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Abstrakt

Diplomova prace s nazvem ,,Rozvoj personalniho fizeni ve firm&“ analyzuje zpusob
fizeni lidskych zdroji ve firm¢ stfedni velikosti zabyvajici se vyrobou a distribuci
produktii ze sklolaminatu. Cilem je zjiSténi soucasného stavu a vypracovani navrhovych
opatfeni, kterd povedou ke zkvalitnéni v oblasti lidskych zdroji a tim ke zvySeni

efektivnosti a hospodarnosti zkoumané spolecnosti a jejiho celkového rozvoje.

Abstract

This master’s thesis “Development of HR management in the company” analyses a way
of a management of human resources in a middle sized company, which produces and
distributes fibreglass. The goal is to identify a current status and propose corrective
measures, which will lead to the improvement in human resource area. By that,

company should improve their efficiency, economy and future growth.

Klic¢ova slova
Rozvoj persondlniho fizeni ve firm¢, persondlni ¢innosti, persondlni strategie, SWOT

analyza.

Key words
Development of HR management in the company, HR activitives, HR strategy, swot
analysis.
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UVOD

Pro zpracovani diplomové prace jsem si vybrala téma rozvoj personalniho fizeni firmy.
Jelikoz management nesouhlasi suvedenim pravého jména a sidla spole¢nosti,
suvadénim pravého segmentu vyrobku a jejich ndzvi, jmen Vv organizaéni struktuie
a vseho, co by mohlo ohrozit interni informace firmy, jsou vSechny udaje, které by
vedly ke spojitosti této prace s danou firmou vypusStény a nahrazeny smyslenymi nazvy.
Nicmén¢ podstata zkoumané oblasti je zachovana dle skutecnosti a nebude to mit vliv

na vysledky moji prace.

Za nejvétsi kapital jsou v dne$ni dobé v organizaci povazovani lidé. Jsou jednim
z klicovych predpokladi tspésnosti a konkurenceschopnosti firmy. Dulezité je umét
vhodné pracovniky spravné vybrat, rozvijet jejich kvalifikaci, podporovat jejich
schopnosti a znalosti. Spravnym fizeni docilit, Ze lidské zdroje budou napomocny co
nejvice prispivat k dosazeni firemnich cilii a rozvoji spolecnosti, by mélo byt jednou

Z hlavnich priorit kazdé spolecnosti.

Personélni fizeni nema v mnoha podnicich, zvIastd malych, odpovidajici kvalitu. Casto
se setkdvame s tim, ze persondlni Cinnosti jsou zajiStovany spiSe nahodile, intuitivné.
Tento problém se tykd i spolenosti Hajek s.r.o. analyzované v diplomové praci
Snazvem ,Rozvoj persondlniho fizeni ve firmé“. Proto je tato prace zamétfena
na moznosti, jak se efektivnéji vénovat lidskym zdroji ve firmé a tim zajistit dosazeni

firemnich cilu.
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VYMEZENI RESENEHO PROBLEMU

V diplomové praci se zamétuji na fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Hajek s.r.o.,
ktera ma sidlo v Sumperku a ptisobi v oblasti vyroby a distribuce sklolaminatu, vyrobé

forem a modelda.

Hlavnim problémem je fakt, Ze spole¢nost v oblasti fizeni lidskych zdroji postupuje
spiSe intuitivné, nahodile, coz u uspésné spole¢nosti povazuju za nedostatek.

V minulosti byly pouzity rizné zplsoby k zajisténi fizeni lidskych zdrojl ve spole¢nosti
Hajek s.r.0. V letech 1990 — 1997 si tuto oblast obstaravalo pfimo vedeni spole¢nosti,
nasledné tuto funkci zajistoval sekretariat generalniho feditele spolecnosti. Od roku
2007 si firma najala externiho personalistu, ktery se vSak neosvédcil. Od roku 2010 do
soucasnosti se fizeni lidskych zdroji vénuje administrativni oddéleni a samotné vedeni

spolecnosti.

Duraz byl kladen, ve vSech fazich zajisténi tfizeni lidskych zdrojt, pfedev§im na plnéni
zakonnych norem a piipadné certifikatti jakosti. Ze smérnic tykajicich se dané oblasti
zkoumani, je vidét snaha o zlepSeni prace s lidmi, nicméné se situace vzdy, vice ¢i
méng¢, vratila k ptivodnimu nahodilému stavu.

Ve spolecnosti je tedy fizeni lidskych zdroji chapano spise jako agenda, potiebna pro
obhajeni certifikatd jakosti, kterou je nutné vést. Vétsina ¢innosti, které nejsou primo
urCeny zédkonem, probiha v pravidelnych intervalech, naptiklad hodnoceni pracovniki
¢i planovani, ovSem cisté¢ na formalnim zéklad¢ a se skuteCnym stavem ma jen malo

spolecného. Souvisi s tim demotivace a nespokojenost nékterych zaméstnanct.

CILE A SMYSL DIPLOMOVE PRACE

I ptesto, Ze se jedna o stabilni spolenost s pomérné velkym poctem zaméstnanct, nema
vlastniho personalistu, vlastni personalni oddéleni. Starost o fizeni lidskych zdroja je

rozdélena mezi pracovniky administrativniho oddéleni.

V teoretické Casti budou rozebrany teoretické znalosti potfebné pro naslednou
praktickou analyzu spolecnosti. Hlavnimi zdroji informaci bude odborna literatura,

publikace od J. Koubka, ,Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky*
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a ,,Persondlni prace v malych podnicich®, od M. Amstronga ,,Rizeni lidskych zdroji“
a ,,Persondlni management*.

Prakticka cast bude vychazet ze znalosti firmy a firemniho prostfedi, které budou
doplnény o nésledny prizkum, véetné pohovorti s majitelem spolecnosti a jednotlivymi
vedoucimi usekl, dotaznikovym Setfenim spokojenosti zaméstnancl, potfebnym
k analyze soucasné situace. Dale budou vyuzity teoretické poznatky, aby byly spravné

sestaveny vhodné navrhy vedouci k efektivnosti fizeni lidskych zdrojt.

Hlavnim cilem diplomové prace bude analyza soucasné situace ve spole¢nosti Hajek
S.r.0. a to v oblasti fizeni lidskych zdroji, uréeni nedostatkll a problémd. Zjistit, zda je
pro firmu dostacujici stdvajici ¢innost v persondlni oblasti, ptipadné navrhnout opattent,

kterad povedou k zvySeni efektivnosti a hospodarnosti spolecnosti a celkovému rozvoji.

Dil¢im cilem bude zpracovat navrh na moznosti zavedeni persondlniho odd¢leni
a navrhnout feSeni v oblasti zajisténi kvalifikované pracovni sily a jeji nasledné udrzeni
a spokojenost. Dale s pomoci praktickych a teoretickych poznatkd sestavit navrhy
opatieni, doporuéeni, uréit ucelenou strategii fizeni lidskych zdroji a implementovat ji
ve spolecnosti tak, aby sméfovala ke zvySené efektivité.

Metody vyuzité v aplikaci na danou spolecnost ji charakterizuji z obecného hlediska.
Vnitini prostfedi bude popsano pomoci modelu McKinsey 7S a vyuzita bude analyza
SWOT, kterd shrne vnitini silné a slabé stranky spolecnosti a vnéj$i hrozby
a ptilezitosti. Nasledn¢ bude proveden fizeny rozhovor S majitelem spoleénosti
a dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnanct.

V z4véru diplomové prace bude provedeno vyhodnoceni a interpretace zjisténych
vysledkd, zjisténi piipadnych nedostatkli v oblasti fizeni lidskych zdroji a navrh

moznych opatfeni vedoucich k rozvoji a snadnéjSimu fizeni spole¢nosti.
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1 TEORETICKA CAST

Personalni Fizeni
Definice lidskych zdroji (personalni fizeni)

., Néjaky cas probihala diskuze o rozdilech mezi rizenim lidskych zdrojii a personalnim
Fizenim. Nedavno vsak ustala zejména proto, zZe terminy rizeni lidskych zdroju a lidskeé
zdroje se nyni bézné pouzivaji at’ uz opravnené nebo jako synonymum pro persondlni

rizeni. * (Armstrong, 2007, str. 38)

Diulezitym znakem fizeni lidskych zdroju, je, Ze jsou strategické. Tato charakteristika je
vyjadfena jednotnym pfistupem k tvorbé strategii lidskych zdrojii (persondlni strategii)

a organizacim umoziuji plnit jejich cile.

Podle M. Armstronga (2007) je ftizeni lidskych zdroju definovano jako strategicky
a logicky promysleny piistup lidi, ktefi v organizaci pracuji, jsou tim nejcennéjSim co
firma m4 a k dosazZeni cil organizace pfispivaji svou individudlni i kolektivni ¢innosti.

Koubek (2015) definuje strategické fizeni lidskych zdroji jako praktické vyutsténi
personalni organizace. Je to konkrétni usili, sméfujici k dosazeni cilii obsazenych

V persondlni strategii. Nastrojem je strategické (dlouhodobé) personalni planovani.

Charakteristické rysy

e strategicky pfistup k personalni praci a vS§em personalnim ¢innostem

e orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace

e personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalisti a stava se
soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikii

e uzkeé propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace

e personalni prace se stava patefi organizace, ustfedni manazerskou roli

e Vvedouci personalniho Gtvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni spolecnosti

e diaraz kladeny na rozvoj lidskych zdroju jako nastroj flexibilizace organizace
a jeji pfipravenosti na zmeény

e orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovnikii

e Orientace na participativni zplisob fizeni a soundlezitost pracovnikll s organizaci

14



e (duraz na vytvareni zadouci organiza¢ni kultury a zdravych pracovnich vztaht

e Vvytvafeni dobré zaméstnanecké povésti organizace. (Koubek, 2015)

Personalni atvar

Utvar lidskych zdroji se specializuje na fizeni a rozvoj lidi v organizaci. Zapojuje se

do vytvareni a realizace personalnich politik a strategii a do personalnich ¢innosti.

., Setent britské Idustrial Relations Services (IRS — instituce poskytujici sluzby v oblasti
kolektivnich pracovnich vztahit) zamérené na role a povinnosti a odpovédnost
personalnich utvari (IRS, 2004b) zjistilo, Ze personalni utvary stravily 20% svého casu
strategickymi  cinnostmi, 40% spravnimi a administrativnimi ~ ¢innostmi, 30%

poskytovani poradenskych sluzeb a 10% dalsimi ¢innostmi. “ (Armstrong, 2002, str. 65)

Uloha personalniho Gtvaru

Podle M. Armstronga (2002) je obecnou tilohou personalniho Gtvaru pomoci organizaci
dosadhnout jejich dlouhodobych cili tim, ze poskytuje podporu arady ve vsSech
oblastech tykajicich se zaméstnancl, intervenuje, pomahd vytvafet podminky
a prostfedi umoziiujici pracovnikiim co nejlépe vyuzivat svoje schopnosti a potencial,
jednak ke svému uzitku a zaroven ku prospéchu celé organizace. Nabizi rady a sluzby,
které organizace umozinuji dosahovat prostfednictvim lidi svych cilt.

Podle Z. Dvotakové (2007) je personalni utvar vnitini jednotkou vytvorenou k zajisténi
specializovanych persondlnich cinnosti. V 90. letech 20. stoleti byl pfejmenovan
v mnoha velkych podnicich na utvar lidskych zdroji. Timto davd zaméstnavatel najevo,
jak jsou pro ného duleziti zaméstnanci a jejich jedine¢ny piinos pro tvorbu novych

hodnot a konkurenéni vyhodu.

Zaclenéni personalniho utvaru

e pifimé podfizeni generdlnimu fediteli spole¢nosti, pfedstavuje jeho Stabni Gtvar

e stejnd Uroven fizeni jakou maji ostatni funkcni jednotky (atvar vyrobni, finan¢ni,
obchodni atd.)

e sSoucast Stabni struktury nékterého z vykonnych feditelti (feditele obchodniho,

finan¢niho atd.).
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., Personalni utvar patri k vnitrnim jednotkam, kde se p7i organizacnich zméndch hledaji
uspory rezijnich nakladii. Jeho transformace na novy typ organizacni jednotky znamena
zeStihleni, tj. sniZeni poctu personalistii a zménu obsahu prace personalistii, kteri
L prezili“, jejich pracovni ukoly jsou rozsireny nebo obohaceny o dalsi.* (Dvotakova,

2007, str. 15)

1.1 Personalni politika

Personalni, neboli zaméstnanecka politika, vyjadifuje soubor stabilnich pravidel pfistupu
k tizeni lidi, pfedepisuje, jak by se mélo s lidmi v organizaci jednat spravedlivé, slusné
a zasadové. V organizaci definuje filozofii a hodnoty, které se tykaji zpusobu jednani
s lidmi a o¢ekavanych postupti manazerského jednani pfi feSeni personalnich zaleZzitosti.
Pomaha zabezpecdit takovy pristup v oblasti tykajici se lidi v celé organizaci tak, aby byl
v souladu s hodnotami podniku. Svoji personalni politiku maji vSechny organizace.
Nekteré implicitné — filozofie managementu a postoj k zaméstnancim vyjadieny
zpusobem, jakym se nakldda se zélezitostmi zaméstnancd. Jiné explicitné, coz ma
vyhodu z hlediska pochopeni a pfiméfenosti. Nevyhodou byva casto abstraktni
vyjadieni politiky, kterd manaZery nezajima, psana forma mulze byt omezujici,
nepruzna, frazovita. Lidé maji radi systém a formalizovani personalni politiky jim miiZe

poskytnout voditko.

Oblasti personalni politiky

e zaméstnavani lidi

e stejné prileZitosti

e fizeni rozmanitosti

e 0dménovani

e vzdélani a rozvoj

e zapojovani (participace) pracovnikli
e Zaméstnanecké vztahy

e nova technika a technologie
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e zdravi a bezpecnost
e Obtézovani

e Koufeni.

Tyto oblasti personalni politiky mohou byt popsany v samostatnych dokumentech.
(Armstrong, 2007)

1.1.1 Personalni strategie
Strategické rizeni

Dtive bylo nazyvéano strategickym planovanim. Toto se zaalo uzivat v 60. letech
minulého stoleti. Neslo v sob& charakteristiky metod pouzivanych v dnesni dobé
a implementaci strategie podnikové. Pii zavadéni strategického planovani nastaly
problémy pifi konkrétnim stfetu firemnich moznosti a vnéjSich omezeni a pftilezitosti
firmy. Soucasné silné stranky se mohly v budoucnu projevit jako nedostatky nebo
existujici silné stranky nelze vyuzit v ramci mozného feSeni alternativnich strategii.
V poloving 80. let se feSenim tohOto problému zacind zabyvat strategické fizeni,
zamétujici se na dosud opomijené zalezitosti tykajici se zejména lidskych zdroj,

organizace, technologie.

zménami prostiedi, nejen na zménach vnéjSiho prostredi. Planovani a prognézovani se
tykalo 1 zaleZitosti uvnitf firmy. Do popfedi zdjmi se dostdvaji firemni kultura,
schopnosti, styl fizeni, provadéni vnitropodnikovych zmén. VétSina autorl uziva

od poloviny 80. let termin strategické fizeni. (www.jirikoukal.com)

Strategické fizeni je proces, ktery vyzaduje plné vyuZiti podnikatelskych zdroji
a popisuje zpusob dosaZzeni vytyCenych cili. Obecné lze pro definovani pouzit

nasledujicich péti bodu:

e zabyva se zejména ur¢ovanim novych strategii a cilll a jejich hodnocenim

e nove strategie a cile mohou byt rozporuplné a diskutabilni

cile plati v celém podniku s ur€itym vyznamem a platnosti

vrcholovy managefi se maji orientovat predev§im na okoli firmy a maji mit

17


http://www.jirikoukal.com/

povédomi o celém podniku

e Splnéni cilt 1ze hodnotit az po urcité dobe. ( Ketkovsky, 2004)

Kli¢ové pojmy strategického rizeni

Konkurenéni vyhoda

e je néco, co nas odliSuje od konkurence, néco navic, néco jiného. Konkuren¢ni

vyhoda podle Portera (2012) vychazi zhodnoty, kterou miize spolecnost
vytvaret pro své zakazniky. M4 vic podob. Muze se jednat o nizsi cenu stejnych
vyrobku ¢i sluzeb nez nabizi konkurence nebo zvlastni vyhody, pro zakaznika

hodnotnéjsi nez vyhodné cena.

Kritické faktory uspéchu

e tyto faktory jsou pro dosaZeni cilii organizace Zivotné dilezité.

Zpusobilost zdroja

e neboli kompetence, vytvareni strategické rovnovahy mezi ptilezitostmi a zdroji.

Strategie

e napliluje pfedstavy cesty, kterou budou dosazeny firemni cile. Strategie urcuji

¢innosti podniku v budoucnu, kterymi organizace dosdhne naplnéni svych cili.
(Armstrong, 2007)

Strategicky cil

e jedna se o pozadovany stav, kterého ma byt dosazeno v budoucnu. Strategické

operace sméfuji k zajisténi uréenych cili. (Armstrong, 2007)
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Vlastnosti strategickvych cilu

e jejich dilezitou vlastnosti je spravna formulace. Doporu¢enym pfistupem je tzv.
SMART, jehoz pét pismen, jsou zacateni pismena vlastnosti, které by spravné
definujici cil m¢l mit. Stimulating (stimulujici), measurable (méfitelné),
acceptable (pfijatelné), realistic (dosazitelné), timed (urCené v Case).

(Ketkovsky, 2004)

Synergie

e je stav, ke kterému dochézi, pokud je kombinovany vykon zdroji organizace
spole¢né pusobicich vétsi jednoduchy soucet jednotlivych casti. (Armstrong,
2007)

Casovy horizont strategie

e je to urcité obdobi, pro néZ je dana strategie navrZzend. Jedna se o udaj relativni,

ktery ovliviiuji specifické potieby a podminky podniku.

SBU = strategické obchodni jednotka

e top managementem urcend relativné samostatnd Cast organizace, ktera se ma

fidit vlastni obchodni strategii. (Ketkovsky, 2004)
Strategické fizeni bychom méli chapat jako proces, ktery nikdy nekonéi a obsahuje
V sob¢ posloupné logické kroky.
1.2 Personalni ¢innosti

Ptedstavuji vykonnou ¢ast personalniho prace. Setkavame se s riznym vykladem, podle

Koubka (2015), a zaroven nejcastéji pouzivany, je nasledujici:

Vytvareni a analyza pracovnich mist

e definice pracovnich ukoll, pravomoce, odpovédnosti, specifika, popis a jeho

aktualizace pracovnich mist
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Persondlni planovani

e potieby pracovnik, jejich pokryti, planovani personalniho rozvoje

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku

e piiprava  azvefejiovani informaci o volnych  pracovnich  mistech,
shromazd’ovani uchazeCii o zaméstnani, jejich zkoumani, pohovory, vybér,

zafazeni piijatého pracovnika do personélni evidence

Hodnoceni pracovniku

e cCasovy plan, obsah a metody, pofizovani, vyhodnoceni, uchovani dokumentt,

napravna opatfeni

Rozmist'ovani pracovnikt a ukoncovani pracovniho pomeéru

e zafazovani na konkrétni misto, povySovani, prefazovani, propousténi

Odmeénovani

e motivovani, zaméstnanecké vyhody

Vzdélani pracovnikt

e rozvojové aktivity, vzdélavaci programy, hodnoceni vysledki vzdélavani

Pracovni vztahy

e organizovani jednani mezi vedenim aodbory, zpracovani informaci,

zamé&stnanecké a mezilidské vztahy

Péce o pracovniky

e pracovni prostfedi, bezpecnost a ochrana zdravi, dokumentace, kontroly, otazky

pracovni doby a rezimu, zalezitosti socidlnich sluzeb
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Personalni informac¢ni systém

e zjistovani, uchovani, zpracovani a analyza dat pracovnich mist a pracovnikii

Prazkum trhu prace

e sméfuje k odhaleni potencialnich zdroji pracovnich sil pro organizaci

Zdravotni péce o pracovniky

e pravidelné kontroly zdravotniho stavu, 1éCba, prvni pomoc, rehabilitace

Cinnosti zamérené na metodiku pruzkumu

e harmonogram personalnich praci a systémua zaméefenych na vyuzivani statickych

a matematickych metod v personalni praci

Dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovniku

e dodrzovani ustanoveni zakoniki prace a jinych zakont. (Koubek, 2015)

1.3 Ulohy a role personalistii

Organizace personalni prace

., Personalni prdace (personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, ktera se zameéruje na
vSe, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuZivani, jeho organizovani a propojovani jeho Ccinnosti,
vysledkii prdace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané
praci, organizace, spolupracovnikiim a dalsim osobdam, s nimiz se vV souvislosti se svou
praci styka, a rovnez jeho osobnim uspokojenim z vykonavané prace, jeho persondlnim

a socialnim rozvojem. * (Koubek, 2015, str. 13)

Nézory odbornikil na roli personalisty se rizni. RovnéZ je zavislé na tom, jak tuto pozici
vnimaji rizné organizace, jaké daji témto lidem pravomoce, jak je do organizace
zaCleni. VétSinou jde o Cloveka, ktery pfipravuje administrativni podklady, metodické
I koncepéni pojeti personalni prace, poskytuje servis liniovym manazerdm.

Nepfiijemnou roli ma pfi propousténi zaméstnancli z nadbytecnosti, kdy je jeho ulohou
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0 propusténi pracovniky informovat a zarovenl se snazi manazerim poradit, jak

reorganizovat pracovni pozice pro ty, ktefi ve firmé zastali. (Evangelu, 2009)

M. Armstrong (2002) ve své knize Rizeni lidskych zdroji zmifuje, e podle Boxalla
a Purcella (2003) ,,7izent lidskych zdrojii nepatii specialistim z persondlniho utvaru*,
ale podle ného ,, Rizent lidskych zdrojii patii liniovym manazeriim a lidem, které ridi —
tedy osobdam zainteresovanym na rizeni lidi.“ (Armstrong, 2015, str. 79). Personalni
feditel je minimaln¢ senior manazer, spiSe vSak Clen pfedstavenstva. Ma znalosti
Z mnoha oblasti personalniho fizeni, je tvurci, inovativni, zna technologické 1 technické

zazemi spolecnosti, ve které pracuje, vyzna se 1 V jinych problematikach organizace.

Role personalisty podle M. Armstronga (2002):

Partnefi v podnikéni

¢ s liniovymi manazery sdileji odpovédnost za uspéch podniku
Stratégové
e pfispivaji krozvoji podnikovych strategii, upravuji persondlni strategie,

které pomahaji plnit strategické plany podniku

Resitelé problémtl

e definuji podstatu problémt, analyzuji okolnosti, které ke vzniku problému

pfispivaji, urcuji pti€iny a rozhoduji o krocich vedoucich k feseni
Inovétofi
e hodnoti potieby anavrhuji novou nebo upravenou politiku a procesy, které

budou potfebam odpovidat

Intervencionisté

e rozuméji  zakladnim  persondlnim  otdzkdm  a problémovym = mistim

Vv organizacnich procesech a obcas pfinaseji navrhy s feSenim
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Umoznovatelé a usnadiiovatelé

e problémy lidskych zdroju nefesi sami, ale pomahaji s nimi jinym

Interni konzultanti

e v zalezitostech persondlni politiky a postupt radi svym klientiim, poméhaji jim

uplatnovat nové personalni procesy

Dodavatelé sluzeb

e zabezpeCuji efektivni a ndkladoveé efektivni sluzby liniovym manazerim

Vv oblasti fizeni lidskych zdrojt, je vyzadovana vysoka uroven jejich sluzeb

Strazci duslednosti

o sleduji veskeré aktivity, zajist'uji dodrzovani pravnich predpist

Strazci hodnot organizace tykajicich se lidi

e radi vedeni firmy v zalezitosti hodnot, jejich pfijeti a dodrzovani v jednani se
zameéstnanci a zainteresovanymi stranami

Klic¢ové jsou role stratégli, dodavatelii sluzeb a internich konzultanti.

1.4 Vytvareni a analyza pracovnich mist
Pracovni misto je zafazeni Clovéka v organizacni struktufe podniku. Je dilezité
vytvofit specifikaci pracovnika, pfesny obsah prace, pfifadit soubor ukoll

a odpovédnosti. (Hronik, 2007)

1.4.1 Analyza pracovniho mista
Cilem je, diky procesu sbéru, analyze a uspoiadani informaci o obsahu prace,
vytvofit zdklad pro popis pracovniho mista, podklady pro ziskani pracovnikl
a jejich vzdélavani, hodnoceni prace a fizeni pracovniho vykonu. Dilezitym krokem

je ziskat diivéru zaméstnanct a zajistit jejich spolupréci.

1.4.2 Vytvareni pracovnich mist

V procesu vytvaieni pracovnich mist se specifické pracovni ukoly, odpovédnost
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pracovnika souvisejici s jeho pracovni pozici, ureni strojii, nastroji a zafizeni.
Ukolem pracovnich mist je zajistit uspokojovani pracovniki na téchto pracovnich

mistech a efektivné uspokojit potieby a cile organizace. (Folwarczna, 2010)
Pted seskupovanim pracovnich ukoli je nutné polozit si nasledujici otazky:

e C0? Ukoly, které se musi splnit

e Kde? Umisténi organizace a pracoviste

e Kdy? Casovy interval plnéni tikold

e Pro¢? Duvod organizace, pro¢ tkol splnit
e Jak? Metodika prace

e Kdo? Schopnosti a vlastnosti

Odpovédi na polozené otazky poskytuji charakteristiky pracovnikl, charakteristiky

organizace a vng&jsi faktory. (Koubek, 2015)

1.4.3 Ziskavani pracovniki

., Ziskavani je dvoustrannou zdleZitosti. Na jedné strané stoji organizace a konkuruje si
s ostatnimi zaméstnavateli o Zadanou pracovni silu. Na druhé strané vystupuji
potencidlni zameéstnanci, kteri hledaji prdci a vybiraji si mezi ruznymi nabidkami.
Nakolik se shodnou predstavy organizace a uchazece, zdlezi na aktudlni situaci na trhu

prdce a nacasovani aktivit obou. ** (Dvotakova, 2004, str. 134)

A. Zdroje ziskavani pracovniki

Pracovniky mlze organizace ziskat z vnéj$iho nebo vnitiniho trhu prace.

Zdroje z vné&jsiho trhu prace:

Prilezitost pro lidi bez prace z trhu prace, absolventi $kol a jinych instituci, pracovnici
jinych organizaci rozhodnuti zménit zaméstnani, Zeny po mateiské dovolené, uchazeci

Z Gfadu prace, obcané v poproduktivnim véku, se zdravotnim postiZenim, cizince.
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e moznost Sirsiho vybéru
e .nova krev®, pfinasi novy pohled na véc a feseni problému
e inspirace pro vedeni podniku

e ziskani kvalifikovaného pracovnika je rychlejsi nez zauCovani v organizaci

Nevyhody:
e Vyssi ndklady na vybérové fizeni
e delsi doba nez se najde vhodny uchazeé

e neznalost prostfedi podniku, delsi zac¢lenéni

Nejcastéjsi metodou jak ptilakat pracovnika z vnéjsiho prostiedi je inzerovani, ziskani

pomoci internetu, vyuZiti externich sluzeb (outsorcing).

Zdroje z vnitiniho trhu prace:

Jsou to zaméstnanci organizace, ktefi maji dispozice K vykonani naro¢néjsi prace
a postup na vysS$i pozice maji zdjem, uvolnéni v rdmci organiza¢nich zmén, uspoteni

na zaklad¢ technického rozvoje.

e zamgéstnavatel 1 zamé&stnanec maji lepSi znalosti o sob& navzijem
e zvySovani pracovni spokojenosti a moralky

¢ snadngjsi adaptace, rychlejsi obsazeni pracovni pozice

Nevyhody:
e nizka pravdépodobnost inovativnich myslenek a metod
e jen omezené mnozstvi vhodnych kandidatt
® MoZna zavist, ¢i rivalita na pracovisti

e naklady na preSkoleni, zauceni.
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Pravidla p¥i ziskavani zaméstnanci:

organizace by meéla nejdiive o volném pracovnim misté informovat interni
pracovniky

pfi oslovovani vnéjSich zdrojii by méla organizace vystupovat anonymné

kazdy uchaze¢ o zaméstnani by mél byt piedem informovan o zakladnim profilu
pracovniho mista, pozadavcich na pracovni misto, o zékladnich pracovnich
podminkach

Zajistit prubéznou informovanost uchazece

snaha ziskat uchazece pouze na zakladé jeho schopnosti danou praci vykonavat
neklamat, neslibovat nesplnitelné pfi inzerovani

organizace by neméla uchazecée diskriminovat (Armstrong, 2002)

1.4.4 Vybér pracovniki

Ukolem je ze $kaly uchaze¢t, ktefi jiz prosli predvybérem, rozpoznat vhodného

pracovnika, ktery bude nejlépe vyhovovat pozadavkiim na dané pracovni pozici a pro

organizaci bude pifinosem. Bude pfispivat k vytvafeni dobrych mezilidskych vztaht,

bude schopen pfijmout hodnoty pfislusné pracovni skupiny, pfispivat k vytvareni

podnikové kultury a rovnéz bude dostatecné flexibilni s rozvojovym potencialem.

V uvahu se musi brat odborné znalosti, osobnostni charakteristiky uchazece a jeho

flexibilita a potencidly. Neexistuje Zadna zarucena metoda, jak naprosto spolehlivé

vybrat toho nejvhodnéjsiho pracovnika.

A. Faze pri vybéru pracovniki

1. PredbéZna faze — zacind, vznikne-li potieba obsadit volné pracovni misto

Nasleduji tf1 kroky:

charakteristika ptisluSného pracovniho mista, uréeni zakladnich podminek préce,
kvalitni vybér zajiStuje piesny a detailni popis pracovniho mista

Zkoumaji se potiebné dovednosti znalosti, ptedpoklady, které by mél ¢lovek
na dané pracovni pozici mit, osobnostni vlastnosti k pfinosnému vykonavani

pozadované pracovni ¢innosti
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e zkoumaji se specifické pozadavky pracovnika na vzdélani, praxi, kvalifikaci,

osobni charakteristika pro vhodnost uchazece.

2. Vyhodnocovaci faze — nasleduje s urcitym casovym odstupem, kdy dochazi

ke shromazd’'ovani dostate¢ného mnozstvi vhodnych kandidatt. Existuji urcité
kroky (metody) vybéru, vétSinou se kombinuji minimalné dva:

e zkoumani dokumentl od uchazece, jeho zivotopis

e predbézny pohovor dopliujici skute¢nosti obsazené v pisemnostech

e testovani uchazecii pomoci diagnostickych center, testli pracovni zptsobilosti

e Vybérovy pohovor

e piihlédnuti k referencim

o [ékaiské vySetieni, je-1i potiebné

e rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece

informovani kandidata o rozhodnuti.

Nemusi byt pouzity vSechny kroky, zalezi na zvyklostech organizace, na povaze

a kvalifikovanosti pracovni pozice.

B. Metody vybéru pracovniki

Dotaznik — ve vétSich organizacich byva pravidlem, ze ho vypliuji vSichni uchazeci
0 zaméstnani. V posledni dob¢ stale Castéji v elektronické podobé. Je vhodné ve vSech
piipadech, zaklada se do osobniho spisu a je zdrojem informaci v evidenci

zameéstnancu.

Zkoumani_zZivotopisu — oblibend a casto vyuzivana metoda vybéru pracovniki,

vétsSinou v kombinaci s jinymi metodami. Zaméfeni na dosavadni vzdélani a praxi,

Z toho mohou vyplynout i osobnosti vlastnosti.

Testy pracovni_zpusobilosti — tvoii celou Skalu rtiznych zaméteni, podléhaji mode

(testy inteligence, schopnosti, znalosti a dovednosti, testy osobnosti, skupinové metody

vybéru pracovnikil).
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Assessment centre — komplexni diagnosticko-vycvikovy program, vytvoieny

na zakladé¢ vhodné struktury vybérovych metod, zejména modelaci klasickych
manazerskych Cinnosti, pii kterych se testuje pracovni zpiisobilost a rozvojovy potencial
uchazecu o manazerskou funkci. Rovnéz se touto metodou da hodnotit pracovni vykon

souCasnych manazeru.

Vybérovy pohovor — nebo-li rozhovor, je nejpouzivanéjsi a nejzasadnéjsi metodou

pii vybéru pracovnikll. ZajisStuje podrobnéjsi informace o uchazeci, poskytuje mu
informace o organizaci a praci v ni, posuzuje osobnost uchazece a ma vytvaret pratelské

vztahy mezi uchazecem a organizaci.

Prijeti nejlepSich uchaze¢i na zkuSebni dobu - pravdépodobné se jedna

0 nejefektivnéjsi metodu vybéru vhodnych uchazecd, pro organizaci vSak nakladové
a organizacné naro¢nou. Organizace pfijme vice uchazecl, ktefi jsou vhodnymi
kandidéaty na pracovni pozici a jejich praci se ukaze a projevi ten nejvhodnéjsi. Kromé
nakladnosti je metoda bezohlednd k uchazeclim, tém co neuspéji, se nasledné

Vv zivotopise objevuje propusténi z prace ve zkusebni dobg.

V zahrani¢nich podnicich se vyuzivaji i dosti zvldstni metody, jako tieba kamerové
zkousky, typologie, metody astrologické nebo zaloZzené na tvaru ruky a uspotadani
vrasek na dlani. VétSina téchto metod nepatii do rejstiiku metod moderniho ftizeni

lidskych zdrojt. (Foot, 2002)

1.5 Personalni marketing

,, Personalni marketing predstavuje pouziti marketingového pristupu v personalni
oblasti, zejména v usili o zformovani a udrZeni potrebné pracovni sily organizace, které
se opira o vytvareni dobré zaméstnanecké povésti organizace a vyzkum trhu prace. Jde

tedy o upoutdani pozornosti na zaméstnanecké kvality organizace. (Koubek, 2015, str.
160)

Slouzi k vyhledavani a ziskavani kvalitnich pracovnikd, jejich upevnéni v organizaci
a zesileni soundlezitosti. M4 i1 efekt motivacni. Za hlavni kol je povazovano vytvareni

dobré zaméstnanecké povéesti, ke které mize prispét dobra personalni prace a provadéni
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jednotlivych persondlnich ¢innosti. U nas se zifejm¢ zatim vyplaci pouzit pii ziskani
pracovniki vy$$i nabidky mzdy, spoustu lidi pfildkda 1 nabidka nékterych
zaméstnaneckych vyhod. Je otazkou, zda jsou tato opatieni stejné efektivni pifi ziskavani
pracovnikil i stabilizaci v organizaci. Hodné organizaci pfeceniuje materialni vyhody
a vyznam pen¢z a podcenuje faktory spokojenosti zaméstnanci, které tvoii z velké ¢asti

poveést organizace.

Vyspélé zemé se ve své persondlni ¢innosti ¢im dal vice zaméfuji na zlepSeni kvality
pracovniho zivota, spokojenosti zaméstnancu, Vytvafeni jejich jasného socialniho
a personalniho rozvoje, zlepSeni mezilidskych vztahti, zvySovani uspokojeni

pracovnikd.

Ke zvySeni pracovni atraktivity mize ptispét:

e nalezita péce o pracovni podminky — estetika pracovniho prostiedi, odstraiiovani
rizikové a obtizné prace, moznosti individualni pracovni doby

e péce o socidlné hygienické podminky prace — zvySovani pohodli pracovnikll
(stravovani, Satny, umyvarny, parkovisté, atd.)

e péce o socialni rozvoj pracovnikti — i jejich zivotni podminky (bydleni, rekreace,
starost o déti pracovnikd, aktivity pro volny ¢as, pomoc s osobnimi problémy,
pijcky)

e ZlepSovani mezilidskych vztahti a socialniho klimatu v organizaci — propagace
participniho stylu fizeni lidi (ne ,,fidit lidi%, ale ,,vést 1idi*), vznika vé&tsi prostor
pro aktivni ti¢ast pracovnikl na fizeni, samostatnost, individuélni pfistup, ,,dobra
parta® na pracovisti piisobi jako magnet na nov¢ ptichozi

e péfe o persondlni rozvoj pracovnikli — ndstroj zvySovani zameéstnanecké
atraktivity zejména pro vysokoskolsky vzdélané odborniky. MoZnosti karierniho
ristu, personalni perspektiva, rozvoj pracovnich schopnosti

e péce o vzdélani pracovnikli — ve vyspélych zemich je nabidka vzdélavani
novych pracovniki nebo moznosti rekvalifikaci souCasnych pracovniki
nejpouzivanéj$im nastrojem zvySovani atraktivity organizace. Je to existence
systematického vzdélani pracovnikli, doSkolovani, pteSkolovani, ¢i rozvoj

pracovnikl. Firma dava svym pracovnikiim najevo, Ze si jich vazi, nezbavuje se
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jich, ale umozni jim pfizplsobit se novym podminkédm, navic zlepSuje jejich
pracovni schopnosti a konkurenceschopnost na trhu prace

e Vyznam organizace, jeji uspésnost a perspektivy — lidé nechtéji riskovat délku
pracovniho poméru ani pochybnosti v odménovani u neuspé$né organizace,
Spatn¢ fizené neschopnym vedenim

e Seridznost ve vztahu k zakaznikiim a etika podnikani — vztah k zakazniktim i
sklon podnikat ne zcela serioznim zpusobem rovnéz ovliviiuji atraktivitu

podniku. (Koubek, 2015)

1.5.1 Prijimani pracovniki

., Prijimani pracovniku predstavuje rada procedur, které nasleduji poté, co vybrany
uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom, zZe byl vybran a akceptuje nabidku
zaméstnani v organizaci, a konc¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani. Lze je
chapat dvojim zpiisobem: v uzsim a sirsim pojeti. UZSi pojeti prijimani pracovnikii tvori
procedury souvisejici s pocatecni fdazi pracovniho poméru pracovnika nove
prichadzejictho do organizace. Sirsi pojeti zahrnuje kromé predchoziho pripadu
| procedury souvisejici s prechodem dosavadniho pracovnika organizace na nové misto

V rdamci organizace. “ (Koubek, 2008, str. 189)

Patii zde podepsani pracovni smlouvy spliujici vSechny pravni ndlezitosti a normy,
sezndmeni zaméstnance s pravidly bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
S protipozarnimi ptedpisy, zalozeni vSech potfebnych dokumentl spojenych s pfijetim

nového pracovniho mista do personalni evidence.

1.5.2 Orientace pracovnikii

Zakladnim ukolem je diky dikladné propracovanému adapta¢nimu programu usnadnit
novym zamestnancim zafazeni do pracovniho procesu, adaptaci v organizaci, seznamit
pracovniky s jejich tkoly a potiebnymi pracovnimi pomtickami, aby co nejdiive dosahli
pozadované pracovni urovné. Smyslem je za co nejkratsi dobu a bez stresu zatadit
pracovnika do kolektivu organizace a utvaru. Informace a jejich mnoZstvi zavisi na
dosavadni orientaci pracovnika, na druhu vykondvané préace, postaveni pracovniho

mista. Orientace probiha po oficidlni linii, tak i neformalni cestou. (Kubes, 2004)
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Oblasti orientace a jejich obsah

e celoorganizacéni orientace

— tykd se vSech pracovnikii bez ohledu na pracovni népln, je zaméfena

na predavani obecnych informaci

e Utvarova orientace

— tyka se konkrétni pracovni skupiny, ve které je pracovni misto obsazované.

Obsahovée pro vSechny pracovni skupiny stejnd, obsahuje detaily a zvlastnost

e oOrientace na konkrétni pracovni misto

— konkrétni zaméstnani byva obsahové ¢lenéné podle charakteru konkrétniho

pracovniho mista a jeho obsahu.

1.5.3 Rizeni pracovniho vykonu

Moderni metody kladou diraz na vytvareni pracovniho mista na zédklad¢ individualnich
schopnosti a dovednosti konkrétnich pracovnikil. Rizeni pracovniho vykonu se odviji od
ustni nebo pisemné dohody mezi nadfizenym a pracovnikem. Na zdkladé této dohody
dochazi k propojeni vytvaieni pracovnich ukolt, vzdélavani a rozvoje pracovnika, jeho
hodnoceni a odménovani. Zakladem je rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnanci,

zkvalithovani individualniho pracovniho vykonu organizace a adaptace na hodnoty.

1.6 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki se fadi mezi vyznamné, avSak obtiZzné a naro¢né personalni
¢innosti. Zabyva se tim, jak pracovnik svou praci vykonava, jak si plni ukoly, jak se
v praci chova, jeho vztahy k osobam, se kterymi pfichazi do styku. Projednavani
zjisténych vysledkd s pracovniky a hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu,
realizace napomocnych opatieni. Hodnoceni patii k velmi G¢innym néstrojim kontroly,

motivovani a usmérnovani pracovnika.
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Ma dvé podoby:

e Neformalni hodnoceni
— vétSinou se nikde nezaznamenava, jedna se o prabézné hodnoceni pracovni
¢innosti nadfizenym. Povahu mé spiSe nahodilou, zalozenou na momentalni
nalad¢ nadiizeného, jeho dojmy a pocity.

e Formalni hodnoceni
— pravidelné, standardizované, planované, systematické. Pofizuji se z n¢ho
zaznamy, které se zakladaji k osobnim spisim zaméstnancl. Specifickym

ptipadem je tzv. ptilezitostné hodnoceni. (Koubek, 2015)

Hodnoceni pracovniho vykonu dle Armstronga (2002):

e hodnoceni a posuzovani shora dolt

e rozhovor pro hodnoceni provadén jednou za rok
e vyuzivani bodovéani, klasifikace

e monoliticky systém

e zaméfeni na kvantitativni cile

e mnohdy spojeno s odménovanim

o pfilis slozité papirovani, byrokraticky systém

e hodnocenti je zaleZitosti personalniho utvaru.

1.7 Odménovani pracovniki

., Systém odménovani zaméstnancu se sklada ze vzdjemné propojenych politi, procesu
a praktickych postupii organizace pri odmeénovani zaméstnancu podle jejich prinosu,
dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvaren V ramci filozofie, strategie
a politiky odménovani organizace a zahrnuje usporadani procesu, praxe, struktur
a postupu, které zabezpecuji a udriuji vhodné typy a uroven mezd a platu,

zaméstnaneckych vvhod a jinych forem odmeny. *“ (Armstrong, 2007, str.593)
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Podnikova strategie

¥
Strategie odméfovani

v v
izenivykonu Hodnoceniprace Setfenitrinich sazeb | —» Zaméstnaneckévyhady

==

¥ ¥
Mzdova drover a diferenciace Nepené&ini odmény

Mzdova struktura

Y
Celkovy vid&lek

Vykonova odména

¥
Celkova odména

F

Obr. 1 Systém odménovani

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 597

Obecnym cilem je poméahat zabezpecit kvalifikovanou, zptsobilou, vérnou a spravné
motivovanou pracovni silu, kterd pomuze podporovat dosazeni strategickych

| operativnich cili organizace.

1.8 Motivace pracovniki

Kvalifika¢ni potencidl urcuji schopnosti, védomosti a dovednosti kazdého ¢lovéka. Roli
hraji i vn&j$i podminky — technologie, vybaveni pracovisté, organizace prace, uroven
fyzickych podminek. Pokud nastava situace, kdy je nezbytné dosahnout kratkodobého
vykonu, zvySuje se hladina motivace a Casto dochéazi k pfemotivovéani. V pracovnim
prostfedi se pozaduje od pracovnikii dosahovani optimélnich vykonii. Casto byvaji

stanoveny urcitou normou. Vyrazné lepsi pracovnici po €ase ztraceji motivaci.
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Dulezité v organizaci je:

e stanovit vhodné normy pracovniho vykonu
e vybér pracovnikl s pfiméfenymi kvalifikacnimi pfedpoklady

e pribézna stimulace motivace (Bedrnova, 2007)

Motivace jsou faktory, které ovliviiuji lidi, aby se chovali urcitym zptisobem. Motiv je

pak duvod pro to, aby néco udélali. Ti slozky motivace podle Arnolda a kol. (2007):

e sm¢ér (co se snazi urcitd osoba ud¢lat)
e usili (s jakou pili se o ¢innost pokousi)

e vytrvalost (jak dlouhou dobu se ¢innost pokousi délat).

/ Stanoveni cile \

Potfeba Podniknuti krokd
\ Dosaienicile /

Obr. 2 Proces motivace
Zdroj: Armstrong, 2007, str. 220

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami:

e Vnitini motivace — faktory, které se lidé vytvareji sami a ovliviiuji je, aby se
vydali uréitym smérem a chovali se urCitym zplsobem. Faktory jsou
odpovédnost (pocit dilezitosti prace a kontrola nad vlastnimi moznostmi),
autonomie (volnost konat), moznost vyuZzivat svoje dovednosti a schopnosti
arozvijet je, zajimava prace, kariérni postup

e vnéjSi motivace — to, co se pro lidi déla, aby byli motivovani (odmény,

¢i tresty).
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V prvnim piipadé se lidé sami motivuji tim, Ze nalézaji praci, ktera uspokojuje jejich
potieby, nebo maji pocit, ze zvolenou, ¢i pfidélenou praci dosdhnou svych o¢ekavanych
cili. Vnitfni motivatory tykajici se ,kvality pracovniho prostfedi*, budou zfejmé mit

trvalejsi a silné€jsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince.

V druhém piipad¢ mohou byt lidé motivovani vedenim formou odménovani,
povySovani, pochvaly. Vnéj$i motivatory nemusi ptusobit dlouhodob¢, mizou vSak mit

vyrazny a bezprostiedni Gc¢inek. (Armstrong, 2007)

1.9 SWOT analyza

SWOT analyza je jednou ze zékladnich metod strategického managementu, ale vyuziva
se i vjinych oblastech, spojenda muize byt s urlitym projektem, ¢i podnikatelskym
zamérem, mapuje vSechny faktory, o kterou se mlize organizace opirat. Je odvozena
Z pocatecnich pismen anglickych nazvl Strengths (silné stranky), Weaknesses (slabé
stranky), Opportunities (pfileZitosti), Threats (hrozby). Ukolem je pfimét pracovniky
zamyslet se a vyvodit pfislusné dusledky. K vnitinim faktoriim, tzv. interni analyze,
patii silné aslabé stranky. Jsou urCeny vnitinimi vlivy (lidsky kapital, duSevni
vlastnictvi organizace, zkuSenosti, vybaveni atd.. Hrozby a pfilezitosti jsou fazeny
K vngj$im faktorim, patii to tzv. externi analyze. Urcitym zplsobem jsou ovlivnény
faktory internimi organizace muiZe sama ovlivnit pfileZitosti na trhu a diky znalosti

hrozeb jim aktivné predchazet.(www.businessvize.cz)

Piilezitosti Hrozby

(Opportunities) (Threats)

Obr. 3 — Swot analyza
Zdroj: Online, Swot analyza,2016
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Vystupem jsou ctyfi kvadranty, v levé poloviné se znaci faktory s pozitivnim vlivem,
které pomahaji v uspéchu v trznim prostfedi. Na téchto se da stavét v oblasti

marketingové strategie.

V pravé Casti se zaznamenavaji negativni skuteCnosti. Tyto je potieba potlacit,
zpracovat a pfipravit se na jejich dusledky. Horni dil odrdzi interni faktory, dolni pak
externi vlivy mikroprosttedi — konkurence, zdkaznici, dodavatelé, vetejnost, odbératelé

a makroprosttedi — ekonomicke, ekologické, technické, socialni, kulturni.

Silné stranky

Na silnych strankach se da stavét, jsou to oblasti, ve kterych je organizace lepsi nez
konkurence. Pomahaji upeviiovat pozici na trhu. Patii zde znalosti, dovednosti, zdroje,
schopnosti, dosazené Uspéchy, potencial. Skutecnou silnou strankou je pouze ta, ktera

vybocuje z praméru.

Slabé stranky

Shlukuje oblasti ve kterych organizace zaostava za konkurenci. Patii zde hor$i kvalita
vyrobku, vysoké naklady, fluktuace pracovniki, $patnd dopravni obsluznost. Na slabych
strankach by méla organizace pracovat tak dlouho, dokud se z nich nestanou alespon

primé&rné nebo dokonce silné stranky.

Prilezitosti

PtilezZitosti jsou externi skutecnosti, které mohou organizaci zajistit uspéch v piipadé,
ze je dokdze spravn€ urCit a vyuzit. Radi se zde nenaplnéné potreby zékazniki,

technologicky vyvoj, mddni trendy, dafiové tlevy.

Hrozby

Hrozby obsahuji skutecnosti, které muzou vést k nespokojenosti zakaznikli, mizZou

snizit poptdvku, nebo ohrozit ekonomickou stabilitu organizace. Jsou to zmény
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zakaznickych preferenci, zivelné pohromy, aktivity konkurentdi, zavadéni regulacnich

opatfeni, obchodnich bariér. (www.cevelova.cz)

1.10 Analyza McKinsey 7S

Tento strategicky model byl vytvofen americkymi konzultanty koncem 70. let minulého
stoleti. Je to analyticka metoda, diky které se hodnoti dualezité struktury organizace

a na zaklad¢ tohoto hodnoceni dochazi k dalsimu rozvoji.

Podstatou je pokladani otazek a hledani jejich odpovédi. V podstaté se jednd o sedm
bodl, které jsou rozclenény na dvé skupiny. Tzv. ,tvrdé S“, kde spada strategie
spole¢nosti, struktura a systémy. Informace jsou dohledatelné v obchodnich planech
spole€nosti, organizacnich listech a v dalSich dokumentech organizace. Tim, ze se daji
snadno dohledat, jsou snadngji ménit nez zbylé Ctyfi tzv. ,,mekké S*, kde patii styl
spole¢nosti, zaméstnanci (staff), sdilené hodnoty a dovednosti (skills). Informace nejsou
dohledatelné¢ ve firemnich dokumentech, hiife se v jejich pfipad€ provadéji zmeény.
VSechny pilife modelu 7S se vzdjemné ovliviluji, a proto je proto je potieba pii
provadéni zmén sledovat vSech sedm bodu, fesit je najednou a na zdkladé vznikajicich

zmen, urcovat strategii. Model 7S se da aplikovat na velké podniky i malé spole¢nosti.
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Struktura
(Structure)

Strategie Systémy

(Strategy) (Systems)

Sdilene hodnoty

{Shared values)

Schopnosti
(Skills)

Skupina
(Staff)

Obr. 4 McKinsey 7S
Zdroj: online, Mckinsey 7S, 2016

Strateqgie (Strateqy)

Strategie je planovani cilt, které vedou k rozvoji organizace. Cilim jsou, podle

dulezitosti pro organizaci, pfitazovana kritéria.

Struktura (Structure)

Jedna se jednotlivé €asti organizacni struktury podniku. Tento bod sleduje vzajemnou

provazanost vztahtli na jednotlivych pracovistich a taky hodnoti jejich ¢innosti.

Systém (Systems)

Systém zahrnuje veSkeré manaZerské postupy a techniky, diky kterym se hodnoti

znalosti, zkuSenosti a dovednosti pracovnikt na jednotlivych stanovistich.
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Styl (Style)

Zabyva se stylem, jakym vedouci pracovnici vystupuji, jednaji a komunikuji se svymi

podiizenym, zakazniky, spolupracovniky.

Zaméstnanci (Staff)

Zahrnuje zaméstnance (kolektiv lidi), kteti zlistdvaji v organizaci po urcitou dobu,
Vv urcité pozici a s uréitymi pravy, kterd jim umoznuji zasdhnout do chodu organizace

a jejiho rozvoje.

Sdilené hodnoty (Shared Value)

Zahrnuje celkovou podnikovou kulturu a etiku spole¢nosti. Nazyva se tzv. ,,nadfazenym

cilem*.

Dovednosti (skills)

Tento bod v sobé zahrnuje vSechny znalosti, dovednosti a navyky, které zaméstnanci

organizace maji. (http://www.cie-plzen.cz)

1.11 Metody sbéru a zpracovani dat

Metoda dotazniku

Za nejrozsitengjs$i metodu ziskavani dat je povaZzovana metoda dotazovani. Dotazovany
by mél odpovédét na piedloZzené otazky oznacenim odpovédi, piipadné slovni

vyjaditenim. Odpovédi v dotazniku mohou byt:

¢ volné, respondent se miize na otazku volné vyjadiit
e polovazané, respondent ma moznost vybrat odpovéd z né&kolika moznosti,

pficemz jednou je vlastni odpoveéd’

vazané, kdy jsou dany pouze dany odpovédi, bez moznosti odpoveédi vlastni.

Pro moji diplomovou praci jsem pouzila techniku dotazovani, pozorovani

apiimého fizeného rozhovoru s majitelem spole¢nosti. Rozhovor je
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bezprostiedni forma dotazovani. U dotazovéni se ziskavaji odpovédi a sdéleni
od respondenta tazatelem. V pfipadé¢ dotazniku se jedna o formu
zprostiedkovanou. Dotaznik zjiStuje u zkoumanych osob jejich postoje, cile,

plany, dovednosti, schopnosti, pfedstavy.

Rozhovor je bezprostiedni forma dotazovani. U dotazovani se ziskdvaji odpovédi
asdéleni od respondenta tazatelem. V pifipadé¢ dotazniku se jednd o formu
zprostiedkovanou. Dotaznik zjistuje u zkoumanych osob jejich postoje, cile, plany,

dovednosti, schopnosti, piedstavy.

Metoda rozhovoru

Jednad se o techniku sbéru dat, odpovédi jsou ziskdvany pomoci zamérné cilenych
otazek. Muze byt standardizovany — volny, ve kterém jsou ureny pouze okruhy
informaci, které je zapotiebi ziskat. Usp&$ny rozhovor potiebuje vhodné podminky,
jako je pfijemna atmosféra, navozeni divéry a pfijemné atmosféry. Diky rozhovoru
pfedem ziskané informace ovéfujeme, dopliiujeme nebo rozvijime. (Svaticek, Sed'ova

a kol., 2007)
Pozorovani

Metoda pozorovani spociva v zamérmném a cilevédomém vnimani okoli a je vhodné
pozorovanym jevim nechat volny pribéh. Existuje hodné zplisobli pozorovani, a to
zucastnené a nezucastnéné pozorovani, oteviené a skryté pozorovani, primé a neprimé
pozorovani, nestrukturované a strukturované pozorovani, pozorovani jednotlivce

a skupiny. (Kozel, 2006)
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Historie spole¢nosti

Vyroba kompozitu pro kolejovy primysl byla ve firm¢é Hajek s.r.o. zahijena
ve vyrobnim zavodé v Sumperku v roce 1990. Hlavnim odbératelem byly slovenské
drahy ZOS Vratky. Vroce 1994 se kompozitni vyroba rozsifila o produkty
pro automobilovy pramysl. Dodavané dilce byly distribuovany jak v ramci Ceské
republiky, tak i na zahranic¢ni trhy, zejména do Némecka a Francie. Na firmu zacaly byt
kladeny vysoké naroky, co se tykalo povrchové upravy laminatovych dilti, a proto si
firma vroce 2001 vybudovala vlastni lakovnu. Dtlezitym bodem bylo ziskani
certifikdtu  ISO 9001:2000 a certifikat technické zpusobilosti pro dodavatele

kolejovych vozidel.

2.2 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost Hajek s.r.o. se zabyva vyrobou a distribuci produkti z laminatl, vyrobou
modell a forem. Jednd se o kompozitni vyrobky pro kolejova vozidla nebo autobusy.
ZaloZena byla v roce 1990. Sidlo s administrativnim tisekem ma v Sumperku a rovnéz

vyrobni zavod sidli v Sumperku.

Charakteristika organizacni struktury

V soudasné dobé ma firma organiza¢ni strukturu liniové $tabni. Reditel spoleénosti je
zaroven majitelem celého podniku a stanovuje organizacni strukturu, odpovédnosti
a pravomoci zameéstnancl. Pravomoci a odpovédnosti jsou pro jednotlivé zaméstnance
stanoveny Vv popisech pracovnich ¢innosti a v maticich odpovédnosti organizac¢nich

smérnic pro vykon jednotlivych ¢innosti v procesech spolecnosti.

V soucasné dob¢ pracuje ve firme 83 zaméstnanct (véetn€ 3 zen na matetské dovolené).
Z toho pracuje 31 lidi na pozici THP a 49 je délnickych profesi. V nésledujici tabulce

uvadim rozdéleni zaméstnancti z funk¢éniho pohledu.
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Tab. 1 Clenéni zaméstnancti z funkéniho hlediska (bez zen na MD)

Celkem 80
Vyroba 49
Administrativa 11
Laboratof 2
Obchodni oddéleni 8
Technologie 10

Zdroj: Vlastni zpracovani

Novi zaméstnanci jsou piijimani nahodile, na zdkladé momentalni poptavky ¢i potieby
spole€nosti, odvijejici se od mnozstvi zakazek. Pracovnici pro vyrobni proces musi
spliiovat naro¢né pozadavky na vyborny zdravotni stav, musi byt ochotni pracovat ve
sménné provozu a co ja povazuji za nejvetsi problém, je Skodlivy vliv pracovniho
prostiedi na jejich zdravi. Toto je jeden z hlavnich divodu, pro¢ je délnikti pro vyrobu
sklolaminati nedostatek, nejsou ochotni podrobovat své zdravi praci. Vyroba je tak
specifickd, Ze neexistuje zddnd vzdelavaci instituce, kterd by zaméstnance na danou
profesi pfipravila. Firma vklada nemalé prostiedky do proskoleni svych zaméstnanct,
pro ziskani certifikatl, které¢ vyzaduji zadkaznici. Zaskoleni pracovniki, jak v délnickych
profesich, tak THP pracovnikl,, ktefi pracuji v prostorach dilny, trvd minimalné
6 mésicl a je pro firmu velmi finanéné nékladné. Proto se snazi o udrzeni stavajicich

zaméstnancu.

Jestlize chceme urcit velikost podniku, neexistuje podle soucasné ekonomické literatury
néjaké univerzalni pojeti, univerzalni definice. Muzeme se setkat s definicemi
zaloZzenymi na poCtu pracovniki, na velikosti hospodaiskych vysledkt (velikost obratu,
prodeje, zisku), jiné definice jsou zaloZené tfeba i na tom, zda je podnik orientovdn na

mistni, regiondlni, celostatni ¢i zahrani¢ni trh.

Podle niZe uvedené definice profesora Koubka se spolecnost Hajek s.r.o. fadi mezi malé

podniky.
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., Naddale budeme za maly podnik povazovat takovy podnik, ktery nema personalni utvar
ani specializovaného personalistu a persondlni vizeni v ném zajistuje majitel ¢i nejvyssi
vedouci pracovnik, ktery v pripadé potreby deleguje urcite pravomoci v této oblasti
na dalsi vedouci pracovniky. Administrativni stranku personalni prdce pak zpravidla
zajistuje v ramci Sirsi Skaly svych povinnosti néktery z administrativnich pracovnikii,
popripadeé je rozdélena mezi vice administrativnich pracovniku.“ (KOUBEK, 2003,
str. 13)

Vyrobni ¢innost

Produkci muzeme rozdélit do nckolika vyrobkovych fad. Jedna se predevsim
0 interiérové a exteriérové dily pro automobilovy primysl (autobusy) a vnitini 1 vnéj$i
komponenty pro Zeleznicni sektor (vlakové jednotky a tramvaje). Déle firma vyrabi
kontejnery na tfidéni odpadu, jak voln¢ stojici, tak zapusténé do zemé&. V soucasné dobé
se firma vénuje produkci komponentli zhotovenych na zéklad¢ vykresové dokumentace,
technické specifikace, ¢i vzorku obdrzeného od zakaznika, tzn. Ze podle jeho navrhu
vyrobi vyrobek Sity na miru jeho potfebdm vyplyvajicim z konkrétniho projektu.
Schopnost spolupracovat na vyvoji nového vyrobku, ¢i konzultovat design a technologii

vyroby komponenti je hlavni pfednostni této vyrobni spolecnosti.

Jelikoz si firma drzi kvalitu svych vyrobkli a musi spliiovat pfisné normy kladené
na produkty, je oproti svym konkurentiim drazsi. OvSem, minimalné stavajici zakaznici
st jsou tohoto védomi a firmé& zlstdvaji vérni. Ze strany trhu je vyrazny tlak na
snizovani cen vyrobkt spolu s ristem produktivity, coz sebou piinasi globalizace. Aby
firma obstala v konkurenci v ramci globalni ekonomiky a prosperovala, je dilezité najit
efektivni zplsob fizeni lidskych zdrojii a zaroven respektovat manaZerim vyclenény

finan¢ni rozpocet.

Hlavnim trhem spole¢nosti je Ceska republika, stfedni a zapadni Evropa — tzn. SR,
Némecko, Francie, Nizozemi, Svycarsko. Pro Ceskou republiku se jedna o dodavky pro
automobilovy a kolejovy primysl, zahrani¢énim firmdm dodava vyrobky pouze pro

kolejovy primysl.
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Spole¢nost ma své obchodni zastupce, ktefi se staraji o veSkeré potieby stavajicich
zakaznikl v feSeni vzniklych problému i informovanosti o novych produktech nebo

zakazkach. Jejich hlavni ulohou je udrzovat spokojenost zakaznikii.

Marketing spole¢nosti

Spolecnost planuje na zakladé zkuSenosti a hospodaiskych vysledkd z minulych let.
Jedna se o ro¢ni plany, na zakladé plnéni dosahovani stanovenych norem, jsou
odménovani jednotlivi zaméstnanci — systém sebehodnoceni. Na zaklade
marketingového konceptu, ve kterém jsou sbirany udaje o vyrobach skute¢nych,
planovanych, o vyhledech do budoucna a z toho vyplyvajicich zévérech, jsou vedenim
spole¢nosti vyc€lenovany potiebné zdroje k naplnéni jednotlivych cili kvality. Planovani
kvality je zalozeno na neustalém zlepSovani jednotlivych procesii spolecnosti a prevenci
vad. Rovnéz zohledituje pozadavky stanovené zakaznikem, terminy a tkoly. Co se tyka
strategie fizeni lidskych zdroja, jsou v konceptu planovani zminény orientacné pouze
pocty novych pracovnikil, pfijimanych na zéklad¢ zvySovani zakézek a objemu vyroby.
I pfesto, ze je uroven lidskych zdroji ve firm¢ relativné vysoka, chybi strategie
pfijimani a planovani novych zaméstnancu tak, aby pokryly aktualni potieby a byly

k dispozici v pravy ¢as

2.3 Analyza soucasného stavu

V tvodu této kapitoly provedu vnitini analyzu McKinsey 7S, kterou doplnim SWOT
analyzou. Nasledné budou teoreticky popsany metody sbéru dat, coz je dotazovani,
pozorovani a pribéh zpracovani. Jednotlivé analyzy budou popisovany v samostatnych

podkapitolach.

2.3.1 SWOT analyza

Na zékladé pozorovani a z internich dokumentt, které mi byly poskytnuty, jsem
vypracovala SWOT analyzu. Silné a slabé stranky, prilezitosti a hrozby, to jsou zakladni
polozky této jednoduché a prehledné analyzy a zaroven znalosti pfispivajici k moznym

feSenim vychodisek ve zkoumané oblasti persondlniho fizeni.
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Silné stranky

e dlouholetd tradice azkuSenosti svyrobou adodavanim dild urcenych
pro prostfedky hromadné piepravy osob

¢ loajalita zaméstnanct

e demokraticky styl fizeni

e dobré vzajemné vztahy s odbérateli a dodavateli

e nabidka kompletace dilt slozenych z riznych materiala

e Siroka Skala pouzivanych technologii

e Vlastni vyroba modeld a forem, flexibilita sluzeb

e odborna zakladna obsahuje tym kvalifikovanych technologli, konstruktéra, NC
operatora, Ktefi jsou schopni nalézt vhodné technické feSeni pro zakaznika

e neustalé zlepSovani systému jakosti i organizacni struktury firmy

Slabé stranky

e neexistence samostatného personalniho oddéleni

e nefunk¢ni systém motivace zaméstnancti

e vaznouci komunikace

e zdlouhavy proces zpracovani ptichozich poptavek

e nedostatek certifikatii a osvédceni potiebnych pro dodavani dilt v zelezni¢nim
prumyslu

e neustalé problémy s logistikou a zasobovanim

e nedostate¢né vyhodnoceni zakazek

Prilezitosti

e obecny narist kompoziti ve vSech odvétvich prumyslu

e rychly rozvoj technologii v oblasti vyroby kompozit

e narist spotieby plastl ve vSech odvétvich, rysujici se moznosti nového vyuziti
termoplastli

e vysoky nariist investic do obnovy vozovych parkii kolejovych vozidel v CR
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i okolnich statech

e stale existujici moznost vyvinout konkrétni vyrobek pro konecného spotiebitele

Hrozby

e nedostatecny pocet zaméstnanci

e silnd konkurence asilové praktiky vnucovdni nevyhodnych vSeobecnych
obchodnich podminek tradiénich firem v CR, které jsou ovladnuty svétovymi
vyrobci

e nedodrzeni vyrobnich a dodacich terminii — odchod stavajicich zakaznikl ke
konkurenci

e firmy s mensim poctem pracovnikll jsou schopny nabizet velmi levné dily pfi
mensSich sériich se srovnatelnou kvalitou

e pfilis uzka specializace vyrobniho programu.

Ze SWOT analvzy vychézi 4 mozna vvchodiska:

SO — maxi-maxi — dlouholeta tradice a zkuSenosti s vyrobou a dodavanim dilti ur¢enych

pro prosttedky hromadné ptfepravy osob/obecny nartist kompozitii ve vSech odvétvich

primyslu

WO — mini-maxi — minimum vlastnich vyrobkt/obecny nartst kompozita ve vsech

odvétvich primyslu

ST — maxi-mini — dlouholeta tradice a zkuSenosti s vyrobou a dodavanim dili ur¢enych

pro prostfedky hromadné piepravy osob / silna konkurence a silové praktiky vnucovani
nevyhodnych v$eobecnych obchodnich podminek tradi¢nich firem v CR, které jsou

ovladnuty svétovymi vyrobci

WT — mini-mini — minimum vlastnich vyrobkl / silnd konkurence a silové praktiky

vnucovani nevyhodnych vieobecnych obchodnich podminek tradi¢énich firem v CR,

které jsou ovladnuty svétovymi vyrobci
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Vyuzit jsem se rozhodla strategii WT, ktera slouzi k eliminaci slabych stranek a hrozeb.
Na zdkladé této strategie bych rdda navrhla kroky, které mohou zlepsit rozvoj

personalniho fizeni.

2.3.2 McKinsey S7

Tento model je popsan v teoretické Casti, k analyze vnitiniho prostfedi vyuziva sedmi

zakladnich faktori, které vzajemné ovliviiuji naplnéni budouci strategie.

Strategie organizace

V soucasné dobé jsou pro spolecnost Hajek s.r.o. limitujici dva faktory a témi jsou:

e okruh zdkaznikl je a muze byt pouze ze stiedni a zapadni Evropy
e nedostatecnd a neochotnd pracovni sila ovlivitujici schopnost firmy plnit

stavajici i budouci zakazky

Soucasnou strategii firmy je neustdle se snaZit o co mozna nejefektivnéjsi vyuzivani

nasich kapacit k zabezpeceni stabilniho rustu vykonu firmy se ziskovosti 12%.

Firma se snazi udrzet si stavajici stabilni zdkazniky a zaroven posilovat svoji pozici na
trhu ziskavanim novych zakaznikd a hledanim cest, jak dostat do povédomi Siroké
vefejnosti svoji tvar jako predniho dodavatele kvalitnich kompoziti pro kolejova

vozidla.

Dilezité je poskytovat zakazniktim kvalitni a komplexni sluzby a produkty v kvalité
a Case, jaky ocekavaji. V neposledni fadé¢ firma zdokonaluje pouzivané technologie,

aby byla schopna se na trhu prace odlisit od konkurence.

Soucasti této strategie je politika kvality:

Vedeni spolecnosti Hajek s.r.o. se zamérem urCit smér fizeni organizace vyhlaSuje

politiku kvality a jeji principy pfijima jako svilij pracovni program:
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9.

Poslanim a hlavnim cilem spole¢nosti Hajek s.r.o.je vyroba z kompozitli na takové
urovni, aby byly splnény pozadavky a piekondny ocekdvani zékaznikli a dalSich
zainteresovanych stran.

Vedeni spolecnosti stanovuje na kazdy hospodaisky rok ,,Cile kvality*, které jsou
dosazitelné, jsou uplatiovany a periodicky pfezkoumavany vedenim organizace
a musi byt v souladu s timto prohlasenim.

Trvalym cilem organizace je neustalé¢ zlepSovani vSech c¢innosti probihajicich
v organizaci S jasnou snahou plnit pozadavky a piekonavat ocekavani vSech
zainteresovanych stran.

Organizace se snazi neustale zlepSovat kvalitu svych vyrobkd a sluzeb,
stanovenymi kritérii vybira a periodicky vyhodnocuje vSechny své dodavatele.

Vedeni organizace povazuje zplsobilost vlastnich zaméstnancii za jednu z hlavnich
priorit své prace, proto je vybavuje potfebnymi zdroji a svobodou rozhodovani pro
¢innost v ramci jejich odpovédnosti. Zabezpecuje co nejlepsi pracovni podminky,
vzdélani a vycvik s cilem vychovy a stabilizace Spi¢kovych odbornikd.

Vedeni organizace zabezpecuje, aby snahou vSech zaméstnancl bylo zajiSténi co
nejvyssi produktivity prace, efektivnost a v kone¢né fazi realizace optimalniho zisku
potfebného pro rozvoj organizace.

Kazdy zaméstnanec organizace chéape v celém rozsahu svych pravomoci
a odpovédnosti tyto tkoly a realizuje je konkrétnimi a dislednymi ¢innostmi pfi
aplikaci systému managementu kvality za vyuziti stfediskového zpisobu
hospodafteni.

Nedilnou soucasti politiky organizace je snaha o splnéni naro¢nych ekologickych
a bezpecnostnich pozadavki pfi vyrobé a uziti nasich vyrobki.

Organizace provadi sebehodnoceni spocivajici v systematickém a pravidelném.

10. Pifezkoumavani ¢innosti a vysledkli s vyuzitim monitorovani, méteni a analyz.

11. Identifikovanych procest.

Struktura organizace

Firma k 31. 12. 2015 zaméstnavala 83 zaméstnancti na plny uvazek (véetn¢ 3 Zen na

matefské dovolené). Na pozici THP pracuje 31 lidi a 49 je délnickych profesi. Majitel

spolecnosti je zaroven jejim jednatelem. Ve firmé jsou pracovni pozice zaméstnanci
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rozdéleny do jednotlivych oddéleni — ekonomické, obchodni, vyrobni, fizeni kvality,

sprava vypocetni techniky, technicky rozvoj, sklad a expedice.

| Jednatel spolecnosti

Ekonomicke oddéleni |‘

T Rizeni kvality
Obchodni oddéleni I’ \‘ Sprava vypocetni technily
vjrobnioddéleni ¥ \ 1 Technologicky rozvoj
v '.
| Sklad Expedice

Obr. 5 Organiza¢ni struktura podniku

Zdroj: Vlastni zpracovani

Systém

Uzptsobenim vSech procesi se firma snazi maximaln€ uspokojit potifeby svych
zakaznikd. Procesy jsou neustdle vylepSovany a kontrolovany zavedenym systémem
vnitinich auditd. Velmi dobrych vysledkd spolenost dosahuje z externich auditi ISO

9001:2008 i jinych (napf. certifikat CD, ZZKK, Svatovaci certifikat).

Dulezity je zejména vyvoj novych technologii a optimalizace technologii stavajicich,
S pouzitim novych materialti, které pfichazeji na trh a jsou zakazniky neustéle
vyZadovany. Jedn4 se o zvySovani kvalitativni hodnoty materidli, kdy firma zvlada

vyrabét tvarove slozitéjsi produkty.

Firma Hajek s.r.o. vyuziva fidici a informacni systém Helios. Tento jednotny
informacni systém v sobé obsahuje veskeré dulezité¢ firemni agendy a zajistuje
propojeni vSech souvisejicich oblasti, jako je ekonomika, personalistika, sklad, prode;j,
pokladna atd.. Zaroven sjednocuje veSkeré agendy spojené s vyrobnim procesem,

sleduje zakazky a fidi marketingové a obchodni procesy.
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Systém Helios ma vyuziti v nasledujicich oblastech:

e cvidence kontaktnich udajt zakaznikt

e cvidence kontaktnich udaji odbératela

e databaze veSkerych obchodovanych polozek, skladovych zasob, skladovych cen
a transakci apod.

e cvidence, sprava a tisk nakupnich a vyrobnich objednavek

e cvidence projektt a s nimi spojenych naklada

e cenove¢ kalkulace

e tisk a tvorba faktur

e vedeni ucetnictvi

e moznost individualnich statistik.

Tento informacni systém zajist'uje prehlednost a komplexnost v§ech dokumentt napii¢

celou firmou.

Konstruktéti vyuzivaji programy SolidWorks, Tebis CAD/CAM, Grafitroniks,
AutoCAD. Na zaklad¢ zaslané vykresové dokumentace od zakaznika se vyrobi rucni

metodou nebo pomoci CNC stroje model a nasledné forma pro snimani.

Firma ma 9 skladovacich prostord, kde musi byt materidly skladovany oddélené
z diivodu rozlicnych skladovacich ndrokl. Vzhledem k materidlové naro¢nosti na
vyrobu a dlouhym dodacim lhitam od dodavatelit musi firma drzet velké skladovaci
zasoby. Hoflavé materialy jsou uskladnény ve specialnich skladech s jimkou a to jen
do urcitého povoleného mnozstvi a maji velmi kratkou zaruéni dobu, proto se témito
firma nemulze pfedzasobit. Jsou taky pouZivany materidly, které jsou skladovany

v mrazicich boxech. Nakupuji se v zahrani¢i a musi byt pfepravovany specialnimi auty.

Styl Fizeni

Jedna se omalou firmu sdemokratickym stylem fizeni, obcas se sklonem
k byrokratickému stylu fizeni. Vedeni spole¢nosti vyzaduje peclivé plnéni ukold,
striktni dodrzovani norem, predpisii a pravidel. Hlavni slovo ma ve firm¢ majitel

spolecnosti, ale poskytuje i prostor K pfipominkam vedoucim pracovnikim. Nutné je
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dodrzovat terminy, dochdzi ke stresovym a vypjatym situacim. Obcas vazne
komunikace na pracovisti. Pokud je potieba, zaméstnanci ziistavaji v praci prescas, aby

se jim podafiilo veskerou praci v€as dokoncit.

Spolupracovnici

Zameéstnanci spole¢nosti Hajek s.r.o. jsou v priméru stfedniho véku, jedna se o zkusené
a kvalifikované zaméstnance, kdy vétSina z nich Vv ni pracuji dlouhodobé. Firma se snazi
si své zaskolené¢ zaméstnance udrzet hlavné v oblasti vyroby, protoze proces ziskani
pottebnych dovednosti a certifikatii je zdlouhavy a finanén€ nékladny. Zaméstnanci
mezi sebou maji dobré vztahy, pfevazné v Zenském kolektivu vSak vlddnou obcané
intriky, které naruSuji harmonii na pracovisti. Majitel spolecnosti, ktery je
ve vrcholovém vedeni, podnik zakladal, dokonale znd vSechny procesy, zna osobné
hlavni odbératele, udrzuje s nimi dobré vztahy a travi ve firmé vétSinu pracovni doby.

Diky tomuto pfistupu se firma rozviji a zvySuje svoji konkurenceschopnost.

Sdilené hodnoty

Pro kazdou organizaci je dulezité znat smér, kterym se ubirat, vy¢lenit si cile, kterych
chce dosahnout. Jednd se o vize amise spoleénosti. Hajek s.r.o. usiluje o ptedni
postaveni dodavatele pro kolejovy a automobilovy prlimysl na tuzemském trhu a
nasledné vytvareni a dalsi upevitovani firmy v oboru. Ve firmé neni vypracovany eticky
kodex, zaméstnanci jsou jednou rocné seznamovani s celkovymi cili a poslanim
spole¢nosti, avsak mnoho pracovnikd povazuje tyto cile za firemni a nijak se s nimi

neztotoznuje.

Schopnosti

Jednotlivé pozice ve firmé vyzaduji jiné zkuSenosti, schopnosti a znalosti. Silnou
strankou je jazykova vybavenost TH pracovnikd. Maji moznost vybrat si kurz podle
vlastniho pfani a pozadavki, ktery pokud se tyka dané pozice, ¢i osobniho rozvoje
vramci firemnich pozadavkil aje schvalen vedenim, mohou absolvovat aje jim

proplacen.
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Pro moji diplomovou praci jsem pouzila techniku dotazovani, pozorovani a pfimého
fizeného rozhovoru s majitelem spolecnosti. Rozhovor je bezprostiedni forma
dotazovani. U dotazovani se ziskavaji odpovédi a sd€leni od respondenta tazatelem.
V piipadé¢ dotazniku se jednd o formu zprostiedkovanou. Dotaznik zjistuje

u zkoumanych osob jejich postoje, cile, plany, dovednosti, schopnosti, predstavy.
Zpracovani dat

Pro ziskani potfebnych informaci jsem pouzila metody pozorovani a dotazovani.
Dotaznik spokojenosti zaméstnancii jsem vytvoiila v dokumentech google pro snadnéjsi
vypliiovani. Diky ekonomickému odd¢leni byly odesldny e-maily vSem TH
pracovnikiim, ktefi maji pfistup k pocitaci a vlastni e-mailovou schranku s privodni
zpravou, ve které byly popsany divody a instrukce k dotazniku. Soucasti e-mailu byl
pfimy odkaz na dotaznik. Dotazniky pro délniky byly ekonomickym oddélenim
distribuovany jednotlivym délnikiim v tisténé formé a byly délniky vyplnény ruéné.
Dotazniky byly rozdéleny pro TH pracovniky a pro délniky. Byly pouzity rizné formy
otazek — uzaviené, kombinované. Byl proveden i rozhovor s majitelem spolecnosti, kdy
mu byly pfedem zaslany otdzky a z nasledné¢ho rozhovoru byl potizen hlasovy zdznam.

Doplnujici informace poskytlo i ekonomické oddé€lenti.

Zakladni soubor tvoii 31 TH pracovnikii a 49 pracovnikii ve vyrobni sféfe. Byly
analyzovany vSechny odevzdané dotazniky. Celkem tedy bylo rozdano 80 dotaznikt —
31 pro TH pracovniky a 49 pro dé€lnické profese. Dotazniky byly zcela anonymni, aby
byla zajisténa vétsi otevienost a uptimnost. Pro THP byly pfistupné 10 dnii a délnici
méli taktéZz 10 dnl na vyplnéni - aby méli respondenti moZznost vyclenit si ¢asovy
prostor a vyplnéni dotaznikd si naplanovat. Tfi dny pfed ukoncenim sbéru dat byl jeste
zaslan e-mail supozornénim na blizici se termin odevzdani dotaznikd. Vyplnéné
dotazniky byly zpracovany v programu Exel do grafti, podrobné¢ popsany

a zanalyzovany.
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2.3.3 Obecna statistika

Celkem bylo rozdano 80 dotaznikt, z toho 31 pro TH pracovniky a 49 pro dé€lniky.
Odevzdano bylo 29 dotaznikii od TH pracovnikt a 41 od délnikli. Neodevzdali 2 TH
pracovnici a 8 délnikd, z diitvodu dovolené, nemoci nebo odevzdat nechtéli. Vysledek je

vyjadien graficky.

CELKOVY POCET NE/ODEVZDANYCH
DOTAZNIKU

Neodevzdano
13%

Odevzdano
87%

Graf 1 Celkovy pocet ne/odevzdanych dotazniki (%)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z poctu celkovych odevzdanych dotaznikd 70ks bylo 40 muzi a 20 zen. Vysledek je

vyjadien graficky v procentech.

JAKE JE VASE POHLAVI? (%)

Zeny
29%

Muii
71%

Graf 2 Pomér muzi a zen

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ve vékové skupiné 20-30 let bylo 16 respondentii, 31-40 let 26 lidi, 41-50 let 20 lidi,

51-60 let 7 lidi a vice jak 60 let 1 ¢lovék. Procentualni vyjadieni je v nésledujicim

grafu.
JAKY JE VAS VEK? (%)
51-60let Vicjak 60let
10% 1% 20-30 let
23%
41-50 let

29%

31-40let
37%

Graf 3 Vékova struktura

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z celkového poctu respondentil je pouze jeden se zakladnim vzdélanim, 34 vyucenych,

27 se stiedoskolskym vzdélanim a 8 vysokoskolsky vzdélanych.

JAKE JE VASE NEJVYSSi DOSAZENE
VZDELANI? (%)

Vysokoskolské Zakladni
11% 1%

Vyucen

N . ; 49%
Stredoskolské

39%

Graf 4 Vzdélani pracovnika

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na otazku délky pracovniho poméru odpoveédélo 10 respondentd, ze u firmy pracuje
mén¢ nez jeden rok, 1-5 let 21 respondentt, 6-10 let 19 lidi, 11-15 let 9 1idi, 16-20 let 6
lidi a vice jak 20 let 5 lidi. Nize je grafické vyjadieni v procentech.

JAKA JE DELKA VASEHO PRACOVNIHO
POMERU VE SPOLECNOSTI? (%)

Vic jak 20 let Mifi jak rok
16- 20 let 7% 14%

9%

11-15let
13%

1-5let
30%

6-10let
27%

Graf 5 Délka pracovniho poméru

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2.3.4 Analyza spolecnosti z pohledu zaméstnancii

Na zékladé dotaznikového Settfeni byly zjistény nasledujici skutecnosti:

Otazka &. 5 Odvadi podle Vas firma jako celek kvalitni praci?

U TH pracovnikti odpovédélo ANO -19, NE — 4 a NEVIM — 6.
V délnickych profesich je 20 lidi pfesvédceno, Ze firma odvadi kvalitni praci, 7, ze NE

a 14 lidi na otazku neumi odpovedét. Z nize uvedeného grafu, vyjadieném v procentech.

ODVADI PODLE VAS FIRMA JAKO CELEK
KVALITNI PRACI? (%)

Ano
56%

Graf 6 Odvadi podle Vas firma jako celek kvalitni praci?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 6 Jaky vztah mate k cilim spole¢nosti?

Bylo zjisténo, ze cile spolecnosti zajimaji TH pracovniky a to z diivodu navaznosti
najejich finanéni odménovani a usnadnovani jejich pracovnich ¢innosti.
Z dotazovanych TH pracovnikil se 7 s cili ztotoZiiuje, 18 jich povazuje za dobré, podle
4 jsou Spatné. Naopak, ani jeden z dotazovanych délnikd, se scili spolecnosti
neztotoznuje, i kdyz je vSichni znaji. Za dobré je povazuji 2 lidé, za Spatné 30 lidi a 9
délnikt cile nezajimaji. NiZe je grafické zndzornéni obou skupin v procentudlnim

vyjadieni.

JAKY VZTAH MATE K CiLOM SPOLECNOSTI?

0,
Jsou podle mé (THP \' A’)
Spatné
14%

ZtotoZnuji ses
nimi, jsou i

mymi cili

24%

Povaiuji je za
dobré
62%

Graf 7 Jaky vztah mate k cilim spole¢nosti?

Zdroj: Vlastni zpracovani

JAKY VZTAH MATE K CiLUM SPOLECNOSTI?
(DELNICI V %)

Povazuji je za dobré
5%

Cile spoletnosti mé
nazajimaji
22%

Graf 8 Jaky vztah mate k cilim spole¢nosti?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 7 Jaka je podle Vas troven pracovniho prostiedi?

Pracovni prosttedi povazuje za vyhovujici 8 THP, za ¢aste¢né vyhovujici 12 THP a za
¢aste¢né nevyhovujici 9 THP.
Z dotazovanych délnikd je Urovenl vyhovujici u 6 lidi, ¢aste¢né¢ vyhovujici u 11

a castecné nevyhovujici u 24 lidi. Grafické znazornéni v procentualnim vyjadieni nize.

JAKA JE PODLE VAS UROVEN
PRACOVNIHO PROSTREDI? (THP V %)

Casteéné
nevyhovujici
31%

Vyhovujici
28%

Césteénd
vyhovujici
41%

Graf 9 Jaka je podle Vas uroven pracovniho prostiedi?

Zdroj: Vlastni zpracovani

JAKA JE PODLE VAS UROVEN
PRACOVNIHO PROSTREDI? (DELNICI V %)

Vyhovujici
15%

Casteéné CahStecrle,
nevyhovujici vy ou;upu
58% 27%

Graf 10 Jaka je podle Vas uroveti pracovniho prostiedi?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8 Citite podporu ze strany zamé&stnavatele?

12 TH pracovnikl se citi byt zaméstnavatelem podporovano, 11 ¢asteéné podporovano
a 6 nepodporovano.

6 délnika citi podporu ze strany zaméstnavatele, 16 ¢aste¢nou podporu a 19 se citi byt
nepodporovéano. Z tohoto vyplyva, ze zaméstnanci plné nepocituji svoji dualezitost.

Grafické vyjadieni v procentech.

CiTiTE PODPORU ZE STRANY
ZAMESTNAVATELE? (THP V %)

Ne
21%

Ano
41%

Casteéné
38%

Graf 11 Citite podporu ze strany zaméstnavatele?

Zdroj: Vlastni zpracovani

CITITE PODPORU ZE STRANY
ZAMESTNAVATELE? (DELNICI V %)

Ano
15%

Ne
46%

Casteéné
39%

Graf 12 Citite podporu ze strany zaméstnavatele?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 9 Podporuje firma VAas profesni rast, nabizi Vam moznost vzdélavani?

Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, ze vétSina TH pracovnikii je s moznosti
vzdélavani a profesnim ristem ve spolecnosti spokojena. 18 odpovédélo Ano, 7 firma
podporuje muj profesni rist ¢astecné a 4 nepodporuje.

U délnikt bylo zjisténo, Ze firma jejich profesni rist podporuje jen ¢astecné nebo viibec.
Z dotazovanych odpovédélo Ano 4, ¢astetné ano 22 a Ne 15 lidi. Nize je graficky

znazornéno procentudlni vyjadieni.

PODPORUIJE FIRMA VAS PROFESNIi RUST,
NABIizZi VAM MOZNOST VZDELANI? (THP V %)

Ne
14%

Firma podporuje i

muj rast jen
castecné

24% Ano

62%

Graf 13 Podporuje firma Vas profesni rist, nabizi Vam moznost vzdélavani?

Zdroj: Vlastni zpracovani

PODPORUIJE FIRMA VAS PROFESNI RUST,
NABizi VAM MOZNOST VZDELANI?
(DELNICI V %)

Ano

10%

irma podporuje
mdj rdst jen
castecné
54%
Graf 14 Podporuje firma Vas profesni rtist, nabizi Vam moznost vzdélavani?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 10 Odpovida platové ohodnoceni Vasi odvedené praci?

Zaméstnanci jsou si védomi vysoké nezaméstnanosti v regionu, pracovni prilezitosti si
vazi. S platovym ohodnocenim jsou spokojeni 4 TH pracovnici, spiSe spokojeno 16
THP, spiSe nespokojeno 7, nespojeni 2.

Co délnikd tyka, spokojenych dotazovanych je 5, spiSe spokojenych 17, spise
nespokojenych 14, s platem jsou nespokojeni 3 lidé a 2 nedokazou posoudit. Nize je

graficky zndzornéno procentualni vyjadieni.

ODPOVIDA PLATOVE OHODNOCENI VASIi
ODVEDENE PRACI? (THP V %)

Ne Uréit& ano
7% 14%

Spise ne
24%

Spise ano
55%

Graf 15 Odpovida platové ohodnoceni Vasi odvedené praci?

Zdroj: Viastni zpracovani

ODPOVIDA PLATOVE OHODNOCENI VASIi
ODVEDENE PRACI? (DELNICI V %)

Nedokaiu
Ne posc:;dlt Urcité ano
% 12%

7%

Spise ne
34% Spise ano

42%

Graf 16 Odpovida platové ohodnoceni Vasi odvedené praci?

Zdroj: Viastni zpracovani
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Otazka ¢. 11 Jste spokojen/a s odménovanim a osobnim ohodnocenim?

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancli s odménovanim spokojeni
nejsou. Pfivitali by lepsi systém odménovani na zdkladé osobniho ohodnoceni. Pouze
jeden dotazovany TH pracovnik je velmi spokojen, 8 spiSe spokojeno, 11 spiSe
nespokojen, 9 neni spokojeno. Ani jeden délnik neni velmi spokojen, spiSe spokojeno je
12 délnikt, spiSe nespokojeno 18 a nespokojeno 11 dé€lnikli. Nize je opét graficky

znazornéno procentudlni vyjadieni.

JSTE SPOKOJEN/A S BENEFITY, KTERE FIMA
NABIZi? (THP V %)

Velmi

3%

Spise ano
28%

Spise ne
38%

Graf 17 Jste spokojen/a s odménovanim a osobnim ohodnocenim?

Zdroj: Viastni zpracovani

JSTE SPOKOJEN/A S BENEFITY, KTERE
FIRMA NABIzi? (DELNICI V %)

Ne Spie ano

29%

Spise ne
44%

Graf 18 Jste spokojen/a s odménovanim a osobnim ohodnocenim?

Zdroj: Viastni zpracovani
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Otéazka ¢. 12 Pochvalil Vas v poslednim mésici nékdo za dobie odvedenou praci?

Na tuto otazku odpovédélo 9 TH pracovnikiit Ano a Ne 20. Z délnikti odpovedélo 11
Ano a 30 Ne. Lidé nejsou chvaleni z diivodu, ze vztahy mezi nadfizenym a podiizenym

nejsou zalozeny na osobnich vztazich.

POCHVALIL VAS V POSLEDNIM MESICI
NEKDO ZA DOBRE ODVEDENOU PRACI?

Graf 19 Pochvalil Vas v poslednim mésici né€kdo za dobte odvedenou praci?

Zdroj: Viastni zpracovadni
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Otazka ¢. 13 Vyslechnou Vas Vasi nadfizeni v pfipadé Vasi potfeby?

Tato otdzka souvisi s vyse polozenou, zaméstnanci by uvitali vice osobniho zajmu ze
strany nadfizeného. 9 z dotazovanych TH pracovnikl odpovédélo Ano, vzdy, 9, Ze je
vyslechne nadiizeny ob&as, 11 vyjimeénd. Zadny neodpovédél, e je nikdy nadiizeny
nevyslechne. 6 ze strany d€lnikli odpovédé€lo, Ze je nadiizeny vyslechne vzdy, 6 obcas,

20 vyjimecné a ne, nikdy 9. Nize je opét graficky znazornéno procentualni vyjadieni.

VYSLECHNOU VAS VASI NADRIZENI V
PRIPADE VASIi POTREBY?

Ne, nikdy
13% Ano vidy
22%

Obcas

Vyjimecné 21%

44%

Graf 20 Vyslechnou Vas Vasi nadtizeni v ptipadé Vasi potieby?

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka ¢. 14 Je Vam umoznén piistup k informacim, které potiebujete ke své praci?

Ve firmé je umoznén kvalitni pfistup k informacim témé& vSem TH pracovnikim
i déIniktim. Na otazku odpovédélo 20 TH pracovnikti Ano a ¢asteéné ano 9. Zadna TH
pracovnim neodpovédél spiSe ne, ani Ne. SpiSe ne a Ne rovnéz neodpoveédél ani jeden
z dotazovanych délnikli, ale castecn€é ano odpovédélo 12 a Ano 29. Graficky

znazornéno procentudlni vyjadieni.
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JE VAM UMOZNEN PRISTUP K
INFORMACIM, KTERE POTREBUJETE KE
SVE PRACI?

Ano, Castecné
30%

Ano
70%

Graf 21Je Vam umoznén piistup k informacim, které potrebujete ke své praci?

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka &. 15 Dozvidate se o svych tikolech, které mate splnit, véas?

Z TH pracovnikd odpovédéli 4 Ano, spiSe ano 8, spiSe ne 13, Ne 4. 4 z dotazovanych
délnikl jsou presvédceni o vcasnosti informaci, SpiSe ano 13, Spise 18 a Ne 6. Nize

znazornéno graficky v %.

DOZVIDATE SE O SVYCH UKOLECH, KTERE
MATE SPLNIT, VCAS?

Ne Ano
14% 12%

Spise ano
30%

Spise ne
44%

Graf 22 Dozvidate se o svych tkolech, které mate splnit, v¢as?

Zdroj: Viastni zpracovani
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Otazka ¢. 16 Jsou Vam piedavany tkoly srozumitelné?

Z dotazovanych TH pracovnikli odpovédelo Ano 8, Spise ano 12, SpiSe ne 9. Z d€lnikt
odpovédélo Ano 7, SpiSe ano 23, SpiSe ne 11. Ani jeden z dotazovanych zaméstnancl
neodpovédel na otazku srozumitelnosti zaddvanych tikold ne. Z tohoto vyplyva, Ze jsou
ukoly podiizenym piedavany ve vétsi mife jasn€. Nize je opét graficky zndzornéno

procentudlni vyjadfeni.

JSOU VAM PREDAVANY UKOLY
SROZUMITELNE?

Ano

Spise ne
29%

Spise ano
50%

Graf 23Jsou Vam pfedavany tkoly srozumitelné?

Zdroj: Viastni zpracovani
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Rizeny rozhovor s vykonnym reditelem

Pro rozhovor s majitelem spole¢nosti byly pfedem vypracovany otazky, které byly
osobn¢ diskutovany, rozvadény a doplnény. Otazky se tykaly celkové filozofie

spolecnosti a byly zaméiené pievazné na oblast personalniho fizeni.

Jaké jsou vize spole¢nosti a jeji poslani?

Vize spolecnosti je v nepsané formée diskutovana na poradach vedeni a to zpravidla
jednou rocné pri diskusi o strategii spolecnosti a pri projednavani souhrnného

marketingového planu na dalsi obdobi.

Vize se da definovat jako spolecny cil - abychom patrili k evropské i svetové Spicce
V oblasti kompozitii pro kolejova vozidla a prostiedky hromadné prepravy osob.

‘

Da se to vyjadrit sloganem *“ Na cestdach s vami‘

Sdileji zaméstnanci strategii spole¢nosti a ztotoZiuji se s ni?

Strategie je diskutovdana na poraddch vedeni, zpravidla jednou rocné pri schvalovani
souhrnného marketingového planu, pri projednavani dilcich marketingovych planii, pri

stanoveni cilii jakosti pro dany rok, pri stanoveni osobnich cili.

Pri prezkoumavani poptavek je jednou z kritérii posuzovani, zda obchodni pripad je

V souladu se strategii a segmentem na ktery cilime.

Domnivam se, Ze zaméstnanci se s nasi firemni strategii ztotoznuji.

Jak byste definoval strategie spole¢nosti?

Specializace v cinnostech a produktech, které uspokoji zakaznika od ndavrhu produktu
az po pozadované garance pri uziti naseho produktu v dopravnich prostiedcich a to
zejména pri uspokojovani hromadné prepravy osob V silnicni a kolejové doprave

a Vv ostatnich prumyslovych produktech.

Rozvijeni specializovanych cinnosti kde se uplatnuji polyesterové kompozity vyztuzené

sklem, kevralem a uhlikovymi vidkny.
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Rozvijeni specializovanych podpurnych cinnosti - K témto produktiim soucasné nabizet
vyuziti konstrukce a certifikovanych zkuseben, spolupracujicich modelaren a vlastni

vyroby forem, specialni postupy v lepeni, baleni, paletizaci a viastni prepravu.

Jaké hodnoty z firemni kultury povaZujete za klicové?

Klicové hodnoty firemni kultury jsou promitnuty do zpusobu rocniho hodnoceni, kdy
kazdy technickohospodarsky zaméstnanec si metodou samohodnoceni zpracovava
hodnoceni, ke kterému si vybere oponenta a toto své hodnoceni obhajuje pred tymem.

Vsechny tyto hodnocent jsou pristupné ve firemni dokumentaci.

Klicové hodnoty z firemni kultury jsou obsazeny v tomto samohodnoceni a jedna se
napr..
o Koucink- zda jak zvldda ovliviiovani mysleni pri vedeni lidi tak aby sami chtéli
dospét k vytycovani a dosahovani cilit
e Plan osobniho rozvoje- jak jej planuje a realizuje
e Inovace — jakou formou se zapojuje do zavadeni novych projektit
e Prace v tymu pri realizaci marketingu a realizaci produkti
o Seberizeni- zda umi oddelit klicové od nepodstatného a zda svou pripravenosti
vzdy podporuje zdarné dokonceni prace

e Kompetence- zda a jakou formou zvysuje svoje schopnosti a jak se to projevuje

vevr

Mate ve spolecnosti vypracovany eticky kodex?

Nemame a ridime se platnymi zakony a etikou vychazejici z tradice evropské kultury.

Jak byste charakterizoval styl Fizeni spole¢nosti?

Hierarchicky s prvky tymové spoluprdce a snahou o naplnéni pozadavkii mezinarodnich

norem.
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Jakym zpiisobem zajiSt'uje spolecnost provadéni personalnich ¢innosti?

Veskeré personalni cinnosti ve spolecnosti ma na starosti asistentka reditele, kterd
zodpovida za vSechny cinnosti s personalistikou spojené — pres ndbor zaméstnancil,
planovani jejich rozvoje, vyrizovani pracovnépravnich zalezZitosti organizace spojenych

se vznikem, pribéhem a skoncenim pracovnich poméru, vedeni persondlni evidence aj.

Vybér zaméstnancii nemd presné stanovend pravidla, je provaden spise nahodile na
zdklade momentadlniho usudku a intuice. Konecné slovo pri vybéru zaméstnancu mda

reditel spolecnosti.

Jak jste na tom s fluktuaci zaméstnanca?

Nejvetsim problémem je pro nds ziskat a hlavné udrzet si zaméstnance do vyrobnich
prostor, kde se pracuje se sklolamindtem. Jednd se o velmi narocnou prdci, kterd
vyzaduje zodpovédnost a hlavné ochotu pracovat. V soucasné dobé je velky probléem
sehnat Sikovné lidi, kteri maji zajem pracovat. Veétsinou novy zaméstnanci odchazi bud’
uz ve zkusebni dobé, a nebo v prvnim roce jejich pusobeni u nds. V ostatnich oddélenich

neni fluktuace néjak vyrazna a odpovida normalnimu prirozenému vyvoji firmy.

Je podle Vas diilezity osobni rozvoj pracovnikii a jejich vzdélavani a pro¢?

Ano, protoze zmeény ve spolecnosti jsou natolik rychlé, zZe kvalifikaci je nutné rozvijet
a prizpiisobovat potrebam zdkaznika, zmendam v technologiich a dlouhodobé si

vychovavat viastni personal.

Jaké poZzadavky kladete na THP a délnické profese stran profesnich i osobnostnich

vlastnosti?

Zkracené se da odpovedet, aby byl ochoten prejimat odpovednost, byl ochotny hledat
spravné resSeni konsensem, byl na sebe narocny ve zdélavani a mél dostatecnou emocni

inteligenci.
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Je u kazdé pracovni pozice definovana minimalni kvalifikace, vzdélani a praxe?

ANno s tim, ze nasleduje plan zdcviku, plan vycviku, proces zvladani firemni kultury

a proces nositele firemni kultury.

Jaky je ve spolecnosti vzdélavaci systém? Maji zaméstnanci moZnost volby, co se

kurzi tyka?

Ano, pokud je to v souladu se strategii.

Je ve firmé v néjaké formé zakotven motivaéni systém pro THP a délnické

profese?

Ano, je to soucdasti mzdového predpisu.

Jak hodnotite TH pracovniky a délnické profese?

V zasade stejné, kazdy ma svoji zakladni mzdu, osobni ohodnoceni, podil na zisku.

Jak moc dulezité je podle Vas organizovat pro zaméstnance teambuildingové
udalosti, konference a ,,meetingy“? Jaky to ma vyznam a co to spole¢nosti pFinese,

jak z pohledu vedeni, tak z pohledu zaméstnanca?

Spolecné proZity cas je cestou k SirSimu poznavani a zvySuje se viile ke spolupraci. Jsou
planovany spolecné hromadné akce a také akce spise v mensSich skupindch.
Zaméstnanci maji moznost vyuzivat prispévek do urcité vySe na spolecné aktivity ve
svem volném case a tak se zcela neformalné miiZou sdruZovat podle vlastnich

spolecnych zajmii.

Jakou souvislost spatfujete v duSevni hygiené a Zivotnim stylu s profesnim

Zivotem?

Nastaveni hodnot je otazkou vychovy, mordlky, ndabozZenstvi, vile a snu kazdého

individualne a kazdy svuj uspéch a neuspéch prozZivame ve své viastni hlave.
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Obecné se da rict, Ze minulost, pritomnost a budoucnost je jeden prunik a jen spolecné
muzeme trvalé Stésti udrzovat v Zivoté a myslich nasich kolegii, blizkych a spoluobcanii.

Vzdy je to o odpovédnosti a nalezeni hodnot i v ¢innostech denni rutiny. (Jednatel firmy

Hajek s.r.o0., 18. 4. 2016)
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI A DOPORUCENI

3.1 Shrnuti vyzkumného Setieni

Z rozhovoru s majitelem spole¢nosti a dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, ze ve firmé
neexistuje samostatné personalni oddéleni. Persondlni ¢innosti vykondva asistentka,
ktera ma na starosti i jiné administrativni ¢innosti. Kone¢ny vybér novych pracovniki si
ponechava v kompetenci majitel spole¢nosti a déje se tak spiSe jen intuitivné a nahodile,
v pfipadé¢ momentalni potieby nového zaméstnance. Stdvajici zaméstnanci neciti
podporu ze strany vedeni, dochazi k dezinformacim na pracovisti, fluktuaci lidi

a obecné nespokojenosti pracovnikd.

Zameéstnanci spole¢nosti mezi sebou ob¢as nedokdzou spravné komunikovat, kolektiv
neni ptili§ stmeleny a casto nedokéze ,,tdhnout za jeden provaz“. TH pracovnici maji
své ukoly, véetn¢ termind, zaddvané Vv programu Helios, za v€asné a spravné splnéni
nesou odpovédnost. Na poradach, které ve firme probihaji jednou tydné€, se nejcastéji
fesi poptavky zakaznikl. Ke kazdé zakézce nad 200 000 K¢ se musi vyjadrit ptislusni
pracovnici, jako je konstruktér, technik, vedouci vyroby, obchodni zéstupce, aby se
zjistilo, zda mé firma na poptdvané mnozstvi vyrobni kapacitu, jaka je ndro€nost
vyroby, zda dokaze splnit terminy dodani, atd. Rozhodujici slovo pii schvalovani
zakazek ma vzdy majitel spole¢nosti. Komunikace ve vyrobé je jednou z hlavnich pficin
Spatné odvedené prace, vedouci nejsou schopni svym podiizenym naslouchat. Mistfi,

kteti maji zkuSenosti aznalosti je neumi pfedavat srozumitelné ajasné svym

podiizenym.

Co se tyka vzdelavani a osobniho rozvoje, jsou TH pracovnici spiSe spokojeni, kdezto
na druhou stranu délnici jsou spiSe nespokojeni. Pravidelné jsou proSkolovani na
aktualizace a zmény stavajiciho informaéniho systému a dale maji moznost si jednou
rocn€ zvolit kurz, ktery povede k jejich osobnimu rozvoji. To spociva v tom, Ze si
vyberou néjaky kurz, ¢i vzd¢lavaci program firmou nabizeny, piipadné si sami
vyhledaji co by je zajimalo a ma to souvislost s jejich pracovnim zafazenim nebo
alespon s firmou jako takovou. Tyto osobni cile schvaluje vedeni a zaméstnanci vhodny

a schvaleny vzdélavaci program proplati.
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Délnici jsou ve firmé& pifi nastupu do zaméstnani proskoleni na BOZP (Bezpecnost
a ochrana zdravi a prace), které pak absolvuji pravideln¢, a to 1 krat za rok. Stejné tak
jsou proskolovani ina jina nutna, a dle zdkona povinna Skoleni. Vzdy jsou mistné
piislusni pracovnici proskolovani na nové materialy, praci na novych strojich, novou
technologii. Navic mlze dojit k situaci, kdy si vyzada vedouci kontroly proskoleni
spojené se zakdzkou nebo tieba z divodu zlepseni prace kvili reklamacim. Pak vydava

nafizeni feditel.

Firma ma provozovnu a vyrobni prostory v oblasti s vysokou nezaméstnanosti a tohoto
faktu jsou si zamé&stnanci védomi. Ve vétSing ptipadi jsou vdécni za pravidelny piijem
pro své rodiny a praci v misté bydlist€. Zaméstnanci by vSak uvitali, kdyby s nimi jejich
nadfizeni vice komunikovali, pfedavali jim informace vcas, v odpovidajici kvalité

a dokézali je za dobte odvedenou praci pochvalit.

Rovnéz bylo zjisténo, Ze firma ma problém se ziskavanim a udrzenim pracovni sily
ve vyrob¢ sklolaminatu. Divodem je Skodlivé pracovni prostfedi, narocné prace, mala

motivace a nulové bonusy.

Vétsina zaméstnancti nesdili spoleéné s firmou jeji cile, n€které z nich povazuji za

Spatné.

Dals$im a velmi pozitivnim zavérem je, zZe vice nez polovina zaméstnancii je spokojena
se svym platovym ohodnocenim naopak velky nedostatek spatiuji v dalSich benefitech,
které ve spolecnosti v soucasné dobé moc nefunguji a nejsou zaméstnanciim nabizeny.
3.2 Vlastni navrhy reSeni

Navrhy a doporuceni vychazeji z predchoziho vyzkumného Setfeni. Navrhova ¢ést tedy
obsahuje navrhy zlepSeni v oblasti rozvoje personalniho fizeni firmy.

3.2.1 Vytvoreni samostatného personalniho oddéleni

V disledku toho, Ze ve spolenosti ma personalistiku na starosti asistentka feditele,
ktera kromé téchto ¢innosti zodpovida také za chod feditelské kancelafe a ma na starosti

spoustu jinych véci, povazuji za velmi nutné zfizeni samostatného personalniho
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oddéleni.

Toto persondlni oddéleni bude pfinosem nejen pro zaméstnance, ale i pro samotné
vedeni firmy. Z hlediska poctu zaméstnancii patii spolecnost mezi stiedné¢ velké

spolecnosti.

V soucasné dobé, kdy jsou kvalitni zaméstnanci nedostatkovym zbozim, je nutné si
zaméstnance hyckat. Kazdy spravny manazer by si mél byt védom toho, ze uspéch celé
firmy zavisi na kvalité jejich zaméstnancii. Z toho divodu by se o né firma méla starat,
aby m¢li pocit, ze jsou pro firmu dileziti. Vzhledem k tomu, Ze firma nema zavedeno
personalni odd¢€leni, tak se zaméstnanctim této péce nedostava. Proto firme navrhuji toto
odd¢leni zavést. Firma mé 83 zaméstnanci, z toho je 34 TH pracovnikli a 49 délniku.
Proto by méla mit firma dva zaméstnance persondlniho oddéleni, kde bude personalni
feditel/ka a personalni asistent/ka. Cinnosti personalisty by byly rozdéleny mezi tyto

dvé funkce.

Znalosti a dovednosti: mélo by se jednat o osoby, které budou mit minimalné sttedni
Skolu s maturitou, budou mit znalosti v oblasti prace s lidskymi zdroji, budou schopny
systematické prace, budou schopny rychle lidi odhadnout, budou mit kultivovany

vzhled a vystupovani, budou schopny spravné komunikovat a jednat s lidmi.

Naplii prace: tvorba personalni politiky spole¢nosti, pldnovani osobniho rozvoje
zaméstnancl, zajisténi pravidelnych Skoleni dle potfeb zaméstnancii i zaméstnavatele,
vypracovani analyz pracovnich mist zhlediska profili pracovnikli, stanoveni
kvalifikacnich ptedpokladi pro vykonavani jednotlivych pracovnich funkci ve
spolecnosti, odpovédnost za nabor novych zaméstnancii, pfiprava vybérovych fizeni,
vyfizovani pracovné pravnich zéleZitosti organizace spojenych se vznikem, pribéhem
a skoncenim pracovniho poméru, vedeni personalni evidence, vypracovani kariérovych

planti zaméstnanct, aj.

Finanéni aspekty:

Nakladem budou pfedevs§im mzdové néklady zaméstnancii personalniho oddéleni — coz

jsou mzdy dvou novych pracovnikii + naklady na pracovni prostor pro personalni
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oddéleni.
Mzda: 2 x 35 000,- = 70 000,-/mésic x 12 mésict = 840 000,-/ rok

Zatizeni: notebooky + tiskarna 50 000,-

3.2.2 SnizZeni fluktuace

Dalsi z velkych problémt, se kterym se spolecnost potykd, je vysoka fluktuace
predevsim v dé€lnickych profesich v oblasti vyroby sklolamindtu. Ve firm¢ je neustaly
nedostatek kvalifikovanych pracovnikli. Jednd se o naroCnou praci predevSim ve
ztizeném pracovnim prostfedi Skodlivém pro zdravi. Po néastupu pracovnika je nutné
jeho zaSkoleni, které stoji firmu fadoveé nékolik tisic. Zaméstnanec absolvuje jak
odborné Skoleni, které probihd mimo pracovisté firmy a dale je nutné mu piidélit
mentora, ktery se o né¢ho v prvnich mésicich stard, dohlizi na ného a pfeddva mu své

know-how, tak aby byl schopen svou praci vykonavat samostatné.

Po takto naro¢ném zaskoleni, kdy uz jsou zaméstnanci pfipraveni svou praci vykonavat
samostatng, velmi ¢asto dochéazi k tomu, Ze zaméstnanci davaji vypoveéd a znovu zaciné
kolobéh vybérového ftizeni, zaSkoleni, odborného vedeni atd. Takovyto proces

neustalého zaskolovani novych pracovniki je velmi nakladny a neefektivni.

Navrhovana reSeni jsou:

1. Navazat spoluprici se stfednimi odbornymi ucilisti v okoli, kdy by se docililo
toho, Ze Zaci by zde vykonavali svou povinnou praxi. M¢li by moznost se
S pracovnim prostiedim seznamit jiz v pribéhu studia, soucasné¢ by dochazelo
Kk pfimému zaskoleni zakti na jednotlivych strojich a po ukonceni uciliste, by zde
nastoupili jiz ,hotovy* zaméstnanci, ktefi by nepotiebovali Zadné zaskoleni
a mohli by rovnou nastoupit do pracovniho procesu.

2. Druhou moznosti feseni této situace je vyuziti dota¢nich prostiedkd z Evropské
unie, kdy diky dobfe napsanému projektu by spolecnost mohla zaméstnance
proskolit za evropské penize. V ramci zaskoleni by bylo vhodné vyuzit dota¢ni
moznosti, které nabizi Ufady prace a to z programu Podpora odborného

vzdélavani I
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3. Pro zlepsSeni pracovniho prostfedi navrhuji zlepsit a vice zabezpecit vyrobni
prostory, tak aby bylo vytvofeno co nejvice bezpecné a zdravi neohrozujici
pracovni prostiedi. Jednou z variant je vyuziti dotaci z Evropské unie (Operacni
program Podnikani a inovace pro konkurenceschopnost), diky nimz by se mohli
do vyroby nakoupit nové vice ekologické vyrobni technologie, které by
zam&stnancim usnadnili praci a doSlo by také ke zkvalitnéni pracovnich

podminek.

Finanéni aspekty:

1. Hlavnim nakladem by byl ¢as osoby, ktera by se studentim vénovala, jednalo by
se vV podstaté o mentora, ktery by je vedl. Musel by to byt jeden ze soucasnych
zaméstnancl, ktery by dostal studenty na starosti a zodpovidal by za né,
predaval by jim své zkuSenosti a zaucoval je. Tudiz by se jednalo o jeho
celomésiéni plat, dalsim nakladem bude usla prace, kterou by po dobu svého
»mentorovani“ mohl vykondvat. Dal§im ndkladem je mzda pro studenty, ktera
by vsak odpovidala mnozstvi jeho odvedené prace.

2. Zadost by zpracovalo personalni oddé&leni, takze néklady na zpracovani nebudou
zadné. Jedinym ndkladem, Vv pfipadé, ze dotace vyjde, bude pouze spoluucast
zaméstnavatele, kterd ¢ini 15% z obdrzené dotace. Po dobu Skoleni je moZné
ziskat dotaci také na mzdu pracovnika, tudiz by ndklady byly jesté mensi.

3. Hlavnim ndkladem budou néklady na zpracovani zéadosti, které se pohybuji
v rozmezi 40 000,- az 50 000,-. V piipad¢, ze dotace vyjde tak bude nutna

spoluucast Zadatele a ta je v ptipad¢ sttedniho podniku ve vysi 65%.

3.2.3 Vzdélavani zaméstnancu

Vedeni spolecnosti povazuje vzdélavani zaméstnanct za dulezité a je si védomo
toho, Ze pokud se zaméstnanci nebudou vzdélavat, tak nebude firma dosahovat
pozadovanych vysledkti. Dnesni doba vyZaduje neustalé¢ vzdélavani zameéstnanct,
tak aby firma dokazala v rychle se ménicim a vyvijejicim prostfedi drzet krok
s konkurenci. Z Setfeni je patrné, Ze zaméstnanci nejsou s urovni vzdélavani zcela
spokojeni, coz prameni také ztoho, Zze ve spoleCnosti neexistuje personalni

oddéleni, které by se o rozvoj zaméstnancli v oblasti vzdélavani staralo. Ve
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spoleCnosti neexistuje zadny vzdélavaci systém, ktery by se zaméstnanci
systematicky pracoval a stanovoval by jasné kroky, jak pii vzdélavani zaméstnanct
postupovat. Proto je nutné persondlni oddé€leni ziidit a natavit pravidla prace
s lidskymi zdroji.

Z setfeni vyplyva, ze THP navstévuji odborné kurzy a to jen dle svého vybéru
pouze 1x ro¢n¢ a jinak se Skoli pouze v oblasti pouzivaného informac¢niho systému.
Navrhuji, aby byli zamé&stnanci proSkolovani pravidelné, minimaln¢ 1x za 3 mésice,
kdy by dochazelo krozvoji znalosti a dovednosti zoboru jejich c¢innosti
vyplyvajicich. Pro THP navrhuji Gi€ast na odbornych kurzech vychéazejicich ptimo
Z jejich pozice, které¢ ve firm¢ zastavaji, které povedou k jejich osobnimu rozvoji
ana zdkladé¢ zdokonaleni jejich znalosti a dovednosti bude dochéazet k rastu
spolecnosti.

Z setfeni vyplyva, Ze dé€lnici jsou v oblasti jejich profesniho rdstu a moznosti se
dale vzdélavat nespokojeni. Dochazi u nich k rozvoji znalosti a dovednosti, které
vyplyvaji z povahy jejich pracovnich povinnosti. Tato Skoleni vnimaji zaméstnanci
spiSe jako nutné zlo, nez benefit, ktery by jim zajistil lepsi profesni uplatnéni. Proto
navrhuji zaméstnancim umoznit vybrat si 2x rocné $koleni, o které by méli zdjem,
které by samoziejmé souviselo s jejich praci a mohli tak na svém osobnim rozvoji
pracovat.

Dale navrhuji, aby nové vzniklé personalni oddé€leni vytvofilo plany vzdélavanti,

které by jasn¢ stanovovaly oblasti, v nichz se maji zaméstnanci vzdélavat.
Finan¢ni aspekty:

Vzdélavani zaméstnanct nepatii v dnesni k dobé levnym zdlezitostem. Ceny kurza
se pohybuji rizné, zalezi, zda se jedna o individudlni kurzy pro jednotlivce, ¢i
skupinové kurzy pro vice zaméstnanct konajicich se pfimo v organizaci.

Daéle zélezi na odbornosti jednotlivych kurzu:

e ceny soft skills - obchodni dovednosti, manazerské dovednosti, komunika¢ni
dovednosti aj. jsou levnéjsi, protoze je poskytuje spousta firem. Cena za
individualni kurzy — pro jednotlivé osoby je cca. 2 500,- az 3 500,-. Pokud by se
jednalo o skupinovy kurz pro vice zaméstnancii ze spolecnosti, tak cena se

pohybuje mezi 15 000,- az 20 000,- za kurz
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e ceny odbornych kurzt — kurzy pro techniky, konstruktéry, specidlni IT Skoleni
aj. jsou drazsi. Cena za osobu se pohybuje v rozmezi od 5 000,- do 7 000,- u

skupinovych kurzi je cena 25 000,- az 30 000,-

Naklady na vzdélavani vzrostou, protoze u THP se Skolilo jen 1x ro¢né, nyni vzroste

pocet kurzli na 4x ro¢n¢ a u délniki se zvysi pocet o 2 kurzy na osobu. Navrhuji v tomto

ptipad¢ vyuzit dotacnich prostiedki, které lze Cerpat bud’ na individualni vzdélavani ¢i

kurzy ptes ufady prace, a nebo vyuzit moznosti Opera¢niho programu Zaméstnanost.

V tomto operaénim programu lze Cerpat prostiedky na vice leté projekty, které maji
b

ucelengj$i charakter, Casto jsou zaméfeny 1 na vytvoreni firemni strategie vzdélavani

a lze s nimi pokryt naklady na vzdélavani na n¢kolik let.

3.2.4 Spatna komunikace a nepredavani informaci

Spatna komunikace, nepfedavani informaci, chyb&jici pochvala za dobie odvedenou
praci, neochota vyslechnout své podfizené, neumoznéni pfistupu k informacim,
nesrozumitelné predavani informaci a pozdni dozvidani se o ukolech jsou hlavnimi
problémy, které trapi jak THP tak také dclnické profese. VSechny tyto problémy
prameni ze Spatné komunikace mezi vedenim a podfizenymi, mezi mistry a jejich
podiizenymi. Hlavnimi ukoly vedoucich pracovnikli at’ uz top managementu, ¢i mistri
V jednotlivych dilnach je vedeni svych podfizenych, spravna komunikace s nimi

a pfedavani informaci vcas.

Navrhované feSeni:

1. De¢lat kazdy tyden pravidelné porady vedoucich pracovnikii s vedenim spole¢nosti
a nasledné dle potieby jednotlivych zakazek, a nebo nejpozdéji 1x za mésic délat
porady vedoucich pracovnikl s jejich podfizenymi. Cilem porad by mélo byt
zhodnoceni ukoncenych zakazek, zhodnoceni stavu probihajicich zakazek c¢i
rozdéleni ukolu tykajicich se novych zakazek.

2. Nasledn¢ realizovat schiizky realizaéniho tymu, ktery odpovida za jednotlivé
zakdzky, kde by se nefesilo jenom to, zda je firma schopna zakazku zrealizovat,
ale také zajistit, kdo bude za zakézku zodpovidat, do kdy budou jednotlivé dil¢i

casti zakazky predany dalSimu vyrobnimu oddéleni, kdo bude za zakazku
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zodpovidat a jasn¢ vymezit tikoly, které maji jednotlivi zaméstnanci plnit. Tak aby
bylo vSem jasné na ¢em maji pracovat, do kdy maji mit tkol hotovy a komu ho
maji nasledné predat. Témito piesn¢ stanovenymi pravidly dojde k tomu, ze se
zaméstnanci dozvi o zakazce vcas, ziskaji k jeji realizaci potfebné informace a
ukoly jim budou pfedany srozumitelné. To povede k tomu, ze se zrychli vyroba,
snizi se chybovost a bude dochdzet krustu firmy a zvySovani jeji
konkurenceschopnosti.

3. Za dulezité také povazuji proskoleni vSech vedoucich pracovniki v oblastech
vedeni pracovniho tymu, motivace zaméstnancl, komunikace s podiizenymi,
asertivni chovani aj. Jedna se o kurzy, které vétSina zaméstnanci — predevsim
mistrii doposud neabsolvovala. Casto se na tyto pozice dostali z diivodu jejich
dlouholetého plisobeni ve spolecnosti a na zéklad€ jejich know-how. Nicméné tito
zameéstnanci neveédi jak s podfizenymi pracovat, jak je spravné motivovat, jak je
vyslechnout a poradit, jak jim své know-how pifedavat, jak s nimi spravn¢ jednat.
Proto je nutné jejich proskoleni, aby dokazali své podiizené vést tak, aby

dochézelo k plnéni jednotlivych firemnich cil.

3.2.5 Nesdileni firemnich cila

Dalsim problémem, ktery ve spolecnosti je, je nezdjem zaméstnanci nebo jejich
nesouhlas s cili spoleénosti. Pokud nejsou zaméstnanci ztotoznéni s Cili spolecnosti,
potom nejsou motivovani odvadét kvalitni praci a od toho se odviji jejich
nespokojenost. Vysledky vyplyvajici z rozhovoru s majitelem spolecnosti se 1isi od
toho, co vyplynulo z dotaznikového Setfeni. Majitel spole¢nosti se domniva, ze
zaméstnanci jsou s cili ztotoznéni, nicméné z dotaznikl vyplyva, Ze s cili spole¢nosti

ztotoZnéni nejsou a nékteré dokonce ani nezajimaji.

Navrhované reSeni:

vvvvv

ma spolecnost takto nastaveny cile, co je jednotlivymi cili konkrétné mysleno a kam
vedeni spolec¢nosti smétuje. Pokud budou zaméstnanci s cili spolecnosti ztotoznéni, tak

budou odvadeét kvalitni praci a naplilovani cil spolecnosti bude pro vedeni jednodussi.
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3.2.6 Zavedeni i jinych nezZ jen finan¢nich benefiti

Vedeni spolecnosti motivuje v soucasné dobé své pracovniky pouze finan¢nimi
odménami, coZ jiz davno neni pro zaméstnance atraktivni. V souc¢asné dobé je trendem
motivovat lidi 1 jinymi nez jen financnimi benefity. Nespokojenost zaméstnancu
V oblasti firemnich benefiti je na misté, protoze jim zadné extra benefity nejsou
nabizeny. Neexistence benefiti prameni také ztoho, ze ve spoleCnosti neexistuje

personalni oddéleni, které by se mimo jiné systému firemnich benefiti vénovalo.

Navrhované reSeni:

Navrhovanym feSenim je vytvofit systém firemnich nepenéznich benefitd, které by byly
zaméstnancim nabizeny. Kazdému ze zaméstnanct bych nabidla jednou za dva roky
moznost vyuzit prodlouzeny vikend ve wellness centru ¢i v laznich. Pokud by
zamé&stnanci plnili své ukoly vCas a v pozadované kvalité, tak by mohli vyuzivat
mésicni permanenty do aquaparku, fitness center ¢i do kina, kterou by zaméstnanci
mohli vyuzivat. Déle je vhodnym feSenim darovat zaméstnanctim listky na koncerty ¢i
vstupy do divadla. VSechny tyto volnocasové benefity slouzi ke spokojenéjSimu Zivotu
zameéstnance, jeho osobnimu rozvoji, podporuji jeho zdravi a vitalitu.

V soucasné dob¢, kdy maji firmy se svymi telefonnimi operatory uzavieny velmi
vyhodné smlouvy, bych umozZnila vedoucim zaméstnancim jednotlivych oddéleni
vyuzivat firemni telefony i k soukromym tcelim. Pokud by byl ze strany vedoucich
zajem, umoZnila bych jim vyuZivat firemni automobily 1 pro soukromé tcely.

Dalsim benefitem, ktery bych zavedla pro vSechny zaméstnance, jsou tzv. sick days,
jednalo by se o 5 dntl, které by kazdy zaméstnanec mél k dispozici a mohl je vyuZit

Vv pfipad€ nemoci, aby si nemusel brat dovolenou.

Dal$im nepenéznim benefitem je moZnost vybrat si vzdélavaci kurzy dle své potieby,

viz. odstavec vyse.

Finan¢ni aspekty:
Vsechny tyto benefity jsou pro firmu nakladem. Nicméné spokojeny zaméstnanec =
uspech firmy. Spokojeny zaméstnance je schopny podavat lepsi vykony, je loajalné;si,

kreativni a vnima spole¢nost jako tym, ktery smétuje ke stejnému cili.
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4 ZAVER

Téma ,,Rozvoj personélniho fizeni ve firme* jsem si pro svoji zavérecnou diplomovou
praci vybrala, protoze mé zajima persondlni oblast a rada bych se ji vénovala

i v budoucnu.

Diplomova prace mi byla pfinosem v rozsifeni znalosti a védomosti v oblasti fizeni
lidskych zdrojii ve firm¢ a zaroven podala uceleny obraz na problematiku lidskych
zdroji a moznosti feSeni zanalyzovanych problémul. Diplomova prace s nazvem
,»R0zvoj personalniho fizeni ve firmé* je Clenéna do tfi hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast byla
vénovana piehledu teoretickych znalosti ziskanych diky odborné literatufe a odbornym
internetovym ¢lankim. Druha ¢ast byla vénovana praktické analyze firmy a ve treti

¢asti diplomové prace byly zpracovany vlastni navrhy feseni a doporuceni.

Hlavnim cilem diplomové prace byla analyza soucasné situace ve spole¢nosti Hajek
S.r.0. a to v oblasti fizeni lidskych zdroji, ur€eni nedostatkli a problému. Nésledné byly
vypracovany navrhy opatieni, které vedou ke zlepSeni v dané oblasti, zvySeni

efektivnosti a hospodarnosti spolec¢nosti a celkovému rozvoji.

V tvodu praktické ¢asti byla predstavena firma, jeji historie, dale byl soucasny stav
spolecnosti rozebran pomoci swot analyzy a analyzy McKinsey 7S, dotaznikovym
Setfenim a fizenym rozhovorem s majitelem spolecnosti. Vysledky dotaznikového

Setfeni byly pro lepsi pfehlednost zpracovany do grafii.

Z vyzkumného Setfeni bylo zjisté€no, ze firma Hajek s.r.o. nemé samostatné personalni
oddéleni, potyka se sproblémy fluktuace pracovnikii a jejich Spatné vzajemné
komunikaci. V navrhové ¢asti byly piedloZzeny navrhy vedouci k feSeni zajisténych

nedostatku.

Hlavnim pfinosem diplomové prace byla podrobna analyza soucasného stavu firmy
Vv oblasti lidskych zdrojti, zji$téni nedostatktli a ptedloZzeni moZnych feSeni.

pracovat a podilet se na firemnich cilech, by Zadna z firem nemohla byt Gspé$na

aneméla by sebemensi Sanci obstat v dnesni silné konkurenci. V ptipadé firmy Hajek
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s.r.o. je hlavnim nedostatkem neexistence personalniho oddéleni, kdy z tohoto faktu
prameni vSechny nedostatky, které se v oblasti personalistiky ve spole¢nosti vyskytuji.
Pokud neni zaméstnancim poskytovédna ta spravna péce a oni maji pocit, Ze jsou jen

,levnou pracovni silou®, tak nikdy nebude dosazeno tizeného vysledku.

Vypracované navrhy byly ptedlozeny majiteli spolecnosti, kterému se n€které z navrhti
libily vice, nékteré zase mén¢. Pozitivné se majitel spolecnosti vyjadril k zavedeni
personalniho oddéleni, kde sam uznal, ze pfi tak velkém poctu zaméstnancti by bylo
vhodné, aby ve spolecnosti byla osoba, kterd by se specializovala vyhradné na
personalistiku. Velmi byl piekvapen z faktu, Ze tolik zaméstnanctu nesdili firemni cile
aneni snimi ztotoznéno. Proto se jiz nyni ve spolecnosti zavadi spoleéné porady
ainformovani zameéstnancii o cilech spoleCnosti. Dale velmi uvital zavedeni
pravidelnych porad, tak aby byli vSichni informovani co se ve spolecnosti déje a jak

postupuji jednotlivé zakazky.

Vypracované navrhy byly pfedlozeny majiteli spolec¢nosti, kterému se nékteré z navrhii
libily vice, n&které zase méné. Pozitivné se majitel spoleCnosti vyjadiil k zavedeni
personalniho oddéleni, kde sdm uznal, Ze pfi tak velkém poctu zaméstnanci by bylo
vhodné, aby ve spoleCnosti byla osoba, kterd by se specializovala vyhradné na
personalistiku. Velmi byl ptekvapen z faktu, Zze tolik zaméstnanct nesdili firemni cile
aneni snimi ztotoZznéno. Proto se jiZ nyni ve spoleCnosti zavadi spole¢né porady
ainformovani zaméstnancii o cilech spole€nosti. Déle velmi uvital zavedeni
pravidelnych porad, tak aby byli vSichni informovani co se ve spolecnosti d€je a jak

postupuji jednotlivé zakéazky.

Zav&rem bych uvedla, Ze pokud zaméstnanci nejsou alespon relativné spokojeni, t€zko
ze sebe vydaji to nejlepsi. Pokud nemaji diveéru ve svého nadtizeného, tézko s nim
budou bez obav komunikovat. Pokud na pracoviSti panuje stres, atmosféra strachu
a skepse, pravdépodobné dojde k vysoké fluktuaci zaméstnancti a tedy 1 destabilizaci
pozice firmy na trhu. A proto je nutné dbat na to, aby zaméstnanci byli spokojeni, citili
se na pracovisti dobfe, duveéfovali svym nadfizenym a v disledku toho odvadéli tu

nejkvalitnéjsi praci.

82



LITERATURA

ARMSTRONG, Michael. A handbook of human resource management practice. 10th
ed. Philadelphia: Kogan Page, 2006. ISBN 0749446315.

ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-7169-
614-5.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. Expert. ISBN 80-
247-0469-2.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., t0z§. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

ARNOLD, John. Psychologie prdce: pro manazery a personalisty. Brno: Computer
Press, c2007. Praxe manazera (Computer Press). ISBN 978-80-251-1518-3.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz§. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0.

DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

EVANGELU, Jaroslava Ester. Diagnostické metody v personalistice. Praha: Grada,
2009. Manazer. ISBN 978-80-247-2607-6.

FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvini manazerii. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
238 s. Manazer. ISBN 978-80-247-3067-7.

FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Pieklad Jiti Blaha, Zdenka
Kandkova, Ales Mateiciuc. Praha: Computer Press, 2002. Praxe manazera (Computer

Press). ISBN 80-7226-515-6.

HRONIK, FRANTISEK. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. VYD. 1. PRAHA: GRADA,
2007, 233 S. ISBN 978-80-247-1457-8.

83



KERKOVSKY, Miloslav. Ekonomie pro strategické vizeni: teorie pro praxi. Praha:
C.H. Beck, 2004. C.H. Beck pro praxi. ISBN 80-7179-885-1.

KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. 2., pieprac. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2003. Manazer. ISBN 80-247-0602-4.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., r0z3. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

KOZEL, Roman. Moderni marketingovy vyzkum:. nové trendy, kvantitativni
a kvalitativni metody a techniky, pribeh a organizace, aplikace v praxi, prinosy

a moznosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, 277 s. ISBN 80-247-0966-X.

KUBES, Marian, Roman KURNICKY a Dagmar SPILLEROVA.Manazerské
kompetence: zpiisobilosti vyjimecnych manazZeru. Praha: Grada, 2004. Manazer. ISBN

80-247-0698-9.

MAGRETTA, Joan. Michael Porter jasne a srozumitelne: o konkurenci a strategii.
Praha: Management Press, 2012. Knihovna svétového managementu. ISBN 978-80-
7261-251-2.

SVARICEK, Roman a Klara SEDOVA. Kvalitativai vyzkum v pedagogickych véddch.
Praha: Portal, 2007. ISBN 978-80-7367-313-0.

Internetové a jiné zdroje
Interni materialy spole¢nosti Hajek s.r.o. [2010-2016]

McKinsey 7S [online]. [cit.  2016-05-23]. Dostupné z:  http://www.cie-
plzen.cz/index.php/cz/lexikon-metod/model-7s-mc-kinsey

SWOT  analyza [online]. 2010 [cit. 2016-05-22]. Dostupné zZ:
http://www.businessvize.cz/planovani/kde-se-vzala-a-k-cemu-vsemu-je-vlastne-swot-

analyza

84


http://www.cie-plzen.cz/index.php/cz/lexikon-metod/model-7s-mc-kinsey
http://www.cie-plzen.cz/index.php/cz/lexikon-metod/model-7s-mc-kinsey
http://l.facebook.com/l.php?u=http%3A%2F%2Fwww.businessvize.cz%2Fplanovani%2Fkde-se-vzala-a-k-cemu-vsemu-je-vlastne-swot-analyza&h=NAQH-gJxK
http://l.facebook.com/l.php?u=http%3A%2F%2Fwww.businessvize.cz%2Fplanovani%2Fkde-se-vzala-a-k-cemu-vsemu-je-vlastne-swot-analyza&h=NAQH-gJxK

Swor analyza [online]. 2016 [cit. 2016-05-23]. Dostupné Z:
http://www.cevelova.cz/proc-swot-analyza/

Strategické Fizeni [online]. 2012 [cit. 2016-05-23]. Dostupné z:
http://www.jirikoukal.com/strategicke-rizeni/page6.htmi

85


http://www.cevelova.cz/proc-swot-analyza/
http://www.jirikoukal.com/strategicke-rizeni/page6.html

SEZNAM OBRAZKU

ODbr. 1 Systém OdMENOVAN......ccviiviiiiiiiiii e 33
ODI. 2 ProCeS MOLIVACE ..ot 34
ODBr. 3 — SWOLt @NALYZA......cciiiiiieii et 35
(@] o] g O Vo0 S =) VA TSSO 38
Obr. 5 Organizacni struktura podniku ..........ccoceeiiiiiiiiiii e 49

SEZNAM TABULEK

Tab. 1 Clenéni zaméstnanci z funkéniho hlediska (bez Zen na MD)..........c.oovvvvennaee. 42
SEZNAM GRAFU

Graf 1 Celkovy pocet ne/odevzdanych dotaznikil (%6) .......ccevvevveieeriieniiiiiiiseseeeees 53
Graf 2 POMET MUZIL @ ZEMN ....veeiiiiiiiiiiie ittt sttt e e b nnee s 53
Graf 3 VEKOVA StIUKLUTA .......ooiiiiiiiiie e 54
Graf 4 Vzdelani pracovnikl..........c.oiiiiiiiiiiciii e 54
Graf 5 Délka pracovniho POMETU .......cccveiiiiiiiiiiicie e 55
Graf 6 Odvadi podle Vas firma jako celek kvalitni praci? ........ccccooviveeiieniiniiniiieeninens 56
Graf 7 Jaky vztah mate k cilim spolecnosti? .........cccoceviiviiiiiiiiiii e, 57
Graf 8 Jaky vztah mate k cilim spoleCnosti? ..........ccocceviiiiiiiiiiiiii 57
Graf 9 Jaka je podle Vas uroven pracovniho prostiedi?..........ccccoiiiiiiniiiiciiiiicnnens 58
Graf 10 Jaka je podle Vas troven pracovniho prostredi? ..........cccooviiiiiiiniciiciiecnnens 58
Graf 11 Citite podporu ze strany zam@&stnavatele? ...........ccvveiiiiiniiiiiiieeeeees 59
Graf 12 Citite podporu ze strany zam@&stnavatele? ...........ccvvviiiiiiiiiiiiiec s 59
Graf 13 Podporuje firma V4as profesni riist, nabizi Vam moznost vzdélavani? ............. 60
Graf 14 Podporuje firma Vas profesni rist, nabizi VAm moznost vzdélavani? ............. 60
Graf 150dpovida platové ohodnoceni Vasi odvedené praci? ..........ccccovcveeeiiieniieeniinnnne 61
Graf 16 Odpovida platové ohodnoceni Vasi odvedené praci? ...........ccccooeviieiiiiiieennn, 61
Graf 17 Jste spokojen/a s odménovanim a osobnim ohodnocenim? ...........ccccccevueennens 62
Graf 18 Jste spokojen/a s odménovanim a osobnim ohodnocenim? ............cccoceveennnnne 62
Graf 19 Pochvalil Vas v poslednim mésici nékdo za dobte odvedenou praci?.............. 63
Graf 20 Vyslechnou Vs Vasi nadiizeni v ptipadé Vasi potieby? .........cccovvviiiiiinnnns 64

86


../../../AppData/Roaming/Andy/Desktop/Hanka_DP/DP_Zahálková_Hana_21_5-kontrola.doc#_Toc451607902
../../../AppData/Roaming/Andy/Desktop/Hanka_DP/DP_Zahálková_Hana_21_5-kontrola.doc#_Toc451607903
../../../AppData/Roaming/Andy/Desktop/Hanka_DP/DP_Zahálková_Hana_21_5-kontrola.doc#_Toc451607904

Graf 21Je Vam umoznén piistup k informacim, které potiebujete ke své praci?........... 65
Graf 22 Dozvidate se o svych tkolech, které mate splnit, v€as?..........cccccvvvvvniveiiricnnnn, 65

Graf 23Jsou Vam predavany tkoly STozumiteIn€? .........ccccvvviriiviiiiiienniiin e 66

87


../../../AppData/Roaming/Andy/Desktop/Hanka_DP/DP_Zahálková_Hana_21_5-kontrola.doc#_Toc451607907
../../../AppData/Roaming/Andy/Desktop/Hanka_DP/DP_Zahálková_Hana_21_5-kontrola.doc#_Toc451607908
../../../AppData/Roaming/Andy/Desktop/Hanka_DP/DP_Zahálková_Hana_21_5-kontrola.doc#_Toc451607909

PRILOHY
Priloha 1 — Dotaznik pro TH pracovniky
Priloha 2 — Dotaznik pro délniky

88



PRILOHA 1

Dotaznik pro TH pracovniky

Dotaznik k diplomové praci s nazvem Rozvoj
personalniho fizeni firmy

Z&dam Vas o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit jako piiloha a podkladovy
material pro moji diplomovou praci s nazvem Rizeni personalnich zdroju ve firmeé. Dotaznik
je zcela anonymni, zameéfeny na Vasi spokojenost v sou¢asné pracovni pozici. Majitel bude
seznamen pouze s vysledky analyzy téchto dotaznik a s navrhy na zlepseni stavajici
situace. Vami zvolenou odpovéd zakrouzkuijte.

Dékuji za Vas ¢as a nazory

Bc. Hana Zahalkova

1. Jaké je Vase pohlavi?
Oznacte jen jednu elipsu.

Zena
Muz

2. Jaky je Vas vék?
Oznacte jen jednu elipsu.

20-30 let
31-40 let

( 41-50 let
51-60 let
Vice jak 60 let

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Oznacte jen jednu elipsu.
Stiedoskolské s maturitou
Vy$si odborné
Vysokos$kolské bakalarské

Vysokos$kolské magisterské

4. Jaka je délka Vaseho pracovniho poméru ve spole¢nosti?
Oznacte jen jednu elipsu.

() Méné jak 1 rok
1-5 let

( - 6-10 let
11-15 let
16-20 let

( Vice jak 20 let
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5. Odvadi podle Vas firma jako celek kvalitni praci?
Oznacte jen jednu elipsu.

() Ano
() Ne

() Nevim

6. Jaky vztah mate k cilim spole¢nosti?
Oznacte jen jednu elipsu.
() Ztotoziuiji se s nimi, jsou i mymi cili
Povazuiji je za dobré
) Jsou podle mé $patné
() Nevim, jaké jsou

C Firemni cile mé nezajimaji

7. Jaka je podle Vas uroven pracovniho prostredi?
Oznacte jen jednu elipsu.
(_ ) Vyhovujici
() Casteené vyhovuijici

() Casteené nevyhovujici

8. Citite podporu a potiebu ze strany zaméstnavatele?
Oznacte jen jednu elipsu.
() Ano
) Castecne
( Ne

9. Podporuje firma Vas profesni rist, nabizi Vam moznost vzdélani?
Oznacte jen jednu elipsu.

( ) Ano

() Caste¢né

( ne

10. Odpovida platové ohodnoceni Vasi odvedené praci?
Oznacte jen jednu elipsu.

() Urgité ano
") Spise ano
() Spisene
( Ne
( Nedokazu posoudit
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11. Jste spokojen/a s benefity, které firma nabizi?
Oznacte jen jednu elipsu.

() Ano

() Spise ano
( Spise ne
() Ne

12. Pochvalil Vas v poslednim mésici nékdo za dobfe odvedenou praci?

Oznacte jen jednu elipsu.
Ano
Ne

13. Vyslechnou Vas Vasi nadfizeni v pfipadé Vasi potieby?
Oznacte jen jednu elipsu.

() Ano, vZdy
() Obcas

() Vyjime¢ne
() Ne, nikdy

14. Je Vam umoznén pfistup k informacim, které potfebujete ke své praci?

Oznacte jen jednu elipsu.
() Ano
() Spise ano
Spise ne
( Ne

15. Dozvidate se o svych ukolech, které mate splnit, véas?
Oznacte jen jednu elipsu.

( ) Ano

( Spise ano
( Spise ne

( Ne

16. Jsou Vam predavany ukoly srozumitelné?
Oznacte jen jednu elipsu.

") Ano
() Spise ano
( Spise ne
( Ne
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PRILOHA 2

Dotaznik pro délniky

Dotaznik k diplomové praci s nazvem Rozvoj
personalniho fizeni firmy

Z&dam Vas o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit jako pfiloha a podkladovy
material pro moji diplomovou praci s nazvem Rizeni personalnich zdroju ve firmé. Dotaznik
je zcela anonymni, zameéreny na Vasi spokojenost v sou¢asné pracovni pozici. Majitel bude
seznamen pouze s vysledky analyzy téchto dotazniku a s navrhy na zlep$eni stavajici
situace. Vami zvolenou odpovéd zakrouzkuijte.

Dékuji za Vas ¢as a nazory

Bc. Hana Zahalkova

1. Jaké je Vase pohlavi?
Oznacte jen jednu elipsu.

Zena
Muz

2. Jaky je Vas vék?
Oznacte jen jednu elipsu.

20-30 let
31-40 let
41-50 let
51-60 let
Vice jak 60 let

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Oznacte jen jednu elipsu.
Vyucen
Zakladni
Stredoskolské
Vysokos$kolské

4. Jaka je délka Vaseho pracovniho poméru ve spole¢nosti?
Oznacte jen jednu elipsu.

Méné jak 1 rok
1-5 let

6-10 let

11-15 let

16-20 let

Vice jak 20 let
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5. Odvadi podle Vas firma jako celek kvalitni praci?

10.

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano
) Ne

Nevim

. Jaky vztah mate k cilim spole¢nosti?

Oznacte jen jednu elipsu.
Ztotoznuji se s nimi, jsou i mymi cili
Povazuiji je za dobré
) Jsou podle mé $patné
Nevim, jaké jsou

Firemni cile mé nezajimaji

. Jaka je podle Vas uroven pracovniho prostiedi?

Oznacte jen jednu elipsu.
Vyhovujici
Casteéné vyhovujici
Caste&né nevyhovujici

. Citite podporu a potrebu ze strany zaméstnavatele?

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano
Casteené
() Ne

. Podporuje firma Vas profesni rust, nabizi Vam moznost vzdélani?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Castedné

ne

Odpovida platové ohodnoceni Vasi odvedené praci?
Oznacte jen jednu elipsu.

Urcité ano
() Spiseano
] Spise ne
( Ne
(_ ) Nedokazu posoudit
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11. Jste spokojen/a s benefity, které firma nabizi?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
") Spiseano

Spise ne
Ne

12. Pochvalil Vas v poslednim mésici nékdo za dobie odvedenou praci?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
Ne

13. Vyslechnou Vas Vasi nadfizeni v pfipadé Vasi potfeby?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano, vzdy
Obcas
Vyjime&né
Ne, nikdy

14. Je Vam umoznén pfistup k informacim, které potfebujete ke své praci?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Spise ano

Spise ne
( Ne

15. Dozvidate se o svych ukolech, které mate splinit, véas?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

) Spise ano

Spise ne
Ne

16. Jsou Vam predavany ukoly srozumitelné?
Oznacte jen jednu elipsu.

( Ano
] Spise ano
( Spise ne
Ne
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