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ANOTACE

Planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrola jsou manazerské funkce, které
musi vykondvat kazdy manazer, aby tak zajistil spravné fungovani podniku. Manazerské
funkce navic pfispivaji i k prosperit¢ podniku. Manazer ma mnoho povinnosti, k cemuz musi
mit nejen znalosti, ale také predpoklady. Musi umét motivovat své zaméstnance, byt pro né
vzorem, kterého budou chtit nésledovat, vytvafet pifijemné pracovni prostiedi, zajistit
rovnovahu mezi pozadavky klienti a zaméstnanci a dal$i povinnosti. Prace je rozdélena
na dvé Casti. Teoreticka ¢ast vychazi z poznatkii ziskanych z bibliografie nebo internetovych
zdrojl. Prakticka cast se zamétfuje na implementaci poznatkil z teoretické ¢asti na vybrany

podnik.
KLICOVA SLOVA

manazer, manazerské funkce, management, planovani, organizovani, personalistika, vedeni

lidi, kontrola
TITLE
Managerial functions in the selected company

ANNOTATION

Planning, organizing, human resources, leading people and controlling are managerial
functions that every manager must perform in order to ensure the proper functioning of the
company. In addition, managerial functions also contribute to the prosperity of the company.
A manager has many responsibilities, for which he must have not only knowledge, but also
the prerequisites. He must be able to motivate employees, be a role model for them that they
will want to follow, create a pleasant working environment, ensure a balance between the
requirements of clients and employees and other responsibilities. The work is divided into two
parts. The theoretical part is based on knowledge gained from bibliography or internet
sources. The practical part focuses on implementing the knowledge from the theoretical part

to a selected company.
KEYWORDS

manager, managerial functions, management, planning, organizing, human resources, people

management, control
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UvVoD

Moderni svét je plny novych technologii, jejichz Gcelem je zjednodusit lidem praci. Internet a
uméla inteligence je dnes kazdodenni zalezitosti nejen v podnicich, ale také v bézném Zzivote.
Zaroven diky témto inovacim by méli pfestat existovat nékteré dosavadni pracovni pozice,
které¢ budou nahrazeny stroji. Naopak vzniknou novéa pracovni mista, kterd budou uzce

spolupracovat s témito novymi technologiemi.

Vyznam technologii byl patrny zejména v dob& vypuknuti pandemie koronaviru v Ceské
republice. Aby se nemoc nesitila, byla vydana vladni nafizeni, kterd znacn¢ omezovala pohyb
osob. Pokles poctu zdkaznikl zplsobil v podnicich snizeni ziskli a v nékterych piipadech
dokonce bankrot. Komunikace a obchodovani probihala ve virtudlnim svété ptes online
platformy. Pokud to povaha podnikani umoznovala, podniky pfechazely na homeoffice, coz
u nékterych osob mohlo zplsobit ztratu motivace k praci a deprese. Podniky, a ptredevSim
manazefi, byly nuceni se pfizpiisobit této nenadélé situaci. Prioritou bylo znovu motivovat své
zaméstnance k praci a snizit hladinu jejich uzkosti, ptizptisobit dosavadni plany a cile, zajistit

bezpecnost svych zaméstnanct a provadét dalsi pottebné Cinnosti.

Planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrola jsou manazerské funkce, které
musi vykondvat kazdy manazer, aby tak zajistil spravné fungovani podniku. ManaZerské
funkce navic pfispivaji 1 k prosperité¢ podniku. Manazer ma mnoho povinnosti, k cemuz musi
mit nejen znalosti, ale také predpoklady. Musi umét motivovat zaméstnance, byt pro né
vzorem, kterého budou chtit nasledovat, vytvaret piijemné pracovni prostiedi, zajistit
rovnovahu mezi pozadavky klientll a zaméstnanct a dal$i povinnosti. Jen zasluhou manazert

a funkci, které vykonavaji, se zaméstnanci nemusi bat o sva mista.

Cilem prace jsou doporuceni zlepSeni souc¢asného stavu vybranych manaZerskych funkci

u vybrané organizace, a to na zakladé provedeni jejich analyzy v konkrétnim podniku.

Aby byl vytyCeny cil naplnén, je prace rozdélena na pét na sebe navazujicich kapitol. Zaroven
se tato prace déli na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd Cast vychazi pfedevSim
z poznatki ziskanych z odborné literatury a internetovych zdroji. Prakticka cast je pak
vyhotovena za pomoci vlastni zkuSenosti ziskané stazi v této organizaci a rozhovoru se

zaméstnanci spolecnosti.

Prvni kapitola teoretické casti se bude zabyvat zdkladnimi pojmy, spojenymi s touto

tématikou, jakymi jsou management, manazer a manazerské funkce. Druha kapitola se bude
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vénovat obsahové strance manazerskych funkci, jejich vyctem a definici. Jednd se
o planovani, organizovani, personalistiku, vedeni lidi a kontrolu. V nasledujici kapitole bude
prestaven samotny podnik, jeho zakladni informace, mise, vize, celostni pfistup a vzdélavaci
program pro studenty. Také zde bude proveden rozbor spolecnosti za pomoci SWOT analyzy,
PESTLE analyzy a marketingového mixu. Nejvetsi pozornost je zde vénovana praktické casti,
tedy poslednim dvéma kapitolam. Ptredposledni Ctvrtd kapitola bude zkoumat jednotlivé
manazerské funkce, které ma dany podnik nastaven. Na konci kazdé z vyse uvedenych kapitol
se bude nachézet shrnuti, kde je kratce uvedeno, o ¢em byla uplynula kapitola. Posledni a

podniku.

Vzhledem k citlivosti informaci, obsaZenych v této praci, nebude uveden skuteény nazev

spole¢nosti, ale bude nahrazen fiktivnim nazvem KLM, s.r.o.

12



1 ZAKLADNI POJMY
Ditlezitym pilifem pro spravné pochopeni problematiky, kterou se tato prace zabyva, je
spravné definovani zékladnich pojml. Tyto pojmy, jimiZ jsou management, manaZer a

manazerské funkce, jsou specifikovany a vysvétleny v prvni kapitole.

1.1 Management

Pro zacCatek je tieba upfesnit, ze definice managementu neni zcela jednotna. V praxi se tak 1ze
setkat s vice interpretacemi managementu. Jednim z moZznych zpusobl, jak vzniklo toto
slovo, je z latiny. V tomto jazyce se ruka fekne ,,manus® a akt nebo Cin se fekne ,,agere®.
Spojenim téchto dvou slov tak vznikne slovo management. Obecn¢ se tedy jedna o zpisob,
jakym lze fidit nebo vést urcité kroky a nésledné je i kontrolovat. Jde tedy o uméni rozdat
lidem ukoly a dohlédnout na to, Ze je zaméstnanci splni tak, aby bylo dosaZeno urcitého cile.

(17, 2024)

Jednim ze zptlisobt, jak chipat management, je podle Vebera (14, str.15) jakoZto specifickou
aktivitu, kterou vykonava clovek, aby tak 1épe doséhl svého vyty€eného cile. Druhy zptsob
oznacuje managementem skupinu fidicich pracovniku, ktefi maji za tkol peCovat o své
podiizené zaméstnance a zajistit, ze kazdy z nich bude piesné védeét, co ma kdy délat a jak ma
vypadat vysledek, kterého maji dosdhnout. Posledni moZnosti, jak vnimat management je

jakoZzto védni disciplinu.

Historie managementu je stara témeét jako lidstvo samo. V minulosti se objevuje vSude, kde
bylo potieba zajistit koordinaci a vzajemnou komunikaci mezi vice lidmi tak, aby doséhli
spole¢ného cile. Klasickym piikladem je stavba starov€kych pyramid, o kterych se odbornici
dodnes pfou, jakym zpuisobem vlastné vznikly. Predpokladd se, ze byly s nejveétsi
pravdépodobnosti postaveny lidmi. AvSak aby takovéto monumentalni stavby mohly vibec
vzniknou, bylo potfeba perfektni spoluprace a koordinace staviteld a nékolika tisic otrok.
Kazdy z nich musel pfesné védét, co ma délat. TotéZ platilo 1 v piipadé stavby Velké ¢inské
zdi a dalSich unikatnich staveb. Bezpochyby to byly pravé armady, cirkve a staty, které se
mohly pySnit tim, Ze se jednalo o viibec prvni dobfe organizované a fizené vefejné instituce.

Management v novodob¢ historii Veber (14, str. 88-101) rozd¢€luje hned do nekolika stadii:
e klasicky management
e management 40. let

e management konce 19. stoleti
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e management pocatku 21. stoleti

Pro obdobi klasického managementu bylo typické zavadeéni pasové vyroby, kterd umoznila
zjednoduseni a prehlednost vSech pracovnich fazi. Manazefi si totiz uvédomili, ze Cim
jednodussi ukon pracovnik vykondval, tim méné Casu bylo potfeba na jeho zapracovani.
Nejznaméjsimi osobnostmi této doby byli Frederick Winslow Taylor, a Henry Ford.
Nasledujici obdobi, tedy management 40. let, poznamenala zejména druhd svétova valka a
rozvoj spolecnosti. Tato doba se nesla ve znameni rozvoje pfistupl, at’ uz manazerskych,
systémovych, socialnich nebo empirickych. Na konci 19. stoleti pak nastoupila éra novych
marketingovych technik, rozvoje komunikacnich a informacnich technologii a diky padu
zelezné opony bylo mozno vyuzit pro odbyt zbozi také trhy nachazejici se na vychod¢. Cilem
se tak stala lepSi kvalita a produktivita. Sou¢asny management, tedy management pocatku
21. stoleti, pfedevSim pracuje s riziky, kterd souvisi s chodem organizace a digitalizaci.

Podniky se také vice zajimaji o ekologii udrzitelnost.

V mnoha organizacich se pak management déli do nékolika Grovni: niz$i management, stiedni
management a top management. Mensi spole¢nosti pak maji manazery, kteti mohou plnit role
na vice nez jedné urovni. Oproti tomu ve struktufe vétsi organizace lze nalézt i nékolik
manazerti na jedné Urovni. Na té nejnizsi Grovni pracuji manazefi, ktefi maji Casto roli
dohledu. Jednd se pfedevSim o vedouci smény ¢i pobocky nebo vedouci tymu.
Charakteristickym rysem této urovné je blizka interakce s jednotlivei a tymy tak, aby bylo
dosaZeno cilli stanovenych vy$§im managementem. Na rrovni sttedniho managementu pracuji
lidé, ktefi maji za kol nalézt rovnovahu mezi zvySenim produktivity spolecnosti a splnénim
cilt pracovnikli. Proto také Casto spolupracuji jak s nejvyssim vedenim, tak s nadfizenymi.
Jedna se tedy o regiondlni manaZery nebo generdlni manaZery. Na té nejvyS$$i urovni se
nachdzi top management, jejichZ rozhodnuti maji zasadni vliv na chod celé organizace. Tito
lidé mohou pusobit v predstavenstvu nebo se pysnit titulem generalni teditel (CEO). (18,

2025)

1.2 ManazZer

Clovék odpovédny za svéfenou organizaéni jednotku &i projekt se nazyva manaZer. Jeho
ukolem je vSe fidit, organizovat, rozhodovat a kontrolovat lidi i procesy v ramci svych
pravomoci a odpovédnosti. V liniové organizacni struktufe jsou pak manazeti rozde€leni
na vrcholové manazery, manaZery stfedni linie a manaZery prvni linie. Vrcholovi manazefi

tvofici tzv. top management, maji titul feditel. Tim nejvysSim, kterému jsou poté podiizeni
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vSichni ostatni manazefi, je feditel spolecnosti nebo také generalni feditel, jehoz zkratka je
CEO (Chief Executive Officer). Na niz$i trovni pak pracuji manazefi stfedni linie, tedy
sttedni management. Maji odpovédnost za urcitou oblasti napfi¢ organizaci. Tradi¢né jde
o vedouci useku, vedouci utvaru ¢i oddé€leni, pak také manazery kvality, manazery rizik,
manazery bezpecnosti a dal$i. Co se tyCe manazerti prvni linie, ti operuji na Grovni téch
nejmensich organizacnich jednotek, a tudiz maji i nejblize k obyCejnym zaméstnancim
v podniku. Miize to byt produktovy manazer, manazer logistiky, vedouci Gctarny a podobné¢.

(28, 2019)

Podle Bendare (3, str. 88) by m¢l manazer byt pro své podfizené predevsim vzorem, ktery
budou ostatni, at’ uz védomé nebo nevédomé¢, napodobovat. Proto musi dbat jesté pfisnéji na
to, aby dodrzoval vSechny zékladni natizeni, které plati pro jeho zaméstnance. Mohou vSak
nastat komplikace v pfipad¢, kdy zaméstnanci podle zdanlivych malickosti jinak vnimaji
pravidla a spravedlnost na pracovisti. To mize mit za nasledek naruSeni kiehké atmosféry
v podniku. Stejné chovani pro ¢lov€ka na jedné pozici totiz nemusi byt vzdy pfijatelné pro
¢lovéka na pozici jiné. Mohou to byt rizné bezvyznamné vyjimky, kterymi si chce nadiizeny
ulehéit praci na ukor podiizenych, nebo také dodrzovani pracovni doby. V tu chvili se to
muze zdat jako dobry napad, avSak dalekosahlé dusledky tohoto rozhodnuti mohou byt daleko
horsi, nez se zda. Predn¢ klesne jeho autorita vici ostatnim a pak také se budou podtizeni

svého nadiizeného snazit napodobovat.

Kazdy manazer, ktery chce byt ve své praci uspé$ny, musi disponovat urcitymi schopnostmi a
dovednostmi, at’ uz se jednd o vrozené €i osvojené tréninkem. Velikou roli pro dobrého

manazera hraje leadership neboli viidcovstvi, které je do jisté miry vrozené. (36, 2019)

ME¢Il by mit sebejistotu a védét, co je potieba udé€lat. Musi také umét predat svou vizi tymu a
motivovat je tak, aby je zapojil do celého procesu, a tim dosdhli spole¢ného cile. Byt pro
ostatni divéryhodnou osobou a védét o svych slabych a silnych strankach. S touto pozici se
také poji velka mira odpovédnosti, s ¢imZ souvisi 1 respekt, ktery si manaZer musi od svych
podiizenych ziskat. Jinymi slovy zjednat si potadek v ptipad€, kdy to situace vyzaduje.

Do jisté miry musi tedy umét ovliviiovat ostatni. (1, str. 27)

Do kategorie vrozenych schopnosti manazera spada globalni mysleni, pfi kterém se manaZzer
soustiedi na souvislosti, avSak jeho ¢iny maji pouze lokalni charakter. M¢l by byt proaktivni,
komunikativni a umét rozvijet potencial nejen u svych zaméstnanct, ale také u sebe. Jelikoz

manazer ma casto kolem sebe rizné poradce, musi umét spolupracovat s ostatnimi,
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participovat a motivovat ke spolupraci své okoli. Nesmi ovSem zapominat ani na zékazniky,
jejichz potieby jsou z hlediska mnozstvi, kvality, ¢asu a disponibility uspokojovéany. (2,

str. 70)

V dnesni dob¢ se ve spolecnosti vyuzivaji pojmy manazer a lidr, které maji na prvni pohled
spole¢ny zdklad. Obé tyto osoby vedou urcitou skupinu lidi. AvSak je mezi nimi nékolik
rozdila. PiedevSsim jde o to, ze manazerova pozice je dana strukturou, ktera uvadi jeho
odpovédnost za jednotlivé ¢innosti, kdezto lidr se snazi o rozvoj podniku tim, Ze inspiruje a
predava své vize. Tim si také od ostatnich ziskava respekt ptfirozené, na rozdil od manazera,
jehoz autorita je dana strukturou. Lidfi maji také schopnost vnimat i véci, které se nedaji
zméfit, napiiklad potencidl Clovéka. Manazefi naopak vnimaji Clovéka spiSe jako jméno
ze slozky zaznami s ptehledy vysledkl. Z této charakteristiky je mozné usoudit, Ze nejlepsi

moznosti by byla kombinace t€chto dvou osob do jediné. (27, b.d.)

1.3 Manazerské funkce

Jedna se o Cinnosti, které vykonava manazer v ramci své prace. Jejich klasifikace se 1isi podle
toho, kterd odborna literatura je pravé pouzita. Podle Henriho Fayola naptiklad zahrnuje
management tyto manazerské funkce: pldnovani, organizovani, ptikazovani, koordinovéni a
kontrolu. Jiny autor, Michael Armstrong, vSak uvadi pouze pldnovani, organizovani, motivaci
a kontrolu. (37, b.d.) Pro tuto préaci vSak budou stézejni manazerské funkce definované
Heinzem Weihrichem a Haroldem Koontzem, které budou vice rozpracovany ve druhé
kapitole. Jednd se o planovani, organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolu. Pro vétsi

piehlednost autofi Siegl a Brodsky rozdélili manaZerské funkce do maticové tabulky niZe.

Tabulka 1: Maticové zobrazeni manaZerskych funkci

PribéZzné manazerské funkce

Jednotlivé manazerské funkce sekven¢ni | analyza | rozhodovéni | Implementace
Planovani

Organizovani

Vybér a rozmisténi spolupracovniki
Vedeni spolupracovnikii

Kontrola

Zdroj: 10, str. 18

At uz se jedna o jakoukoliv interpretaci funkci, tak vSechny maji jedno spole¢né a to, ze
probihaji postupné. Jako prvni se vzdy musi nejprve stanovit cile a mozné postupy k jejich
naplnéni. Tomuto kroku se fika planovani, jehoz vysledkem je plan obsahujici piesné kroky

ro dosazeni cile. Planovani ma vice forem, muZe se jednat bud’ o strategické planovani
9 9
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taktické planovani nebo operativni planovéani. Bez ohledu na formu pldnovani musi byt vzdy
dodrzovéna ctyti zékladni pravidla: systemati¢nost, métitelnost, dosazitelnost a realisticnost a
Casova urcitost. Jakmile je plan na svét€, musi se zorganizovat. Pro manazera to znamena
rozdélit jednotlivé tkony jednotlivetim ¢i skupinam lidi, zajistit jejich vzajemnou koordinaci,
vhodné pracovni podminky a dals$i. ManaZer ma také na starosti rozmisténi a vedeni lidskych
zdroji. V tomto ohledu se jasné projevi jeho znalosti v oblasti psychologie. Osobnostni a
profesni ptfedpoklady vybranych lidi se totiz musi shodovat s pracovnimi pozadavky.
Kone¢nym krokem v celém postupu je pak kontrola, kterou taktéz provadi manazer. Vysledky
kontroly se pak porovnaji s planovanymi vysledky, ptfipadné se upravi pracovni procesy c¢i
jiné aspekty. Po celou dobu vsak hrozi, Ze mohou nastat neocekdvané problémy, které pak

musi manazer vyhodnotit a vymyslet nevhodnéjsi feseni. (29, b.d.)

V publikaci Leose Vodacka se lze navic setkat s pribéznymi funkcemi, kterym se zkracené
fikd ARI (analyzovat, rozhodnout, implementovat). V praxi to znamend, Ze management musi
nejprve zanalyzovat stavajici situaci podniku s ohledem na ptfedem definovanou misi a vizi.
Poté navrhne mozné strategie k dosazeni cile, idedlné SMART cile. Z nich se vybere nejvice
vyhovujici strategie, ktera se implementuje a nasledn¢ i vyhodnoti, zda se k danému cili
ptiblizila. Nezbytnosti je, aby bylo pii vybéru k dispozici vice alternativ, jinak se nejedna

o rozhodovéni, nybrz jen o projev vile. (19, 2020)

1.4 Shrnuti

Prvni kapitola se zabyvala definovanim zakladnich pojmt, které jsou dilleZité pro pozdéjsi
pochopeni problematiky, tedy management, manaZer a manazerské funkce. Byla zde
objasnéna definice a pivod pojmu management, jeho vyznam a stru¢na historie. DalSim
pojmem byl manazer. I zde bylo vysvétleno, kdo to vlastné manaZer je, jaké existuji druhy
manazerll podle linearni hierarchie a jaky by mé¢l manaZzer byt, to znamena, jaké by mél mit
vlastnosti a schopnosti. Poslednim pojmem této kapitoly byly manazerské funkce, které byly
dale rozdéleny na postupné a prubézné. Zajimavé je, ze autofi se nemohou shodnout
na jednotné definici Cinnosti, které by mély manaZerské funkce obsahovat. Kazdy autor
odborné literatury si proto tyto funkce vyklada po svém, at’ uz se jednd o Henriho Fayola,
Michaela Armstronga nebo Heinze Weihricha a Harolda Kontze. Jejich pojeti manaZerskych
funkci bude vice rozpracovano v nésledujici kapitole. Jedna se o planovani, organizovani,

personalistiku, vedeni lidi a kontrolu.
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2 MANAZERSKE FUNKCE

Druhd kapitola bude podrobnéji zkoumat manazerské funkce, které byly predstaveny
v pfedchozi kapitole. Jednotlivé manazerské funkce budou vychazet zrozdéleni podle
Weihricha a Koontze. Jsou jimi planovani, organizovéni, personalistika, vedeni lidi a

kontrola.

2.1 Planovani

Planovani je jakymsi vychozim bodem, od néhoz se odvijeji dal$i funkce. V této fazi se
stanovuje cil, kterého ma byt dosazeno a také zpiisoby, jak ho dosdhnout. Za pomoci analyzy
soucCasného stavu pak vznikne plan. Ten by tedy mél piesné popisovat, jaky je cil a také cesty,
kterymi chceme cile dosahnout. Tim, Zze pro planovani byla pouzita analyza bylo zabranéno
neredln¢ stanovenym planim, které by nezohlediiovaly dispozi¢ni zdroje. Z hlediska ¢asu se
pak planuje bud’ kratkodobé (tedy na dobu krats$i nez 1 rok), sttednédobé nebo dlouhodobé
(na dobu delsi nez 5 let). Podle urovné rozhodovaciho procesu pak mize byt planovani bud’

strategické, taktické nebo operativni. (32, b.d.)

Pro stanoveni cilli vyuzivaji manazeti techniku SMART cile. Ta totiz odpovida na zakladni
otazky, které by si kazdy manaZzer mél polozit piedtim, nez zacne, tedy co, jak, kdy a proc.
Zkratka SMART znamend pocatecni pismena z anglickych slov. Podle tohoto konceptu by
tedy mél byt cil specificky (specific), méfitelny (measurable), dosaZitelny (achievable),

relevantni (relevant) a asové omezeny (time-bound). (25, 2022)

2.2 Organizovani

Poté, co manazer vSe spravné naplanuje, je potieba dany plan zorganizovat. Tento krok je
dalezity, jelikoz fika, kdo ma co d¢lat, kdy a pro¢. Dulezitym aspektem je také vytvorit
takové prostfedi, kde se ostatni budou citit v bezpe¢i a harmonii. Jediné za takovych

podminek mohou lidé 1épe pracovat a snadnéji pak dosahnout cile.

Kdyz se fekne organizovani, vétSin€ lidi se hned vybavi organiza¢ni struktura. Organizacni
struktura poméaha organizaci ur¢it pravomoci a kompetence jednotlivych organizacnich
jednotek ve firmé. V praxi se lze nejCastéji setkat se dvéma zdkladnimi typy organizaéni
struktury — liniovy a Stabni. Méné Casto se pak objevuji kombinace téchto struktur, jako
naptiklad liniové S$tabni, maticové, projektové a dalsi. (45, 2020) Liniova organizacni
struktura je zaloZena na principu jediného odpovédného vedouciho. Je pomérné jednoducha a

lze z ni jednozna¢né vy¢ist pravomoci a odpovédnosti. Je vhodna spiSe pro mensi podniky,
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kde nevystupuje mnoho clanku fetézce. (47, 2022) Zatimco liniova struktura mize existovat
sama o sobé&, pro stabni strukturu toto neplati. Slouzi pouze jako podpora, proto musi byt vzdy
navic v kombinaci s jinou organizacni strukturou. Dulezitym prvkem této struktury je tak
zvany §tab, cozZ je skupina specialisti z riznych oborl. Piestoze tito lidé maji hlubsi znalosti
ve svém oboru, jejich ptehled o celkovém stavu je pomérné slaby. Proto Staby plni predevsim

poradni funkeci. (46, 2020)

Kazda organizace potiebuje mit k dispozici zakladni dokumenty, kterymi by se mohla fidi,
jako jsou stanovy, organizacni fad, pracovni fad, podpisové vzory a archivac¢ni a skartacni fad.
V podniku se lze setkat i s dokumenty upravujicimi pracovni postupy, manudly, normy a
dal$imi. Nesmi se také zapominat na dokumentaci pfi komunikovani, at’ uz se zakazniky,

dodavateli a dal§imi vngjSimi subjekty, tak mezi sebou navzajem. (41, b.d.)

Prace manaZera vyZaduje, aby byl ¢loveék pfitomny hned na nékolika mistech zdroven, coz
pochopitelné neni ani fyzicky mozné. Proto neni neobvyklé, kdyz manazer deleguje nckteré
¢innosti na nékoho jiného. Jsou vSak i taci, ktefi tomuto zplsobu nejsou viibec naklonéni.
Pravdou ale zlistava, ze kdyz manazer praci deleguje, musi nejprve dotyéného ¢lovéka zaudit,
coz mnohdy trva déle, nez kdyz danou ¢innost vykona sam. Ne vSechny ¢innosti je vhodné
delegovat. Tvorba vizi a sméru by méla proto zistat vyluéné v rukou manaZera. Stejné tak
findlni rozhodnuti o pfijeti nebo propusténi ¢lena tymu. Z Gst manaZera by také méla zaznit

zpétna vazba zaméstnanciim a slova urcena pro jejich motivaci. (7, str. 194)

2.3 Personalistika

Pro podnik jsou tim nejdilezitéj§im clankem zaméstnanci. Bez nich by totiz podnik vibec
nemohl existovat. Je proto dileZit¢ se o n& starat, a proto je tu personalistika. V jeji
kompetenci je vSe, co se tyka lidi v organizaci. To znamena od jejich naboru, ptes piisobeni

v organizaci az po jejich ptipadny odchod z podniku.

Kazda organizace se musi nejdiive dohodnout, z jakych zdroji bude Cerpat pracovni silu,
jestli z vnéjSich nebo vnitinich. Obé tyto skupiny maji své vyhody i nevyhody. Tim, Ze
manazeii zvoli na novou pozici pracovnika z vnitiniho zdroje, mu ddvaji moZnost kariérniho
rustu. Znaji jeho postoje a schopnosti, a tudiz védi, co od ného mohou ocekavat. Vyhodou
také je, Ze pracovnik uz znd své pracovni prostiedi. Vybérem pracovnika z vnitiniho zdroje se
sniZi fluktuace, absence a dal$i nezddouci jevy. Naopak nevyhodou je maly vybér z uchazecu,
naklady na rekvalifikaci nebo také psychologické bariéry, kdy ma Cloveék obtize s vedenim

svych byvalych kolegti. Pro pfipad, Ze se rozhodnout hledat zaméstnance mimo organizaci,
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tedy z vnéjSich zdrojl, maji k dispozici §irSi okruh uchazecd a tim i vét§i moznost vybéru.
Vyhodou takto vybraného pracovnika je i jeho nezaujaty piistup a snazsi adaptace v ramci
organizace. Naproti tomu trva delSi dobu, nez personalni agentura vybere toho spravného

kandidata, s ¢imz jsou spojené i vyssi naklady. (2, str. 170)

Nez proces piijimani uchazece viibec zacne je dobré si odpoveédét na nékolik otazek. Predné
je nutné védet, jaké pracovni misto bude obsazovano, jaké podminky bude muset uchazec
splinovat a jakym zplisobem bude osloven. V dnesni dobé pIné elektronickych vymozenosti
maji personalisté na vybér z vice moznosti, jak oslovit potencialni uchazece, nez naptiklad
pted 100 lety. Neni proto divu, ze se dnes uz bézné¢ pouziva na vyhledavani uchazeci internet
a socialni sité.

Kromé toho musi také byt identifikovana cilova skupina uchazeci, kterou budou chtit oslovit.
To znamend, Ze uz musi predem védét, jaky talent maji hledat, zda se tento typ ¢lovéka hodi
do jejich spolecnosti a jak si tito lidé hledaji praci. Dllezité je si uvédomit, ze vSichni lidé
nejsou stejni, a proto také vSichni nereaguji stejné na podnéty. (12, str.293) Jakmile je

predstava o uchazeci hotova, je tfeba pristoupit k dalSimu kroku a tim je jeho osloveni.

Aby se uchaze¢ o neobsazené pracovni pozici vibec mohl dozvédét, je tieba vypracovat
inzerat, at’ uz v tisténé (noviny) nebo elektronické podobé. Spravné vytvoreny inzerat

na pracovni misto by pak mél obsahovat (5, str. 35):
¢ identifika¢ni udaje zaméstnavatele
e urceni, o jaky druh prace se jedna a misto vykonu prace
e predpoklady a poZzadavky na uchazece
e mzdové a pracovni podminky
e poznamku, zda se jedna o misto vhodné i pro osoby se zdravotnim postiZenim

e piedpokladanou délku pracovniho poméru (bud’ na dobu urcitou nebo neurcitou)

ptfipadné dalsi informace dtlezité pro vykon povolani

Poté, co firma poda inzerat, pak uZ jen ¢ekd na ptichozi Zivotopisy a ptipadné motivacéni
dopisy od uchazect. Ty zanalyzuje a nevhodnéjSim kandidatim posle pozvanku na piijimaci

pohovor. Na tomto pohovoru pak zjistuje, zda je kandidat vhodnou osobou na pozici.
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Pracovni pohovor je nejpouzivanéj$Sim ndstrojem pro provéfovani uchazecli o zaméstnani.
Umeéni vést pohovor nendlezi pouze nédboraifim a pracovnikiim persondlniho oddé¢leni
organizace. Kazdy manazer je zapojen do naborového procesu pro své oddéleni, a proto by
1 on m¢l byt schopen vést pohovor. Pfed setkanim s uchazeCem je vhodné si prostudovat jeho
motivacni dopis a zivotopis, porovnat je s popisem prace, na kterou se uchazec hlasi a sestavit
si program pohovoru. K sestaveni programu se pouzije sada standardizovanych otazek.
Osoba, ktera pohovor vede, by neméla pouzivat jednoduché otdzky s odpovédi ano/ne,
sugestivni otazky, které telegrafuji pozadovanou odpovéd’, ani otazky tykajici se véku, rasy,
nabozenstvi, pohlavi, etnického pivodu apod. Predpoklada se, ze uchaze¢ bude b&hem
pohovoru nervozni, proto je tieba ho piedem uklidnit. Samotny pohovor probiha formou
diskuze, kdy uchaze¢ odpovidd na pifedem vypracované otdzky. K ukonceni pohovoru
dochazi po zodpovézeni vSech otdzek vedouciho pohovoru i uchazece. Poté by mély byt
uchazeci sdéleny podrobnosti toho, co bude nasledovat. V pribéhu pohovoru je zadouci délat

si 0 uchazeci poznamky. (9, str.9)

Proces nastupu zaméstnance za¢ina v okamziku rozhodnuti o pfijeti a kon¢i jeho plnou
adaptaci. Tomuto procesu se také fikd onboarding. Aby vSe probéhlo hladce, je tieba si
predem pfipravit vSe, co bude potifeba na prvni den, tedy jak dokumentaci, tak pracovni
prostiedi. Hned prvni den nastupu by mél byt zaméstnanec sezndmen se vSemi klicovymi
predpisy a prostiedim ve firmé, se spolupracovniky, s firemni strategii a dal$imi dilezitymi
body, které budou mit vliv na vykonavanou praci. Také by méla probehnout kratkd instruktaz
nebo zaskoleni. Poté nastava obdobi adaptace. To zpravidla trva 3 mésice, avSak jeho délka se

odviji od celkové narocnosti profese. (16, b.d.)

Outplacement je definovéan jako ,,souhrn metod, ndstrojii a aktivit, kterymi se zodpovédni
zaméstnavatelé snazi zmirnit negativni dopady redukce poctu zaméstnancu.” (31, b.d.) To
znamena pomahat lidem vypotadat se s tézkou Zivotni situaci, jako je ztrita zaméstnani.
Zaméstnavatel pak ma& mozZnost poskytnout svému zaméstnanci prostiedky k ziskani
rekvalifikace nebo certifikati z riznych vzdélavacich kurzl, které mu pozdé€ji pomohou si

najit nové pracovni misto.

Pro zaméstnavatele je také dobré, aby jeho zaméstnanci méli moZnost se dale vzdélavat a
ziskavat tak nové zkuSenosti, které by mohli pouzit v pracovnim procesu. Existuji dvé
metody, jak zaméstnance vzdélavat. Mize to byt pfimo na pracovisti metodou koucovani,

instruktdze, asistovani a dalSich. Nebo se zaméstnanci za ucelem vzdélavani pfesunuji mimo
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své pracovisté, coz je pro zaméstnavatele pochopitelné nakladnéjsi. AvSak je to potieba
v pripad¢, kdy nemaji nikoho z vnitinich zdroji, kdo by mohl vést danou piednasku,

workshop, e-learning, staz ¢i rekvalifikacni kurzy. (26, 2020)

V zajmu kazdého zaméstnavatele by meélo byt peCovat o své zaméstnance. Proto by
zaméstnanec nemél byt pouze zavalen praci, ale m¢l by mit také ¢as na své konicky. Tomuto
stavu se fika work-life balance a byva jednou z nejcastéjSich vyhod, které zaméstnavatelé
svym zaméstnancim poskytuji. Je to z toho divodu, ze pokud méa zaméstnanec v rovnovaze

osobni i pracovni Zivot, je Stastnéjsi a tim 1 vykonngjsi. (13, str. 106)

2.4 Vedeni lidi

V praxi existuje vice zpusobu, jak vést lidi. Napiiklad Clint Pulver (8, str.67) rozdélil
zpisoby vedeni do jednotlivych stylti podle oekavani a irovné propojeni. Jsou to manaZzer-

duch, manazer-partak, manazer-kontrolor a manazer-mentor.

Prvni z nich, manaZer-duch, ma nizkou uroveil ocekavani i propojeni. Na pracovisti neni
Casto videt, spiSe se zdrzuje v kanceléfi. Nevykonava ani manudlni prace. Zaméstnanci se pak
mohou citit ptehlizeni a nedocenéni, coz mlze zplsobit i odchod k jinym zaméstnavatelim.
Druhy styl, manazer-part’ak, ma nizkou uroven ocekavani a vysokou uroven propojeni. To
znamena, ze na rozdil od manazera-ducha se vice zapojuje do déni kolem sebe. Zaklada si na
pratelstvi a porozuméni, coZz miZze byt problém, jelikoZ se muize stat, Ze toho zamé&stnanci
zac¢nou zneuzivat pro svoje vlastni ucely. Ocekavaji totiz, Ze jim bude manaZer jako kamarad
vSechno tolerovat. To pak vede k nedodrzovani uréenych standardii a k poklesu urovné celé
organizace. Tieti styl, manazer-kontrolor, je naopak vice zaméfeny na ocekavani a méné
na propojeni. Je toho nadzoru, Ze penize, které pracovnici dostavaji za odvedenou praci, jsou
pro né dostatenou odménou. Na pracoviSti panuje piisny fad, coZ ne uplné¢ kazdému
vyhovuje. Situace se pak mulZe natolik vyostfit, Ze zaméstnanci sami nebudou dodrZovat
stanovend pravidla. Posledni styl, manaZer-mentor, ma vysokou uroven ocekavani i
propojeni. Podle ndzoru mnoha odbornikii je tento styl ze vSech nejvhodnégjsi. Vychazi

z myslenky, Ze druhého ¢lovéka nelze zménit, ale Ize ho ovlivnit, stimulovat a inspirovat.

V soucasnosti se stalo trendem v oblasti vedeni a rozvoje lidi kouc¢ovani. Koucovani by se
dalo interpretovat jako nastroj pro uvoliiovani lidského potencidlu. Vychazi predevsim
ze znalosti psychologie a neuropsychologie. VyuZziva se pro rozvoj osobnosti zaméstnance a
jeho samostatnosti. V praxi to znamena, ze zaméstnanec ma moznost stat se sobéstacnym a

muze si vybrat z vice moznosti. Manazer se vice zapojuje do rozhodovani a ma divéru
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v jejich schopnosti, ¢imz podporuje jich sebediivéru a podnécuje je k novym napadim. (4,

str. 11)

Aby mohli zaméstnanci kvalitnéji pracovat, musi byt motivovani. Pro tyto ucely vzniklo hned
nékolik motivaénich teorii — McGregorova teorie XY, Herzbergova teorie dvou faktord,
McClelandova teorie Uspéchu a dal§i. Obecné se tyto teorie déli do dvou kategorii podle

obsahu (toho, co je motivuje, diky Cemu maji pocit smysluplnosti) a zpiisobu motivace.

Nejrozsitengjsi teorii je Maslowova pyramida potfeb. Tuto teorii vymyslel v roce 1943
Abraham Maslow, aby tak zjistil, jak by se dali lidé motivovat. Byl toho nazoru, ze lidé jsou
motivovani sérii potfeb, které musi byt uspokojeny. Pro vétsi ptehlednost tyto potieby rozdélil
do 5 kategorii a zakreslil je do pyramidy. Principem této teorie je, ze ¢lovék musi jako prvni
uspokojit potieby, které se nachazeji na niz§im stupni v zebficku. Jakmile jsou tyto potieby
fyzické potieby, jako jsou jidlo, voda, vzduch, spanek a dal$i. Tyto potieby jsou zasadni,
jelikoZ bez nich by dal$i nemély smysl. O néco vySe se nachazi potieba bezpecnosti, coz
¢astené¢ vysvétluje, pro¢ mnoho lidi upfednostiiuje to, co znd pied neznamym. Nejvice
zjevna je tato potfeba pravé v nouzovych situacich. Tteti pricku obsadila potieba lasky a
sounalezitosti. Je tim mySlena jak ladska romanticka, tak 1 vztahy mezi pfateli a rodinou.
Piedposledni potfebou je Ucta, at’ uz ostatnich nebo sva vlastni (sebevédomi). A nakonec
na upln¢ nejvyssi pricce je potreba seberealizace (sebeaktualizace), tedy pocit, Ze napliiujeme

sviyj potencial. (24, 2024)

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

A ——

( LASKA A SOUNALEZITOST |

( BEZPECNOST ]

( FrackepotResy |

Zdroj: vlastni zpracovani
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Teorie sebeurceni od Ryana a Deciho naopak tvrdi, Ze lidé maji v sobé alesponi tii typy
potteb: potifebu kompetence (byt dobry v tom, co déld), potfebu svobody (mit uréitou svobodu
a moznost volby) a potfebu sounalezitosti (mit vazby s ostatnimi lidmi). K tomu se jesté
pfipojuje potieba smysluplnosti a naplnéni potencialu, kterd wvychazi z Maslowovy
seberealizace. Uspokojeni téchto potieb vede ke zvysené sebemotivaci a dusevnimu zdravi.
Narusenim se snizi mira motivace a pohody, coz miize mit znacny vliv na dusevni zdravi
jedince. Pokud jsou tyto potieby uspokojeny v praci i zivoté, zvySuje se mira motivace a

pohody. (11, str.19)

2.5 Kontrola

Kontrola je proces, jehoz cilem je zjistil odchylky skute¢ného a pozadovaného stavu.
Vykonava se bud’ externé¢ nebo intern¢€. Externi kontrolu provadéji subjekty, které nemaji
spojitost s podnikem. Jednd se napfiklad o finan¢ni kontrolu, daflovou kontrolu,
zivnostenskou kontrolu a dal$i. Naopak interni (vnitini) kontrolu provad¢ji osoby zaméstnané
v podniku a ty, se kterymi mé podnik vztah, jako jsou zdkaznici, dodavatelé, akcionaii a
podobné. S pojmem kontrola je také nespravné spojovan controlling. Rozdil mezi nimi je
pfedev§im v tom, Ze se controlling zaméfuje spiSe na podnikové cile a planovéani. Zaroveil

nevykonava samotnou kontrolu ¢innosti v podniku. (6, str. 16)

2.6 Shrnuti

Druha kapitola se podrobnéji zabyvala manaZerskymi funkcemi podle Weihricha a Koontze.,
kter¢ budou pozd€ji analyzovany =z hlediska vybraného podniku. Prvni z funkci bylo
planovani, které zahrnovalo 1 stanovani cili SMART. Nasledovalo organizovdni a s nim
spojené organiza¢ni struktury a organizacni dokumenty. Tteti ¢innosti byla personalistika,
v jejiz kompetenci je vSe, co se tykd lidi v organizaci. To znamend od jejich ndboru, ptes
pusobeni v organizaci az po jejich pfipadny odchod z podniku. Piedposledni podkapitola se
vénovala jiz samotnému vedeni lidi, respektive zpusoby, jakymi je lze lidi vést, dale jejich
motivaci a delegovanim pravomoci. Poslednim tématem této kapitoly byla kontrola, jejichz

ucelem je zjistit odchylky skutecného a pozadovaného stavu.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

V této Casti se prace bude zabyvat samotnou firmou, na kterou pozdéji bude aplikovana
analyza manaZzerskych funkci, které byly pfedstaveny jiz v teoretické ¢asti. Tim je pardubicka
poradenska agentura. Nez vSak bude pfistoupeno k samotné aplikaci, je potieba si tento
podnik nejprve blize specifikovat. K tomuto ucelu poslouzi analyzy SWOT, PESTLE a
marketingovy mix. Vzhledem Kk citlivosti informaci, obsaZenych v této praci, nebude

uveden skuteény nazev spole¢nosti, ale bude nahrazen fiktivnim ndzvem KLM, s.r.o.

3.1 O podniku

Spolecnost KLLM, s.r.0. je poradenskd agentura sidlici v Pardubicich. Na c¢eském trhu se
pohybuje jiz od roku 2003, kdy byla zalozena dvéma spolecniky. V soucasné dobé disponuje
130 zamé&stnanci, ktefi se staraji o spravné fungovani spolecnosti. Svym klientim, tedy
malym a stfednim podnikiim, pomadhaji plnit sny za pomoci celostniho pfistupu. Je
vybudovédna na batovskych principech, pfi¢emz klade diraz na odpovédné a udrzitelné

podnikani. (30, b.d.)

Jejich mise zni: ,,Pomdhdame majiteliim tvorit zdravejsi firmu, ve které se vsem lépe zije.“ (30,
b.d.) Tato slova odkazuji na jiz zminénou pomoc majitelim tvofit ve svych firméach zdravé;si

prostiedi, aby jejich zamé&stnanci citili dobie a stejné tak odvadéli i svou préci.

Vizi spoleénosti KLM, s.r.o. je: ,, Kazdy majitel firmy v CR, ktery pociti chut tvoFit zdravéjsi
firmu, se obrati na KLM, s.r.o.” (30, b.d.) Tim je mySleno byt lepS§i nez konkurence
ve stejném odvétvi, tedy v oboru poradenstvi firem a zaroven pomahat majitelim tvofit ve

svych firmach zdravéjsi prostiedi, kde by se jejich zaméstnanci citili dobfe.

Od konkurence se odlisuji predev§im svym celostnim ptistupem. Celostni pfistup znamena, Ze
se KLM, s.r.o. snazi odstranit nedostatky ve firmach svych klientli zplsobujicich rtizné
potize, jako jsou nedostatek zaméstnancii, ztrata konkurenceschopnosti, nespokojenost
zakaznikli a dal$i. VSechny tyto problémy jsou feSeny v dlouhodobém cCasovém horizontu,
aby se zabranilo dal§im komplikacim v relativné kratkém Case. Svymi postiehy pak pfispivaji

nejen k feSeni dané situace, ale také k tomu, aby se znovu neopakovala. (15, b.d.)

Pro studenty 1. a 2. ro¢nikl vysoké Skoly je pfipraven vlastni vzdélavaci program. Diky nému
mohou studenti zacit budovat svou kariéru jiz béhem studia na vysoké Skole. Ziskaji tak
cenné praktické zkuSenosti, které pozdéji zuzitkuji pfi nastupu na seniorskou pozici. AvSak

privilegium dostat se do akademie ziskd pouze 15 studenti, jejichz vycvik trvd 6 mésict.
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Béhem této doby na né cekaji riizné seminafe, Skoleni a workshopy, které jim pomohou
rozvijet jejich mékké dovednosti, jako je komunikace, tymova spoluprace, uméni prezentace,
kreativita a jak si zorganizovat ¢as. Zaroven pro podporu energie nezapominaji ani na zdravou
stravu, pohyb a relaxovani. K dispozici maji 1 fadu profesionalti, ktefi jim v tomto pocinani
pomahaji. (20, b.d.) Diky tomuto pfistupu byla KLLM, s.r.0. zvolena v letech 2017, 2018, 2019
a 2022 jako Nejzadanéjsi zaméstnavatel mezi studenty. Pro studenty stfednich a vysokych
Skol potadaji prednasky, vedou bakaldiské a diplomové prace a také s nimi spolupracuji
na praktickych projektech. Tim se studenti stavaji plnohodnotnymi ¢leny tymu, z nichz pak

vétSina nastupuje na plny pracovni uvazek. (49, b.d.)

Za své pocinani v oblasti spolecenské odpovédnosti ziskala KLLM, s.r.o. hned dvé ocenéni.
V roce 2021 a 2023 ziskala ocenéni TOP Odpovédna firma roku. Jedna se o ocenéni, které se
zaméfuje na udrzitelnost podnikani a odpovédného chovani firem v Ceské republice. Vitézna
firma musi ziskat co nejvice bodt, hodnoticich podle 110 kritérii z celkem 5 oblasti. (39,

2021)

3.2 SWOT analyza

Dutkazem nespornych vyhod tohoto podniku oproti konkurenci jsou bezpochyby jeji mnoha
ocenéni, zejména v oblasti spokojenosti zaméstnanci. Co se ty¢e geografického rozpolozeni,
maji vlastni pobocku 1 v sousednim krajském mésté. Klienti tak nemusi cestovat az
do Pardubic na osobni schlizku. Od konkurence se odliSuji nejen tim, ze pro vefejnost
pofadaji riizné seminafe z oblasti marketingu, propagace a podobné, ale také tim, ze vyuZzivaji
celostniho ptistupu. Také pro studenty nejen sttednich, ale 1 vysokych §kol maji sviij specialni
vzdélavaci program. Tim, Ze se zaméfuji 1 na studenty, si vychovavaji novu generaci svych
zaméstnancu. Jejich zapracovani a nastup do pozdé€jsi prace pak neni tolik ndro¢ny. Na rozdil
od konkurence také disponuji vlastnim softwarovym programem, do jehoz vyvoje pravidelné

investuji a ktery dale poskytuji svym klienttim.

Naopak povédomi o této firmé neni pfili§ velké. Mezi studenty univerzity v Pardubicich je
tato spolecnost velice zndma4, jelikoZz Casto pro né potfadaji pfedndsky. AvSak mimo tento
okruh jeji zndmost upada. Na viné mize byt mimo jiné 1 komunikace s potencialnimi klienti,
ktefi mnohdy ani netusi, Ze na své podnikani nemusi byt sami. Bohuzel s naborem novych

pracovnich sil, zejména z fad studenttl, souvisi i pon¢kud vyssi fluktuace zaméstnanc.

V ramci pfileZitosti by mohly vyuZit jeden z mnoha dotacnich programil poskytovanych

Evropskou unii. Diky nim pak bude podnik snadnéji financovat své projekty, které¢ by mu
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pomohly zlepsit celkovou situaci. Zejména pak ty projekty, jejichz cilem je uspora energie.
Podnik by mohl také investovat do vyvoje softward, které by jim usnadnily praci. Software by
pak napiiklad sam vypracovaval méné vyznamné ukoly spojené s praci. CimZ by pracovnici

nebyli tolik zahlceni administrativou a mohli se soustiedit na vyznamnéjsi tkoly. Aktualni je

také rozvoj umélé inteligence a internetu.

V dnes$ni dob¢ plné raznych novych technologii je vice nez kdy jindy dulezitd ochrana pred
riznymi hrozbami. Obzvlastd pied témi, které se skryvaji ve virtudlnim svétd. Re je
o kyberutocich, které mohou béhem n¢kolika vtefin obratit svét naruby. Dnesni hackefi jsou
stale dimysIngjsi. Miize se tak stat, ze ze spolecnosti uniknou néjaka dulezita data, ktera
mohou byt pozd¢ji zneuzita. AvSak kyberutok neni jediny, co mlze firmu ohrozit. Jejich
dobré jméno se také mize stat cilem tutoku riznych podvodnikil, kteti pod riznymi
zaminkami mohou z davétivych lidi vylakat penize. Tim, Ze by podnik ptiSel o svou dobrou
povést a reputaci by pfisel i o klienty, ktefi jim poskytuji penize pro chod spolecnosti a jejich
zamé&stnancl. Vyuzivanim softwarti od americkych firem Microsoft a Google, ho do jisté
miry ovliviiuje 1 situace v této zemi. Pokud by doSlo k nenaddlym udalostem, které by
zapficinili, ze by tyto podniky museli zdrazovat své produkty, znamenalo by to zvySovani
nakladtl i u nés. Podnik by mohla ohrozit také dosavadni konkurence, kterd by mohla pfijit
s n€¢im novym a lepSim. Nebo by na tento trh vstoupila nov€ pfichozi konkurence, at’ uz

z tuzemska nebo ze zahraniéi.
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Obrazek 2: SWOT analyza

/ Silné stranky Slabé stranky \

*Mnoha ocenéni * Povédomi o firmé
*Spokojenost zaméstnanci * Komunikace s potencialnimi klienty
*Pohocka v sousednim mésté » Vy33i fluktuace zaméstnanch (zejména student()

*Poiadani riznych kurzd a semindfd pro vefejnost
*UmoZiiuji studentdm ziskat zkuSenosti z praxe
*Vlastni softwarovy program

SWOT analyza
Prilezitosti Hrozby
* Evropské dotace * Kyberutoky (Unik dat)
* \Wvoj softwarti * 7trata dobré povésti
* Rozvoj umeélé inteligence a internetu * ZyySovani nakladd v dasledku zdraZeni americkych

produktd (Microsoft)
® Stavajici nebo nova konkurence

L /

Zdroj: vlastni zpracovani

3.3 PESTLE analyza

Podnik a jeho ¢innost mohou ovlivnit také vné&jsi faktory, které sleduje PESTLE analyza.
Tento nédzev je slouceninou pocateCnich pismen jednotlivych sledovanych oblasti, tedy

politické, ekonomické, socialni, technologické, legislativni a environmentalni.
Politické

V oblasti politiky jisté pfinesou zmény volby do poslanecké snémovny parlamentu CR, které
se maji konat v roce 2025. Nove vznikla vlada pak mtize vydat nové zéakony, které bude nutno
dodrzovat. (48, b.d.) Ceskou politickou scénu také znaéné ovlivnila valka na Ukrajing, ktera
vypukla v unoru 2022 napadenim Ukrajiny ruskymi vojenskymi silami. Vzrostl i schodek
statniho rozpoctu, z ¢ehoz lze usoudit, ze aby vlada schodek vyrovnala zvySenim dani. (40,

2025)
Ekonomické

Podle prognézy CNB by celkova inflace méla byt v roce 2025 stejnd jako piedchozi rok.
Avsak v roce 2026 by méla klesnou na 2,1 %. Vzroste hruby domaci produkt. Nadéale bude

28



pokracovat pokles kratkodobych trznich trokovych sazeb. Kurz mezi ¢eskou korunou a

eurem bude stagnovat. (34, 2025)

Vstupem do Evropské unie se Ceskéa republika zavazala, ze v budoucnu piijme spole¢nou
ménu a tim je euro. To by pro spotfebitele znamenalo zejména pohodIngjsi cestovani
do zahrani¢i bez nutnosti pfevodu kurzu a bezpecné&jsi investovani. Stabilita eura také
zajist'uje ochranu uspor spotiebitel pred znehodnocenim. Euro je vyhodné i pro podniky. Jeho
piijetim se odstrani kurzové riziko a snizi se transakcni naklady, ¢imz se podnik stane vice
stabilni. Takto vyznamny krok viak s sebou nese nejen vyhody, ale i jistd rizika. Ceska
republika tak pfijde o svou samostatnou ménovou politiku. Navic lze predpokladat i

zdrazovani. (50, 2013)
Socialni

Konflikt na Ukrajiné zptisobil i to, Ze vzrostl ptival lidi do Ceské republiky prchajicich pied
valkou. Lidi, které lze také oznacit jako novou pracovni silu, jelikoz vétSina ptichozich lidi

chce pracovat, aby mohla uzivit sebe a své rodiny.

Zvysuje se 1 celkova mira vzdélanosti obyvatelstva. Podle posledniho s¢itani ptibyva nejvice
pravé vysokoskolsky vzdélanych lidi. Momentalné zastupuji 17,6 % celkového obyvatelstva
Hned za nimi se umistili lidé s maturitou nebo vysSi odbornou Skolou. Mensi ¢ast pak
zaujimaji lidé s vyuCenim a zékladnim vzdélanim. Momentalné nejvice vysokoskolaka je
v Praze. Ze hry nejsou ani jind mésta, kterd jim poskytuji lepsi pracovni pftileZitosti. (51,
2021) Co se ty¢e raznych konfliktd a Zivelnych katastrof, tak je Ceska republika povazovana
za relativn€ bezpecnou. Coz je dulezitym aspektem pii zaloZeni podnikani. Neni proto divu,

ze se zde dafi riznym podnikiim a firmam.
Technologické

V soucasné dobé také probiha rozsahly vyvoj umélé inteligence, ktery by rozhodné mohl
pomoci firm& zejména v oblasti komunikace s klienty. Konzultanti by pak nemuseli jezdit

pfimo za klienty, ale diky pokroku by klienti méli pocit, ze jsou fyzicky pfitomni.
Legislativni

Ceska republika je pravni stat, ve kterém je nutné dodrzovat uréité pravni predpisy. Zmény,
které vstoupili v platnost tento rok se tykaji také podnikatelt a jejich firem. Zvysi se zalohy
na dani, zméni se spotiebni dan€ a dan¢ z nemovitych véci. Zméni se také minimalni zalohy

na zdravotni a socidlni pojisténi. Minimalni mzda pak bude ¢init 20 800 K¢, zaroven se zrusi
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zarucena mzda a zvysi se limit u dohody o provedeni prace. (33, 2025) Legislativni faktory se
netykaji pouze predpist vydanych vladou, ale také ptedpist, které si samy podniky vytvareji,

a které musi zaméstnanci striktn€ dodrzovat. Kazdy by mél védét, co smi a co nesmi.
Environmentalni

Planetu mame jen jednu, proto je dulezité se o ni dobfe starat. Je vice zptisobu, jak pfispét
k lepsimu zivotnimu prostredi. Kuptikladu lidé zacali vice tfidit odpad. Do budoucna se jim
vyplati vyuzivat udrzitelné materialy, které tolik nezatézuji zivotni prostfedi. VyuZzivat energii
vétru a slunce, ktera sice neni tak vykonna jako jiné, ale zato mnohem Setrn¢jsi. Dokonce byly
vytvoreny i ekologicky Setrné dopravni prostredky, kterymi se lidé mohou dopravit tam, kam
potiebuji a zarovein nenicili pfi tom okolni prostfedi. Méli by zmizet i nelegélni skladky. Také
zbytky potravin nemusi vzdy skoncit v popelnici, ale mohou byt ptetvoieny v kompost, ktery

pak bude slouzit jako hnojivo pro péstovani.

3.4 Marketingovy mix

Kdyz néjaky produkt jiz existuje, musi se o ném spotiebitel dozvédet, aby si ho mohli koupit.
K tomuto ucelu se vyuzivd marketingovy mix. Jinymi slovy, jde o sbirku néstrojt, které
podnik vyuziva k propagovani a prodeji svych produkti. Obsahuje Ctyfi zakladni casti —

produkt, cena, propagace a misto.
Produkt

Spole¢nost KLM, s.r.o. nabizi tvorbu webovych stranek podle ptani klienta. NejenZe tento
web vytvoii na miru, ale zéroven zajisti, Ze bude nadCasovy. Soucasti prondgjmu jsou
pravidelné aktualizace, ¢imz usnadni klientovi praci. Vytvofeny web také obsahuje intuitivni
redakéni systém, ktery sam umi kddovat a programovat. Za pomoci jednoduchého ovladani
typu Drag&Drop si klient na své stranky vloZi to, co zrovna potiebuje. At uz jsou to obrazky,

texty, formuléfe, videa a dalsi. (23, b.d.)

Mimo jiné mohou pro klienty stfednich firem vytvofit také e-shop. Tento e-shop je cCasto
soucasti celého obchodniho modelu a ktery se pak stane soucésti celostni marketingové
strategie. Je to skvélé feSeni pro klienty, ktefi chtéji sviij dosavadni maly e-shop rozsifit nebo
si nechat vytvofit Gpln€ novy. E-shop totiz dokéaze s pifehledem zvladnout 50 000 produkti.
Problémem neni ani vice variant, kterych zvladne 1 000 000. Dale spravuji online marketing,

pomahaji budovat znacku a tvofit byznys plan. (44, b.d.)
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Kromé téchto sluzeb poskytuji i svlij vlastni program. Tento program pomahd nejen
podnikatelim, ale také jak sami uvad¢ji, tvorit spokojené zaméstnance. Ti si zde mohou
efektivné predavat ukoly vramci své organizace. Na plose pak vidi vSechny novinky
aktualizované. A poskytuje jim také piehled o vSech Cinnostech v projektech. Existuji dva
zpisoby, jak tento program zavést do organizace. Bud’ se podnikatel rozhodné si nechat
pomoct od odbornikii z KLM, s.r.o. a usSetfit si tak cas, nebo to zkusi sam. K dispozici ma i
piehledné manudly, nebo muize piijit na webinaf, kde se dozvi dal$i zajimavé informace.
Tento program ma i svou hodnotu pro zaméstnance, jelikoZ umoznuje zobrazit, kdy ma dany
kolega narozeniny. Mohou pak usporadat narozeninovou oslavu, coz je dobré pro udrzovani

vielych vztahti na pracovisti. (21, b.d.)
Cena

Cena za tvorbu webové stranky a e-shopu je pro kazdého klienta individudlni. Je to z toho
divodu, Ze se vie prizpisobuje potfebdm a povaze podnikani daného klienta. Uvodni
konzultace je zdarma. Pro klienty, ktefi nemaji velky rozpocet, ale chtéji svou vlastni
webovou stranku jsou pfipravena typova feseni a Sablony. AvSak pokud chtéji mit sviij web

jedine¢ny, budou klienti muset pocitat s vys$simi naklady na individualni grafiku. (23, b.d.)

Zakladni cena platformy pro zefektivnéni firemnich procest, kterd je nabizena klientim, se
pohybuje v rozmezi od 1000 do 4 000 K¢ za mési¢ni prondjem. Zalezi jen na klientovi,
kterou variantu si zvoli. U vSech je zdarma technickd podpora a piednastaveny
webhostingovy tarif. Pro malé podniky do 20 zaméstnancli se doporucuje balic¢ek S. Ten stoji
1 000 K¢. Vétsi balicek M se doporucuje pro podniky do 50 zaméstnanci za 2 000 K.
Balicek L stoji 3 000 K¢ a je vhodny pro podniky do 100 zaméstnanci. A nakonec nejvetsi
balicek XL pro podniky s vice nez 100 zaméstnanci stoji 4 000 K¢. Navic kdyZ si tento
program klient pronajme na kvartal, ziska slevu 3 %. Pokud se rozhodne pro ro¢ni prongjem,
obdrzi slevu dokonce 5 %. V této cené jsou zahrnuty kromé zakladniho balicku také webinare
a vyukové programy. Kdo by potieboval pomoc specialisty, miize si zaplatit doplitkové
sluzby, které jsou zpoplatnény nasledovné. Za hodinu odborné konzultace a procesni analyzy
zaplati klient 1 920 K¢&. Béhem této doby si klient 1épe osvoji praci v programu a budou
zodpovézeny vSechny jeho dotazy. Dale si mize ptfikoupit sluzby programatora za 2 500 K¢
na hodinu. Ten mu pomiZze s funkénimi Gpravami. A pokud bude chtit klient upravit jiz
existujici vizual, budou se mu hodit sluzby kodert, za které zaplati 1 470 K¢ na hodinu. (22,

b.d.)
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Propagace

Jejich webové stranky nejsou jedinou platformou, na které se propaguji. Maji také své ucty na
socialnich sitich. Sviij profil maji na Instagramu, LinkedINu, Facebooku a Twitteru, kde maji
vyveseny fotky z riznych konferenci a dalSich dulezitych akci. Zaroven zde ptiblizuji zivot
v KLM, s.r.0. Jejich kandl na YouTube pak obsahuje videa, na kterych odbornici radi, jak
pecovat o svlj byznys. Stejné¢ tak na svém blogu pravidelné zvetejiiuji zajimavé clanky
z oblasti leadershipu, tvorby webu a e-shopu, PPC reklamy, online marketingu, webdesignu,

projektového fizeni, socidlnich siti a dalSich. (43, b.d.)
Misto

Hlavni pobocka KLM, s.r.o. se nachdzi v centru Pardubic. Budova je dvoupatrovd, ma
na sob¢ velky napis KLM, s.r.0. a je umisténa mezi fadovymi domy. Vedle ni jsou vrata, kterd
vedou na parkovisté pro zaméstnance. Ti zaméstnanci nebo klienti, kteti nemaji k dispozici
auto, mohou vyuzit nedaleké autobusové zastavky, kde pravidelné¢ zastavuji autobusy
hromadné dopravy. V ptipadé, ze pocituji hlad, tak se v okoli nachazi n¢kolik mist, kam zajit

na jidlo.

Vzhledem k tomu, Ze tato firma ma sidlo v Pardubicich, zamé&iuje se na klienty spise z tohoto
okoli, tedy zejména z kralovéhradeckého a pardubického kraje. To ale neznamena, ze
v pfipad€ z4jmu klienta odjinud by ho odmitli. Jen by misto osobniho setkani zvolili spiSe

formu online schiizky.
Osobnosti

U zrodu spolecnosti stali dva spolumajitelé. Jeden z nich mél na starosti budovani obchodu,
znacky, dobré povésti a ziskdvani pracovnich sil. Zatimco druhy spravoval finance, vedl
vyvoj a produkci. V soucasné dob¢ stoji v ¢ele spolecnosti Clovek, ktery zastavd funkci jak

vykonného teditele, tak spolumajitele. (30, b.d.)

3.5 Shrnuti

Kapitola se zabyvala charakteristikou vybraného podniku, jeho zédkladnimi informacemi, misi,
vizi a jedinecnosti celostniho pfistupu, stejné jako vzdé€lavaciho programu pro studenty.
Nésledoval rozbor spolecnosti KLM, s.r.o. pomoci SWOT analyzy, PESTLE analyzy a
marketingového mixu. Ve SWOT analyze byly uvedeny silné a slabé stranky, pfileZitosti a
hrozby. PESTLE analyza se zabyvala vnéjS$imi faktory, které mohou podnik ovlivnit, at’ uz se

jednd o politické, ekonomické, socidlni, technologické, legislativni €1 environmentalni.
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Na zavér byl predstaven marketingovy mix ve slozeni produkt, cena, propagace, misto a

osobnosti.
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4 MANAZERSKE FUNKCE VE VYBRANEM PODNIKU

Jak uz bylo zminéno, tak manazerskych funkci je pét: planovani, organizovani, personalistika,
vedeni lidi a kontrola. Tato Cast bude zamétena na praktické vyuziti jednotlivych funkci
ve sledované organizaci. Informace, potiebné ke zpracovani této ¢asti, byly shromazdény
prostiednictvi staze absolvované ve vybraném podniku a rozhovoru se zaméstnancem

spolecnosti. (35, 2025)

4.1 Planovani

Jejich dlouhodoby plan vychdzi z firemni mise. Prostfednictvi celostniho piistupu se snazi
pomoci malym a stfednim podnikiim a jejich majitelim. Predavat své know-how dal$im
firmdm a vytvaret v nich zdravé pracovni prostiedi ke spokojenosti zaméstnancii. Zaroven se
snazi, aby se i1 zaméstnanci v podniku citili dobfe a radi tam chodili. Ve stfednédobém
horizontu se zaméfuji na rozvoj svych produktii a sluzeb, vzdélavani zaméstnancti a rozvoji
budovy, ve které pracuji. V kratSim c¢asovém useku, tj. do jednoho roku, vénuji svou

pozornost projektim, které chtéji rozvijet a klientské zkusenosti.

Veskeré plany vytvari vedeni podniku, pficemz je zde i moznost, aby zaméstnanci, ktefi maji
o tuto Cinnost zajem, se mohli k vytvafeni pland pfipojit. Kazdy plan je pak rozdélen
do jednotlivych projektl, postupné se rozpracuji jednotlivé kroky, popiSe se cil a zjisti se
pfipadna rizika. To v§e ma na starosti jedna konkrétni osoba. O vysledcich planovani jsou
zaméstnanci informovani prostfednictvim velké porady, kterd se uskutectiuje 4x rocné. Navic

tyto informace obdrzi 1 prostfednictvim interni komunikace.

Aby bylo mozné plany viibec vytvofit je potfeba si urcit parametry. Proto mé firma nastavena
urcitd méfeni, od kterych se pak odviji zbytek. Nejprve se ur¢i pocatek. Poté, aby byl projekt
co nejspecifictejsi, se uréi kvantifikované cile. Nakonec se pfipravi metriky pro jejich méteni

a vyhodnocovéani.

Oddé¢leni administrativy v Cele s provoznim feditelem ma na starosti analyzu prace, kterd se
hodnoti pomoci zakézek. Nemaji persondlni planovani a rozpis je sepsany do detailu
v souboru ve forméatu Excel. Soucasti je 5 hlavnich plant: plan pfijimani novych
zamé&stnancl, plan obsazovani pozic, plan hodnoceni zaméstnancii, plan odménovani
zaméstnancl a plan vzdélavani zaméstnanci. Ve spolecnosti neexistuje plan na propusténi

zaméstnancu. Personalni planovani je napojeno také na planovani strategické.
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K planovani neodmyslitelné patii také rozpocet, jehoz ucelem je ptehledné zobrazit financni
stav podniku. Rozpocet vytvaii vedouci pracovnik, v tomto pifipad¢ financni feditel, jemuz
kazdy vedouci oddéleni musi pfedat udaje o persondliich svych podiizenych zaméstnancu.
Ptedevsim kolik z nich bude na plny nebo zkraceny tvazek a kolik bude brigaddnikti. To vse
spolu s ptedpokladanymi vynalozenymi nédklady. V kompetenci finan¢niho feditele je také
rozhodovani o finan¢nich prostiedcich poskytnutych na planovany software a hardware,
vybaveni budovy v ramci kanceldii a na velké firemni akce. Po zvazeni vSech proménnych
nasledné urci vydaje na cely rok. Krom¢ tohoto planu na rozpocet maji také dalsi dva plany.

A tim je Plan na rozvoj spolecnosti a projektti a Plan na rozvoj budovy.

4.2 Organizovani

Mezi zékladni organiza¢ni dokumenty této organizace se fadi normy a interni pravidla, ktera
musi zaméstnanci dodrZzovat. Tyto dokumenty se tykaji vSech zaméstnancli a jejich
povinnosti. Soucasné ale plati i pro jednotlivd oddéleni. Obsahuji popis jednotlivych pozic
ve firm¢, spolu s jejich povinnostmi a firemni image. Tyto dokumenty vznikaji ve spolupraci
vedeni spolecnosti a jednotlivych oddé€leni. Pokud néjaky novy dokument vznikne, ¢i je
stavajici dokument néjakym zplsobem upraven, tak vSem zaméstnanclim piijde v ramci

systému upozornéni. Pokud mé dokument vyssi ditlezitost, je pak navic zasilan i e-mailem.

Organizacni struktura je podstatnou soucasti kazdého organizovani. Zobrazuje pozici
jednotlivett ve struktufe, kdo je jejich nadfizeny pracovnik a jaké maji kompetence.
V podniku vyuZivaji pro lepsi orientaci v kompetencich zaméstnanci ORGBOARD, kde jsou
znazornény jednotlivé divize, jejich vedouci pracovnici a pozice, které jednotlivei zastavaji.
Kazda jednotliva pozice pak ma sviyj vlastni ,.klobouk®, v némz je popsana samotna pozice.
ORGBOARD maé podobu liniové organizacni struktury. Nejvyznamnéjsi pozici v podniku ma
vykonny feditel, od n€hoZz vede 5 liniim k jednotlivym divizim a jejich vedoucim. Jedna se

o divize Vedeni, Obchod, Produkce, Provoz a Vyvo;.

Divize Vedeni nastavuje projekty a plany na cely rok. Kazda jednotliva divize si navrhuje
svlj vlastni plan, ktery pomize k realizaci centradlniho planii. Soucasti této divize je HR,
finan¢ni a marketingové odd€leni. HR odd¢€leni pecuje o stavajici zaméstnance a ziskava
nové. Na starosti maji 1 organizaci internich akci pro zaméstnance a pro klienty. Finan¢ni
oddéleni zajistuje veskeré financni zalezitosti pies fakturaci, G€etnictvi aZ po nastavovani

finan¢nich plani pro jednotlivé mésice a roky. Naproti tomu obchodni divize ma na starosti
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ziskavat a pecovat o klienty. VSechny divize tedy plni kazda sviyj vlastni Gcel, pfiCemz

vSechny maji jeden spole¢ny cil, a tim je rozvoj produkti.

Pro ucely organizani smérnice maji specialni datové ulozisté, kde jsou sepsdna jednotliva
nafizeni a doporuceni. Soucasné je interni systém informuje o vSech aktualitach. Jiné

individualni fidici dokumenty nemaji.

Pti vzniku spolecnosti bylo nutné vytvofit zakladajici dokumenty. Proto byla sepsana
Spolecenska smlouva, jejiz uplné znéni je k dispozici v Obchodnim rejstiiku. Tato smlouva
vSak neni soucasti organiza¢niho fadu podniku. Osahuje notaisky zapis, zakladni ustanoventi,
kde je uveden nazev spole¢nosti, sidlo a forma podnikani. Pak také kdo jsou spolecnici
podniku i s jejich adresou, pfedmét podnikani, zdkladni kapital a vklady spole¢nikli spolu
s jejich spravcem, organy spolecnosti a jejich pusobnost, jednatelé spolecnosti, prava a
povinnosti spolecnikil, rezervni fond a dal$i nezbytné nalezitosti. Nesmi chybét ani Cestné

prohlaseni a podpisovy vzor. (38, b.d.)

Kromé¢ klasické smlouvy nebo dohody také zaméstnanci pfi nastupu podepisuji Smlouvu o
zachovani mléenlivosti a zdkazu konkurence. Zde je jasn¢ uvedeno, Ze zaméstnanci maji
povinnost zachovavat mlcenlivost o utajovanych skutecnostech, které zjistili o svych
klientech pii vykonu povolani. Cili nesmi tyto skutecnosti sdélovat zadné jiné osobé vyjma té,
kterd ma opravnéni se o téchto skute¢nostech dozvédét. V opacném piipadé by pak dotycny
zaméstnanec byl nucen platit sankce. Déle je v této smlouvé vyjmenovano, co se povazuje

za utajované skutecnosti.

Pracovni iad ve spolecnosti KLM, s.r.o0. urcuje pravidla, ktera zaméstnanci maji povinnost
dodrzovat v dob& plnéni pracovnich povinnosti. Vzhledem k tomu, Ze zde plati flexibilni
casova doba, maji zaméstnanci moznost si svilj ¢as zorganizovat podle svého. AvSak v dobé
od 9 do 3 hodin by mél byt kazdy pracovnik k zastiZzeni alespont pomoci mobilniho telefonu.
Navic kazdy pracovnik znd nejen své povinnosti, ale také povinnosti vSech svych
spolupracovnikii. Proto v ptipad€ nutnosti ptfesn¢ vi, koho ma kontaktovat a informovat. At’

uz se jedna o stav budovy, kancelaiskych prostor, nebo ptipadné hrozby kyberutoku.

Podpisovym fadem jsou urceny osoby, které maji pro jednotlivé dokumenty pravo podpisu.
Naproti tomu provozni Fad je nastaveny pro vSechny zaméstnance. Timto fadem se musi fidit
a v legislativni délce obnovovat proskolenim, tedy splnénim testu z povinnych otazek.

Veskera tato Skoleni zajist'uje a kontroluje personalni odd€leni.
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Kazda divize ma své porady na frekvenci, ktera je pro né nejvhodnéjsi. Stejné tak vedeni ma
své pravidelné fidici porady, kde doptfedu znaji program porady, ¢as, datum, moderatora
porady zapisovatele a uCastniky. Veskeré tyto informace jsou k dispozici v internim systému.
Zde se nachazi i zapis z porady spolu sukoly. K témto ukolim jsou pfipojeny udaje
o odpovédné osobé¢ za dany tikol a datu, do kdy ma byt kol splnén. Na dalsi porad¢ jsou pak

ukoly postupné projednény, je zjistén jejich stav a dodany piipadné dalsi informace.

4.3 Personalistika

Tato spolecnost také nabizi svym zaméstnancim riazné benefity. Jedna se o jakési vyhody,
které primarné¢ slouzi soucasnym zaméstnancim k tomu, aby se citili dobie nejen
na pracovisti, ale i mimo n¢j a podavali dobry pracovni vykon. Zpravidla plati, ze pracovisté
je uspésnéjsi, kdyz jsou zaméstnanci spokojeni. Tyto benefity zaroven ¢astecné slouzi i jako
lakadlo pro nové pracovniky. Pro nekteré uchazece jsou totiz benefity dilezitym hlediskem
pti rozhodovani, zda do spole€nosti zaslat sviij Zivotopis. Podle prizkumu, ktery KLM, s.r.o.
zvefejnila na svych strankéch, si jeji zaméstnanci nejvice ceni flexibilni pracovni doby. Déle
pak mohou vyuzivat télocvi¢nu, kde si také mohou zatrénovat thaibox, jogu a dal$i. Pro méné,
nez polovinu jsou pak uziteCnym benefitem spoleéné objednavky obédu, firemni tarif
od Vodafone nebo snack bar. Zaméstnavatel jim také pfispivd na Zivotni ¢i penzijni
pfipojisténi. RovnéZ maji pro déti k dispozici détsky koutek. Stejné tak mohou vyuZzivat auto
pro soukromé ucely. A pro milovniky zvitat je dobrou zpravou, Ze cela tato spolecnost je Dog

friendly office, coz znamena, Ze si s sebou do prace mohou vzit svého ¢tyfnohého mazlicka.

Avsak toto byl jen maly vycet benefiti, které maji zaméstnanci k dispozici. (49, b.d.)

K naboru novych pracovnikli vyuzivaji kariérni stranky, ndborové letdky, propagaci
na socialnich sitich, doporu€eni a prezentaci na univerzitnich akcich uréenych pro nédbor lidi.
Kazdy uchazec, ktery chce byt pfijat do této organizace, musi projit fadnym vybérovym
fizenim. Tento proces vybéru potencidlniho nového zaméstnance ma 3 kola, které musi
kandidat uspesne absolvovat. Uchaze¢ nejprve odesle sviij zivotopis personalnimu oddélent.
Odpovéd’ kandidatovi by méla pfijit do 2 dnil, coz neni vzdy dodrzeno. Zjisti-li se, ze ma
dany kandidat potencial v této firmé pracovat, je pozvan na pohovor s personalistou. Ten urci
miru potencialu uchazece a jeho vhodnost na pozici. Nasledn¢ je mu zasldna testovaci tiloha,
ktera ma za kol provéfit jeho znalosti a schopnosti. Obdobnym zptisobem probiha 1 testday,
kdy kandidat realn¢ dostane kol a musi jej v danou chvili vytesit. Druhé kolo absolvuje
s vedoucim oddéleni, na které se uchaze¢ hlasi. Je to z toho divodu, ze vedouci zna danou

pozici nejlépe, jeji vyhody a nevyhody. Mize tak nejlépe nastavit redlna ocekavani a urcit,
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zda je uchaze¢ vhodny nejen na danou pozici, ale také do tymu. Po tomto kole nésleduje uz
jen setkani s CEO, ktery zkoumad, jestli mé dany clovek potencidl, chce se rozvijet a jak
zapadne do firemni kultury. Jakmile vSemi témito etapami uchazec UspésSné projde, stane se

novym zameéstnancem.

V den nastupu dostanou novi zaméstnanci veskeré potiebné podklady, podepisi smlouvy a
projdou Skolenimi. Nasleduje exkurze po firm¢, kdy jsou jim pfedstavena jednotliva oddéleni.
Nasledujici den zamifi pfimo do pfedem ur¢ené¢ho oddéleni, kde se jich ujme ptislu$na osoba.

Ta pak s nimi projde veskeré adaptacni procesy pro jednotliva oddéleni.

Pro kazdého manazera je dulezitym indikatorem spokojenost a nazory jeho zaméstnancii.
Proto zde, kromé¢ standardniho priizkumu spokojenosti, maji také priizkum spokojenosti 360.
Ve standardnim pruzkumu spokojenosti zaméstnanec hodnoti spokojenost s firemni
kulturou, prostfedim, ndplni prace, financnim ohodnoceni, benefity, vzd¢lavanim a zda je
spravné obezndmen s pldnem pro dany rok. V prizkumu spokojenosti 360 se naopak
hodnoti zaméstnanci navzdjem z pracovniho a osobnostniho pohledu. Vyhodnoceni poté
provadi vedouci pracovnici spolecné tak, aby bylo anonymni. Nasledn¢ zaméstnanci, ktefi se
tohoto prizkumu zucastnili, obdrzi vysledky hodnoceni spolu s jejich klady, prostorem pro

zlepSeni a ¢eho si na nich druzi ceni.

Vzdélavani a Skoleni zaméstnanc zde probihd interné na pravidelné frekvenci. Srdecné
vitani jsou 1 externisté, ktefi maji v&tSi prehled a zkuSenosti o probirané tématice. AvSak
Skoleni neprobihd pouze v budové spolecnosti. Zaméstnanci maji navic moznost vycestovat

na konference a dalsi rizné vzdélavaci akce vhodné pro jejich pozici.

K ziskani informaci o pfirozeném potencialu kazdého ze zamé&stnanct vyuZivaji talentovou
dynamiku od spole¢nosti ATAIRU. Ta se soustfed'uje na vrozeny talent a silné stranky
jednotlived, coz poméaha budovat v tymu diivéru a otevienost. Cilem je se dostat do stavu tzv.
flow, coz lze chapat jako cesta nejmensiho odporu. V tu chvili ma ¢lovék vyssi produktivitu i
lepsi vysledky a prace ho vice bavi. Diky této dynamice tedy lze stanovit, co délat a ned¢lat,
aby flow trvala co nejdéle a jak lépe ocenit lidi kolem sebe. Je tvotfena Ctyfmi zékladnimi
elementy (dynamo, plamen, tempo, ocel) a osmi profily (mechanik, tvirce, hvézda,

podporovatel, spojovatel, obchodnik, akumuléator, lord). (42, b.d.)

4.4 Vedeni lidi
Spolecnost si zakladd na neformdlnosti a zdravém Zivotnim stylu, pfi¢emz 1 tyto hodnoty se
promitaji do stylu, jakym jsou zde lidé vedeni. Lidé si zde mezi s sebou tykaji, sdili své
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nazory a napady a uzivaji si chvile plné humoru. V tymech pracuji tak, aby se zaroven
vzajemné respektovali a jeden od druhého se ucili. Ocenuji proaktivitu, spolehlivost a

svédomitost. (30, b.d.)

Delegovani c¢innosti maji na starosti jednotlivi vedouci odd¢leni, ktefi urcuji garanty
odpovédné za vyhotoveni a spravné feseni dané¢ho ukolu. Kazdy z téchto garantli ma vzdy
k dispozici pisemné zadéani ukolu, tedy toho, co ma ud¢lat, v jaké form¢ vypracovat spolu
s terminem, do kdy ma byt vypracovan. Je na uvéazeni vedouciho, jaké cinnosti bude
delegovat, jelikoz je to praveé on, kdo své podiizené zna nejlépe a vi, které¢ tikoly jim bude

moci svéfit.

Nejvetsi motivaci pro zaméstnance je firemni kultura, tedy pratelskd atmosféra a smysluplna
prace. Déle to jsou benefity a financni ohodnoceni. Pro nékteré zaméstnance jsou to také
schizky F2F (face to face), které probihaji na pravidelné bazi. Pfi téchto setkanich se
rozebiraji a hodnoti pracovni tikoly a problémy souvisejici s praci. Nasleduje divérné sezeni,
pii némz se zaméstnanec mize svetit se starostmi, které ho v danou situaci trapi. Pokud se
mezi sebou nedomluvi, zlstavaji tyto informace pouze mezi nimi. Jednotlivi vedouci si
béhem tohoto sezeni zapisuji poznamky o podstatnych vécech a tkolech jak pro vedouciho,
tak 1 pro zaméstnance. VSechna tato sezeni se uskuteCiiuji ztoho divodu, aby byl

zaméstnance St'astnéjsi a podaval lepsi vykon.

Za ucelem stmelovani tymu a lepSi soudrZnost v organizaci si jednotliva oddéleni organizuji
vlastni teambuildingy. Soucasné personalni oddéleni zajiStuje nepovinné interni akce pro
zaméstnance a nabizi prostory pro pfipad, Ze by si zaméstnanci chtéli sami zorganizovat
n¢jakou akci, a to na zakladé podani dotazu a navrhu. Mezi potadané akce patii filmovy a

knizni vecer, dobro¢inny béh, hrani deskovych her a dalsi.

4.5 Kontrola

Veskera kontrola se provadi v ramci systému, kde je jasné definovano, kdo ma jakou ¢innost
splnit a do kdy ma byt ukol proveden. Vedouci ¢i povétena osoba pak kontroluje kvalitu a
splnéni danych tkold. Kromé téchto aspektii se také kontroluje obsah a dodrZeni terminu, a to
vzdy podle pfedem daného zadani. Pii nedodrZzeni pozadavkii na dany ukol je dany clovék
o problému informovéan, obdrzi zpétnou vazbu s vyctem nesplnénych pozadavkl spolu
s ndhradnim terminem. Po celou dobu plnéni tkolu ma moznost pozadat o pomoc zadavatele
ukolu ¢i se ho doptat na nejasnosti. Hodnoceni je prabézné, poptipadé na konci ¢i na zacatku

mésice.
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Kontrola probihd i v ramci internich pracovnich porad pomoci zapisu z porady. Pfi nich se
kontroluje splnéni ukoll, které byly stanoveny piedchozi poradu. K témto ukolim jsou
pripojeny udaje o odpovédné osobé za dany ukol a datu, do kdy mé byt ukol splnén. Na dalsi
porad¢ jsou pak ukoly postupné projednany, je zjistén jejich stav a dodany piipadné dalsi

informace.

Jako formu kontroly Ize uznat 1 pravidelna osobni setkani F2F, pii kterych se rozebiraji a
hodnoti pracovni ukoly a problémy souvisejici s praci. V ten moment se hodnoceny pracovnik
muze svého vedouciho zeptat na jakoukoliv nejasnost spojenou s danym tukolem. Vedouci mé
pak moznost upozornit daného ¢lovéka na nesplilujici kritéria zadaného ukolu. Po této ¢asti
nasleduje divérné sezeni, pii némz se zaméstnanec muze sveftit se starostmi, které ho v danou
situaci trapi. Pokud se mezi s sebou nedomluvi, zlstavaji tyto informace pouze mezi nimi.
Jednotlivi vedouci si béhem tohoto sezeni zapisuji poznamky o podstatnych vécech a ukolech
jak pro vedouciho, tak i pro zaméstnance. Nasleduje zpétna vazba vedouciho, ktery sdéli
danému cloveku, jak vnimé jeho silné a slabé stranky, schopnosti, dovednosti a potencial,
tedy kam by se mohl v budoucnu posunout. VSechna tato sezeni se uskuteciiuji proto, aby si
byl zaméstnanec védom svych chyb i pfednosti a mohl se dal rozvijet v osobnim i pracovnim

Z1voté.

4.6 Shrnuti

V této kapitole byly analyzovany manaZerské funkce ve spolecnosti KLM, s.r.0. V planovani
byly uvedeny druhy plani, které vyuZzivaji, zplisob tvorby pland, kdo je tvlircem pland, jejich
parametry a rozpocet. Organizovani se zabyvalo organizacnimi dokumenty, organizacni
strukturou, pracovnim, provoznim a podpisovym fadem a v neposledni fad¢ 1 smlouvou
o mlcenlivosti, kterou zaméstnanci podepisuji a zapisy z porad. Personalistika obsahovala
udaje o benefitech, které svym zaméstnancim poskytuji, ndboru a vyb&rovém fizeni,
pruzkumu spokojenosti zaméstnancii a talentové dynamice. Nasledné ve vedeni lidi byly
prezentovany pristupy k delegovani ¢innosti, schlizkach F2F (face to face) a stmelovani tymu

pomoci riiznych akci.
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5 DOPORUCENI PRO ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU

Vsechny podniky maji své silné a slabé stranky, které se snazi mit v rovnovaze. Piipadné je
zaddouci mit vice silnych nez slabych stranek. Proto se tato ¢ast prace bude vénovat
nedostatkiim, které byly v pribéhu analyzy podniku zjiStény a navrhy na jejich ptipadné

odstranéni.

V planovani se organizace zaméfuje predevSim na rozvoj produktl, vzdéldvani svych
zaméstnanci a rozvoj budovy. O néco vyssi dilezitost maji kratkodobé&jsi plany, tedy
do jednoho roku, kterymi jsou rozvoj projekti a zkuSenosti klienti. Zaméstnanci se mohou
ptipojit k vytvareni plant a vyjadfit svlij nézor, coz je bezpochyby velkou motivaci. Vedeni
tak dava najevo, ze jim na nazoru svych pracovnikd zalezi. Zarovein mohou tito pracovnici
napiimo uvést praktické divody, pro¢ by dany plan nemohl byt realizovan. K tomuto ucelu
slouzi velka porada, jejiz frekvence potfadani je 4x rocn€. Kromé& vyse uvedenych plant maji
také plan na pfijimani novych zaméstnancli, obsazovani pozic, hodnoceni zaméstnanci,
odménovani zameéstnancii a vzdélavani zaméstnanct. Co vSak nemaji je plan na propousténi
zaméstnancl. Podstatnou ¢asti planovani je rozpocet, ktery sestavuje financni feditel. K tomu
pottebuje znat od vedoucich oddé€leni osobni udaje o zaméstnancich. Predevsim kolik z nich
bude na plny nebo zkraceny uvazek a kolik bude brigadniki. To vSe spolu s pfedpokladanymi
vynalozenymi naklady. V kompetenci finan¢niho feditele je také rozhodovani o finan¢nich
prostiedcich poskytnutych na planovany software a hardware, vybaveni budovy v ramci
kancelafi a na velké firemni akce. Po zvazeni vSech proménnych nasledné ur¢i vydaje na cely
rok. Kromé tohoto planu na rozpocet maji také dal$i dva plany. A tim je Plan na rozvoj

podniku a projektii a Plan na rozvoj budovy.

Na zikladé analyzy autorka doporucuje ziidit krizovy plan pro pripady nenadalych
udalosti, jako byla pandemie Covid-19. V budoucnosti by se mélo v Plinu na rozvoj
budovy pocitat s rekonstrukci prilehlé budovy, ktera je vlastnictvim spolecnosti.
U pripadné rekonstrukce by autorka doporucila zajistit vice zasedacich mistnosti

pro jednani s klienty.

V organizovani jsou zékladnimi organizacnimi dokumenty normy a pravidla, kterymi se
musi fidit vSichni, jak odd¢€leni, tak 1 zaméstnanci. Nové ¢i upravené dokumenty jsou
k dispozici v systému, a ty s vyssi dilezitosti jsou navic odesilany i e-mailem. Organiza¢ni
struktura v podniku je jednoduché a ptehlednd. Kazdy presné vi, pod koho spada a na koho se

ma v pfipad¢€ nutnosti obratit. Ke kazdému jménu je pfifazena i fotografie daného Clovéka,
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coz je dobré pro nové pfichozi jedince, ktefi se zatim nemohli osobné setkat se
spolupracovniky zjinych oddéleni. Kromé pracovniho fadu se také tidi podpisovym a
provoznim fadem. Kromé vyse uvedenych fadi se zaméstnanci musi fidit také Smlouvou
o zachovani mlcenlivosti a zdkazu konkurence, kde je jasné uvedeno, ze zaméstnanci maji
povinnost zachovavat mlcenlivost o utajovanych skutecnostech, které zjistili o svych
klientech pii vykonu povolani. Cili nesmi tyto skutecnosti sdélovat zadné jiné osobé vyjma té,
ktera ma opravnéni se o téchto skutecnostech dozvédét. V opacném piipadé by pak dotycny

zaméstnanec byl nucen platit sankce.

Na zakladé analyzy autorka doporucuje vyuziti umélé inteligence pfi vytvareni novych

organizacnich dokumentii ¢i Gpravé stavajicich dokumentii do srozumitelné podoby.

V oblasti personalistiky ma vybérové fizeni pro ziskavani novych zaméstnanc celkem
3 kola. Cely proces vybérové fizeni za¢ina odeslanim Zivotopisu uchazece persondlnimu
oddéleni podniku, ve kterém by chtél pracovat spolu s uvedenim, o jakou pozici ma z4jem.
Odpovéd’ kandidatovi by méla pfijit do 2 dnd, coZ neni vzdy dodrZeno. Zjisti-li se, Ze ma
dany kandidat potencial v této firmé pracovat, je pozvan na pohovor s personalistou. Ten urci
miru potencidlu uchazece a jeho vhodnost na pozici. Nasledné je mu zaslana testovaci uloha,
kterd mé za kol provéfit jeho znalosti a schopnosti. Obdobnym zplisobem probihd i testday,
kdy kandidat realné¢ dostane kol a musi jej v danou chvili vyteSit. Druhé kolo absolvuje
s vedoucim oddé€leni, na které se uchaze¢ hlasi. Je to z toho duvodu, Zze vedouci zna danou
pozici nejlépe, jeji vyhody a nevyhody. Muze tak nejlépe nastavit redlna ocekdvani a urcit,
zda je uchaze¢ vhodny nejen na danou pozici, ale také do tymu. Po tomto kole nésleduje uz
jen setkani s CEO, ktery zkouma4, jestli ma dany c¢lovék potencidl, chce se rozvijet a jak
zapadne do firemni kultury. Jakmile vSemi témito etapami uchaze¢ GspéSné projde, stane se

novym zaméstnancem.

Zaméstnanci maji moZznost vyjadfit svij ndzor hned ve dvou prizkumech spokojenosti.
Ve standardnim prizkumu spokojenosti zaméstnanec hodnoti spokojenost s firemni kulturou,
prostiedim, néaplni préace, financnim ohodnoceni, benefity, vzdélavanim a zda je spravné
obezndmen s planem pro dany rok. V prizkumu spokojenosti 360 se naopak hodnoti
zaméstnanci navzdjem z pracovniho a osobnostniho pohledu. Vyhodnoceni poté provadi
vedouci pracovnici spolecné tak, aby bylo co nejvice anonymni. Nasledn¢ zaméstnanci, ktefi
se tohoto prizkumu zlcastnili, obdrzi vysledky hodnoceni spolu s jejich klady, prostorem

pro zlepSeni a ¢eho si na nich druzi ceni.
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Na z4kladé analyzy autorka doporuéuje prohloubit spoluprici se SS a VS poFadanim
odbornych exkurzi, jejichZ cilem by bylo ziskani studentii téchto Skol jakoZto nové
pracovni sily. Dale se doporucuje vytvorit ,,knihu prani a stiznosti“, kde by zaméstnanci
mohli vyjadrit nejen svou nespokojenost, ale také své napady na inovace a zlepSeni
Zivota ve podniku. Nebylo by tak potieba ¢ekat na hodnoceni. Z hlediska ziskavani
zaméstnanci autorka doporucuje upravit feedback uchazeciim od organizace zkracenim

alespoii na 5 pracovnich dni.

V ramci vedeni lidi maji delegovani Cinnosti na starosti jednotlivi vedouci oddéleni, ktefi
uruji garanty odpovédné za vyhotoveni a spravné feSeni daného ukolu. Kazdy z téchto
garantll mé vzdy k dispozici pisemné zadani ukolu, tedy toho, co ma udélat, v jaké formé
vypracovat spolu s terminem, do kdy ma byt vypracovan. Je na uvaZzeni vedouciho, jaké
¢innosti bude delegovat, jelikoz je to praveé on, kdo své podftizené zna nejlépe a vi, které ukoly
jim bude moci svéfit. Mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci se pravidelné uskuteciuji
schiizky F2F, jejichz frekvence &etnosti je individualni. Ugelem téchto schiizek je ziskani
ptehledu o stadiu pfidélené¢ho ukolu a zvySeni motivace zaméstnance. Pfi téchto setkanich se
rozebiraji a hodnoti pracovni tikoly a problémy souvisejici s praci. Nasleduje divérné sezeni,
pfi némz se zaméstnanec muze svétit se starostmi, které ho v danou situaci trapi. Pokud se
mezi s sebou nedomluvi, zlstdvaji tyto informace pouze mezi nimi. Jednotlivi vedouci si
béhem tohoto sezeni zapisuji pozndmky o podstatnych vécech a tikolech jak pro vedouciho,
tak 1 pro zaméstnance. VSechna tato sezeni se uskuteCiuji ztoho divodu, aby byl

zaméstnance St’astnéjsi a podaval lepsi vykon.

Na zakladé analyzy autorka doporucuje evidovat statistiku casové vytiZenosti

pracovnikii. Nasledné doporucuje vyuZit tuto statistiku pfi pridélovani ukoli vzhledem

k jejich ¢asové narocnosti.

Kontrola se provadi pomoci interniho systému. V ném je vymezen tkol, ktery ma byt splnén.
K tomu je navic uvedena osoba, kterd ma mit tento kol na starosti a datum, do kdy ma byt
ukol splnén. Vedouci ¢1 povefend osoba pak kontroluje kvalitu a splnéni danych ukold.
Kromé téchto aspektii se také kontroluje obsah a dodrZeni terminu, a to vzdy podle predem
daného zadani. Pfi nedodrzeni pozadavkii na dany ukol je dany clovék o problému
informovan, obdrzi zpétnou vazbu s vyftem nesplnénych pozadavki spolu s ndhradnim
terminem. Po celou dobu plnéni ikolu ma moznost pozadat o pomoc zadavatele tkolu ¢i se

ho doptat na nejasnosti. Hodnoceni je pribézné, poptipadé na konci ¢i na zacatku mésice.
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Kontrola probihd i v ramci internich pracovnich porad pomoci zépisu z porady. Pfi nich se
kontroluje splnéni ukoll, které byly stanoveny ptedchozi poradu. Formou kontroly jsou také
pravidelna osobni setkdni F2F, pfi kterych se rozebiraji a hodnoti pracovni tkoly a problémy
souvisejici s praci. V ten moment se hodnoceny pracovnik mize svého vedouciho zeptat
na jakoukoliv nejasnost spojenou s danym ukolem. Vedouci mad pak moznost upozornit
dan¢ho Cloveka na nesplilyjici kritéria zadaného ukolu. Tato zpétnd vazba pak pomulze

zameéstnanci spravné vykonat dany ukol.

Na zakladé analyzy autorka doporucuje diislednou kontrolu dodrZovani termini, a to
zejména u provoznich ukoli. Nasledné by méla byt zajiSténa kontrola vedoucich

pracovniki, zda dohlizi na dodrzovani termini.
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ZAVER

Bakalatska prace se zamérovala na manazerské funkce, které vedouci pracovnici vykonavaji
jak pribézné (analyza, rozhodnuti a implementace) tak postupné (planovani, organizovani,
personalistika, vedeni lidi a kontrola). Vykonem téchto funkci se zajiStuje prosperita a
spravné fungovani procesit v podniku. Manazer proto musi disponovat nejen znalostmi a
zkusSenostmi, ale také mit vrozenou schopnost vést lidi, byt vzorem pro ostatni a umét je

propojit.

Cilem prace byla doporuceni zlepSeni soucasného stavu vybranych manazerskych
funkci u vybrané organizace, a to na zakladé provedeni jejich analyzy v konkrétnim

podniku.

Aby byl vytyCeny cil naplnén, byla prace rozdélena na 5 na sebe navazujicich kapitol.
Zaroven se tato prace délila na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd cast vychazela
ptedevsim z poznatkli ziskanych z odborné literatury a internetovych zdrojui. Praktickd cést
byla pak vyhotovena za pomoci vlastni zkusenosti ziskané stazi v této organizaci a rozhovoru

se zaméstnanci spolecnosti.

Prvni kapitola teoretické Casti se zabyvala zakladnimi pojmy, spojenymi s touto tématikou,
jakymi jsou management, manazer a manazerské¢ funkce. Druha kapitola se vénovala
obsahové strance manaZerskych funkci, jejich vyctem a definici. Jednalo se o planovani,
organizovani, personalistiku, vedeni lidi a kontrolu. V nésledujici kapitole byl piestaven
samotny podnik, jeho zakladni informace, mise, vize, celostni ptistup a vzdélavaci program
pro studenty. Také zde byl proveden rozbor podniku za pomoci SWOT analyzy, PESTLE
analyzy a marketingového mixu. Nejvetsi pozornost byla vénovéna praktické casti, tedy
poslednim dvéma kapitoldm. Pfedposledni ¢tvrtd kapitola zkoumala jednotlivé manaZerské
funkce, které ma dany podnik nastaven. Na konci kazdé¢ z vySe uvedenych kapitol se
nachazelo shrnuti, kde bylo kratce uvedeno, o ¢em byla uplynula kapitola. Posledni a

N 24

podniku.

Na zakladé analyzy autorka doporucuje zridit krizovy plan pro pripady nenadalych
udalosti, jako byla pandemie Covid-19. V budoucnosti by se mélo v Plinu na rozvoj
budovy pocitat s rekonstrukci prilehlé budovy, ktera je vlastnictvim spolecnosti.
U pripadné rekonstrukce by autorka doporucila zajistit vice zasedacich mistnosti
pro jednani s klienty.
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Na ziakladé analyzy autorka doporucuje vyuziti umélé inteligence pfi vytvareni novych

organizacnich dokumenti ¢i ipravé stavajicich dokumentii do srozumitelné podoby.

Na zikladé analyzy autorka doporuduje prohloubit spolupraci se SS a VS pofadanim
odbornych exkurzi, jejichZ cilem by bylo ziskani studentii téchto Skol jakoZto nové
pracovni sily. Dale se doporucuje vytvorit ,,knihu prani a stiZnosti“, kde by zaméstnanci
mohli vyjadrit nejen svou nespokojenost, ale také své napady na inovace a zlepSeni
Zivota ve podniku. Nebylo by tak potieba ¢ekat na hodnoceni. Z hlediska ziskavani
zaméstnanci autorka doporucuje upravit feedback uchazecim od organizace zkracenim

na 5 pracovnich dni.

Na zakladé analyzy autorka doporucuje evidovat statistiku casové vytiZenosti
pracovnikii. Nasledné doporucuje vyuZit tuto statistiku pfi pridélovani ukoli vzhledem

k jejich ¢asové narocnosti.

Na zakladé analyzy autorka doporucuje dislednou kontrolu dodrZovani termini, a to
zejména u provoznich tkoli. Nasledné by méla byt zajiSténa kontrola vedoucich

pracovniki, zda dohlizi na dodrzovani termint.
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Organizacni struktura vybrané spolecnosti Zdroj: Viastni zpracovani
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