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Abstrakt

Bakalatska prace analyzuje management a fizeni pracovniho vykonu firmy ,, XY, a.s.”.
Po predstaveni spolecnosti jsou v teoretické c¢asti vysvétleny pojmy v oblasti
managementu, styli fizeni, manaZerskych funkci, vykonu pracovnikid, motivace
a hodnoceni jejich vykonu vedoucim pracovnikem. Prakticka cast tedy obsahuje
analyzu managementu firmy a vedeni pracovnikl ve vyrobni ¢asti podniku. Na zaklad¢

téchto vyslednych tdaji jsou navrzena opatieni pro zlepSeni dané situace v podniku.
Abstract

Bachelor thesis analyzes the management of organization the company,, XY, a.s.” After
the introduction of the company are in the theoretical part explains the concepts in
management, management styles, management functions, staff performance, motivation
and performance evaluation of the manager. The practical part includes an analysis of
the company's management and leadership skills in the manufacturing part of the
company. Based on these data the resulting measures are proposed to improve the

situation in the company.

Kli¢ova slova
Management, manazerska mtizka, manazerské funkce, motivace, pracovni vykon
Key words

Management, managerial grid, managerial functions, motivation, employee
performance
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P
UVOD

Pro svou bakalaiskou praci jsem zvolila téma ,, Navrh na zménu pristupu managementu
k pracovnikiiom na vyrobnim pracovisti“. Toto téma jsem si vybrala proto, ze
pracovni vykonnost a tim pak celkova prosperita spolecnosti. Spokojenost c¢i
nespokojenost zaméstnancii nesouvisi pouze s povahou prace, ale vétSinou je odvijena
vztahy na pracovisti, vztahy s nadfizenymi, manazerskym stylem fizeni ¢i manazerskym
chovanim nebo sprdvnou motivaci. Aby se zaméstnanci podniku citili dobfe, je tfeba,
aby byl pfistup managementu co nejaktivnéjsi a plné vyuzival jak vnéjsich, tak vnitfnich

motiva.

Prace se bude tedy zabyvat pfedev§im managementem spole¢nosti, jeho uspotfadanim,
postoji k zaméstnanciim ve vyrobni ¢asti podniku a moznostem ke zlepSeni jak pracovni

spokojenosti zaméstnanci, tak zvySeni jejich vykonnosti.

Nejdiive bude stru¢né predstavena spolecnost, se kterou pro tuto bakalafskou praci
spolupracuji. Nasleduje teoreticka ¢ast, ve které jsou popsany a vysvétleny podstatné
pojmy z oblasti managementu, styli, funkci a Grovni fizeni, dale je zde popsan vykon
pracovniki, jeho fizeni a hodnoceni. Veskeré tyto poznatky jsou Cerpany z odborné

literatury.

V analytické ¢asti prace je v souvislosti s teoretickymi poznatky zanalyzovan
management spoleCnosti a na zakladé zpracovani rozhovord S manazery popsan jeho
pristup k zaméstnanciim vyrobni ¢asti podniku. Zjisténé nedostatky ¢i doporuceni jsou
na zaver zpracovany v navrhové €asti prace, kde jsou zaroven popsany piinosy téchto

navrhovych opatieni.

10



1. CILE A METODIKA PRACE

Cilem bakalai'ské prace bude analyzovat management spole¢nosti XY, a.s. a na zakladé

této kritické analyzy navrhnout kroky k jeho zlepSeni.

Prace bude rozdélena na tii hlavni Casti a to teoretickou, analyzu soucasného stavu
a navrhovou. V teoretické ¢asti se zaméfim na vysvétleni potfebnych pojmi
a teoretickych poznatkti z oblasti managementu. Analyza soucasného stavu bude
provadéna na zdkladé redlnych udaji a situaci podniku. Dle analyzy pak budou

navrzena urcita opatieni a navrhy na zlepsSeni dané situace.

Pro zkouméni a analyzu soucasné situace bude zvolen deskriptivni a kvalitativni
vyzkum. Pouzity budou zakladni kvalitativni metody, které jak uvadi Pavlica et al.
(2000), jsou redukovany na ,, krdtkodobé pozorovani vybrané problémové oblasti a na
vedeni viceméné volné strukturovanych rozhovoru®. Vysledky kvalitativnich Setfeni
kladou poté duraz na , odfiltrovani podstatnych faktii od nahodilych ¢i ojedinélych
zjisteni “ (Pavlica et al., 2000, s. 15).

Ob¢ tyto metody vzajemné propojuji a dopliwji - ,, pozorovani jako zdakladni a vychozi
metoda neslouzi nezaujaté registraci urcitych jevii, ale je zaméreno na porozumeéni

“«“

vyznamu konkrétnich lidskych projevii a aktii“ Metoda kvalitativniho rozhovoru
podobné také predpoklada , urcitou formu simultanniho pozorovani chovani
dotazovanych osob, vcetné zaznamu a dalsi analyzy pozorovanych projevii a reakci*

(Pavlica et al., 2000, s. 48).

Odpoveédi na pfedem piipravené otazky budou zaznamenivany, a budou nésledné

zpracovany a vyhodnoceny.
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2. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Uvodem je tfeba zminit, Ze ndzev spolecnosti, ve které byl provadén vyzkum, nemize

byt z diivodl ochrany udaji zvetejnén. Proto budu ve své praci vyuzivat ndzev XY, a.s.
Profil spole¢nosti
Pravni forma: Akciova spolecnost

Predmét podnikani: Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3
zivnostenského zakona. Vyroba a dovoz chemickych latek
a chemickych ptipravkl klasifikovanych jako hoftlavé,
zdravi Skodlivé, Ziravé, drazdivé, senzibilujici.
Zamecnictvi, ndastrojafstvi, vyroba, instalace, opravy
elektrickych stroju a ptistroji, elektronickych a

telekomunikacnich zafizeni.

Datum vzniku: 1.5.1992
Pocet zaméstnancii: 400
Obrat: Od 600 do 1250 mil. CZK

ZaloZeni spolecnosti

Tradice zacatku vyroby podniku se datuje jiz od konce 60. let. V této dobé se jesté
nejednalo o firmu XY, a.s., ale o statni podnik jiného ndzvu. AZ do roku 1991 prochazel
statni podnik mnoha technologickymi pokroky, zvySenim jakosti vyroby ¢i roz§ifenim
vyrobnich zafizeni. Samostatnd spolecnost XY, a.s. vznika vroce 1991 v obdobi
privatizace. V roce 1992 je zaloZena jednorazové Fondem narodniho majetku Ceské
republiky jako jedinym zakladatelem na zdklad€é zakladatelské listiny na dobu

neurcitou.
Import

Do firmy jsou dovazeny potiebné materialy, soucasti ¢i jiné produkty souvisejici

s predmétem podnikani prevazné ze Svycarska, Némecka, Rakouska, Italie, Recka.
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Export

Hlavni odbytisté vyprodukovanych vyrobku tvoii z 99,5 % svétovy trh. Vyrobky jsou
vyvazeny do USA, do stati Evropské unie, Indie, Australie, atd.

Zbylych 0,05 % vyrobk je urceno pro cesky trh.
Certifikace

Spolecnost klade velky diraz na udrzeni stdle vysoké tirovné vyrobniho procesu a na
kvalitu poskytovanych sluzeb zakaznikiim, proto je ve firm& zaveden Systém

managementu kvality dle 1SO 9001.

Pro prevenci znec€iStovani, snizovani dopadti a pro podporu ochrany Zivotniho prostiedi
je zfizen ve firm¢ Systém environmentdlniho managementu dle ISO 14001. Norma
klade duraz ptfedev§im na dodrZzeni legislativnich pozadavki, které se tykaji

jednotlivych slozek zivotniho prostiedi.

V roce 2012 zavedla firma také celosvétové uznavany BRC certifikdt — GLOBAL
STANDART FOR PACKAKING AND PACKAKING MATERIALS ISSUE 4.
Standart je zaméfen na kvalitu a funkCnost obalt, které jsou doplnény pozadavky

stanovené vyrobni hygieny.
Vzdélavani
Rozsitovani odbornych znalosti a dovednosti zaméstnancii podniku je zajiStovéano

nékolika formami:

- Skoleni (interni, zahrani¢ni)
- odborné kurzy
- exkurze

- workshopy

Vzdélavaci programy jsou zaméfeny vétSinou na rozSifeni znalosti zaméstnanca
zZ oblasti novych vyrobnich technologii, trendii, pracovnich postupli, pro management

firmy poté napf. z oblasti novych trendl v fizeni podniku apod.
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Organizacni rad

Pravni forma spolecnosti je akciova spolec¢nost. Statutarni organy spolecnosti tedy tvori
valnd hromada, predstavenstvo a dozor¢i rada. Valnd hromada cini nejdilezitéjsi
rozhodnuti, rozhoduje o technické a ekonomickém vyvoji spolecnosti. V €ele dozorci
rady a predstavenstva je predseda, dale ostatni ¢lenové, kteti jsou vedouci jednotlivych

usekud a oddéleni.

Zakladni organiza¢ni struktura znazorfiuje vrcholovy management podniku s tim, ze
kazdy usek je zastoupen vedoucim pracovnikem. Struktura obsahuje i niz§i urovné, ale
nelze dle ni jednoznac¢né rozlisit dal$i urovné managementu ¢i vztahy nadfazenosti
a podfazenosti pracovnikll viz pfiloha ¢. 1. Podrobn&j$i organizaéni struktura bude

zpracovana v navrhové Casti prace.

REDITEL SPOLECNOSTI

| | | | | | |
/ . 7 OBCHODN{ EKONOMICKY TECHNICKY PERSONALN({ ENGINEERING
VYROBNI USEK | USEK KVALITY o e e ey o USEK

Obriazek 1 Organizacni struktura managementu spole¢nosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle firemnich podkladi)

Management spolecnosti
Reditel spole¢nosti

Reditele spole¢nosti jmenuje a odvolavéa predstavenstvo akciové spole¢nosti. Reditel
jmenuje a odvolavd manazery. V dobé nepfitomnosti je zastupovan vyrobnim

manazerem. Reditel spole¢nosti pfimo fidi kancelaf asistentky feditele.
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Vyrobni tsek

Vedouci vyrobniho useku je vyrobni manazer, ktery fesi organizaci prace hlavni vyroby
s cilem maximalniho vyuziti technologického zatizeni a zajistuje chod vyroby tak, aby
plan vyroby byl v¢as plné v daném mnozstvi a kvalité. Dale do vyrobniho useku patii

mistfi vyroby, pod které spadaji asistentky mistra a sefizovaci.
Usek kvality

Vedouci useku kvality je kvality manazer, ktery je pfimo podfizen fediteli spoleCnosti,
zodpovida za troven jakosti a spolehlivosti vyrobkl v procesu sériové vyroby a jejich
schody s predepsanymi normami a piedpisy. Soucasti useku kvality jsou dale pracovnici

metrologie, pracovnici kontroly, pod které spadaji pracovnice paletizace.
Obchodni usek

Obchodni politiku spole¢nosti fidi obchodni manazer. Je zodpovédny za stanoveni cen
vyrobkd, ftidi plénovani vyroby spolecnosti, podepisuje dlouhodobé kontrakty
s odbérateli a dodavateli apod. V dobé nepfitomnosti ho zastupuje zastupce obchodniho

manazera.
Ekonomicky usek

Ekonomicky tsek vede ekonom spolec¢nosti, se kterym uzavird smlouvu piedstavenstvo
spolecnosti. U€etnictvi podniku vede hlavni G€¢etni. Déle pod tento tsek spada ucetni,

mzdova ucetni, Chief Controller, analytik spole¢nosti.
Technicky usek

Vedouci technického tuseku je technicky manaZer, ktery navrhuje rozSifovani
vyrobniho  programu v oblasti  vyroby, fidi  ¢innost v technologickém
a konstruk¢énim rozvoji apod. Do technického useku spadéd oddéleni konstrukce, méfici
centrum, nastrojarna, =~ mechanickd  technologie a  technologie  laki

a grafiky.
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Personalni usek

Personalni politiku spolecnosti fidi a formuluje persondlni manazer. Spolurozhoduje
o strategickém pladnovani v oblasti fizeni lidskych zdroji, pfijima a propousti

pracovniky apod. V dob¢ nepiitomnosti je zastupovan feditele spolecnosti.

Rozvoj pracovnich sil, monitorovani situace na trhu prace, ptipravy vybérovych fizeni,
vyhledavani novych moznosti v rdmci Cerpani dotaci z fondi EU a podobné aktivity
zajiStuje HR specialist.

Engineering usek

Tym projektovych manazeri a pracovnikli useku engineering vede Senior project
manager. Podili se také na pfipravé a realizaci technologickych projektii a vyrobnich
postupti, apod. V dobé nepfitomnosti je zastupovan technickym manaZzerem. Soucasti

engineering useku je dale Project manager a Industrial engineer (Spole¢nost XY, a.s.,
2012).
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3. TEORETICKA CAST

V teoretické Casti prace jsou popsany teoretické poznatky z oblasti managementu
a fizeni pracovniho vykonu. Veskeré poznatky jsou Cerpany z odborné literatury. Na

zéklad¢ téchto teoretickych udajl je zpracovavana dalsi Cast prace a to analyticka.

3.1 Management
~Management a teorie Fizeni sleduje chovani lidi — vedoucich a podrizenych —
V prithehu 7izeni v procesech planovani, organizovani, vedeni a kontroly, vysvétluje

rust, stagnaci ¢i upadek organizaci** (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 18).

Management je, at’ védomé ¢i nevédomé aplikovéan a vyuzivan ve vSech organizacich,

nezavisle na velikosti, poslani ¢i oboru ¢innosti organizace (Cejthamr, Dédina, 2010).

Drucker (2002) uvadi, ze podstata managementu je zaloZena na nékolika zakladnich
principech. Jednim z téchto principll je to, Ze se management tykd lidi, efektivniho
vyuziti jejich prednosti a potlaceni jejich slabin. V dnesni dobé je vétSina lidi
zameéstnana V riznych fizenych institucich — jejich zplsob ziskavani prosttedkl tedy

zavisi na managementu instituce.

DalS§im podstatnym prvkem je podnikova organizace. Organizace musi mit jasné
stanoveny zaméry, hodnoty a cile, které promysli, vyty¢uje a nazorné ilustruje
management. Management musi také zajiStovat vycvik a rozvoj kazdému z Cleni

podniku v souvislosti se zménou potieb a ptilezitostmi (Drucker, 2002).

Dle Druckera (2002, s. 24) musi management plnit tfi tkoly, aby mohla instituce

fungovat a pfinaset zadouci vysledky:

- Stanoveni konkrétniho ucelu a poslani dané situace, at' jde o podnikovou
organizaci, nemocnici nebo univerzitu;
- Zajisteni produktivity prdace a efektivnosti pracovnikii,

- Fizeni socialnich disledkii cinnosti instituce a jejich socidlnich povinnosti.

Pro GispéSnost organizace je management a jeho vykonavatelé — manazefi, ¢im dal vice

dialezity. Manazer musi byt schopen poskytnout svym spolupracovnikiim a podiizenym
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prostor pro samostatnou tvur¢i praci, vést a motivovat je k tomu, aby tento prostor

vyuzivali co nejefektivnéji (Blazek, 2011).

Dusledkem stalého rozsifovani podnikovych subjektd a jejich pfedméti Cinnosti se
zvySily 1 naroky na fizeni a rozdéleni managementu. V zavislosti na stupni fizeni se
vedouci pracovnici rozdé€luji obvykle do tii trovni: Vrcholovi (Top) manazeti, Stiedni

manazeti a Manazefi prvni linie (Veber, 2009).

Vrcholovi (Top) manaZzefi — jsou odpovédni za chod organizace, vytvaii koncepce
podnikéni, usmériuji a koordinuji vSechny ¢innosti. Vrcholovi manazefi prebiraji na

sebe odpovédnost za fizeni podnik a také za vlastniky.

Stiedni manaZefi — zahrnuji velmi rozsdhlou a rozmanitou skupinu fidicich
pracovnikl. Lze sem zallenit napf. vedouci jednotlivych utvart ¢i oddéleni. K ukolim
sttedniho managementu patii obvykle organizovani prace, vedeni podfizenych,
ur¢ovani, delegovani pravomoci, hodnoceni dosazenych vysledkd, fizeni realizace zmén

apod. Z ¢asového hlediska se stfedni management zabyva stfednédobym planovanim.

ManazZefi prvni linie — neboli manazefi zakladni urovné postaveni. Patii sem mistfi
vyroby, vedouci dilen, ptedaci apod. Jsou zodpovédni za fizeni Cinnosti, které piimo
souvisi s produkeci vyrobkii a sluzeb. ManaZeti této zékladni urovné jsou nadfizeni

vykonnych pracovnikt (Veber, 2009).

Koncepce

Prace
s lidmi

s
oy
g

Technické

znalosti operativa

Obrazek 2 Typické rysy manazZerskych ¢innosti na jednotlivych turovnich fizeni
(Zdroj: Veber, 2009, s. 30)
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3.2 Styly Fizeni
,Jako styl Fizeni oznacujeme typicky zpiisob chovani ridicich pracovnikii (manaZerii
nebo lidrui), uplatiovanych wvici jejich spolupracovnikiim (podrizenym anebo
nasledovnikium) pri pracovnich aktivitach a pri plnéni zadanych (prijatych) ukolii nebo

ctlii“ (Tureckiova, 2004, s. 77).

Predpoklada se, ze zaméstnanci a podiizeni budou pracovat lépe a efektivnéji pro
manazery s urCitym stylem vedeni nez pro manazery, kteti maji svlij vlastni alternativni
styl. Existuje mnoho zpasobli a rozmért k popisu stylu vedeni (Cejthamr, Dédina,

2005).

., Za klasickou typologii stylu vedeni je povazoviano znamé clenéni na styl autokrativni,
demokraticky a laissez—faire (pripadné autokraticky, demokraticky a liberdlni)*
(Smejkal, Rais, 2006, s. 42).

Autokraticky styl
Dominantni fizeni a plisobeni na skupinu jednou osobou, ktera nebere v uvahu nazory

ostatnich, bere ¢innost skupiny jako celku (Halik, 2008).

Podle Smejkala a Raise (2010, s. 50) autokraticky styl ,, vylucuje participaci (zapojeni,
ucast) ostatnich pracovnikii na vizeni firmy. Vedouci ziskava potrebné informace od
podrizenych, které potvrdi nebo dopini jeho informace, potiebné pro kvalifikované
rozhodnuti. Jeho podrizeni nemaji moznost jinym zpiisobem ovlivnit jeho rozhodovani:

vedouct rozhoduje sam. *

Autokraticky manazersky styl pfipomind styl diktatorsky, kdy je bez ohledu na
jakékoliv podméty nastoleno tvrdé fizeni a kontrola. Takovy styl je vhodny vyuzivat pfi
malo rizikovych projektech nebo pii projektech, které jsou dobie definované a snadno
realizovatelné. Rizikem tohoto stylu miZe byt pfinos mnoha komplikaci, zejména
moznost omylu manazera, ze které¢ho pak plynou obtize spojené s projektem a udrzenim

respektu nad podiizenymi (Svozilova, 2011).

Pii tomto typu stylu je sice dosahovano velké produkce, ale ne vzdy stoprocentni
kvality a iniciativy. Vykony pracovnikii jsou podavany pouze pod dohledem piimé

kontroly. Jakmile kontrola klesa, klesa tim 1 vykon pracovniki. Pracovnici se ¢leni na
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dvé skupiny. Jedni jsou nespokojeni, ale z obavy autority vedouciho to neddvaji najevo
a prizpusobi se. Druha skupina dava svou nespokojenost naopak najevo jasng¢, vétSinou

ma 1 svého neoficialniho viidce (Khelerova, 2010).

Dle Khelerové (2010, s.130) ,,manazer autokrat miize byt obliben u téch pracovnikil,
kteri z nejruznéjsich duvodu odmitaji pracovat samostatné a boji se rozhodovat. Pro né
Je prijatelné, ze jejich vedouci jim ukol jasné zada, zkontroluje dilci kroky jejich postupii

‘

a diky tomu jim dava pocit jistoty a snima z jejich beder mozna rizika.

Demokraticky styl

Dle Smejkala a Raise (2006, s. 42) je demokraticky styl fizeni ,,spojen s vyssi mirou
participace podrizenych na rizeni firmy. Vedouci davad podrizenym moznost vyjadrit se,
deleguje znacnou cast svych pravomoci, ponechava si vSak odpovédnost v konecnych

rozhodnutich.

Probiha zde obousmérna komunikace — vedouci informuje o svych zamérech

a podfizeni maji moznost se vyjadrit (Smejkal, Rais, 2006).

Manazer vice spolupracuje stymem a stava se jeho soucasti. Clenové tymu maji
podstatné slovo pii rozhodovéni, zpracovavani postupti a pifi urcovani politiky

(Cejthamr, Dédina, 2005).

Podle Svozilové (2006) je jednou z hlavnich vyhod a odliSnosti od autokratického stylu
vytvateni rozhodnuti a skupinového nazoru na zakladé demokratické diskuze. Clenové
skupiny maji moZnost spolutcasti na fizeni a vznikd jim pocit osobniho zavazku
Kk projektu. Za nevyhodu tohoto stylu lze povazovat napf. neschopnost délat rychla
rozhodnuti v pozadovanych situacich a také to, Ze , pri diskuzi mize zvitézit nazor

vetsiny, ale to vzdy nemusi znamenat, Ze je to nazor spravny “ (Svozilova, 2006, s. 200).

Vysledky demokratického fizeni jsou vétSinou pozitivni. Demokratické fizeni vede

napft. k:

- spokojenosti, angazovanosti a soudrznosti ¢lend tymu,
- vzajemnému a spoleCenskému uznani,
- vetSi motivaci a kreativite,

- CastéjSimu podileni se na rozhodnuti skupiny (Steigauf, 2011).
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Liberalni styl (laissez-faire)

U liberalniho stylu je vyuzivano velké autonomie pracovnikii. Vedouci podporuje
spolupracovniky predavanim informaci, pomaha piekondvat piekazky, projednava
s nimi zalezitosti tykajici se fizeni. Sam rozhoduje pouze o zédkladnich cilech (Blazek,

2011).

Probihé zde dvousmérna komunikace. Manazer je povazovan za konzultanta, dohlizi na
praci lidi a hlid4a dodrzovani termint. Styl je vhodny zejména pro vyzkumné a védecké
tymy, kde spolupracuji vysoce inteligentni lidé, kteii jsou schopni se kontrolovat

navzajem. Vyhodou je kreativni a tvurci prace (Univerzita-online, 2012).

Za negativni stranky laissez-faire lze povazovat neschopnost Cinit potiebnad rychla
rozhodnuti nebo pfizptusobit se pii neocekavané zméné podminek. V takto fizeném
tymu je pravdépodobné, ze se bézny projekt mlze ocitnou bez hlavniho vedouciho

(Svozilové, 2006).

Dle Plaminka (2011, s. 106) pfi liberalnim fizeni manazer poskytuje odpoveédnost
a prava svym podiizenym, ovSem si neuvédomuje, ze ,[lidi nepripraveni na
odpovednost dokazi zpravidla velmi rychle vytvorit pozoruhodny chaos a alibistické

prostiedi.

Vybér vhodného stylu

., Zakladni pohled na manazerské styly predurcila prace The Managerial Grid, jiz v roce
1964 publikovali Robert J. Blake a Jane S. Mouton. Jejich manazerska mriZka
charakterizuje Ctyri, resp. pét zakladnich stylii Fizeni podle zaméreni manazera na dva

klicové faktory — na vyrobu a na lidi “ (Plaminek, 2011, s. 106).

Zamé&feni na vyrobu se nachdzi na horizontdlni ose miizky. Diraz je kladen na
dosahovani vysoké urovné vyroby, na vysledky a na dokonceni kol ve vyrob¢. Na
vertikalni ose je zndzornéno zaméteni na lidi. Zde manazer klade diiraz na potieby

a chovani jednotlivell — podiizenych a kolegli (Dédina, Cejthamr, 2005).

,,Obé osy jsou rozdéleny na devet dilkii, které zndzornuji ruznou miru manazerova

zdjmu o zaméstnance a vyrobu *“ (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 61).
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Manaferska mfizka

-vysoke
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7
zaméfeni g
na lidi 5 R
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2
-nizké 1 |F D

1 2 3 4 5 6 7 8 9

zaméfeni na produkci

- nizké -vysoké

Obrazek 3 Manazerska mrizka
(Zdroj: Plaminek, 2011, s. 107)

S hodnocenim manazera 1, 1 (F, F) byvaji manazeti vzdaleni svym podiizenym, jevi
maly z4jem jak o zaméstnance, tak o vyrobu.
Manazetfi s hodnocenim 9, 1 (D, F) vénuji velkou pozornost vyrobé a malou

zamé&stnanciim, vyuZivaji autokraticky styl vedeni.

Hodnoceni 1, 9 (F, L) vénuje zaméstnancim vysokou pozornost. Vyroba je az na
druhém misté. Nejdilezitéjsi je udrzet dobré vztahy mezi zaméstnanci, veétSinou jsou

zavrhovany 1 jakékoliv dobré napady a inovace, aby nezplisobily mezi nimi problémy.

U hodnoceni 5, 5 (R, R) manazefi kolisaji mezi obéma zajmy. Vénuji stiedni pozornost

jak vyrobé, tak zaméstnanciim. Jsou schopni pfistoupit na kompromisni feseni.

Manazeti s hodnocenim 9, 9 (T, T) jevi velky zajem o vyrobu, i zaméstnance. Diskutuji
se zamé&stnanci o problémech, davaji jim moZnost jednat, zajimaji se o jejich népady

(Dédina, Cejthamr, 2005).
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3.3 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou Cinnosti vykondvané manazerem — vedoucim pracovnikem.
Také jsou to ,, podstatné cinnosti, které by mél byt ridici pracovnik schopen zviadnout ve

své oblasti piisobeni* (Srpova et al., 2010, s. 120).

Vzéajemnym propojenim téchto funkci je nejlépe dosazeno podnikovych cila (Srpova et

al., 2010).

vvvvv

autofi, patfi planovani, organizovani a kontrola, déale pfistupuje fizeni lidskych zdrojt

a koordinace ¢innosti (Cejthamr, Dédina, 2010).

Tabulka 1 Piehled manaZerskych funkci dle riznych autori

Manazerské funkce

Podle Kontze Podle Podle Podle
Podle Druckera o -
a Weihricha Applebyho Fayola Gullicka
Planovani Planovani Planovani Planovani Planovani
Podavani
Kontrola Kontrola Kontrola Kontrola ,
Zprav
Organizovani Organizovani Organizovani | Organizovani | Organizovani
Motivace a . . _ .| Piikazovani
. Vedeni lidi Prikazovani Prikazovani
komunikace Rozpoétovani
C Vybér a Vybér a
Rozvoj sviij e, . s i1
. ; rozmisténi - Koordinace | umisténi lidi
i ostatnich o -
pracovnikd Koordinace

(Zdroj: Zpracovano dle Srpové et al., 2010)

Veber (2009, s. 81), fadi do manazerskych funkci také rozhodovani. ,, Rozhodovini
bezesporu patri k nejvyznamnéjsim cinnostem, které manazeri provadeji.* Je mozné ho
pfifadit k synonymu fizeni. VyuZziva se ve vSech manazerskych ¢innostech, nejvice v§ak
pii planovani, nebot’ tam se nejcastéji rozhoduje o planovacich procesech. Vyznamem
rozhodovani je to, ze zésadné¢ ovlivitluje budouci prosperitu a fungovani dané
organizace. Nespravné ¢i nekvalitni rozhodovani mize vést k podnikatelskému
neuspéchu. ,, Rozhodovani je procesem volby alespon mezi dvéma mozZnostmi, dvema
rozhodovacimi variantami. Pri manazerském rozhodovani se snoubi veédecké pristupy

3

S uménim rozhodovat, tj. S mensim ¢i vetsim podilem intuice.*
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Planovani
Planovani predchazi vSem ostatnim manazerskym funkcim. Je to zplisob vymezeni cest

k dosazeni podnikovych cilu (Srpova et al., 2010).

vvvvv

nastroji dosahovani organizacnich cilii a zajisténi prosperity a konkurenceschopnosti
organizace. “ Vysledkem planovani je plan — dokument, ve kterém jsou definovany cile
a postupy Kk jejich dosazeni. Plany jsou efektivni ,,jestlize dosahnou svych cili pri
vynaloZeni primérenych nakladu za predpokladu, Ze ndaklady nejsou vyjadreny pouze

3

V casovych ¢i penéznich jednotkdch, ale také mirou uspokojeni jednotlivcii a skupin.*

Na planovani se podili vice pracovnikil, odpovidaji za néj vSak manazeti. Manazefi
urcuji cile a jejich terminy, vykonnost, koordinuji a tidi usili, rozvoj, zmény, atd.

(Kocianova, 2010).

V organizaci je sestavovano obvykle nékolik plani, jez na sebe musi navazovat

Z n8kolika hledisek:

-z Casoveho (propojeni planovani strategického, taktického, operativniho),
-z vécného (propojeni obchodnich, vyrobnich, finan¢nich aj. pland),
- Zhlediska organiza¢nich trovni (plany celopodnikové i1 plany jednotlivych

utvartl).
Obvykly postup pii tvorbé planu probihd néasledujicimi kroky:

- konkretizace zaméru,

- shromézdéni informacnich zdroj,
- vypracovani nadvrhu planu,

- sezndmeni Utvarl firmy s navrhem,
- dodate¢nd uprava navrhu,

- schvaleni a vydani konecné podoby planu (Srpova et al., 2010).

, 1o, Ze organizace se nachazi v neuspokojivé situaci, miize mit pricinu ve Spatném
planovani, chybném uceni cilit s ohledem na disponibilni zdroje nebo v chybném urceni

postupii, jak téchto cilit dosahnout* (Veber, 2009, s. 101).
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Organizovani

Jednd se o jednu ze zakladnich manazerskych funkci. Organizovéni je potiebné
k dosahovani lepSich vysledkt prace jakéhokoliv tymu ¢i skupiny, je to ,, cilevédoma
cinnost, jejimz konecnym cilem je usporadat prvky v systému, jejich aktivity, zajistit
koordinaci, kontrolu tak, aby prispély v maximalni mire k dosazeni stanovenych cilii

systéemu* (Srpova et al., 2010. s. 121).

Ukolem organizovani je nalézt optimalni organizaci v daném podniku. Mezi zékladni
prvky procesu organizovani lze zaradit specializaci, koordinaci, vytvafeni utvard,

rozpéti fizeni a délbu kompetenci (Miras, 2010).

Srpova et al. (2010, s. 121) popisuji organizaci jako ,, vnitini formalizované, zpravidla
hierarchické usporadani celku, urceni relativné trvalejSich vztahii nadrizenosti

a podrizenosti, vymezeni pusobnosti, pravomoci a odpovédnosti apod. *

Manazeti (nadfizeni) vytvaieji utvary pracovnikii a jejich kombinaci podle urcitych
kritérii tak, aby byla koordinace co nejvice optimalni. K nejdilezitéjsim kritériim lze
zatadit napf. kvalifikaci, specializaci pracovnikl, rozdéleni dle smén, dle vyrobku,

sluzeb, mista pracovisté apod. (Miras, 2012).

Formalnimi vystupy organizovani jsou dokumenty, které zahrnuji organiza¢ni strukturu
spole¢nosti, vymezuji podiizenost a nadiizenost, pravomoci, odpovédnosti apod. Jedna
se napt. o dokumenty jako pracovni fad, organizac¢ni fad nebo podpisovy fad (Veber,
2009).

,Soucasti organizacnich cinnosti jsou rovnéz aktivity veSici opakujici (rutinni)
problémy, kdy snahou je zamezit prijimani opakovanych rozhodnuti a prikazii na
zdaklade vypracovani a prijeti jednotnych ridicich dokumentit s dlouhodobéjsi platnosti

V podobé operativnich a zvlasté pak komplexnich ridicich aktii* (Veber, 2009, s. 227).

Kontrola
Kontrola je nezbytnou soucasti fizeni a prdce manaZera. Provadi ji manazefi na vSech
urovnich, za UcCelem ziskat pfehled o redlné situaci urCité cinnosti. Neprovadéni

kontroly mize zpusobit neodhaleni nedostatki vcas. ,, Nedostatky mohou byt pricinou
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nespokojenosti zakaznikii, nasledné se mohou projevit v jejich odlivu, v poklesu trzeb, ve

financnich problémech atd. © (Srpova et al., 2010, s. 126).

Manazer by mél neustale provadét hodnoceni pracovnich ¢innosti a tim kontrolovat, zda
vysledky odpovidaji cilim. V piipad¢, Ze je zjisténo odchyleni od naplanovanych cila,
plani, by mél byt manaZer schopen, v zajmu budouciho rozvoje firmy, zajistit

odstranéni téchto odchylek (ipodnikatel, 2011).
Dle Srpové et al. (2010) pIni kontrola tyto funkce:

- inspekéni funkce (porovnani skute¢ného stavu ¢innosti se stanovenymi kritérii),
- preventivni funkce (pfitomnost kontroly vyvolava vyssi odpoveédnost
podfizenych),

- elimina¢ni funkce (provaddény zésadni zasahy proti vzniku nezadoucich situaci).
Kontrolu lze Clenit podle:

- subjektu (interni — provadi povéteni pracovnici firmy, externi — provadi subjekty
mimo firmu),

- terminu (fd4dnd — Vv pfedem stanoveném terminu, mimofadnd — vyvoland
nezadouci situaci),

- Casového charakteru (pfedbézna, pribeézna, nasledna)

(Srpova et al., 2010)

3.4 Vykon pracovniki

Motivace

Motivace je zpusob vedeni lidi k ur¢ité cinnosti urcitym smérem. , Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede
k dosazeni cile — hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potreby* (Armstrong,
2009, s. 109).

Dle Vebera (2009), stravi vétsina lidi velkou ¢ast svého Zivota praci. Proto je podstatné,
aby pro n¢ byla prace né¢im vic, neZ jen prosttedkem vydélavani pen¢z na zivobyti. Po

zjisténi, Ze jsou jejich piijmy dostatené, se zacnou zajimat o dalsi faktory jako vztahy
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a komunikace slidmi, uznani dovednosti apod., které jim muze pracovni ¢innost

pfinést.

Od motivace je tfeba odliSovat pojem stimulace. Zatimco motivaci na c¢innosti
pracovnika ptisobi vnitini popudy ke splnéni vytyCenych cill, stimulace pfedstavuje

vnéjsi popudy, které mohou vyvolat zménu v pracovnikové motivu (Jindra, 2008).

Tyto zmény mohou byt zaméfeny bud’ na zvySeni Gspéchu (stimulace odménou ¢i
kladnym hodnocenim) nebo na hrozbu netspéchu (stimulace trestem, pokutou,

zapornym hodnocenim apod.) (Pauknerova et al., 2012).
Typy motivace

Lze rozlisit dva typy motivace — vnitini a vngj$i. Vnitini motivace vznikd, kdyz
pracovnici shleddvaji vykonavanou praci za =zajimavou, dulezitou, maji pocit
odpovédnosti, vyuZzivaji a rozviji pfi ni své schopnosti a dovednosti a citi pfilezitost
kariérniho rstu. Vnéjs$i motivaci tvofi rizné typy odmén jako zvySeni platu, povySeni,

pochvala, nebo naopak riizné typy trestii v podobé¢ snizeni platu, pokuty, kritiky apod.

ProtoZe vnitini motivace je soucasti jedince (pracovnika) a neni vnucena z vnéjSiho

prostiedi, je pravdépodobné, ze bude mit dlouhodobé¢jsi a hlubsi ucinek na rozdil od

motivace vnéjsi — ta nutné€ dlouhodobé plisobit nemusi (Armstrong, 2009).

Proces motivace

Stanowveni cile

Podniknuti kroki

Dosazeni cile

Obrazek 4 Proces motivace

(Zdroj: Zpracovano dle Armstronga, 2009, s. 109)
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Podnik je uspésny tehdy, kdyz je schopen zajistit produktivitu lidskych zdrojt a vytvori-
li pracovni podminky pro zaméstnance. ,, Pro zajisténi efektivnosti pracovnikii je tieba
divat se na cloveka jako na organismus s osobitymi fyziologickymi a psychologickymi

‘

vlastnostmi, schopnostmi a omezenimi a S charakteristickym zpiisobem chovani‘

(Drucker, 2002, s. 25).

Manazery uzivané nastroje pro motivaci jsou samoziejmé sméfovany pozitivng, ale
zaméstnanci kazdé organizace mohou byt ovlivnéni piisobenim ruznych faktord, které
mohou V kone¢ném disledku vyvolat negativni impulsy. Poté se jednd o nezadouci

motivaci (Veber, 2009).

Veber (2009) uvadi, Ze nezadouci motivace mize mit rizny puvod, napf. nespravné
zvolené motivacni nastroje, nespravné fizeni praktiky, absence urcitych fidicich praktik,
nete¢nost managementu, coz vede ke zklamani, roz€arovani nebo frustraci zaméstnancti

apod.

Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu neni jen zaleZitosti manazert, nybrz viech lidi v podniku. Je
dilezité brat v avahu vSechny faktory, které n&jakym zplsobem ovliviiuji pracovni
vykon. Tyka se to také prace lidi, zplisobu vykondvani prace, jejich chovani

a dosahovani vysledka (Koubek, 2004).

Zlepieny
wykon

Fadouc vyvo] vwkonu

skuteny wykon

Mizky vykon (Aktivity manaiera: coaching, counselling a jiné nastroje motivovani)

Zatatek obdobi Prab&h obdobi Konec obdobi
Dohoda (smlouva) Sledovani a proverovani Zavéretng prozkoumani
O pracovnim vkonu pracovniho wkonu v souladu se a posouzeni wykonwu
smlouvou

Obrazek 5 Priibéh Fizeni pracovniho vykonu

(Zdroj: Zpracovano dle Koubka, 2004, s. 26)
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Zvyseni vykonu jednotlivych pracovnikii je mozné vytvofenim pracovnich ukola
(pracovnich mist) pfimo na miru danému pracovnikovi — tzv. tailoring. To vyzaduje
neustadlou komunikaci, spolupraci a okamzité¢ feSeni identifikovanych problémi mezi
manazerem a pracovnikem. Pokud je tailoring provadén dobie, vede ke zvySeni
schopnosti, spokojenosti pracovnikil, zlepSeni vztahu s nadfizenymi a také ke zlepSeni

pracovniho vykonu.

Pti vysokém vykonu jsou aktivitami manaZera ptredevSim povzbuzovani, ocenovani
prace. Pii nizkém vykonu vyuziva manaZer rizné néstroje motivovani, napi. coaching

apod. (Koubek, 2004).

Dle Koubka (2004) si v mnoha ptipadech pracovnici na nedostatek zpétné vazby stézuji.
To, zda praci vykondvaji dobie nebo ne, se dozvidaji az pii pfilezitosti urcitého
formalniho hodnoceni. Kdyby pracovniky vedouci informovali v¢as, mohli by ptipadné
chyby a omyly napravit, popifipadé uznani ¢i pochvala by je motivovala ke zlepSeni

prace.

DalSimi Castymi stiZznostmi ze strany pracovnikl jsou napf. stiZznosti na neustilou
kontrolu ze strany nadfizenych nebo na nevhodné podminky k dobrému a kvalitnimu

vykonu prace (Koubek, 2004).

Prubézné zkoumani pracovniho vykonu

Vyse uvedenym stiznostem je mozné piedejit uskuteCnénim pribézného zkouméani
pracovniho vykonu. Toto zkoumani se uskuteCtuje , jednak pri neformadlnich
kontaktech manazera a pracovnika v ramci jejich kazdodenni spoluprdce a komunikace,
jednak pri formalnich, predem planovanych setkani behem obdobi (nejcastéji roku)

(Koubek, 2004, s. 83).

Neformalni setkani jsou zaméfena na ptitomnost. Jsou uskuteciovany piimo na
pracovisti pii vykonadvani prace, v mnoha ptipadech v rusivém prostiedi a pod tlakem.
Oproti tomu setkani formalni je zamétfeno na dikladnéjsi, efektivnéj$i komunikaci
a spolupraci manazera s pracovnikem v klidn€j$im prostiedi. ,,Jen behem formalnich
setkani lze odpovédet na klicové otazky rizeni pracovniho vykonu, tj. kde se nachdzime,

kam smérujeme a co pro to delame* (Koubek, 2004, s. 87).
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Setkédni za uclelem prozkoumdni pracovniho vykonu ma dle Koubka (2004) ctyti

skupiny cilt:

1. Motivaéni — odhaleni pfilezitosti pracovniki, jejich ocenéni, uznani a pochvaly,

povzbuzeni pro pievzeti odpoveédnosti za sviij rozvoj a vykon.

2. Rozvojové — rozvijeni schopnosti pracovnika pro budouci role, zlepSeni pracovniho

vykonu, vyssi znalosti a dovednosti.
3. Komunika¢ni — zkoumani komunikace, vztahli, o¢ekavani, pracovnich problémd.

4. Hodnotici — na zéklad€¢ prizkumu pracovniho vykonu lze odhalit nezbytnost pro

odménovani podle vykonu (Koubek, 2004).

Hodnoceni pracovniho vykonu

Soucasti fizeni pracovniho vykonu je také hodnoceni pracovnikd. Toto hodnoceni
neprovadi pouze personalisté ¢i HR specialisté, ale také manazefi. Pfi hodnoceni se
hodnoti pfedevsim to, jak pracovnikovo chovani piispiva k dosazeni vykonu, nikoli jeho

osobnost (Hronik, 2006).

Rizeni vykonnosti

Hodnoceni pracovniki

Obrazek 6 Vztah hodnoceni pracovniki a Fizeni vykonnosti
(Zdroj: Hronik, 2006, s. 13)

Dle Hronika (2006) je provadéni hodnoceni pracovnikli pro podnik prospésné

Z nékolika davodu:

- posileni komunikace a firemni kultury,
- zvySeni vykonnosti,

- sladéni zajm1 vSech zaméstnanct podniku.
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Hodnoceni mtize byt zaméfeno na nékolik cili a to napf. na monitorovani vykonnosti
vV minulosti pro porovnani se soucasnou situaci, na pomoc pii rozhodovani v oblasti

odménovani, na zlepseni budouciho vykonu apod.
Existuji 3 oblasti hodnoceni pracovnik:

- vykon,
- pracovni chovani,

- predpoklady - zpisobilost, praxe.

Dle rozc¢lenéni uvedenych oblasti l1ze stanovit vhodnou metodu hodnoceni. Aby bylo
hodnoceni efektivni, mélo by byt zaméfeno na vSechny oblasti, to je ovSem mozné

pouze v ramci n€kolika hodnoticich cykli, ne jen jednoho.
Metody lze rozlisit podle ¢asového horizontu na:

— metody zaméfené na minulost,
— metody zaméfené na piitomnost,

— metody zaméfené na budoucnost (Hronik, 2006).
Zikladni metody hodnoceni

Patii sem metody, které maji obecna charakter, tj. Motivacné¢ — hodnotici pohovor,
MBO (fizeni pomoci cilll) a BSC (systém vyvazenych ukazateli vykonnosti podniku)

(Hronik, 2006).
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4, ANALYTICKA CAST
Aby bylo mozné navrhnout feseni ¢i opatieni pro zlepsSeni stavajici situace, je potfeba
V této Casti prace analyzovat soucasnou situaci v podniku. K analyze jsou zde vyuzivany

sbéry dat, vyzkumy, pozorovani a ¢astecné strukturované rozhovory.

4.1 Popis predmétu zkoumani
Predmétem zkoumaéni je analyza piistupu vedoucich pracovnikii k pracovnikim ve
vyrobni ¢asti daného podniku. Zkoumani probehlo na zakladé deskriptivniho vyzkumu,
ktery zahrnuje popis situace, stavu, vyuzitim zkoumani internich dokumentt, metody
pozorovani a strukturovanych rozhovori. Hlavnim divodem této volby byla moznost

hlubsiho nahledu do zkoumané problematiky a tim ziskdni detailnich informaci.

Cilem vyzkumného Setfeni je identifikovat jednotlivé manazerské slozky podniku na
zaklad¢ teoretickych vychodisek prace, popsat a zhodnotit pfistup manazert danych

rovr

urovni k pracovnikiim ve vyrobni ¢asti podniku.

4.2 Soucasny stav managementu podniku
Pro zhodnoceni a popis postoje managementu, je nutné nejdiive zanalyzovat samotny
management spolecnosti — koho a co vSe zahrnuje, jak funguje, jaké vyuzivd moznosti
apod. Nasledujici graf zndzornuje, jak pfiblizné¢ velkou c¢ast zaméstnanct spole¢nosti

XY, a.s. tvoti technickohospodafsti pracovnici (THP) a vykonni pracovnici (délnici).

Zaméstnanci XY, a.s.

W THP
[ Délnici

Graf 1 Pomér vedoucich a vykonnych pracovniki spole¢nosti XY, a.s.
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Styly Fizeni
Styl fizeni byl identifikovan nejdiive na zakladé¢ pozorovani. Tato identifikace byla

nasledn¢ potvrzena rozhovorem S manazerem.

Zakladni vyzkumné otazky byly rozdéleny do tfi Casti, dle jednotlivych typt styli

fizeni.
Autokraticky styl:

— Rozhoduje o vSem jeden vedouci pracovnik a nebere v tivahu nézory ostatnich?
— Klesaji vykony pracovniki, kdyz nejsou pod piimym dohledem?

— Je nastoleno tvrdé fizeni a kontrola?
Demokraticky styl:

— Déva vedouci pracovnik moznost podiizenym vyjadrit svij nazor?
— Deleguje vedouci pracovnik pravomoci?
— Spolupracuje manazer s tymem a je jeho soucasti?

— V kone¢nych rozhodnutich rozhoduje manazer sam.
Liberalni styl:

— Je v podniku velka autonomie pracovnikii?
— Projednéavaji manaZzeti s pracovniky z vyrobni ¢asti zaleZitosti, tykajici se fizeni?

— Rozhoduje manazer pouze o zakladnich cilech?

Pozorovanim fizeni ve spolecnosti lze vyvodit, Ze obecné je pouZzivan styl
demokraticky. Vedouci pracovnik nechava prostor ke sd€leni ndzorii ostatnich, jejich
vyjadfeni ¢i pfedstavam. Zavérecnd rozhodnuti vSak nechava na sobé¢. Styl fizeni ovSem
souvisi také s urovni manazerské pozice. Manazer kazdé urovné ma nepatrné odlisny
pristup k fizeni. Zatimco vrcholovi manazefi spolecnosti si zachovavaji respekt, jsou
schopni pfipadné naruSeni pracovni kazné vyiesit rychle a sjasnym verdiktem, tak
mistfi ¢i predaci hledaji a vymysli feseni, jak dany konflikt vyfesit. Z toho plyne, ze ve

vyss$i manazerské pozici je mozné shledat nepatrné prvky autokratického fizeni.
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Vyjadreni stylu vedeni dle manaZerské mrizky
Z pozorovani situace v podniku a po studiu internich dokumentt lze oznaclit styl ¢i
piistup vedeni Vv oblasti hodnoceni hodnotou 9.9, tedy s velkym zaméfenim zajmu jak

na zameéstnance, tak na vyrobu.

Toto hodnoceni 1ze zdivodnit nasledujicimi piiklady piistupt a systémi zavedenymi ve

spole¢nosti.

Zaméreni na lidi

Za dobré pracovni vysledky a vykony jsou zaméstnancim poskytovany benefity

V podobé¢ prémii, tydne dovolené navic, apod.

Pravidelné jsou zaméstnanciim také zajistovany skoleni, workshopy ¢i exkurze, kde si
mohou rozsifit své znalosti a zkuSenosti, coz vede poté vétSimu uspokojeni z vykonu

prace.

Spolecnost ziskala ocenéni Férovy zameéstnavatel roku 2012 aneb Genderové
orientovana instituce. Toto ocenéni je zalozeno na stanoveni rovnych podminek pro

vSechny skupiny zaméstnanct a vénovani péci a pozornosti o né.

Velkym benefitem pro zaméstnance je to, Ze maji moZnost se zapojit do systému
zlepSovani firmy a podilet se tak na fizeni vyroby. Zaméstnanci zaznamenaji sviij navrh
do formulafe k tomu ur€enému a ulozi do schranky pro navrhy, ktera je umisténa
v prostorach firmy. Za navrh, ktery bude odbornou komisi pfijat, naleZi zaméstnanci

finan¢ni odmeéna. Tato odmeéna je stanovena podle finan¢ni uspory pro spolecnost.

Zaméfeni na vyrobu

To, Ze firma klade vysoky dlraz také na vyrobu, vyplyva ze zavedeni n€kolika systémul
zlepsSovani §tihlé vyroby. Jednim z klicovych systému je systém SMED, ktery zajistuje
snizovani plytvani ve vyrobnim procesu tim, ze vyznamné zkracuje pribézné doby

zmeény a sefizeni stroje.

Dal§im systémem zlepSovani je systém 5S, jehoz hlavni podstatou je odstranéni
nepottebnych predméti z pracovisté, udrzovani poradku na pracovisti a usporadani

pracovisté podle potfeby a pozadavkl pracovnika.
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Zaveden je také systém KAIZEN. Clenové viech slozek organizace neustale hledaji

cestu ke zlepSeni ¢i zdokonaleni procest.

Mezi dalsi zavedené systémy patii TPM (pravidelné udrzby stroji), VISUAL
MANAGEMENT, ANDON SYSTEM (signalizace, zaznamenavani uddlosti na vyrobni
lince), POKAYOKE (minimalizace neumyslnych chyb), MASA (informacni systém pro
monitorovani a vyhodnocovani stroju a linek). Firma je také v prvopocatcich zavedeni

systému fizeni vyroby KANBAN.

Zajem 0 efektivni a kvalitni vyrobu lze potvrdit ziskanym ocenénim - 1. misto za
kvalitu za rok 2012, které firmé XY, a.s. ud¢lila celosvétova spole¢nost Unilever, ktera

patii mezi jeji nejvetsi odberatele.

ManaZerska mrizka

-wysoké
9 (L
8
7
zaméfeni
na lidi 5
4
3
2
-nizké 1 | F D

1 2 3 4 5 6 7 8 9

zaméfeni na produkci

- nizké -vysoké

Obrazek 7 ManaZerska miizka spolecnosti XY, a.s.

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

ManaZerské funkce
Management podniku je rozdélen mezi nékolik oddéleni, nevykonava tak jeden vedouci

pracovnik vSechny manazerské funkce zaroven, ale tyto funkce jsou rozd€leny mezi
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nékolik oddéleni ¢i usekli. Kazdou funkci vykonéva bud’ vedouci useku, nebo usek jako

celek, viz nasledujici tabulka.

Tabulka 2 Rozdéleni manaZerskych funkci mezi jednotliva oddéleni

i L, Vyroby: Obchodni tsek

PLANOVANI : i _ i

Vyvoje: Engineering usek, Vyvojovy usek, Top management
., | Prace: Personalni usek
ORGANIZOVANI i

Vyroby: Vyrobni usek, Technologicky usek
Oddéleni kontroly vyroby

KONTROLA ]
Technologicky usek

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Planovani

Ve spolecnosti XY, a.s. je sestavovana fada plani, které na sebe vzdjemné navazuji. Je
rozliSovano planovani vyvoje a vyroby spolecnosti — tedy plany z hlediska ¢asového
a vécného. Z Casového hlediska se jednad o strategické planovani, které zahrnuje
planovani technického a ekonomického vyvoje spole¢nosti @ vykonavaji ho vlastnici
firmy. O dalsim taktickém ¢i operativnim planovani vyvoje firmy rozhoduje Top

management spolu s vyvojovym a engineering usekem.

Planovani z hlediska vécného provadi jednotlivé tiseky. Jedna se pfedev§im o plany
vyroby jednotlivych vyrobnich linek na urcité obdobi, finan¢ni plany, obchodni plany

apod.
Organizovani

Organizovanim se ve spolecnosti XY, a.s. chape jak urCovani c¢innosti pracovniki
spolecnosti — dé€lby prace, tak organizovani Cinnosti v oblasti vyroby. Tim, Ze je
spoleCnost XY, a.s. stfedné velky podnik a velkou ¢ast zaméstnanct tvoii vykonni
pracovnici, je nezbytné vymezeni a klasifikovani tkolt pracovnikd, jejich napln prace,
uréeni nadfizenosti a podfizenosti, uréeni kompetenci manazerti a hlavné vymezeni
organizaniho schéma. Tyto praktické cinnosti a pracovni funkce jsou zahrnuty
a popsany v organiza¢nim fadu spolecnosti. Rozfazovani do funkci provadi persondlni

usek, ptipadné ptislusny vedouci pracovnik.
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Znalost ukoli a pravomoci pracovnikli je velmi dulezité pro efektivitu pracovniho
vykonu. Je potfeba znat svého pfimého nadfizeného, aby nedochéazelo ke zbyte¢nym
Casovym ztratim pii zjiStovani, na koho sev dané situaci obratit, jak tomu ve

spolecnosti XY, a.s. obCas dochazi.

Vztahy nadfizenych a podiizenych pracovnik by mély viditeln€ plynout z organizacni

struktury. Vypracovani takové struktury bude soucasti navrhového feseni.
Kontrola

Stejné tak jako organizovani spole¢nosti, je 1 kontrola rozliSovana na kontrolu ¢innosti
pracovniki a kontrolu vyroby. Kontrolu Ccinnosti pracovnikd zajistuji vedouci
pracovnici, ndhodné ¢i planované, ma bud’ formalni, nebo neformalni podobu. Vétsi
a dikladngj$i kontrola je zaméfena na vyrobu. Je zfizeno samostatné oddéleni kontroly
vyroby, kde pracovnici kontroly provadi ovéfovani jakosti jednotlivych vyrobk,
rozhoduje, zda vyrobky odpovidaji technickych normam, zpracovavaji zaznamy
o0 jakosti a vyrob¢ apod. Za roven jakosti a spolehlivost vyrobku, dodrzovani ptijatého

systému fizeni jakosti ve spolecnosti odpovida kvality manazer.

Rozdéleni managementu dle urovni

Management spolecnosti neni rozdélen do jednotlivych urovni dle typického vzoru
(Vrcholovy management — Top management, Stfedni management — vedouci utvart,
Liniovy management — mistii vyroby, ptedaci). Uspofadani pracovnikl dle Grovni ve

spolecnosti XY, a.s. vyjadiuje nasledujici tabulka.

Tabulka 3 Urovné managementu spole¢nosti XY

Reditel spole¢nosti
TOP MANAGEMENT

Vedouci jednotlivych tisekl

Mistti vyroby

. i Technologové
STREDNI MANAGEMENT

Kontrolofi

Projektovi inzenyfti

i Zastupci mistra
LINIOVY MANAGEMENT

Piedaci

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Mezi nejvySe postavené pracovniky spolecnosti XY, a.s., na nichz zavisi tspéch firmy,
nepatii pouze feditel ¢i naméstek, jak tomu obvykle byva u vétSiny organizaci. Za top
management jsou povazovani zastupci kazdého tuseku spole¢nosti — vedouci vyrobniho
useku, tuseku kvality, obchodniho, ekonomického, technického, personalniho
a engineering tseku. Clenové top managementu se schazi kazdy pracovni den na

pravidelné porade¢.

Dle internich zdroji firmy jsou do stfedniho managementu zatfazeni pracovnici
technologie, kontroly, projektovi inZenyii a mistii vyroby. Ve firm¢ jsou zavedeny ale
i dalsi pracovni pozice, které by mohly spadat do této urovné. Jedna se piedevsim
0 pozice hlavni Gcetni, account manager, zastupce obchodniho manazera, industrial

engineering nebo pracovnici metrologie.

Soucasti liniového managementu byvaji obvykle mistfi vyroby. Ve spole¢nosti XY, a.s.
jsou mistfi zafazeni do stfedniho managementu a do liniového poté spadaji zastupci
mistrh a pfedaci. Stejné tak 1 tady se vyskytuji dalsi pozice, které by mohly byt zatazeny

do liniového managementu a to asistentky mistrt, vedouci nakupu ¢i vedouci skladu.

Analyza pristupu jednotlivych urovni managementu k vyrobni ¢asti

Pro identifikaci ¢i zjiSténi pfistupu manazerti jednotlivych trovni k pracovnikiim ve
vyrobni ¢asti podniku byla vyuzita metoda ¢aste¢né strukturovaného rozhovoru. Otazky
Kk rozhovoru jsou pfilozeny v ptiloze ¢. 2. Rozhovory probihaly v prostorach spole¢nosti
XY, a.s., vcasovém rozmezi dvou tydnl, po domluvé s danym respondentem c¢i
narazove. V piipadé zjisténi pristupu managementu byly provedeny rozhovory s Sesti

respondenty.

Struc¢na charakteristika respondenti

Tabulka 4 Charakteristika respondentt

POZICE - UROVEN DELKA MANAZ. PRAXE
Kvality manzer Top 10 let a vic
HR manazer Top 5-10 let
Technolog Stredni 5-10 let
Projektovy inzenyr Stredni 1-5let
Mistr vyroby Stredni 10 let a vic
Predak Liniovy 1-5let

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Zpracovani, vyhodnoceni rozhovoru

Po shromézdéni rozhovorl jsem vybrala klicové otazky a ty rozdélila do tii oblasti —
oblast hodnoceni, vzdélavani a motivovani. V kazdé oblasti jsou zpracovany
zaznamenané¢ odpovédi respondentli jednotlivych manazerskych urovni podniku

a nasledn¢ vyhodnoceny.

Jako prvni je zpracovana oblast hodnoceni pracovniki, kde bylo hlavnim cilem zjistit,
zda né&jaké hodnoceni ve spolecnosti probihd, jakou ma podobu, jak je u¢inné, a které

urovné managementu toto hodnoceni vykonava.

Druhou oblasti je vzdélavani. Zde zjist'uji, jestli je vzdélavani pracovnikd vénovéana

dostate¢na pozornost a zda je t¢inné a piinosné.

Posledni oblasti je oblast motivovani a vedeni pracovniki, kde jsou zkoumany zavedené
motivaéni programy, vyuzivani motivacnich prostiedka, déale ptistup, kontakt ¢i chovani

manazert riznych trovni k vykonnym pracovnikim.

Oblast hodnoceni

Jelikoz mistr vyroby neni zafazen do liniového managementu firmy, tvofi ho tedy
zastupci mistrd a predaci. Ti jsou angazovani pouze do organizacnich véci v oblasti
fizeni vyroby €i organizace pracoviste, nikoli do organizace pracovnikd, jejich fizeni ¢i

hodnoceni. Proto je pochopitelné ptistup k pracovnikiim odlisny.

Zkoumani a pribézné hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii je pro podnik bézné
a podstatné. Je mozné ho povazovat za urCity druh kontroly. Pracovni vykon je
zkouman pifedev§im neformalné, nejsou vedeny zadné zaznamy, jednd se o béZny,
témer kazdodenni prizkum na misté pracovisté. Takovy prizkum byva provadén

¢lenem kazdé¢ Grovné managementu.

Jinak je tomu u hodnoceni zaméstnancti. Zde se jednd o pfimé hodnoceni podiizeného
nadfizenym. Hodnoceni m4 jak neformalni, tak formalni podobu. Neformalni hodnoceni
probihd Ustné, zamétuje se piedevSim na pracovni chovani, dodrZzovani pracovniho fadu
a bezpecnostnich pravidel. Pro formalni hodnoceni jsou personalisty zpracovany
hodnotici formulafe, na zakladé kterych je mozné zaznamendavat pracovni vykony a od

toho pak odvijet zvySeni platu ¢i moznost kariérniho riistu. Mezi hodnotici kritéria patii
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napt. odpovédnost, kvalita prace, ochota ke spolupréci, iniciativa. V ptipadé hodnoceni
pracovnik z vyrobni ¢asti provadi tato hodnoceni piedevsim mistr vyroby — tedy

sttedni management, Vv individuélnich pfipadech i top management.
Oblast vzdélavani

Dotazované otazky z oblasti vzdélavani pracovnikti byly pokladany pouze zastupcim
vrcholového a stiedniho managementu. V liniovém managementu neni zastoupen
vedouci pracovnik, ktery by mél moznost zajistovat vzdelavaci programy, nebylo tudiz

nutné otazky z oblasti organizovani vzdélavani pokladat.
Po zhodnoceni vypovédi respondentt vyplyva nasledujici.

Vzdélavani pracovnikll ve spolecnosti je zajistovano jak interné, tak externé. Interni
vzdélavaci programy zahrnuji predevsim Skoleni a workshopy, zajistované internimi
lektory, vétSinou pracovniky z oblasti technologie, realizované ve $kolici mistnosti
v sidle spolecnosti. Skoleni probihaji teoretickou i praktickou formou. Na mnoha
Skoleni je ucast pracovniki povinnd. Ve vétSin€ pripadii, jsou tato Skoleni pro
pracovniky pifinosnd a poucnd, tim tedy také prospé€Snd pro chod a zvySeni
konkurenceschopnosti firmy. Ne vzdy jsou vSak tato Skoleni efektivni. Nastavaji
I takové situace, kdy je pro pracovniky Skoleni pouze povinnosti, coz vede
K nepozornosti a nezajmu o prohlubovani svych znalosti. Ur¢ité by bylo vhodné pokusit
se najit zplsob, jak zaujmout vétsi pozornost pracovnikd pii internim Skoleni, aby se

stalo efektivnéjSim.

Vedeni spoleCnosti se snazi zajiStovat pracovnikiim také zajimavé externi vzdélavaci
aktivity. Jedna se ptfedev§im o externi Skoleni od zahrani¢nich dodavateli nebo piimo

Skoleni v zahrani¢i, kterych se mohli dani pracovnici zucastnit.

Ptilezitostn¢ jsou také potfddany exkurze do zahrani¢nich spole¢nosti. Tyto exkurze
jsou vétsinou bohuzel kapacitné omezené a nejsou urceny pro vsechny pracovni pozice

z vyrobni oblasti.

Dle odpovédi je pracovnikim umoziovan dostatek vzdélavacich aktivit, ale
pochopitelné by bylo dobré, vzdélavani jesté prohloubit. Zejména v oblasti Skoleni pro

nové zaméstnance. Tady by byla potieba zajistit vice internich Skoleni, piekazkou je
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bohuzel Cas Skolitelt, jelikoz Skolitelé ¢i lektofi jsou zaroven pracovnici firmy, neni

mozné se vénovat témto aktivitam tak intenzivné.

Nejvetsi pozornost vzdélavani je vénovana pracovnikiim obsluhy strojii a vyrobnich
linek. Jelikoz technologie jsou neustale na rychlém vzestupu, je tieba ucit se novym

trendiim z oblasti jako obsluhy stroje, ovladani, sefizovani, mechanizace, udrzby apod.

Potiebu zvySeni urovné specifickych znalosti a dovednosti pracovnikli ve vyrobnim
procesu sleduje a zjistuje mistr vyroby spolu s technology, vzdélavaci programy dale

zajiStuje personalni Gsek spolecnosti.
Oblast vedeni a motivovani

Z nasledujiciho vyzkumného Setfeni plyne, ze o zvySeni pracovniho vykonu usiluji
vSechny urovné managementu. OvSem pouze top a stiedni management ma moznost
vyuzivat vnéjSich motivii. Vnitini motivy jako pochvaly nebo uznani jednotlivych
pracovnikil jsou vyuzivany pfiilezitostné, liniovym managementem. Pro upevnéni ¢i
ziskani vEtsi pozornosti a spokojenosti zaméstnancti by bylo jisté uzitecné oba motivy

prohloubit a rozsitit o nové formy at’ uz benefitii nebo pochval.

24

Styk a kontakt s pracovniky ve vyrobni Casti je pochopitelné nejéastéjsi s liniovym
managementem, stfedni a top management poté pfichazi do styku individudlng, dle
pozice, potieb nebo pfilezitosti. Stejné tak s problémy, stiznostmi ¢i dotazy se

pracovnici obraceji nejcastéji na asistentku mistra nebo mistra samotného.

Motivace pracovniki
Ve spolecnosti prevazuji faktory vnéjs$i motivace, a to z davodu, ze to pii tak velkém
poctu zaméstnancl a Ctyf-sménném provozu neni vyuzivani vnitfnich faktora snadné

nebo efektivni.

vvvvv

samoziejm¢ mzda a poté dalsi poskytované socidlni vyhody. Z divodi citlivosti

a ochrany udaju, nebudou dale mzdy rozebirany.
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Poskytované socialni sluzby a vyhody

Vedeni spolecnosti se snazi posilovat motivaci pracovnikd trvalym zlepSovanim

pracovnich podminek a pracovniho prostiedi.

Z oblasti firemniho stravovani, byla v neddvné dob¢ zrekonstruovana firemni jidelna,

byl zvysen sortiment a kvalita jidla. Firma poskytuje pfispévek na stravu — na 2 hlavni

jidla za sménu, ve vysi 50%. V ramci pitného jsou reZimu zaméstnancim zajiStény

vyrobniky sody, umisténé v arealu vyrobniho pracoviste.

Mezi poskytované vyhody pracovnikiim patii pfedevs§im:

Mg¢sicni prémie za mimotadny pracovni vykon.

1 tyden dodatecné dovolené navic nad ramec zakoniku préce.

Podle hospodaiského vysledku podniku za uplynulé obdobi jsou vyplaceny
zameéstnanciim tzv. 13. platy.

Pti doc¢asné pracovni neschopnosti je poskytovana nadhrada mzdy ve vysi 60 %
pramérného vydélku zaméstnance.

Z pohledu péce o zdravi zamé&stnanct firma piispiva na ockovani proti chiipce.

1 x ro¢né je uspotfadan firemni vecirek pro vSechny zaméstnance s programem
a obcCerstvenim.

V zavéru roku jsou zaméstnancim poskytovany vanocni darkové kosmetické
balicky.

Pfi vyznamném zivotnim jubileu pracovnika pfijeti vedenim spolecnosti

a predani darkového kose.

Nové zavedenym socialné motivaénim programem je zapojeni pracovnika do systému

zlepSovani. Tento program se tyka ovSem pouze téch pracovnikil, ktefi podaji navrh do

systétmu zlepSovani, a ktery bude pfijat. Podat navrh muze kazdy zaméstnanec

spolecnosti XY, a.s.

Moznost zapojit se do systému zlepSovani je pro pracovnika velkou vyhodou, mize zde

vyuzit své znalosti a dovednosti, sdilet napady jak zvysit efektivitu pracovniho procesu

a hlavné rozvijet sviij potencial.
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Odména za piijaty zlepSovaci navrh je stanovena dle pifinosu za rok. VySe odmény

znéazornuje nasledujici tabulka.

Tabulka 5 Stanoveni vy$e odmény

Prinos Odména

1) do 10 000 K¢ 15%

2) 10 001 K¢ az 25000 K¢ 14% + 100 K¢
3) 25001 K¢ az 75 000 K¢ 13% + 350 K¢
4) 75 001 K¢ az 150 000 K¢ 12% + 1100 K¢
5) 150 001 K¢ az 300 000 K¢ 11% + 2600 K¢
6) 300 001 K¢ az 500 000 K¢ 10% + 5600 K¢
7) 500 001 K¢ az 750 001 K¢ 9% +10600 K¢
8) 750 001 K¢ az 1000001 K¢ 8% + 18100 K¢
9) 1000001 K& az o K¢ 7% + 28100 K¢

(Zdroj: Zpracovano dle Spole¢nost XY, a.s., 2012)

Shrnuti rozhovorového $etieni

Z rozhovorového Setfeni vyplyva, Ze management spolec¢nosti XY, a.s. si je védom, Ze
vykonni pracovnici jsou nejvetsi hodnotou a klicovym ¢lankem spolecnosti. PéC¢i o né je
tedy v€novana intenzivni pozornost. Je zavedeno mnoho benefita, at uz v podobé
vzdélavacich aktivit, hodnoceni, které pfispiva ke kariérnimu riistu nebo fady socidlnich

vyhod.

Od spokojenosti pracovnikill se odviji jejich vykonnost a od té potom celkova prosperita
spole€nosti. Proto je ukolem managementu udrZzovat si své klicové zaméstnance
a neustale hledat nové moznosti, které by je motivovali k lepSim vykoniim. Nejucinnéjsi
metodou je poskytnuti socidlnich vyhod, proto by mél management spolecnosti zvazit
prohloubeni ¢i inovaci téchto vyhod — napf. zavedeni pfispévkll na pojisténi
zamé&stnancl nebo poskytnuti pfispévku na zdravotni péci. V soucasné dobé je také
osvédéeno umoznit zaméstnancim svobodny vybér benefitu podle svych zajmu

a prednosti.
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5. NAVRHOVA RESENI

Na zakladé provedené analyzy managementu spolecnosti, jeho pfistupu a vyuzivanych
metodach k motivaci pracovnikl jsou v této ¢asti prace vytvoreny navrhy na zlepSeni
zjisténych nedostatkii. Navrhy by mély vést k lepSimu usporaddani organizace prace,

zvyseni spokojenosti a vykonnosti pracovnikt

5.1 Organizacni struktura
Jest¢ pred navrhovani zmén tykajicich se pfimo zlepSeni moznosti piistupu
managementu K pracovnikim, je tieba pokusit se vyfeSit vyskytujici se problém

V samotném managementu spolecnosti XY, a.s.

Ve spole¢nosti neni sestavena celkova organizaéni struktura. Jsou sestaveny struktury
jednotlivych utvaru ¢i slozek, ale nelze z nich vyvodit urovné managementu, ani vztahy
nadfizenosti a podfizenosti. Dochazi tak k nedorozuménim a ptedevsim k ¢asovym
ztratam. Presné vymezeni takovych vztahli je velmi dilezité jak pro vedouci
pracovniky, tak pracovniky ve vyrobni ¢asti. Je potfeba znat, kdo se v jaké Urovni

nachazi a s kym miiZze projednavat dany problém.

Ve spolecnosti ¢asto dochazi k tomu, Ze pracovnik, at’ uZ z managementu ¢i z vyroby,
se s ur¢itym problémem obraci na pracovnika dokonce o n€kolik urovni vyssi, pfitom
by bylo mozné a ptedevsim efektivngjsi jednat s pracovnikem bud’ to na stejné Grovni,
nebo se svym pfimym nadiizenym (zalezi na situaci). Zpracovani celkové podrobné
struktury vsech pracovnich pozic by mélo vést k odstranéni téchto organizacnich
probléml a nemélo by nadale dochéazet k casovym ztratdm. Navrh této struktury je

zpracovan V piiloze €. 3.

Nasledujici schéma pfiblizné nastifiuje danou situaci. Cervené ¢ary a pole znazoriuji
doposud vyuzivanou komunikaci pii feSeni problému, pii neznalosti irovné pracovnikd,

zelené ¢ary potom mozZnou komunikaci pii znalosti pracovnich urovni.
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PRACOVNIK 1

PRACOVNIK 2

PRACOVNIK 3 PRACOVNIK 3

Obrazek 8 Komunikace pii FeSeni problému

5.2 Motivacni benefity

V ramci udrZeni vykonnosti a spokojenosti zaméstnancti by bylo vhodné se zaméfit na
poskytnuti novych socialnich vyhod. Nemusi se nutné jednat o pfimé zvySeni mzdy.
V dnesni dobé je stale vice oblibenym firemnim benefitem pfispévek zaméstnavatele na

penzijni ptipojisténi nebo prispévek na zdravotni pomticky.

Penzijni pojiSténi
Prispévek zaméstnavatele na penzijni pojisténi vSech zaméstnancti patii do danovée
uznatelnych nakladii a rovnéZ nepodléha socidlnimu ani zdravotnimu pojisténi. Od

ledna 2013 mohou nové¢ navic zamé&stnavatelé ptispivat az do vyse 30 000 K¢ rocné.

Pred zavedenim piispévku by méla byt zaméstnavatelem stanovena jasna pravidla,
nejvhodnéji napi. stanovenim vnitiniho piedpisu zaméstnavatele. V tomto predpisu by
mély byt definovany detailni podminky a pravidla pro poskytovani piispevku, tj.
kterych zaméstnanci se bude poskytnuti pfispévku tykat (pouze managementu

spolecnosti, vSech apod.) a jak velké bude vyse piispévku.

Poskytnuti ptispévku na penzijni pojisténi by bylo pro firmu finan¢né vyhodnéjsi nez

ptimé navySeni mzdy zaméstnance. V nasledujici tabulce jsou znazornény orienta¢ni
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propocty obou variant — zvySeni piijmu zaméstnance (s pfijmem 20 000 K¢ mési¢n¢)

0 500 K¢ a zavedeni ptispévku 500 K& mésicné.

Tabulka 6 Vypoéet nakladi na penzijni pojisténi

. NavySeni mzdy Prispévek na PP
Zvyseni hrubé mzdy 500 K¢ 500 K¢
Zvyseni Cisté mzdy 445 K¢ 500 K¢
Mési¢ni naklady zaméstnavatele na zvySeni mzdy
Zdravotni pojisténi 45 K& 0 K¢
Socialni pojisténi 130 K¢ 0 K¢
Naklady na 1 zaméstnance / 1 mésic 675 K& 500 K¢&
Ro¢ni naklady zaméstnavatele na zvyseni mzdy
Naklady na 1 zamé&stnance / 1 rok 8 100 K¢ 6 000 K¢
Naklady na 100 zaméstnancii / 1 rok 810 000 K¢ 600 000 K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z vypoctu plyne, ze kdyz zaméstnavatel zvoli zavedeni ptfispévku na penzijni pojiSténi

namisto zvyseni mzdy, usetii ro¢n€ 2 100 K¢ na 1 zaméstnanci.
Vyhody pro zaméstnavatele:

— uspora nakladii na socidlnim a zdravotnim pojiSténi,

— tuspora nakladt vyuzitim danovych ulev,

— stabilizace a motivace zaméstnanct,

— podpora vztahl se zaméstnanci, jejich zabezpeceni ve stafi,
— zvySeni konkurenceschopnosti na trhu prace,

— posileni image, reputace a spolecenské odpovédnosti firmy.

Prispévky na zdravotni péci

Doposud zavedené piispévky na zdravotni péci zaméstnanc jsou prispévky na
ockovani proti chiipce. Zaméstnanci jsou ovSem na vyrobnim pracovisti neustale
vystavovani nadmérnému hluku, prachu, zapachu a chemickym Skodlivindm, bylo by
proto vhodné péci o jejich zdravi rozsifit. U pracovniki pti vyrobé a kontrole produkti

je také nezbytnou podminkou k vykonavani kvalitni prace dobry zrak.

Mym navrhem je poskytnout témto pracovnikiim poukazy v celkové hodnoté 1200 K¢
(12 ks poukazti po 100 K¢) k nakupu zdravotnich ¢i optickych pomtcek, k odborné péci

o télesnou pohodu a zdravi poskytovanim sluzeb od vybranych 1ékarti, rehabilitaci nebo



napf. masazi. Tyto poukazy by byly poskytovany pracovnikiim jednorazové jednou

rocné.

Ptispévky na zdravotni poukazy jsou pro zameéstnavatele osvobozeny od odvodi
socidlniho a zdravotniho pojisténi, pro zaméstnance jsou osvobozenym piijmem,
nepodléhaji tedy dani z pfijmu fyzickych osob ani odvodiim na socialni a zdravotni

pojisténi.

Z nasledujici tabulky plyne, Ze poskytnuti poukazu pracovnikiim by bylo rovnéz pro

firmu finan¢né vyhodnéjsi nez zvyseni jejich mzdy.

Tabulka 7 Vypodet uspory pri zavedeni zdravotnich poukazi

‘ NavySeni mzdy Poskytnuti poukazu

Castka 1200 K¢ 1200 K¢
Zvyseni hrubé mzdy 1200 K¢ 1200 K¢
Cisty pfijem (pf)v ovdejctech , 218 K& 1200 K&
soc., zdrav. pojisténi a dani)
Dan z pfijmu 0 K¢ 228 K¢

. < 1608 K¢ 1428 K¢
Néklad zaméstnavatele (1200 + 818) (1200 + 228)

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pfiblizna tispora za jednoho zaméstnance za rok tedy ¢ini 180 K¢ (1608 — 1428), tispora

za rok za 100 zamé&stnanct poté 18 000 K¢&.

Vlastni vybér benefitu

Volitelny systém benefiti je v Evropé jiz bézné vyuzivan, u nds se teprve pomalu
objevuje a rozviji. Tento systém je zalozen na tom, Ze kazdého zaméstnance mohou
motivovat jiné benefity, a proto firma nabizi moznost si vybrat z n€kolika vhodné

sestavenych motivacnich programu.

Zavedeni tohoto stale vice popularniho systému se sklada ze tii krokli. V prvni fadé by
musela spole¢nost nastavit systém ptidélovani bodd, za které bude mozno ziskat
odménu. Druhym krokem je vybér odmén, které budou soucasti systému, a v posledni
fad¢ je tieba zavést vhodny informacni systém pro koordinaci celého tohoto

odmeénovaciho systému.
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Systém vybéru vlastnich odmén mize byt velmi efektivni, hospodarny a silné
administrativné naro¢ny. OvSem po prekondni moznych piekazek pti zavadeéni, by byl

tento systém jisté pro spole¢nost ptinosny.

5.3 Vzdélavaci systém
Béhem analyzy jsem zjistila, Ze vzdé€lavaci systém podniku je relativné dobie
a rozmanité¢ zpracovan. Zejména co se tyCe externich vzdélavacich programt.
U internich programli na zadkladé rozhovori byly shledany urcité nedostatky, a to
predevsim nedostatek ¢asu internich lektori a nedostate¢nd pozornost pracovnikil

bé&hem $koleni.

Pracovnik mlize povazovat interni $koleni nepodstatnym, nudnym nebo zbytecnym, coz
vSe vede k jeho nepozornosti. Mym navrhem na zlepSeni této situace je zavedeni
moznosti individuadlné posuzovat nabidky Skoleni nebo Skoleni navrhovat pifimo
pracovniky, napf. zpracovanim jednoduchych formulait. Tim by se oteviela moZnost
absolvovat Skoleni podle pracovnikovy potfeby. On sam nejlépe muize posoudit, jaké
ma schopnosti nebo naopak mezery a jaka Skoleni by pro néj byla nejoptimalné;si

volbou.

Druhym moznym feSenim, jak zaujmout pozornost Skolenych pracovnikii, by mohlo byt
prohloubeni lektorskych dovednosti Skolitelti absolvovanim kurzu pro zdokonaleni

lektorskych metod nebo prezentacnich dovednosti.

Dals§im vyskytujicim se problémem z oblasti vzdélavani pracovnikl je to, ze novée
pfijatym pracovnikim neni poskytovano dostatek Skoleni, kterd by byla potieba.
Respondent stifedniho managementu — technolog, ktery vykonéva zéaroven funkci
interniho Skolitele, shledava hlavni pficinou tohoto problému cas Skolitelti. Interni
lektofi jsou zarovenl pracovniky spoleCnosti, jsou tedy zatizeni svymi pracovnimi
povinnostmi a nemaji dostatek ¢asu pro vykonavani ¢astych Skoleni. Tento problém by
mohl byt zredukovan jedin€ tim, Zze management spoleCnosti upiednostni potiebu
vzdelavani novych pracovnikll pied pracovni néplni internich lektori a pii potiebé

Skoleni lektory ze své bézné pracovni €innosti uvolni.
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5.4 Prinosy navrhovych reseni
Prvnim névrhem bylo zpracovani podrobné organizacni struktury (viz pfiloha ¢. 3).
Zpracovani této struktury je pfinosné zejména pro organizaci celého podniku. Jsou zde
znazornény veskeré vztahy a irovné pracovnikil spole¢nosti, nemusi tedy dale dochazet
k neznalosti spravné volby pracovnika pfi feSeni danych problému. Nejvétsim piinosem

zpracovanim takové struktury je vSak eliminovani ¢asovych ztrat.

Navrhy z oblasti motivovani pracovnikl jsou sice pro podnik nakladovou polozkou, ale
Ve srovnani s pfimym zvysenim mzdy ziistavaji tyto motivacni benefity stale finan¢né
vyhodnéjsi. Nasledujici tabulka znazoriiuje celkovou tusporu zavedeni pfispévku na
penzijni pojisténi a zavedeni poskytnuti zdravotniho poukazu oproti pfimému zvySeni

mzdy.

Tabulka 8 Vyse tspory zavedenim benefiti

Zavedeni PP Poskytnuti poukazu

Néklady na 1 zaméstnance / 1 rok 8 100 K¢ 1428 K¢

Uspora na 1 zaméstnance / 1 rok
. 2 100 K¢ 180 K¢
(oproti navySeni mzdy)

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V celkovém porovnani by bylo tedy pro podnik o 26 % vyhodnéjsi zavedeni ptispévku
na penzijni pojisténi zaméstnanci a o 12 % vyhodnéjsi poskytnuti zdravotniho

poukazu. V obou piipadech oproti zvySeni mzdy.

Navrh z oblasti vzdélavani — individualni vybér skoleni, neni pro podnik nijak podstatné
finanéné naro¢ny a tim, ze si pracovnici zvoli sami, v ¢em by chtéli své znalosti

prohloubit, zajisti poté na Skoleni jejich pozornost.

Druhou variantou je zajistit internim lektorti odborné kurzy ke zlepSeni lektorstvi. Toto
feSeni uz je ovSem pro podnik podstatné financn€ naro¢né;si, primérna cena 1 kurzu se
pohybuje v rozmezi 10 000 — 25 000 K¢. Obé tyto varianty by ale jisté zajistili zvySeni

pozornosti pracovniki, a tim by Skoleni bylo mnohem efektivnéjsi.
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ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo na zaklad¢ teoretickych poznatkd a analyzy soucasného
stavu odhalit nedostatky managementu a jeho pfistupu Kk pracovnikiim ve vyrobni ¢asti
podniku a zarovenl navrhnout mozna tfeSeni pro zlepsSeni téchto nedostatkii. Vykonni
pracovnici jsou dulezitou slozkou podniku, jejich spokojenost se odrazi na pracovnim

vykonu, proto je tieba, aby jim management vénoval dostate¢nou pozornost.

V prvni ¢asti prace byl pomoci odborné literatury zpracovan obecny vyklad
managementu, fizeni pracovniho vykonu, motivace a hodnoceni pracovnikd. Na tyto
teoretické poznatky byla navdzana analyticka ¢ast prace, kde byl analyzovan soucasny
stav managementu podniku a provedenim ¢aste¢né strukturovanych rozhovora byl zde
zhodnocen pohled manazerG riznych urovni na vzdélavani, hodnoceni a motivaci
pracovnikl. V této Casti byly jiz odhaleny nedostatky a problémy, se kterymi se
spolecnost potyka. Jednalo se o nedostatky ptedevsim v oblasti organizace pracovnich

pozic, vzdélavani pracovniki a jejich motivacnich benefitu.

Posledni ¢ast obsahuje navrhy a doporuceni na zlepSeni nebo odstranéni zjiSténych
problémi a také ptinosy téchto navrhli pro podnik. Zpracovanim podrobné organizacni
struktury bude odstranén komunikacni problém a bude uSetfen ¢as. Pro ptfipadny vybér
zavedeni nového motivacniho benefitu jsou pro podnik zpracovany pfiblizné vypocty

uspor z téchto benefiti.

Ukolem této prace bylo navrhnout opatieni, kterd povedou ke zdokonaleni piistupu
vedeni k pracovnikiim. Byla zaznamenana celkova struktura podniku, kterd povede ke
zdokonaleni organizace v podniku, a to zase povede ke spokojenosti a zefektivnéni
prace jak managementu podniku, tak vykonnych pracovnikl. K jesté vétsi spokojenosti
pracovnikil by mél podnik prohloubit systém motivovani, napf. benefity, které¢ jsou

V této praci navrzeny.

Domnivam se tedy, ze cile mé prace byly z co nejvétsi ¢asti splnény a doufam, Ze pokud
by se management spolecnosti XY, a.s. rozhodl pro provedeni ¢i zavedeni né€kterych

z téchto zmén, tak k tomu ma prace bude alespon okrajovym voditkem.
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Ptiloha €. 1: Organiza¢ni schéma spolecnosti XY, a.s.

Valna hromada

a.s.
|
vr 4 v )\
Dozorci rada Predstavenstvo
a.s. 9 a.s.
I )\
Reditel R
S a.s. )
[ I I 1
Oddeleni Oddeleni Mistri vyroby Sekretariat
kontroly vyroby engeneering
1 1
Technicky utvar Obchodni utvar Ekonomicky
utvar
Vedouci lidskych
Vyrobni dtvar e
zdroji

(Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti XY, a.s.)



Piiloha ¢&. 2: Caste&nd strukturovany rozhovor

Oblast hodnoceni

1) Zkoumate prubézné pracovni vykon zaméstnanct ve vyrobni ¢asti?

2) Je zaveden systém hodnoceni pracovniki ve vasi spole¢nosti?

3) Jakou formu ma toto hodnoceni — formalni nebo neformalni podobu?

4) Kdo tato hodnoceni provadi a na co se pfi hodnoceni nejvice zamétuje?
5) Myslite, Ze jsou tato hodnoceni G¢inné a piinosné pro rozvoj spolecnosti?
6) Myslite, ze jsou tato hodnoceni pfinosné pro zaméstnance?

Oblast vzdélavani

1) Myslite, ze firma umoznuje dostatek vzdélavacich aktivit pro pracovniky ve vyrobni

¢asti podniku? Pokud ne, co povazujete za hlavni ptekazky branici vzdélavani?
2) Jaké vzdélavaci programy jsou ve firm¢ zavedeny?

3) Upftednostiiuje firma spiSe interni nebo externi vzdélavaci programy?

4) Uved'te ptiklady interniho a externiho vzdélavani spole¢nosti.

5) Jakym zptisobem dochazi ke zjisténi potiebé vzdélavani v podniku? Kdo tyto potieby

sleduje a navrhuje opatteni?
6) Maji se pracovnici moznost podilet na vybéru ¢i navrhu vzdélavacich aktivit?

7) Povazujete doposud absolvované vzdélavaci aktivity za efektivni a pfinosné pro

pracovniky?

8) V jaké oblasti vzdélavani nebo pro které pracovniky by podle Vas méla byt zvySena

pozornost?
Oblast vedeni a motivovani

1) Usiluje management podniku o zvyseni pracovniho vykonu zaméstnancti? Pokud

ano, jaké prostiedky k tomu vyuziva?



2) Jak casto pfichazite do styku se zaméstnanci z vyrobni ¢asti?

3) Obraci se na Vs pracovnici s dotazy, pfipominkami ¢i dotazy? Jak probiha feseni

takovych situaci?
4) Jakym zptisobem funguje systém motivovani pracovnikd ve firmé?

5) Jaka forma motivace je ve firmé vyuzivana vice (vnitini, vn&jsi)? Uved'te prosim

ptiklady jednotlivych forem.

6) Myslite nebo mate potvrzeno, ze motivace pracovniki prispiva k efektivité prace a

Kk rozvoji spole¢nosti?



Ptiloha €. 3: Rozsifena organizacéni struktura
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a.s. a.s.
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