastupu do zaméstnani.

V néasledujicim obrazku mizZzeme vidét, jakym zplsobem je sloZzena mzda ve firmé XYZ,

tedy z jakych slozek je tvofena.
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SloZeni mzdy

Zakladni

Variabiln
mzda - i slozka

Varabilni sloZzka —» vypocet ze zikladni mzdy

Obrazek 5: Schéma sloZeni mzdy ve spole¢nosti XYZ.
Zdroj: [10]

Ve spolecnosti XYZ ma kazdy zaméstnanec zarucenou zdkladni mzdu. Tato mzda je
urcena kazdému pracovnikovi pti podpisu pracovni smlouvy. Vyse této zakladni mzdy zavisi

na pozici, kterou pracovnik zastava.

Ptiplatky za sménnost, pracovni prostfedi nebo za praci o vikendech ¢i praci o svatcich
jsou urceny dle kolektivni smlouvy spolecnosti. Do variabilni slozky mzdy se zahrnuje

napiiklad tymova prémie nebo vykonnostni bonus, ten je vypocitan ze zakladni mzdy.

Tabulka 3: Prémie a bonusy ve spole¢nosti XYZ

Tymova prémie 10 %

Vykonnostni bonus 20 % - 50 % dle ptislusné smlouvy o mzdé

Zdroj:[10]

V této tabulce jsou uvedeny vySe prémii a bonusil, na které maji zaméstnanci narok.
Tymova prémie je v hodnoté 10 %, a to pro kazdého zaméstnance. Castka 10 % je vypo&itina
ze zdkladni mzdy zaméstnance. Vykonnostni bonus je vypocten ze zakladni mzdy pracovnika

a dle jeho smlouvy o mzd¢, a to ve vysi 20 % - 50 %.
Variabilni slozka mzdy je vyméfena dle toho, o jakého zaméstnance se jedna. Dé€lnické
pozice maji jako variabilni slozku mési¢ni prémie, které jsou vyplaceny kazdy mésic u

zaméstnancll na hlavni pracovni pomér. U pracovniki THP, jsou vyplaceny bonusy

Vv

55



Naésledujici tabulka znazoriuje pausalni ptiplatky, které mizou pracovnici ziskat.

Tabulka 4: Pausalni pfiplatky ve spole¢nosti XYZ

Dvousménny 700 K¢&/mésic
Sménnost Ttisménny 1 570 K¢/mésic
Paus$alni Neptetrzity 1 815 K¢/mésic
Prostiedi (prace ve zhor§eném, zatizeném ¢i skupina B 600 K¢/mésic
zdravi $kodlivém prostiedi) skupina C 1 200 K¢&/mésic
Zdroj:[10]

V tabulce lze vidét, Ze pracovnici firmy XYZ mohou ziskat ptiplatek za sménnost nebo za
praci ve zhorSeném nebo zdravi Skodlivém prostiedi. Priplatek za sménnost je rozdé¢len, zda
se jednd o dvousménny, tfisménny nebo nepfetrzity provoz. V piipadé, Ze jde o provoz
dvousménny ziska zaméstnanec piiplatek ve vysi 700 korun za mésic. Pokud se jedna o
provoz ttisménny ziska tak pracovnik ke své mzdé piiplatek 1 570 korun za mésic. V piipadé

nepietrzitého provozu ziska pracovnik ke své mzdé celkem 1 815 korun za mésic.

Priplatek za praci ve zhorSeném nebo zdravi Skodlivém prostredi je rozdélen do dvou
skupin, a to do skupiny B nebo do skupiny C. Pracovnici ve skupiné¢ B ziskavaji ptiplatek ve
vysi 600 korun za mésic. Zaméstnanci ve skupiné C zase ziskavaji pausalni priplatek ve vysi

1 200 korun za mésic.
Nasledujici tabulka znazornuje hodinové piiplatky, které miizou pracovnici ziskat.

Tabulka 5: Hodinové piiplatky ve spolecnosti XYZ

Piescas 25 %
. B Ptescas v noci ¢i ve dnech pracovniho klidu 50 %
Hodinové
Prace v sobotu, nedé€li 23 K¢/hodinu
Prace v noci (mezi 22. a 6. hodinou) 20, 50 K¢/hodinu
Zdroj: [10]

Pokud jde o hodinové priplatky, existuji v této spole¢nosti ¢tyfi druhy téchto pfiplatku.
Pokud se jedna o ptiplatky ptesCas vychdzi na 25 % ze zékladni mzdy. Dalsi z hodinovych
ptiplatkil jsou ptiplatky piescas v noci nebo ve dnech pracovniho klidu, tento pfiplatek je ve
vysi 50 % ze zakladni mzdy. Dal$im z hodinovych ptiplatki je prace v sobotu nebo v nedéli.
Ten je ve vySi 23 korun na hodinu, kterou pracovnik odpracoval o vikendu. Za kazdou

odpracovanou hodinu v noci mezi 22 a 6 hodinou ziska pracovnik 20, 50 korun za hodinu.
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4.3.5 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct je dalsi dilezitou soucasti této firmy. Pro firmu je dalezité, aby
jeji zaméstnanci byli vzdy dostate¢né informovéani a proskoleni ve vykonavané praci. Pro
zajisténi dobrého vzdélavani spolecnost pofdda pro své zaméstnance rizna Skoleni, a to

Skoleni povinna ze zakona nebo Skoleni dobrovolna.

Cela problematika vzdélavani vychdzi z planu vzdelavani. Z tohoto planu vychazi, ze
nejdilezitéjSimi Skolenimi jsou pro spole¢nost Skoleni dana legislativou. Mezi takova Skoleni
patfi:

e Skoleni BOZP

e Skoleni pozarni ochrany

Tato Skoleni jsou provozovany v den nastupu zaméstnance do zaméstndni a trva cely
pracovni den. Mezi dalsi Skoleni se fadi Skoleni odbornd, jsou to naptiklad riizné kurzy, kterad

jsou ptizplisobena dané pracovni pozici.

Spolecnost pro sva Skoleni vyuziva externi 1 interni prostory. Posila své zaméstnance na
riznd Skoleni mimo spolecnost. Ale hlavné si zve odborniky a lektory do prostor spolecnosti.
Spole¢nost disponuje dobrymi Skolicimi prostorami. Pro tyto Géely ma plné vybavené ucebny
nebo prednaskové mistnosti. Spolecnost porada Skoleni v prostorach spolecnosti, coz ma

velkou vyhodu pro zaméstnance, ktefi nemusi za danym kurzem dojizdét.
Dalsim zdrojem, ktery spole¢nost pro vzdélani svych zaméstnancii vyuzivd jsou
vzdélavaci agentury. Nebo vzdélava své zaméstnance pomoci systému e-learnig.

4.4 Vedeni lidi

441 Motivace zaméstnancu

Do motivace zaméstnancii miizeme zahrnout i odménovani, které lze povazovat za stimul,

a to penézni. Déle jsou to riizné formy bonust, které jsou zaméstnanclim poskytovany.

Zaméstnancim spole€nost nabizi jako motivacni slozku naptiklad pét tydni dovolené.
Mezi dalsi nepenéZni motivacni produkty patii obédy za zvyhodnéné a dotované ceny. Déle je
to pfispévek na penzijni piipojisténi, ktery je odliSny od druhu dané pozice. Dal§im
z motiva¢nich bonusti je volno¢asova poukazka UNISEK, coZ je benefitni poukazka, kterou je

mozno Cerpat bud’ ve sportu, kultute, vzdélani, zdravi nebo naptiklad ndkupu knih.
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Dobrou motivaéni slozkou jsou pro zaméstnance zvyhodnéné mobilni tarify, které mohou
vyuzit i jejich blizci. Dale jsou to zvyhodnéné kondicni a zazitkové pobyty. Mezi takové
slozky lze zaradit i zaméstnanecké akce nebo vysokou moznost vzdélavani, naptiklad kurzy

anglického ¢i némeckého jazyka ¢i jiného odborného vzdelavani.

4.5 Kontrola ve spole¢nosti XYZ, a. s.

Kontrola ve spolecnosti XYZ, a. s. je velice rozsiend, kontroluje se spoustu ¢innosti. Mezi
kontrolované ¢innosti napiiklad patfi dodrzovani bezpecnosti ochrany zdravi pfi praci nebo

dodrzovani bezpecnostnich procest

451 DodrzZovani bezpe¢nostnich procesi

Kontrola bezpecnostnich procesti probiha za ucasti bezpe¢nostnich techniki, kteti maji za
ukol kontrolovat, zda vSe probiha podle stanovenych pravidel a norem. Kontrola téchto
procesit se ve spolecnosti XYZ déli na tydenni, Ctvrtletni dale pak na mimofadné nebo

namatkové.
Tydenni kontroly

Tydenni kontroly probihaji kazdy tyden, a to na vSech odd¢lenich. Na kazdy tyden jsou
naplanovany urcité kontroly na rtiznych oddé€lenich. Pii tydennich kontrolach se ptrevazné
kontroluje, zda je v potadku veskera dokumentace. Do takové dokumentace patii napiiklad
vlozka osobniho zaznamniku. Kontrola dokumentace probihd podle danych norem. Dilezité u
dokumentace je, aby kazda takova dokumentace byla pro kazdého, kdo do ni nahlédne,

srozumitelna.

Do tydennich kontrol, které jsou provadény v této spolecnosti lze zaradit naptiklad
kontrolu prevence wrazu. Zda jsou dodrzovana veskera vychovna opatieni, ktera byla po
urazu navrhnuta. Zda neni tfeba znovu proskolit pracovniky, aby nedoslo k dalSimu trazu.
Pokud nastane né&jaka havérie je nasledné odstranéna, tkolem tydennich kontrol je Setfit a

provadét preventivni prohlidky.

Jako dalsi tydenni kontrolu mizeme uvést kontrolu dodrzovani spravy a poradku na
pracoviSti. Tato kontrola je provadéna na vSech pracovistich, a to hlavné ve vyrobnich
prostorech, kde je nejnutnéj$i dodrzovat potradek. Kontrola probihd, tak ze bezpecnostni
technik zkontroluje prostfedi, zda je vSe v potadku. Pokud neni danou situaci nafoti dale
sepiSe hlaSeni a upozorni vedouciho na daném useku, aby zdvadu odstranil. V nasledujicich
kontrolnich tydnech je kontrolovano, zda k odstranéni zdvady nebo nepotadku doslo.
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Dalsi tydenni kontrolou je funkénost bezpecnostnich sprav. Zde je pievazné
kontrolovano, zda tyto bezpeCnostni spravy dobie funguji. Jako posledni je v tydennich
kontrolach kontrolovano, zda bylo provedeno zaSkoleni novych pracovnikii. Toto zaskoleni

musi byt zapsano do osobnich zaznamnikti kazdého nového pracovnika.

Do tydennich kontrol se také zahrnuji kontroly opatteni pti urazu. Zda doslo k nastaveni
zabradli, aby nedoslo k dal§imu zranéni nebo zda jsou pravideln¢ ménény plastové krytky u

nebezpecnych latek. Jako dalsi tydenni kontrolu uvedeme kontrolu uklidu.

Z kazdé¢ tydenni kontroly je za potiebi sepsat zpravu, ktera obsahuje dodrZzovani veskerych

navrhnutych procest ptipadné jejich poruseni a ndsledny postup pfi feSeni.
Ctvrtletni kontroly

Ctvrtletni kontroly jsou vykonavany kazdé &tvrtleti a jde o velké kontroly z pohledu
spole¢nosti. Ctvrtletni kontroly jsou rovnéz naplanovany jako kontroly tydenni piitomno u

téchto kontrol je vice lidi je zde kromé bezpe¢nostniho technika pfitomen i1 dany vedouci.

V ramci Ctvrtletni kontroly jsou napiiklad kontrolovana splnéna Skoleni daného
pracovnika a Skoleni na rizika, Kterym je nutno se vyvarovat. Do ¢tvrtletni velké kontroly
patii kontrola ptisobnosti novych organiza¢nich smérnic. V ramci kontrol Skoleni je novym
zaméstnancum, ktefi pracuji v organizaci tii mésice, dan kratky test, kde si dany technik
oveii, zda pracovnik vi, co by m¢l délat v n¢jaké kritické situaci, kterd mize v takovém
podniku nastat. Takové otdzky jsou napiiklad na rizika nebo nebezpecné latky. Déle jsou to
otazky, které souvisi s ochrannymi pomuickami. Nasledné se podle novych zaméstnancu

kontroluje adaptace zaméstnancti, ktera jSOU mezirocné srovnavana.

Ctvrtletni kontroly se rozdéluji na jednotlivé jednotky (SBU) ve spole¢nosti. Technici si
takové kontroly rozdé¢luji dle dohody. Kazdy ma jednotlivé Ctvrtleti na starosti jednu tuto
jednotku. V prvnich vinach je kontrolovano to, co v minulém Setfeni bylo shledano jako

zavada.

Na zavér kazdého ctvrtletniho Skoleni je opét nutné vypracovat kompletni zpravu, kterad

obsahuje pritbéh kontrol a jejich plnéni.
Mimoiadné kontroly

Mimotadné kontroly jsou v tomto podniku vnimény jako opravdu velké. Kazda takova

kontrola probiha za i¢asti generalniho feditele spole¢nosti. Dale feditele techniko-provozniho
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odvétvi, vedouciho odbort, vedouciho oddéleni bezpecnosti prace a vedouci kazdého

kontrolovaného oddéleni.

V ramci mimotddnych kontrol je kontrola provadéna opravdu dislednym zptsobem.
VSsichni, ktefi se takové kontroly ucastni maji povinnost zkontrolovat kazdy detail na

pracovisti, a takové detaily se musi nasledné vSechny opravit a napravit.
Namatkové kontroly

Namatkové kontroly se provadeji opét za ucasti bezpecnostnich techniki, ktefi namatkou

chodi a kontroluji, zda je vSe v potadku a v rdmci bezpe¢nostnich norem.

Do namatkovych kontrol miizeme zahrnout kontrolu oSaceni pracovnikli ve vyrobé. Zda
takovy pracovnici maji spravné bezpecnostni pracovni prosttedky, zda pouzivaji ochranné
bryle naptiklad pracovnici v laboratofich. Nebo pracovnici pifi plnéni cisteren pouZivaji

ochranné §tity ¢i rukavice.

Na jedno obsluznych pracovistich se namatkové kontroluje poloha daného pracovnika, a to
prosttednictvim GPS, zda se dany pracovnik nachazi v budové ¢i nikoliv. To probihd na
zéklad¢ mobilniho telefonu pracovnika. Je dilezité, aby se s takovym zafizenim nenachazel

Vv prostorach, kde by mohlo dojit k vybuchu nebo v misté s rizikem hluku.

Mezi dal$i namatkovou kontrolu patii kontroly externich firem. Tedy takovych firem,
které napiiklad zajiStuji rekonstrukce. Kontroluje se, zda maji dostatecné leSeni, zda pouzivaji

veskeré ochranné pomtcky pii své praci.

Jako namatkovou kontrolu lze také oznacit kontrolu osvétleni cyklistl, a to hlavné
Vv zimnim obdobi. V pfipad€, Ze je zjist€no chyb¢jici osvétleni pracovnikovi, dostane
napomenuti od svého nadiizeného a zaroven je u daného pracovnika provedena dechova
kontrola. Stejnd namatkova dechova kontrola je vzdy provedena pfi jakémkoliv trazu, ktery

se na pracovisti stane.

Z namatkovych kontrol nejsou uvedeny zadné zépisy. Takovy zapis by byl proveden
Vv ptipadé, Zze by zodpoveédna osoba dany problém dlouhodobé netesila. V takovém piipadé je
zpracovana oficidlni zprava o daném problému a dana zdvada by se feSila na oficidlni Grovni.

4.5.2 Bezpecnostni ochrana prace

Kontrola bezpecnosti a zdravi pii praci je dileZitou soucasti kontroly, protoZe se jedna o

zakladni kontrolu a jedna se kontrolu, ktera musi probihat podle zdkona. Kontrola bezpecnosti
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ochrany zdravi pfi praci musi probéhnout minimélné jedenkrat za rok, a jsou pfi ni pfitomni
zastupci odbort a technik. Kontrola bezpecnosti ochrany zdravi pfi praci ma za ukol hlavné
zajiStovat lepSi a bezpecnéjsi prostiedi pro vSechny zaméstnance. Za kol ma vytvofit

A4

pracovnikiim co nejjednodussi pracovni prostredi.

Tato kontrola probihd jednou za rok. Pfi kontrole se prochazi celé kontrolované oddélent,
naptiklad vyroba a kontroluje se, zda vSe probiha podle norem. Probihd zde Setfeni, a to dava

urcité vystupy. Takové vystupy mizou byt:

e MenSi problémy — jsou takové problémy, na které je upozornéno a s uréitym
odstupem kontrolovano, zda byla sjednana naprava. Jde naptiklad o Spatné oSaceni

pracovnika nebo chybé&jici oznaceni.
e VEétsi problémy — takové problémy, které se musi feSit okamzité. Mezi takto velké
problémy patii naptiklad rozbit4 podlaha.
4.5.3 Zpétna vazba

Zpétna vazba pro kontrolu jsou v tomto ptipadé ptevazné protokoly z kontrol. Podle téchto
protokold se hlid4, zda dochézi k napravé zjisténych zavad. Takové zavady se hlidaji podle
zévaznosti. Nejvice jsou hlidané zavady, které je nutno odstranit okamzité. Na zavady mén¢
zévazné je urCen termin do kdy musi byt zévada odstranéna. Termin odstranéni se da

odsunout v ptipadé, Ze na odstranéni daného problému nejsou prostiedky.

V piipadé, ze se jedna o odstranéni problému u bezpecnosti ochrany zdravi pti praci musi

se o prodlouzeny termin zadat v ptedstihu.

Kazda kontrola at' uz kontrola ochrany bezpecnosti zdravi pii praci nebo kontrola
bezpecnostnich procestt vychazi z akéniho planu vném je vSe soustfedéno hlavné na
bezpecnost pracovnikii. Jedna se napiiklad o kontrolu bezpe¢nosti zebiikd, zda maji

protiskluzové prvky a zda nejsou mechanicky poskozeny.
Komunikace v ramci zjisténi zavad probiha ptevazné prostiednictvim firemniho e-mailu.
Pribéh kontroly 1ze shrnout nasledujicim zptisobem:
e Zjisténi zavady,
e Navrh na odstranéni zavady,

e Kontrola odstranéni zavady,
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e Kontrola nasledné kontroly zavady.

4.6 Analyza ve spolecnosti XYZ, a. s.

Analyza je jednou z pribéznych manazerskych funkci. Tato funkce je prakticky ukazana
na vzniku nového pracovniho mista. Je zde rozebrano, jak funkce analyza funguje ve

spole¢nosti XYZ.

Tato analyza zkouma ulohu nové pracovni pozice. Presnéji kroky, které povedou

k vyfeseni tohoto tkolu.

Prvnim krokem analyzy je tedy identifikace ukolu. Timto ukolem je vznik nového
pracovniho mista. Tento problém nastava, pokud je pracovni misto uvolnéno a toto misto
bude pietvoieno na nové. S novym zaméstnancem by mélo pfijit néco noveého a jisté zmény

na daném pracovnim mist¢.

Druhym krokem analyzy je urcit konkrétni problém. V tomto piipadé¢ je takovym
problémem volné misto a potieba toto misto obnovit a nakonec obsadit. Obnovenim
rozumime takové kroky, které povedou ke zménam na daném pracovnim misté. Piidani
pracovnich ukoli nebo zvySeni pozadavkli na Cloveka, ktery bude dané pracovni misto

zastavat.

Ttetim krokem analyzy je ur€it pozadavky, co je cilem sledované¢ho problému. U tohoto
daného problému je danym cilem nové pracovni misto obsadit. Obsadit se musi vhodnym
pracovnikem, ktery ma pozadovani vzdé¢lani, pozadovanou praxi, a hlavné¢ zajem zastavat

dané pracovni misto.

Ctvrtym krokem analyzy je najit vhodny model pro feSeni daného problému. Takovym
modelem je vhodn¢ nastavené vybérové fizeni, které obsahuje veskeré kroky k tomu, aby byl

najat vhodny pracovnik. Nésleduje zahdjeni dan¢ho vybérového tizeni

Patym krokem analyzy je vytvoreni dané analyzy. Takové vytvoieni je zahdjeni dan¢ho
vybérového fizeni a nasledné vytvoreni moznosti, jak rozsifit povédomi o daném pracovnim
misté.

Sestym krokem analyzy je zhodnoceni danych vysledki. V praxi tento krok znamena,
vyhodnoceni vSech kandidati a nasledné porovnani téchto kandidatd. Na zaklad€ tohoto

porovnani je jeden z kandidat vybran na nové pracovni misto.
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Poslednim, sedmym krokem analyzy je vyuZiti vysledkii analyzy. Uplnym vyuZitim
vysledkd je fakt, zda je dané pracovni misto obsazeno ¢i nikoliv. V ptipadé, ze misto je
nakonec obsazeno, je to disledek toho, Ze analyza byl provedena spravné. V opacném piipadé

byla analyza provedena chybné a je potifeba ji provést znovu a odstranit jeji nedostatky.

4.7 Rozhodovani ve firmé XYZ, a. s.

Manazerska funkce rozhodovani je dal$i z prubéznych funkci, které jsou v podniku
vyuzivany. Tato funkce je prakticky rozebrana na piikladu vzdé€lavaci akce, kterou firma
poptava pro své zaméstnance. Vysledek této podkapitoly ukaze, jak funguje rozhodovani ve

firmé XYZ.

Firma pro své zaméstnance pravidelné poptava rizné druhy Skoleni pro své zaméstnance

muze se jednat naptiklad o jazykové kurzy nebo odborné kurzy.

Mezi prvni krok rozhodovani oznacujeme formulaci daného problému. Tento problém je
urcitd poptavka na proSkoleni daného pracovnika. Do poptavky se zapocitava rozpocet na
dané proskoleni pracovnika. Také jsou vytipovani lidé, kteifi by méli byt timto Skolenim
proskoleni. Nasledn¢ se poptava lektor, ktery celou Skolici akci zrealizuje a vybrané
pracovniky proskoli. Jsou tedy osloveni lektofi ti zaSlou svou nabidku, kterd bude

V nésledujicim kroku porovnéana s ostatnimi.

Druhym krokem manazerské funkce rozhodovani je navrZeni moZnosti reSeni. V tomto
kroku hledame nejvhodné€jsi nabidku, kterou poptdvame. Vybirdame optimalni variantu.
Optimalni varianta je urCena podle ceny a také podle kvality daného $koliciho kurzu. Je zde
velky rozpor mezi kvalitou a cenou vétSinou je ale rozhodujici cena daného kurzu. DalSim

krokem je stanoveni konkrétnich detailit daného Skoleni.

Ttetim krokem manazerské funkce rozhodovani je detailni zpracovani variant reSeni.
V tomto kroku se porovnavaji jednotlivé varianty a detailn€ se zpracovavaji. Jsou zpracovany

podle ur¢itych kritérii, kdy hlavnim kritériem je zminéna cena a kvalita.

Ctvrtym krokem manazerské funkce rozhodovani je vyhodnoceni optimalni varianty.
Zpracuji se jednotlivé varianty. Konkrétn€ se mezi sebou porovnaji a nasledné je vybrana
nejlepsi z nich. Vyhodnoceni jednotlivych variant je ur¢ovano podle jednotlivych kritérii,

mezi které patfi:
e Cena,

e Kuvalita,
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e Obsah,

e Pocet dni,

e Misto konani,

e Naklady s tim spojené.

Cena je nejlepsi, ¢im mensi je jeji vySe. Jak uz zde bylo fefeno je to jedno
z nejdulezitgjsich kritérii p¥i rozhodovani o vybrani daného $koleni. Cim kvalitngj$i bude
dany vzdélavaci program tim ma vétsi Sanci na uspéch. U obsahu je dilezité, aby dané skoleni
obsahovalo pozadovanou latku, kterou ma lektor pracovnikiim ptedat. Po¢et dni by mél byt
optimalni vzhledem k dané problematice. Kritérium mista konani se zohlednuje, zda je dany

lektor ochoten pfijit do arealu spolecnosti, kde jsou vybavené ucebny.

Podle téchto kritérii se tedy vybere nejlepsi varianta daného Skoleni. A tim je rozhodovaci

proces ukoncen.

4.7.1 Dobre strukturované problémy

Dobte strukturované problémy jsou jednoduché problémy, které jsou rozhodovany a
feSeny na operativni irovni v této spolecnosti. K vyfeSeni takovych problémt neni zapotiebi

rozhodnuti vy$sich organt. Resi je napiiklad vedouci jednotlivych Gseki.

Mezi dobie strukturované problémy mitizeme zafadit naptiklad problémy, které se tykaji
dochazky zaméstnanci ¢i jejich pracovni moralky. Jde napiiklad o pfijimani novych

zaméstnancu ¢i propousténi zaméstnancti.

4.7.2  Spatné strukturované problémy

Spatné strukturované problémy jsou problémy, které se jiz nefe$i na operativni trovni.
Takové problémy fesi feditelé jednotlivych Usekti nebo se takové problémy mohou fesit na

urovni generalniho feditele spole¢nosti.

Mezi Spatné strukturované problémy muizeme zatadit napiiklad feSeni velkych finan¢nich

investic v ptipadé nakupu novych strojnich zafizeni, které vyzaduji vysoké prvotni investice.

4.8 Implementace ve spole¢nosti XYZ, a. s.

Manazerska funkce implementace je posledni z prubéznych funkci, kterou spole¢nost
vyuziva. Tuto funkci prace fesi na obou ptikladech, které jsou pouzity ve funkci analyzy a
rozhodovani. Vysledkem je ukazano, jak v praxi funguje funkce implementace.
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Implementace v piipadé nového pracovniho mista

V tomto piipadé se do firmy implementuje nova pracovni sila. Po vybrani pracovnika
nastane faze implementace. Implementace nastava v okamziku, kdy novy pracovnik nastoupi
do prace. Takovému pracovnikovi zaéinad tii mésicni zkuSebni doba. V této dobé se musi
pracovnik seznamit s NOvym pracovnim mistem a naucit se veskeré ukoly, které jsou danym
mistem kladeny. Také se s timto novym pracovnikem seznamuji i ostatni zaméstnanci firmy.
Je dulezité, aby dobie prob¢hla adaptace nového zaméstnance, a to hlavné béhem jeho

zkuSebni doby a implementace pak byla i€inna.
Implementace v pripadé vybéru vzdélavaci akce

V tomto piipad€ procesem implementace prochdzi nova vzdélavaci akce. Tento proces
zaCind vybranim vhodné varianty nové Skolici akce. Nasleduje vybér vhodného mista pro
takovou akci. Dale je tu rezervace mistnosti nebo vybér obCerstveni. Nasledujicim krokem
implementace je fakturace dané Skolici akce. Posledni fazi implementace je nabidka daného
Skoleni vybranym zaméstnancim a dohlédnout na to, aby dani zaméstnanci Skoleni

absolvovali a nové poznatky vyuzili ve své praxi.

4.9 Interni komunikace

Interni komunikace v této spole¢nosti probiha v nasledujicich formach:
e Pracovni porady,
e Intranet,
e Internet,
e Podnikové noviny,
e Podnikové nésténky, nebo

e Setkani zaméstnancli s generalnim feditelem.

Pomoci interni komunikace komunikuji zaméstnanci spolenosti navzdjem. Pomoci
internetu a intranetu se zaméstnanci dozvidaji o novinkach ve firmé&, hlavné o volnych
pracovnich pozicich. Na podnikovych nasténkach se zaméstnanci mohou dozvédét o

moznostech vzdelavani, brigdd nebo akcich, které jsou konany spole¢nosti.

Dilezitou soucasti interni komunikace jsou pracovni porady. Pracovni porady se ve

spole¢nosti déli na:
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e Pracovni porady vedeni a
e Pracovni porady jednotlivych usekd.

Pracovni porady vedeni probihaji mezi generdlnim feditelem spolecnosti a zastupci
jednotlivych usekt, tedy jednotlivymi fediteli. Kazda z téchto porad ma uréeny cil, ktery je
urcen predem a vSichni ucastnici porady se snazi k tomuto cili dospét. Na takovych poradach

jsou feseny otazky tykajici se celé firmy.

Na stejném principu funguji i pracovni porady jednotlivych useki, kde jsou feseny
otazky daného oddéleni. V urcity den v kazdém tydnu se sejdou zéastupci dan¢ho oddé€leni a
fesi naptiklad plnéni riznych ukoli. Na konci kazdé pracovni porady jsou zadany nové
pracovni tkoly, které se maji splnit v daném ¢asovém obdobi.

Vystupem kazdé pracovni porady v této spolecnosti je zapis z porady, kde je uvedeno, co
se na dané pracovni porad¢ feSilo. Zda byli zadané ukoly splnény nebo se stile plni.

V kazdém zapisu je stanoven jiz zminény cil porady a zda byl tento cil napInén. Jsou zde

uvedeny vSichni zi¢astnéni pracovnici této spolecnosti.
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5 Vyhodnoceni a navrhy na zlepSeni

V této kapitole jsou provedena zavé€recna hodnoceni analyzy manaZerskych funkci.
Hodnoceni jsou zaméfena na faktory, které jsou dulezita pro fizeni. Dale jsou Vv této kapitole

obsazeny navrhy na zlepseni vyplynulych problémii manazerské funkce.

5.1 Planovani

V nasledujici tabulce je zobrazeno vyhodnoceni manazerské funkce planovani. Tabulka

vvvvvv

Tabulka 6: Vyhodnoceni manazerské funkce Organizovani

Spole¢nost ma strategicky plan na dobu 3 V strategickém tizeni chybi

let. V strategii firmy chybi moderni aspekty spole¢nosti metody
managementu. zlepSovani.
Spolecnost vytvari dlouhodoby finanéni Z vytvorenych plant
plan nebo plan zaméstnancu. Z spole¢nosti vzejdou dané
dlouhodobych plani vychazi plany cile spolecnosti, které
kratkodobé a strednédobé. vychazi z principu SMART.
Spolecnost vyuziva pii planovani principu bzt pod} 2 el prol?ihé ve
spolecnosti dle teoretickych
MBO. . o
predpoklada.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Planovani ve spolec¢nosti probiha standartnim zpiisobem. Spole¢nost vyuziva principu
MBO pfi stanovovani cili. Pfi stanovovani cili vyuziva i1 principi SMART. Své plany
spole¢nost implementuje postupné od vedeni k niz§im udtvarim organizace. Spole¢nost
nevyuzivd modernich trendi managementu, které by pracovnikiim usnadnily jejich préci a
firmé¢ by takova strategie pfinesla zna¢né uspory. Ur¢itym navrhem na zlepSeni je zde zavést
metody jako je kaizen a 58S, které by zaméstnance mohli vnést do déni spolecnosti a zaroven

je to pro zaméstnance dobry motiva¢ni nastroj.

Pti zavedeni kaizenu se zaméstnanci zapoji do zlepSovani firmy tim, Ze davaji navrhy na
zlepSeni pifimo na jejich pracoviSti. Za vhodné zvoleny ndvrh, ktery by ve vysledku pfinesl

firmé velké uspory by takovy zaméstnanec ziskal finan¢ni ohodnoceni.

67



5.2 Organizovani

V nasledujici tabulce je zobrazeno srovndni teorie a praxe manazerské funkce
Ize vidét, u organizaéni struktury, kdy spolecnost vyuziva seskupeni jednotlivych ttvart do
SBU. Pro firmu je to dobré feseni, protoze vyrabi mnoho vyrobku a je jednodusi spojit je do
jednotlivych SBU na zaklad¢ podobnosti vyroby. Dale firma Cerpa vyhodu zajisténi chodu
pomoci jednotlivych tsekl. Mezi tyto useky patii sek personalni, ekonomicky a provozné-

technicky.

Tabulka 7: Vyhodnoceni manazerské funkce Organizovani

Spolec¢nost vyuziva

funk¢ni organizacéni

strukturu s typickym
seskupenim jednotlivych

Rozdilem mezi
teorii a praxi, je

utvart dle podobnosti slouf:em J eQn9tek
ey S do jednotlivych
jejich ¢innosti. S tim, ze SBU
urcité jednotky seskupuje
do SBU.
Parametr délby

Jednotlivé tseky zajistuji
jednotlivym SBU spolecné
zajmy.

prace se shoduje
S teoretickym
pristupem.
U jednotlivych useki jsou
vSichni podfizeni fediteli
danému tseku. Kazdy

Parametr rozpéti
fizeni se shoduje

. i S - S teoreticky
Z téchto useku je podfizen » S
PO pristupem.
generalnimu fediteli.
Parametr délby
q e Tefmcesf ravomoci se
Jedna se o vice liniové p -
rozpéti fizeni shoduje
P ’ S teoretickym
pristupem.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.3 Personalni rizeni

V nésledujici tabulce je zobrazeno vyhodnoceni manazerské funkce personalni fizeni.

Tabulka srovnava nejdulezitéjsi faktory dané funkce.

Tabulka 8: Vyhodnoceni manaZerské funkce Personalni fizeni

Spolecnost voli pri vybéru pracovniki
jak vnéjsi, tak vnitini zdroje.

Takové prijimani je jednokolové.
Uchazedi, kteti zaslou sviij zivotopis, se
prijdou podivat pfimo na budouci
pracovisté. V pripadé zajmu jsou ihned
pozvani k pohovoru a nasledné
zamestnani.

Jedna se o dvoukolové prijimani
pracovnikt. V prvnim kole se jedna o
prijimaci pohovor. V kole druhém se
testuji praktické dovednosti, které jsou
pottebné k dané pozici.
Adaptace za¢ina podepsanim pracovni
smlouvy. Nasleduje vstupnim Skolenim,
kde jsou podavany informace o pracovni
pozici. Po absolvovani Skoleni
pracovnik nastupuje do prace a fidi se
podle planu mzdového a pracovniho
rozvoje. Po uplynuti zkusebni doby je
S nim opé&t veden pracovni pohovor a na
zakladg toho se rozhodne, zda pracovnik
bude pokracovat ve své praci ¢i nikoliv.

Zaméstnanci spolecnosti jsou
odménovani na zaklad¢ fixni mzdy.
K této mzde jsou pripocitavany rizné
druhy pfiplatkd.

Vzdélavani v této spolecnosti se
provozuje spiSe uvniti spolecnosti diky
dobrému vybaveni Skolicich mistnosti.

Pti vyhledavani pracovniki
neni rozkol mezi teorii a
praxi.

Pokud jde o prijimani do
pozice THP, jde zde vse
podle teoretickych ptistupti.
V ptipadé€ prijimani
pracovniku na délnické
pozice je zde proces
urychlen a pfijimani je pouze
jednokolové.

Spolecnost fidi adaptaci
podle planu mzdového a
osobniho rozvoje. Cela
adaptace trva po dobu
zkuSebni doby, tedy 3
mesice.

Stali zameéstnanci maji
vymeéfenou stalou fixni
mzdu misto hodinového

tarifu.
Zameéstnanci maji velkou
moznost vzdélavani kromé
zakonem povinnych Skoleni
mohou vyuzit naptiklad
jazykovych kurz.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro vyhledavani pracovniki spolecnosti vyuziva veskeré zdroje. Naptiklad vyuziva 1 rizné

akce, kde je moZznost firmu prezentovat a vyuZzit je k ndboru novych zaméstnancii. Ptijimani

pracovnikl

je rozdéleno na piijimani pracovniki na délnické pozice a pfijimani THP

pracovniki. Pokud jde o délnické pozice je zde piijimani zjednodusené, a to tak, Ze se jedna o

jednokolové fizeni. K adaptaci zaméstnancli vyuZzivd firma plan mzdového a osobniho

rozvoje, ktery zac¢ina nastupem zaméstnance do prace a kon¢i na konci zkusebni doby. Pokud
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jde o odménovani stali zaméstnanci pobiraji fixni mzdu, coz je pro firmu vyhodnéjsi nez
hodinova mzda. Pokud jde o vzd¢lavani zaméstnanct je vzdélavani v této firmé na dobré
urovni. SpoleCnost vyuziva vlastni vzdélavaci prostory a vzdélavani zaméstnanct provadi

spiSe uvniti firmy a zve si lektory do prostor spole¢nosti.

V soucasné¢ dob¢ by byl vhodnym zlepSovacim nastrojem pofizeni naborové aplikace,
ktera by personalistim usnadnila praci, pti ndboru novych zaméstnancti. V soucasné dobé se
veskerad prace, kterd je spojena s naborem zameéstnancli, provadi pomoci excelu. Naborové

aplikace, které by usnadnily personalistiim praci jsou:

JobQuick — tato aplikace vyjde na 1 620 Ké&/mésic. Lze propojit aplikaci s webovymi
strankami firmy nebo saplikaci Linkedin. Lze pfes ni fidit kandidaty nebo odpovidat

hromadné netspesnym kandidattim.

Lusk — Standardni verze této aplikace vyjde na 999 K¢&/mésic. Lze vytvofit databazi

kandidatt. Je zde moZnost propagace na socidlnich sitich nebo e-mailové Sablony.

Dalsim zlepSovacim nastrojem by pro firmu mohlo byt vylepseni aplikace vzdélavani.
V soucasné¢ dobé je vyuzivan stary systém, ktery postradda moznost novych aktualizaci.
Spole¢nost mize piejit na vzdélavaci systém TARGET, ktery by byl soucasti IS. Spole¢nost
od nového systému ocekava ucelenou funkcni evidenci s informacnimi, analytickymi vystupy

vS$ech druhi firemniho Skoleni.

5.4 Vedeni lidi

Naésledujici tabulka ukazuje vyhodnoceni manaZerské funkce vedeni lidi v analyzované

vvvvv

Tabulka 9: Vyhodnoceni manazerské funkce Vedeni lidi

Zaméstnanci jsou motivovani
podle danych stimuld. Mezi né
patfi slibena mzda za danou
praci nebo rizné formy
benefiti.

Dobrym motiva¢nim
nastrojem je pro zamestnance
moznost se vzdélavat. Pro tyto
ucely je spolecnost skvéle
vybavena.

Neni zde rozdil
mezi teorii a
praxi

Zdroj: Viastni zpracovani
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Pokud se jednd o motivaci zaméstnanct spole¢nost vyuziva finan¢ni a nefinan¢ni stimuly.
Jako finan¢ni stimuly jsou rizné formy pfiplatkti a ur¢end mzda. Také nabizi vyhodné
benefity. Jako nefinan¢ni motivaéni nastroj je moznost vzdélavat se. Navrhem na zlepseni je
moznost zavést soutéz o nejlepsiho zaméstnance za dané obdobi a takovému zaméstnanci
mize spoleCnost nabidnout vybrany specialni benefit. Takovym benefitem mize byt

napiiklad wellness pobyt.

5.5 Kontrola

Nasledujici tabulka ukazuje vyhodnoceni funkce kontroly. Tabulka srovnava nejdulezitéjsi

faktory dané funkce.

Tabulka 10: Vyhodnoceni manazerské funkce Kontrola

Preventivni kontrola probiha v tydennich i

. Spolecnost
¢tvrtletnich kontrolach. V preventivnich nevyI:liiVé pimo
kontrolach se kontroluje hlavné spravna preventivni

dokumentace. Dale zda gsou dodrzovany spravné kontroly, ale
RIS vyuziva kontrol
, " . . , tydennich, které
Dale probiha preventivni kontrola i v kontrolach Y se dait za
namatkovych, kdy se napriklad kontrolu ove rJ1 tivnd
osvétleni cyklistll v aredlu spolecnosti. prevet
povazovat.
Jako priibéznou kontrolu v této spole¢nosti lze Spoletnost
oznacit kontrolu ctvrtletni. Kontroluji se véci, ne P 5 ivé DHMO
které zrovna probihaji spravné oSaceni nebo > rﬁbéigé
splnéna skoleni P
: kontroly, ale
Déle probiha priibézna kontrola i v kontroly
mimofadnych kontrolach, kterych se icastni i Stvrtletni.

vedeni spolecnosti.

Zpétna vazba je obsazena v tydennich i Pro zpétnou

Ctvrtletnich kontrolach. Kdy se kontroluje, zda Vazvbl} Je urcen
. . , 9 . akeni plan, ze
véci, na které bylo upozornéno byli napraveny. .
s . : kterého se
Vychazi z akéniho planu i
vychazi.

Neni rozdil mezi
teorii a praxi.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Spolecnost vyuziva prevazné osobni pozorovani

Kontrola bezpecnostnich procesi probiha Vv tydennich, C¢tvrtletnich a preventivnich
kontrolach. Spolecnost vyuziva téchto kontrol, které maji kazda sviij ukol. Pro spolecnost je
takové clenéni kontroly pfehlednéj$i. Spole¢nost provozuje mimotadnou kontrolu, kterd je

jednou z nejvétSich v této firmé a ucastni se ji i vrcholové vedeni. Vystup z mimofadné

71



kontroly je poté opét piekontrolovan, zda doslo k napravé zjisténych zavad. Takové napravy
sjednava zpétna vazba, kterd je urcena akénim planem. Pokud jde o techniky kontroly vyuziva
se hlavné vlastni pozorovani, které je nasledné zapsano do protokolli a na zdkladé téch je

sestaven ak¢ni plan.

5.6 Analyza

V nasledujici tabulce je uvedeno zhodnoceni manazerské funkce analyza. Tabulka
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Tabulka 11: Vyhodnoceni manazerské funkce Analyza

Identifikaci tikolu bere

Vznik nového pracovniho L T

mista. 7 7
pracovniho mista.
Volné misto, které je potieba Urcity problém je potieba
obsadit. obsazeni pracovniho mista.

Obsadi nové pracovni misto Jako pozadavek je bran dany

vhodnym kandidatem. kandidat.
Vhodné nastavené vybérové Jako model je povazovano
fizeni. vybérové fizeni.

Zahajeni vyb&rového fizeni a . , . ,
jeni vy Vytvoreni analyza je dané

nasledn¢ vybrat vhodného b&rové Fzent
kandidata. i
Pokud je opravdu misto Spravné provedena analyza je
obsazeno. dobfte obsazené misto.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Funkce analyza je ukdzana na problému volného pracovniho mista, které je nutno vyiesit.
Redi se vuréitém logickém sledu, ktery ma nékolik kroki. Koneénym krokem spravné

provedené analyzy je obsazené pracovni misto, které je obsazeno spolehlivym pracovnikem.

5.7 Rozhodovani

V nasledujici tabulce je zhodnocena manazerskd funkce rozhodovani. Tabulka srovnava

vvvvvv
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Tabulka 12: Vyhodnoceni manazerské funkce Rozhodovani

Poptavka na proskoleni ke dafl Y problevm chce
e spolecnost proskolit
pracovniku. .
pracovnika.
Nejvhodnéjsi nabidka, ktera se ~ Pro to hleda vhodnou
poptava. nabidku.
Porovnani jednotlivych Detailn¢ porovnava
nabidek. jednotlivé nabidky
. O 98 oo f Vyhodnoti nejlepsi
Vybrana nejlepsi varianta. - -

Zdroj: Vlastni zpracovani

Manazerska funkce rozhodovani ma stejné jako analyza své logické kroky, které firma

dodrzuje pti feseni ur¢itého problému. Rozhodovani je ukazano na poptavce vzdélavaci akce.

Kone¢nym krokem celé logiky rozhodovani je rozhodnuti se pro konkrétni variantu

vzdélavaci akce.

5.8 Implementace

V nasledujici tabulce je zhodnocena manazerskd funkce implementace. Tabulka srovnava

vvvvvv

Tabulka 13: Vyhodnoceni manazerské funkce Implementace

Pokud planovani jde spravné
nakonec se naplanovany plan ve
firmé ujme a funguje.

V ptipadé€ organizovani, je
implementace spravna, kdyz je do

struktury zavedena novinka, ktera Implementace v
' seujme. . analyzované
Zde implementace funguje, kdyZje  gpolegnosti funguje v
obsazeno noveé vzniklé pracovni souladu s
misto. teoretickym
Pfi funkci vedeni lidi je pristupem.

implementace u¢inna, kdyz jsou
zameéstnanci naptiklad dobte
proskoleni.
Zde je implementace u¢inna, kdyz
nasledna kontrola ukaze, ze vSe
funguje, jak ma.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Implementace je v této firme poslednim krokem kazdé pribézné funkce. Ve vyse uvedené

tabulce je popsano, jakym zpisobem je implementace v dané funkci uplatiovana.

Implementaci firma vyuziva v rdmci teoretického zékladu. Neni zde zadné odchylka od teorie.

5.9 Interni komunikace

V nasledujici tabulce je zhodnocena interni komunikace v analyzované spolecnosti.

Tabulka srovnava nejdilezitéjsi faktory interni komunikace.

Tabulka 14: Vyhodnoceni Interni komunikace

Pracovni porady, intranet,
internet, podnikové noviny,
podnikové nasténky a
setkani generalniho feditele
se zamestnanci.

Ve spole¢nosti probihaji
pracovni porady vedeni
porady jednotlivych useki.
KaZzda tato porada ma sviij
cil a kone¢ny zapis
feSenych problémil.

Moznosti, jak mize firma
komunikovat navzajem je
mnoho. Analyzovana
spole¢nost vyuziva nékolik
zakladnich a jednu méné
béznou, a to setkani
zaméstnancl s generalnim
feditelem.

Pokud jde o pracovni
porady jejich pribéh
splituje ucel. Na porad¢ s
vedenim si vedouci danych
usektt mohou vymeénit
zkuSenosti s ostatnimi a
tyto zkusSenosti §iii kazdy
do svého useku.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spole¢nost vyuziva interni komunikaci v rdmci firmy hlavné prostfednictvim pracovnich

porad, dale pomoci intranetu a dalSich moZnosti, které jsou uvedeny ve vySe uvedené tabulce.

Dobrou mozZnosti, jak se zaméstnanci tato firma komunikuje je setkdni zaméstnancii

s generalnim teditele, coZz je dobrd metoda, kterd pomahd firm€ zjistit spokojenost

zameéstnancu.
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r 4
Zavér
firma nemohla byt GspeSnd. Kazda z manazerskych funkci slouzi firmé k dosazeni zvolenych
cila. Ktomu slouzi funkce sekvencni, mezi které se fadi planovani, organizovani,

personalistika, vedeni lidi a kontrola. Sekven¢ni jsou doplnény funkcemi prubéznymi, mezi

které patfi analyza, rozhodovani a implementace. U téchto funkci prace srovnava

vvvvvv

Cilem prace byla analyza manaZerskych funkci v podniku se zaméienim na faktory
diilezité pro Fizeni. Metodou syntézy shrnuti ziskanych poznatki a v pripadé

identifikace problémi, navrh na opatieni.

Kapitola prvni a druha vysla z nastudované literatury. Kapitola prvni fesila zakladni pojmy
managementu. Dale zde byla feSena pozice manazera nebo manazerské styly. Nasledné zde
prace feSila historicky vyvoj managementu, do kterého patii klasicky management,
manaZerskd revoluce a postindustridlni trendy. Také zde byli feSeny moderni trendy
Mmanagementu, jako je strategicky management a management zmén. Kapitola druha se
zameétila na konkrétni manazerské funkce, a to prubézné a sekvencni. Také zde byla zminéna

problematika interni komunikace, mezi které patii napiiklad pracovni porady.

Kapitoly tteti, ¢tvrta a pata se vénovaly praktickym zaleZitostem, které byly ukazany na
konkrétni firmé. Kapitola tieti pifedstavovala vybranou firmu, kde byla pfedstavena vyrobni
struktura firmy, jeji mise a vize, kratka historie, jeji hodnoty ¢i konkrétni po¢et zaméstnanci
spolecnosti. V kapitole c¢tvrté byla provedena konkrétni analyza manazerskych funkci.
Analyzovany byly funkce planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi, kontrola,
analyza, rozhodovani a implementace. V této kapitole byly detailné analyzovany jednotlivé
funkce. Jelikoz se jednalo o velkou firmu nékteré z funkci byly ukazédny na urcitych

¢innostech, které firma pii svém plisobeni vykonéava.

Posledni kapitola, tedy paté ptedstavovala zhodnoceni jednotlivych manazerskych funkei
véetné navrhil na zlepSeni. Bylo zjisténo, Ze funkce pldnovani by mohla byt vylepSena novym
strategickym pfistupem, ktery by zahrnoval moderni pfistupy jako je pfistup kaizen, ¢i 5S.
Funkce organizovani neshledala zadné vyrazné problémy, které by byly potieba vylepSovat.
Funkce personalni c¢innosti zahrnuje hleddni, pfijimani, adaptaci, vzdélavani nebo
odménovani zaméstnanci. Tuto funkci mlze spoleCnost vylepSit, a to tak, Ze pro nabor

zameéstnancu je tieba pofidit naborovou aplikaci, ktera personalistim pfinese usnadnéni jejich
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prace a zaroven zefektivni nadbor zaméstnancii. Pro vylepseni vzdélavani je potieba pfejit na
novejsi software, ktery pfinese ucelenou evidenci s informacnimi a analytickymi vystupy.
Vedeni lidi je funkce, ve které je obsazena motivace zaméstnancii. Zaméstnanci jsou
motivovani raznymi benefity a stimuly. Zaméstnanci by mohli byt motivovani i tim, Ze
spole¢nost zavede pfistupy kaizenu a zaméstnanci za¢nou podéavat navrhy na zlepseni.
V ptipadé¢ dobrého navrhu by zaméstnanec obdrzel uritou finanéni odménu. DalSim
benefitem pro zaméstnance by mohl wellness pobyt, ktery by ziskal zaméstnanec, zvoleny
jako zaméstnanec mésice. Funkce kontrola, byla ukazéna na kontrole bezpecnostnich procest.
Pti takové kontrole spolecnost vyuziva akéniho planu a vytvati kontroly tydenni a Ctvrtletni,
dale mimofadné a namatkové. ManaZerské funkce analyza, rozhodovani a implementace

V této spolecnosti dopliuji vSechny sekvencni funkce.
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6 Prilohy

Ptiloha 1 ................... Organizaéni struktura spole¢nosti XYZ, a. s.

Ptiloha2 ................ Organizaéni struktura personalniho oddéleni spole¢nosti XYZ, a. s.

Priloha 1 — Organizacni struktura spole¢nosti XYZ, a. s.
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Priloha 2 - Organizaéni struktura personalniho oddéleni
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