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ANOTACE

Tato bakalaiska prace se zabyva analyzou vybranych Cinnosti fizeni lidskych zdroji ve
vybraném podniku. V prvni Casti bakalarské prace jsou z teoretického hlediska popsany
zakladni pojmy Vv oblasti managementu a fizeni lidskych zdroju a dale jednotlivé ¢innosti fizeni
lidskych zdroju. Druha ¢ast — prakticka — je zaméfena na ptredstaveni vybraného podniku a na
to navazuje analyza fizeni lidskych zdroji. V posledni casti bakalaiské prace predstavuji
zhodnoceni soucasného stavu a navrh na zlepSeni konkrétnich Cinnosti fizeni lidskych zdroji

ve vybraném podniku.

KLICOVA SLOVA

Management, fizeni lidskych zdrojti, podnik, analyza

TITLE

Analysis of selected human resources management activities in a selected company

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with the analysis of selected human resource management activities
in a selected company. The first part of the bachelor's thesis describes the theoretical concepts
in the field of management and human resources management, then describes the various
activities of human resource management. The second part, from a practical point of view, is
focused on the introduction of my chosen company and the subsequent analysis of human
resource management. In the last part of this bachelor's thesis, | created an evaluation of the

current state and provide a proposal to improve selected human resource management activities.

KEY WORDS

Management, human resource management, company, analysis
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UVvOoD

dosahuje hodnot podniku. Posouva podnik smérem k dosazeni cile a pomoci lidskych zdroji
podnik miize dosdhnout dobrych vysledkt a vlastnit know-how celé spole¢nosti. Na zaklade
téchto skutecnosti podniky zfizuji oddé€leni fizeni lidskych zdroja, které efektivné pracuji
s lidskymi zdroji v podniku.

Rizeni lidskych zdrojti spada pod management podniku a jeho &innost Se projevuje
v ramci celého podniku. Oddé€leni ma za kol pecovat o lidské zdroje tak, aby bylo dosazeno
cile podniku prostfednictvim pracovni ¢innosti jednotlivych zaméstnanci. Zafidit spravnou
adaptaci jednotlivce v podniku, nastavit fizeni vykonu a adekvatné rozvijet a vzdélavat, aby se
zaméstnanec mohl posouvat ve svych znalostech a dovednostech dale a prispél tak k vyvoji
a inovaci podniku.

Cilem této bakalaiské prace bude analyza ¢innosti fizeni lidskych zdroji ve vybraném
podniku, nasledné zhodnoceni soucasného stavu a predstaveni navrhii na zlepseni. Vybranym
podnikem bude TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s.r.0., ktery se zabyva
ttiskovym obrabénim. Hlavnim pfedmétem podnikéni je prodej nastroji a strojl pro ttiskové
obrabéni, poskytovani technologickych sluzeb a zakazkova vyroba v oblasti strojirenstvi.

Pro splnéni stanoveného cile bude bakalaiska prace rozdélena do sedmi kapitol.

Bakalafska prace bude zpracovana na zakladé reserSe odborné literatury, ktera se zabyva
vybranou problematikou. Dalsi informace budou cerpany z internetovych zdroji a pro
samostatnou analyzu vybraného podniku budou pouzity podnikové materidly a ziskané
informace z ftizenych rozhovori s personalnim feditelem spole¢nost TGS nastroje-stroje-
technologické sluzby spol. s r.0.

Tato bakalaiska prace bude rozdélena do dvou klicovych casti. Prvni ¢ast bude
zaméfena na teoretickou a obecnou charakteristiku managementu a fizeni lidskych zdroju.
Druha c¢ast — prakticka — nejprve piedstavi vybrany podnik a na to navaze analyza ¢innosti
oddéleni tizeni lidskych zdroji. Nasledovat bude zhodnoceni ¢innosti tohoto odd€leni a navrh
na jeji zlepSeni.

Prvni kapitola se bude zabyvat popisem zakladnich pojmi. Stru¢né bude popsan
vyznam managementu, ale rovnéz funkce a role manazera. V ramci této kapitoly bude
predstavena stru¢na definice podniku a jeho struktury. Kli¢ova ¢ast prvni kapitoly se bude

zabyvat samotnym fizenim lidskych zdrojt — jeho definici, cili, tkoly a planovanim.
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Ve druh¢ kapitole se bude autorka vénovat tomu, jaké jsou metody a typy vedeni lidi,
nasledovat bude problematika styli fizeni. V dne$nim svété je popularni pojem leadership,
proto bude soucasti druhé kapitoly i tento zptsob vedeni lidi. Bude popsan jeho vyznam a jak
vypada jeho pojeti v praxi.

Soucasti bakalaiské prace bude definice podnikové kultury a motivace lidi. Touto
problematikou se bude zabyvat tfeti kapitola, kde se autorka bude vénovat také prvkiom
a kategorizaci podnikové kultury s naslednou diagnostikou. Treti kapitolu ukon¢i pojmy
z oblasti motivace a stimulace lidi.

Jednotlivé ¢innosti oddéleni fizeni lidskych zdroji budou popsany ve ¢tvrté kapitole.
Autorka vybrala pouze nékteré z nich. Jde o fizeni pracovniho vykonu, jeho odménovani
a hodnoceni zaméstnancti. Dals$i ¢innosti, jejiz charakteristikou se bude autorka zabyvat, bude
vzdélavani zaméstnancu. Uvede zde metody a trendy ve vzdélavani. V posledni ¢asti ¢tvrté
kapitoly bude stfedem pozornosti oblast rozvoje zaméstnancti.

V paté kapitole, zacatku praktické casti, bude autorka popisovat vybrany podnik, coz je
TGS-nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.0. Autorka se zaméii na profil a historii
spole¢nosti. Dale se bude vénovat tomu, jak je spole¢nost organiza¢né rozdélena. Soucasti paté
kapitoly bude i SW a OT analyza a nasledny popis souc¢asného stavu spole¢nosti.

Sesta kapitola se bude zabyvat samotnou analyzou pfedem vybranych ¢innosti fizeni
lidskych zdroji v podniku, a to podle ¢tvrté kapitoly. Autorka v ramci Sesté kapitoly bude
popisovat a nasledné analyzovat procesy a postupy Vramci fizeni pracovniho vykonu
v podniku, jeho odmé&hovani a hodnoceni zaméstnanci. Sestd kapitola bude zaméfena i na
podnikové postupy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.

Sedma a zaroven posledni kapitola bakalarské prace piinese zhodnoceni soucasného
stavu jednotlivych ¢innosti fizeni lidskych zdroji v podniku a rovnéz navrh na jejich zlepSeni.
To vSe na zakladé provedené analyzy popsané v Sesté kapitole. Autorka uvede doporuéeni pro

vSechny oblasti ¢innosti oddéleni fizeni lidskych zdroji, které zminuje ve své bakalaiské praci.
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1 VYMEZENi ZAKLADNICH POJMU

V této kapitole autorka strucné vysvétli a popiSe zakladni pojmy, které se vazou
k problematice managementu a fizeni lidskych zdroji. Predstavitelem managementu je ¢lovek,
proto bude soucasti této kapitoly i osobnost manazera a jeho funkce. V druhé podkapitole bude
definovan vyznam podniku, jaké jsou jeho struktury a cile. Posledni podkapitolou bude klicova
problematika této prace, kterou je fizeni lidskych zdroji. Budou zde uvedeny definice, modely

fizeni lidskych zdrojt, jeho tlohy a cile.
1.1 Management

Slovo management pochazi z latinského jazyka. Je rozdéleno na ,manus“ = ruka
a ,,agere” = ¢init. Vyznam je mozny definovat i z anglického slova ,,to manage*, coz v ptrekladu
znamena fidit nebo zachazet s né&im ¢i nékym. Obecné se d4 management definovat jako
soubor ¢innosti, které jsou nutné K udrzeni spravného chodu a funkce podniku. A manazer je
samostatné povolani, kdy urceny pracovnik tidi dané ¢innosti v podniku. Ke své praci vyuziva
manazerské funkce, které jsou diilezité pro dosazeni cili podniku. Klicovym tikolem manaZera
je zjistit v podniku, ¢eho ma byt dosazeno, prostfednictvim koho a jak mohou byt tyto cile
splnény. JednoduSe feceno — co je cil podniku, jaké jsou mozné prostiedky a jaké postupy
mohou byt tspésné k jeho dosazeni. K tomuto procesu manazer vyuziva zakladni manazerské
funkce, jako jsou planovani, organizovani, vedeni a kontrola (Prukner, 2014, s. 2; Foret, 2016,
S. 6-7).

Podle velikosti podniku jsou rozdéleny i trovné managementu. Toto rozdéleni
znazornuje obrazek 1. Na samém vrcholu je top management — dle nazvu je ziejmé, ze je to
nejvyssi fidici organ v podniku a zaroven nejmensi skupina. Spada sem generalni ¢i vykonny
feditel, pfedseda predstavenstva nebo také majitel spolecnosti a dalsi feditelé jednotlivych
usekd, divizi apod. Jejich hlavnim ukolem je definovat podnikovou strategii. Nizsi trovni je
sttedni management — fidici pracovnici Stabnich utvart ¢i nizSich liniovych Utvard. Maji na
starosti fizeni plant a koordinaci tikold. A posledni Girovni je niz$i management — zde manazer
fidi vykonné zaméstnance piimo. Smyslem téchto manaZert je fizeni kazdodennich ukola

(Prukner, 2014, s. 4; Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 26).
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management

Stfedni management
Nizii management

Obrazek 1 Urovné managementu

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

ManaZerskou funkci zastava cloveék, proto je dilezZité charakterizovat jeho osobnost,
jaké jsou jeho &innosti a role. Casto se uvadi, ze za uspéchem podniku stoji ten, kdo jej Fidi,
vtomto piipadé manazer. Proto UspéSny manazer nema za ukol plnit jenom manazerské
¢innosti, ale mé¢l by se vénovat i spoleCenskym aktivitam, kde ziskava kontakty a navazuje
spoleCenské vztahy. ManaZerskou praci jsou mySleny: klasické funkce (planovani,
organizovani, rozhodovani a kontrola), prace s lidmi, byt viziondifem, seberozvoj a neustalé
sebevzdélavani. Dalsim pfedpokladem k tomu, aby byl manazer Gspé$ny, je jeho autorita.
Mohou byt dvé linie autority. Prvni je formalni autorita — manazer byl na svou funkci
nominovan, a proto je jako manazer respektovan. Druha je neformalni autorita neboli
»prirozena“, kdy ma manazer specifické vlastnosti, rysy chovani ¢i schopnosti, diky kterym
vzbuzuje u druhych autoritu. Nedilnou soucasti manazera je i charisma — jsou to verbalni
a neverbalni schopnosti, styl vystupovani ¢i charakteristicka osobnost. Tato kombinace je
nejlep$im predpokladem k tomu, aby manazer byl dobrym leaderem. Spravny manazer ma mit
odborné znalosti (teoretickou znalost, jak fidit lidi, znalost aktivit a oblasti, v nichz se
pohybuje), praktické dovednosti (schopnost aplikovat teorii — komunikace, motivace, tymovost
a sebefizeni) a socialni zralost (charakter, empatic a temperament). VSechny tyto znalosti
a dovednosti jsou rozdéleny do takzvanych soft/hard skills (Prukner, 2014, s. 1).

Soft skills, nebo také mékké dovednosti, jsou dulezité z toho diivodu, Ze manazer ma
tym lidi, ktery je tfeba fidit. A jelikoz ¢lovék neni jednotvarny, musi manazer porozumét

aktudlni situaci, v niz se konkrétni pracovnik vyskytuje. Mezi me¢kké dovednosti se tfadi
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napiiklad schopnost fesit problémy a nevyhybat se jim, pfizptsobivost, uméni pfijmout ale
I poskytnout zpétnou vazbu, schopnost komunikovat, pusobit duvétive, tymove apod. (Cemi,
2019).

Hard skills neboli tvrdé dovednosti jsou potiebné k vykonavani ur¢ité odborné prace.
Na rozdil od m&kkych dovednosti jsou dobfe méfitelné. A jsou to naptiklad znalosti vypocetni
techniky, technicka odbornost, znalosti cizich jazykl nebo naptiklad programovani ¢i finan¢ni
zpusobilost. Nékteré pozice vyzaduji spiSe tvrdé dovednosti a nékteré zase mekké. Dnes se vSak
vice klade diraz na m¢kké dovednosti, a to hlavné u manazerskych pozic (Apas, 2020).

Mezi osobni vlastnosti manazera patfi:

e Vidcovstvi —tim je myslena schopnost vést/fidit lidi, dokazat je oslovit a presvédcit,
ze myslenka manaZzera je spravna a ze je dobré si za touto myslenkou jit. Manazer,
kterého bavi vést lidi, bude uspésnéjsi nez ten, ktery to d€la z povinnosti.

e Rozhodovani — schopnost se rozhodnout bez ohledu na to, kolik je ¢asu a kolik je
znamych rizik. Brat plnou zodpovédnost za kazdé rozhodnuti.

e Samostatnost — schopnost se sdm na sebe spolehnout, ale 1 na své podiizené.

e Iniciativa — byt aktivni v ovlivilovani a ptedvidani vyvoje, pfedvidat mozné
negativni jevy a reagovat na n¢, ¢i dokonce jim predchazet.

e Spolehlivost — stabilni jednani a chovani, vyrovnané a odolné chovani.

e Empatie — uméni se vcitit do druhych, dulezité pro praci s lidmi (Prukner, 2014,
S. 4).

Manazer (vedouci, $¢f, leader) je zodpovédny za vysledky podniku. Nicméné dobrych
vysledkl nedosahuje tim, Ze plni ukoly sdm. Manazer fidi lidi tak, aby vysledky byly dosaZzeny
prostiednictvim splnénych ukol a pracovniho vykonu. Kim Scottova (2018, s. 48) ve své knize
uvadi, Ze pti vedeni lidi je dtlezité poskytovat zpétnou vazbu, a to jak pozitivni, tak i negativni.
V mnoha ptipadech zpétna vazba miiZze byt i forma motivace. ,,Je to prekvapive jednoduché.
Muize se to naucit kazdy. Dobré vedeni ma dva aspekty: projevte osobni zajem a nevyhybejte se
primé konfrontaci.

Dale by se manazer mé¢l zaméfit na budovani tymu. Tim je mySleno sestavit takovy tym
lidi, jejichz pracovni vykon umozni dosahovat pozadované vysledky. Spadaji sem rizné
¢innosti fizeni lidskych zdroj, jako jsou nabor, povyseni ¢i propousténi zameéstnanci. Posledni
zodpovédnosti manaZera je fizeni vysledkd. Tady je na mysli spradvnd organizace prace
a koordinace ukoli, ale samoziejme 1 prace s lidmi. Protoze lidské zvlastnosti, prednosti nebo

slabiny jsou dulezitymi Ciniteli i v praci a ovliviiuji chté nechté jejich uspéchy. S tim jsou
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spojeny i dobré vztahy mezi pracovnikem a manazerem. Proto je prace s lidmi nesmirné
dilezitd a dneska je Casto zmifovana a podporovana (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001,

5. 29-30).

1.2 Podnik

Podnik je v podstaté lidsky dynamicky systém, ktery si jde za svym cilem. Tento cil
utvaii hodnoty podniku, kterymi se fidi kazdy zaméstnanec. Ti je pak Spole¢nymi silami
upeviuji a dosahuji tak nastavenych cili. Zakladnim cilem podniku je maximalizace zisku pii
co nejmensich nakladech a prostfednictvim lidi. V dne$nim otevieném trznim svété je potieba
reagovat na zmény a podminky trhu, jinak by se podnik dlouho neudrzel. Proto je nutné
V podniku neustale investovat do novych technologiich, do marketingu ale i do rozvoje lidskych
zdroju (nebo také do personalniho oddéleni). S tim jsou spojené i zmény, které mohou nastat.
Mohou byt v oblasti nového ¢i jiného produktu, sluzeb a n¢kdy i v oblasti zmény podnikové
struktury. Nicméné i tyto zmény se museji planovat a je nutné se na né pfipravit. Vedle
vyty€eného cile podniku je dilezité i posldni, které zpravidla vyjadiuje podstatu podniku.
Vétsinou byva strucné, obecné a casto vyjadiené pouze ve sloganu. Naptiklad drogisticky
fetézec DM ma jako slogan ,,Zde jsem c¢lovékem* (Mikulastik, 2015, s. 202; Foret, 2016,
s. 9-10).

Teorie fungovani podniku sahaji az do doby konce 19. stoleti. Existuje jich mnoho
a neustale se vyvijeji, protoze 1 poZadavky zaméstnancii stale prochazeji vyvojem. Nicméné
zaklad midzeme najit ve dvou teoriich, kterymi se dnes vétSina podniki inspiruje. Mikulastik
(2015) teorie nazyva podle toho, v jaké zemi vznikly. Je to souboj americké a japonské
pfedstavy o tom, jak by podnik mé&l fungovat. Americké predstava je nasledujici: zaméstnani je
kratkodobé, rozhodovani a odpoveédnost je individudlni, povySeni ma byt dynamické, kontrola
by méla byt externi a formalni, vyznam ma specializovana kariéra a pracovnik ma status
zamestnance. Vedle toho je japonska teorie, kterad tvrdi, Ze zaméstnani je celozivotni, dulezité
je shodné rozhodovani, kolektivni odpovédnost, pomalé povysovani, kontrola ma byt interni
a neformalni, kariéra nemusi byt specializovand a pracovnik je jako ¢loveék. Ani jedna teorie
neni na miru pro evropskou kulturu. Dokonce kazdy evropsky stat je unikatni prave tim, ze ma
jinou kulturu nez jeho soused. Proto je na misté otazka, jestli se podnik bude témito teoriemi
jenom inspirovat nebo je bude do posledniho bodu dodrzovat (Mikulastik, 2015, s. 209-211).
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Mikulastik (2015) ve své knize popisuje, jak by méla jit organizaéni struktura ruku

V ruce se strategii podniku, a definuje je nasledovné:

Stihla struktura — nékolik druhti ¥izeni, kazdy manaZer nese zodpovédnost za malou
skupinu zaméstnancii. Za vyhodu je povazovan blizsi vztah s vedoucim, diky
kterému je komunikace rychlejS$i a vznika tu piimé&jsi kontrola podiizenych.
Nevyhodou je tendence vedouciho angazovat se Vv praci svych podiizenych, v této
struktufe mize vznikat i komunikacni chaos kvili vétSimu poctu organizacnich
urovni. A s vét§im poc¢tem organizacnich struktur vznika i vyssi naklad (Mikulastik,
2015, s. 212; Prukner, 2014, s. 6).

Siroka struktura — opak §tihlé, méné Girovni ¥izeni, vétsi skupina fizena manaZerem.
Zde musi byt kladen diiraz na peclivy vybér jak zaméstnancii, tak manaZzerii — museji
dosahovat urcitych kvalit. Manazefi v Siroké struktufe jsou nuceni Casto delegovat
svoji pravomoc. Komunikace a procesy museji byt jasné. V této strukture hrozi
riziko pfetizeni manazeri, kvili némuz mtze dochéazet k opozdénému rozhodovani
a ztraté prehledu o tom, co vSe se v podniku d&je. Proto je potieba nabirat vysoce
kvalitni manaZery (Mikulastik, 2015, s. 212; Prukner, 2014, s. 6).

Funkciondlni struktura — specifickd pro vétsi firmy, které si mohou dovolit
specializovand oddéleni. Vyhoda je jiz zminéné specializace a to, Ze odbornym
pracovnikiim jsou poskytovany odborné piikazy od jejich vedoucich, ktefi jsou
samotnymi odborniky. Jedind nevyhoda je moZzné kiiZeni pravomoci, mize zde dojit
K pietizeni pracovniki (Mikulastik, 2015, s. 212; Prukner, 2014, s. 6).

Divizionalni struktura — opak funkcionalni, funguje v menSich firmach, kdy
struktura i schopnosti zaméstnancti jsou obecné&jsiho charakteru. Struktura firmy je
rozdélena do nékolika divizi, které jsou typické pro svoji €¢innost (naptiklad rizné
druhy vyroby ¢i sluzby). Za vyhodu se mlize povaZzovat charakter oddélené vyroby
¢1 mozna specializace jednotlivych divizi podle jejich pozadavkil. Avsak nevyhody
jsou vétsiho charakteru, protoze divize mohou mezi sebou soupetit nebo dokonce

muze vznikat stejna orientace prace (Mikulastik, 2015, s. 212; Prukner, 2014, s. 6).

17



e Maticova struktura — spojeni nejlepsSich vlastnosti ptechozich dvou struktur do
jedné, tato struktura nabyva na oblibenosti. V maticovém smeéru pracuje vice
pracovnikl z riznych odvétvich na jednom projektu, ale nékdy i na vice zadénich
spole¢né. Proto zde neplati hierarchie. Vyhod v maticové struktufe je nékolik —
posileny rozvoj schopnosti a dovednosti, zvySend motivace a zdjem pracovniki
apfimd reakce na pozadavky zdkaznikd. Nicméné nevyhoda vétSinou byva

Vv mozném souboji 0 moc a autoritu (Mikulastik, 2015, s. 212; Prukner, 2014, s. 6).

1.3 Rizeni lidskych zdroji

4

Rizeni lidskych zdroji je logické a strategické Fizeni lidskych zdrojt v podniku. S tim
souviseji vSechny ¢innosti od ndboru zaméstnance az po jeho fizeni. Do téchto innosti mizeme
zahrnout fizeni lidského zdroje, zajisténi lidskych zdroji v podniku, kam patii planovani,
ziskavani a vybér zaméstnancl. Dalsi ¢innosti je naptiklad rozvoj zaméstnancii a tim i podniku,
fizeni pracovniho vykonu, odménovani a hodnoceni zaméstnancti nebo celkova péce
0 zaméstnance (Armstrong, 2015, s. 45).

Vedle terminu fizeni lidskych zdroji se dnes uplatiiuje i pojem personalistika. Vyznam
personalistiky spoéiva v fizeni v§eho, co se tyka ¢lovéka v pracovnim procesu. Mezi aktivity
personalisty fadime nabor zaméstnancd, jejich formovéani v podniku, organizovani
a propojovani ¢innosti zaméstnance k dosazeni pracovniho vykonu, vyuzivani jeho pracovnich
schopnosti, vytvareni pracovniho chovani a vztahti ke spolupracovnikiim a podniku. Nedilnou
soucasti ¢innosti personalisty je i osobni uspokojeni zaméstnance z odvedené prace a S tim
I spojeny personalni a socialni rozvoj (Koubek, 2015, s. 13).

Je diilezité si neplést pojem personalistika a fizeni lidskych zdrojt. Principidlné to mtze
svadét ke stejnému vyznamu, ale jsou to dve€ odlisné véci. Personalistika ma spise charakter
béZné provozni ¢innosti. Spadd sem personalni administrativa, mzdové a platové hodnocenti,
smlouvy, Skoleni, bezpec¢nost a ochrana zdravi pfi praci a vSechny potfebné dokumenty, které
jsou v souladu se zakonikem prace. Zato fizeni lidskych zdroji ma spiSe védni vyznam
v psychologii, sociologii a pedagogice. Oddélni fizeni lidskych zdroji Se zajima o rozvoj
lidského kapitélu, vytvareni podnikové kultury prostfednictvim lidi, snazi se o pozitivni klima

v podniku, o spokojeny kolektiv atd. (Management Mania, 2011).
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1.3.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Jednotnym a obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je to, aby podnik dosahoval svych
cila prostiednictvim lidi. Jsou k tomu potieba nasledujici kroky (Armstrong, 2007, s. 30-32):

e Efektivnost organizace, jinak fe¢eno odlisné a specifické postupy v fizeni lidskych

zdrojii podniku, které jsou na pracovnim trhu konkurenceschopné. Mysli se tim
vytvoreni skvélého prostiedi pro zaméstnance.

e Rizeni lidského kapitalu, do kterého se neustile musi investovat. Cilem fizeni je

zajistit osobni a profesni rozvoj a rozvoj schopnosti.

e Rizeni znalosti, kterym je myslen proces, ktery ziskdvd a vyuziva znalosti ke

zlepseni vykonu v podniku.

e Rizeni odméhovani, jeZ se zabyva motivaci, pracovni angazovanosti a loajalitou.

Strucné feceno — ¢lovek by mél byt fadné odménén za vykovanou praci.
e Zaméstnanecké vztahy — je potieba udrzovat na pracovisti dobré mezilidské vztahy.
At uz jsou to vztahy mezi pracovniky nebo mezi pracovnikem a managementem.

e Uspokojovani rozdilnych potieb neboli respektovani odlisnych potieb pracovnikd.

V ptipadé definovani cilt fizeni lidskych zdroji je tieba zohlednit i tzv. socidlni mix.
Zakladem socidlniho mixu je pét na sobé navazanych prvki. Mezi tyto prvky patii: vySe
platu/mzdy (nebo také jinak finanéni odména zaméstnance za jeho vykonanou praci v podniku),
technicka znalost (odbornost zaméstnanct), jisté zaméstnani (do znac¢né miry je to jistota
zaméstnanci o jejich budoucnosti), socialni benefity a odbory (pfidana hodnota pro
zaméstnance a mozné vyjednavani s odbory), socidlni atmosféra (podnikovy kolektiv
a mezilidské vztahy). Ne vSechny prvky maji stejnou véhu, proto management podniku musi
nastavit jejich priority. Zpravidla urovné mixu vychazeji z podnikové kultury (Brodsky, 2010,
s. 15).

Jsou vymezeny zakladni procesy, které by mély byt zachovany v kazdém podniku.
Hlavnim znakem téchto procest je soulad mezi fizenim lidi a strategii podniku. Tyto procesy
jsou v souladu scili. Mezi n¢ patii vybér (volba vhodného kandidata na pracovni misto),
hodnoceni (za vykonanou praci), odménovani (patii sem kratkodobé¢ i dlouhodobé vysledky
nebo také finan¢ni a nefinan¢ni odménovani) a osobni a profesni rozvoj kvalitnich pracovniki

(Armstrong, 2007, s. 36).
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1.3.2 Uloha Fizeni lidskych zdroji

Uloha personélniho oddéleni jde ruku v ruce s cili podniku. Jeho obecnou ulohou je
predlozeni podnétli, zasahovani, poskytovani rad a podpora ve vSem, co se tyka podnikovych
pracovnikd. Zakladni tlohou je vytvareni persondlni strategie v podniku a jeji zabezpeceni.
Hlavnim ukolem je i vytvareni takovych podminek na pracovisti, které umozni zaméstnanctim
vyuzit jejich pracovni schopnosti a dale se rozvijet. Ve zkratce to znamena zuzitkovat lidsky
potencial ku prospéchu podniku. Persondlni oddéleni ma rovnéz za ukol vertikdlni
a horizontalni integraci lidi v podniku. Ta spojuje cile a vize podniku mezi pracovniky
a managementem, a to tim, ze ¢erpa informace od vSech lidi, shromazd’uje je a dale distribuuje
V jednotném celku v souladu se strategii podniku.

Personélni odd€leni by se mélo starat o neustdlé zlepSovani podnikovych procesii
a vykont. S tim je spojeno i zamé&feni na snadnéjs$i prosazeni zmén a adaptaci pracovnikli na
né. Nékdy je persondlni oddéleni samotnym inicidtorem zmén, a to diky snaze o zlepSovani

firemni kultury (Armstrong, 2007, s. 65-66).
1.3.3 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Jak uz z nazvu vyplyva, jedna se o strategii, ktera je v souladu se zaméry a pfistupy
podniku. Jde o budouci vyvoj a maximalizaci zisku, a proto je potieba nastavit i strategii fizeni
lidskych zdroji. Pfedchazi tomu souhrn rozhodnuti, coZ jsou procesy fizeni lidskych zdroji
schvalené nejvysSim managementem podniku. Mezi takto definované procesy patii politika
podniku, ziskavani a vybér zaméstnanci, rozvoj a vzdélavani zaméstnanct, fizeni lidi a jejich
vykonli, motivace a stabilizace spojend SudrZzovanim zameéstnaneckych vztahti. Vhodné
nastavena strategie fizeni lidskych zdrojti mé do zna¢né miry vyhodu konkurenceschopnosti na
trhu.

Vyznam této strategie spoc¢iva v planovani, tedy v promysleném zptsobu, jak vybirat
zaméstnance a starat se o né&, ve spojeni politiky podniku s aktivitami zaméstnanct a nahlizeni
na zaméstnance jako na strategicky zdroj. Cilem strategie je také definovat, jak ma s timto
zdrojem podnik zachdzet. Pfi plnéni téchto strategii podnik ziskavd oddané a pracovité
zameéstnance, ale také kvalifikovany soubor zaméstnanci. Je dulezité, aby podnik pii tvorbé
strategii fizeni lidskych zdrojii nezapomnél na zajmy vSech zucastnénych stran, na etické
a etnické nalezitosti. Snahou je dosahnout rovnovahy mezi vSemi prvky uvnité podniku

(Armstrong, 2015, s. 57-58).
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1.3.4 Planovani lidskych zdroji

Jakmile jsou nastaveny podnikové cile a strategie, jsou znamy i potieby a piichazi ke
slovu oblast planovani lidskych zdroji. Planovani spoc¢iva v uréeni kvantitativnich
a kvalitativnich lidskych zdroji na zaklad¢ uvedenych potieb. Oddé€leni tfizeni lidskych zdroji
se tak zabyva otazkami, jako jsou: kolik pracovniki je potieba a jakych hodnot a kvalit maji
dosahovat, aby podnik prostfednictvim jejich vykonané prace doséhl svych cilii? Do planovani
lidskych zdroji miize byt zahrnuto i vzd€lavani a rozvoj zaméstnanci (Armstrong, 2015,
S. 262).

Personélniho planovani podle Dvotakové ,,usiluje o predpoved budoucich pozadavkii
na organizaci. Chce zjistit, jaké lidské zdroje (z hlediska poctu a struktur) mohou tyto naroky
zrealizovat (Dvotakova, 2001, s. 26).

Planovani lidskych zdroji ma jeden hlavni tkol. A to zkombinovat a naplanovat
moznou poptavku a nabidku lidského kapitalu. To znamena, Ze se ptredpovi budouci potieba
zaméstnanct v podniku s budouci nabidkou lidského kapitalu, ktera bude na pracovnim trhu
k dispozici. S tim souvisi i cile planovani, které zcela konkrétni, a to podle strategie podniku.
Nicméné obecnym cilem planovani je ziskat a udrzet takové zaméstnance, kteti jsou aktualné
V podniku pottebni. Dale ptfedchazet moznému piebytku nebo nedostatku lidského kapitalu
Vv podniku, =zajistit kvalifikované a pfizpisobivé zameéstnance, Prostfednictvim rozvoje
zaméstnanct obsazovat aktualni pracovni pozice z vnitinich zdrojl a ptizpisobit praci pro Sirsi

vyuziti zaméstnanct (Armstrong, 2015, s. 262).

Personalni plany mohou byt podle casového hlediska rozdé&leny na kratkodobé,
stfednédobé a dlouhodobé. Mezi personalni plany mohou byt zafazeny i nasledujici kroky:
nabor zaméstnanct, vzd€lavani zaméstnancti, rozmisténi zaméstnancl, hodnoceni,
odménovani, propousténi nebo povyseni zaméstnanci (Brodsky, 2010, s. 23).

Planovani lidského zdroje je systematicky proces, ktery vychazi ze strategie podniku.
Na samotném zacatku je definice budoucich potiebnych ¢innosti a dovednosti — ,,podnikové
strategické cile®. Pak nastava planovani strategie konkurenceschopnosti na pracovnim trhu.
Tato strategie podniku pomaha nalakat a udrzet kvalitnéjsi pracovniky. Podnik se tak ma stat
atraktivnim zaméstnavatelem — , strategie zabezpecovani lidskych zdroji““. Dal$im a hlavnim
krokem je ptedpovéd’ budoucich potieb pracovniki, co se poctu a kvalifikace tyce — ,,prognozy

poptavky a nabidky*.
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A poslednim krokem je planovani jako celek — ,plany lidskych zdroji“. Do celého
procesu vstupuji rizné analyzy. Napiiklad analyza fluktuace zaméstnanct v podniku, analyza
pracovniho prostfedi ¢i analyza efektivnosti ¢innosti. Jednotlivé kroky procesu znazornuje

obrazek 2 (Armstrong, 2007, s. 309).

Podnikové

strategické cile

Strategie Planovéni pomoci
zabezpedovani

lidskych zdroja scénare

e Analyza pohybu

poptavky a
nabidky pracovnik(

Analyza pracovniho Plany lidskych Analyza operaéni
zdrojl

prostiedi efektivnosti

Zabezpefovani Udrzeni si Produktivita

pracovnikd pracovniki

Pracovni prostiedi

Obrazek 2 Proces planovani lidskych zdroji

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 310 — piepracované autorkou
1.4 Shrnuti

V prvni kapitole této bakalaiské prace byly z teoretického hlediska popsany zéakladni
pojmy. Mezi tyto pojmy patii management, podnik a fizeni lidskych zdroji. Popis byl zaméten
na definice, vyznamy a hlavni principy jednotlivych pojmd.

Management ve svém ndzvu ukryva slovni spojeni ,,nékoho vést. Predstavitelem
managementu je clovek neboli manazer, ktery pomoci manazerskych funkei vede lidi, zpravidla
své podfizené, smérem k dosazeni cile podniku. Mezi manazerské funkce patfi planovat,
organizovat, rozhodovat a kontrolovat. Manazer by mél mit osobnosti rysy, jako jsou charisma,
piirozena autorita, socialni zralost, ale i znalosti a dovednosti, které by mohl uplatnit v praxi.
Je zodpovédny za vysledky podniku, které byly dosazeny prostfednictvim jeho tymu, ktery

zéroven buduje.
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Podnik je dynamicky lidsky systém, ktery ma vytyceny spole¢ny cil S naslednym
poslanim a strategii. K dosazeni vyty¢eného cile pfispiva kazdy zaméstnany ¢lovek v podniku.
Proto je nutna organizacni struktura, ktera charakterizuje fungovani uvnitt podniku.

Oddg¢leni tizeni lidskych zdrojt pecuje o zaméstnance podniku. Divodem je, aby podnik
dosahoval dobrych vysledkt a smétoval k vyty¢enému cili. Ma na starosti definici pozadavka
na lidské zdroje, vybér a nabor zaméstnancl, planovani lidskych zdroju, ale irozvoj
avzdélavani zaméstnanct. Uloha fizeni lidskych zdrojii navazuje na cile podniku, ato
prostiednictvim personalni strategie, ktera je definovana ve spolupraci s celym managementem
podniku. Dalsi klicovou oblasti fizeni lidskych zdrojt je planovani, coz je systematicky proces
ur¢eni kvalitativnich a kvantitativnich potfeb podniku. Srovnava poptavku s nabidkou na
pracovnim trhu a reaguje na ni. Persondlni planovani mize byt kratkodobé, sttednédobé nebo
dlouhodobé.

Veskeré pojmy v prvni kapitole s sebou tizce souvisi a jejich spoleénym zamérem je
dosazeni cile podniku. K tomuto cili se mtize podnik dopracovat spravnym vedenim lidi. Touto

problematikou se bude zabyvat nasledujici kapitola.
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2 VEDENI LIDI

V piipadé procesu vedeni lidi jsou dilezité dva aspekty. Na stran¢ jedné je obor,
disciplina nebo také navod a na stran¢ druhé je ¢loveék, zpravidla manazer nebo vudce, ktery
tyto navody pouziva a aplikuje je v praxi. Ta uz tzce souvisi s lidmi pracujicimi v podniku,
protoze museji byt spravné fizeni nebo vedeni. Nicmén¢ neni manazer jako manazer. A ne
kazdy ma stejnou pravomoc a zodpovédnost. Proto se v podniku rozlisuji manazerské stupn¢.
Na vrcholu mame vrcholovy management, ktery ma nejvyssi pravomoc a zodpovédnost, ale
také nejmen$i tym. Dale je stfedni management, jehoz tym je sice vétsi, ale pravomoc
a zodpovédnost jsou mensi. A jako posledni je niz$i management, ktery mé& pravomoci
a zodpovédnosti nejméné (Prukner, 2014, s. 7).

Definice pojmu vedeni neni zcela jednoznacna, jelikoz mize existovat vice smérd, proc
jsou pracovnici vedeni. Na stran¢ jedné je vedeni lidi povazovano za jednu z manazerskych
funkei. To znamend, Ze manazer se snazi pracovniky pfesveédcit a aktivovat jejich vykonnost
tak, aby byly splnény stanovené cile. Na strané druhé je hlubsi myslenka, Ze organizace ma
svou vizi, za kterou smétuje. Proto je zde vedeni lidi chapano jako sofistikované spojovani
pracovnikil za G€elem dosahnout nastavenou vizi, kterou pfijmou i za svoji osobni vizi. Je to
takovy optimisticky pohled do budoucnosti. Nicméné zakladnim smyslem vedeni lidi je
ptifazovat rizné aktivity pracovnikiim a vyvolavat tvofivého a podnikatelského ducha tak, aby
ukoli. Mezi prvky vedeni lidi je urcitd mira demokratizace, samostatnosti a zapojeni
pracovnikl do procesu slouzicich k dosazeni cili (Prukner, 2014, 07).

Bélohlavek, Kostan, Sulef (2001, s. 133) definuji vedeni lidi nasledovné: ,, Vedeni

«

definujeme jako motivovani a ovliviiovani aktivit podrizenych pracovniku.
2.1 Metody vedeni lidi

Dnes je k dispozici fada metod vedeni a trendd k tomu, jak vést lidi. VSechny ale maji
spole¢né znaky, jako jsou demokratizace, snaha o samostatnost a spontanni ucastnost
pracovnika, posouvani zodpoveédnosti a pravomoci k vykonnym pracovnikim apod. Nize jsou

popsany nejpouzivanéj$i metody vedeni lidi.
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e Koucovani — pojem pievzaty ze sportu, ,,coach™ = trenér, trénovat. Tato metoda
nepouziva piikazy ¢i prezentovani moci vedouciho. Zameétuje se na spolupraci mezi
vedoucim a pracovnikem, ale i na spolupraci v tymu. Metoda koucovani si zaklada
na prezentaci cili dané divize a posiluje divéru mezi pracovniky a vedoucim.
Hlavnim znakem je poskytovani rad a pomoci. To znamend, Ze hlavnim ukolem
vudce je byt radcem, jenz ma znalosti ¢i zkuSenosti, které mohou pomoct pii feSeni
problémi a k dosazeni pozadovanych vysledkt. Kou¢ by mé¢l mit jasn¢é nastavené
hodnoty a otazky. K tomu mu poméha tzv. metoda GROW: G — goals (cile),
R —reality (soucasny stav), O — options (mozné feSeni), W — who, when, where,
what (kdo, kdy, kde, co). Nicmén¢ hlavnim pilifem spravného kou€ovani je ochota
pracovnika se nechat koucovat, a zejména spravna kompetence kouce (Prukner,
2014, s. 4).

e Delegovani — je to metoda, kterda do znacné miry dava pracovnikovi volnost
a samostatnost pifi jeho vykonu prace a rozhodovani. Jsou ukoly, jez maji byt
splnény podle pokynil a pravidel a které se kontroluji. Nicméné vedle toho mohou
byt tkoly, kdy je mozné dat pracovnikovi pfi jejich plnéni volnost. A to je podstata
metody zmocnovani, ze ddvame pracovnikovi uréitou miru volnosti pii rozhodovani
a plnéni ukolti. Timto pracovnik pfevezme i plnou zodpoveédnost za sviij pracovni
vykon a vysledek. Metoda zmociiovani je i zplsob motivace a seberealizace
pracovnika. Musi ale u ng& fungovat sebereflexe, tzn. musi si byt védom
zodpovédnosti. Vedouci zaroven nesmi byt nedaveérivi (Prukner, 2014, s. 4).

e Tymova prace — sdruzovani lidi za Gcelem plnéni tkold a cild. Ti pak vyvijeji
spolecné tsili a podileji se na spole¢nych Cinnostech, kdy vysledkem je vykonana
prace. Ukolem muize byt pravidelna &innost/prace nebo projekt. U projektu je
potieba vyvinout tviir¢i feSeni a diky tymové spolupraci mize byt tento ukol splnén

efektivnéji a kvalitnéji, nez kdyz ho fesi jedinec (Prukner, 2014, s. 4).
2.2 Typy vedeni

V podkapitole 1.1.1 ManaZer jsou popsany styly vedeni, které se pouZzivaji nejCasteji.
Zde jsou uvedeny situa¢ni metody vedeni podle Herseyho a Blancharda. Vedouci by si mél

zvolit tu formu, kterd je adekvatni zralosti podfizenych.
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Jsou popsany tyto Ctyii typy, které nasledné znézoriiuje obrazek 3:

Direktivni typ — toto vedeni poskytuje pracovnikovi jednoznacné a jasné navody
¢i zpusoby, jak ma kol plnit. Neni zde moc prostor na rozvoj vztahu mezi
vedoucim a podfizenym. Tento typ se pouziva naptiklad u novych pracovnik,
ktefi se teprve zauCuji a nemaji tak potfebné znalosti. Nebo v situaci, kdy
pracovnik dostava novy ukol, ktery neznd, a proto potiebuje jasné vysvétleni
(Jilek, 2019; Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 158-159).

Koucujici typ — sméruje pracovnika prostiednictvim podnécujicich ukolu, které
ho i rozviji, a dale pracuje s jeho schopnostmi. Zde je uz vétsi zaméfeni na
vztahy. Pracovnik uz n&jakou znalost ma, ale je$t€ nezna uplna specifika svého
pracovniho vykonu a neni tak ochoten pievzit zodpoveédnost (Jilek, 2019;
Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 158-159).

Podporujici typ — vedouci konzultuje s pracovnikem jeho obavy a problémy,
navrhuje feSeni a poskytuje podporu. Vedouci je zaméfen i na spokojenost
podiizenych a na mezilidské vztahy. Tento typ se pouziva v ptipadé, ze
pracovnikovi chybi sebediivéra k tomu, aby pievzal zodpovédnost. Proto se zde
manazer hodn¢ soustiedi na motivaci a posilovani jeho sebevédomi (Jilek, 2019;
Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 158-159).

Delegujici typ — vedouci pln¢ divétuje svym podfizenym, a proto jim predava
urCitou miru zodpovédnosti a nékteré pravomoci (Prukner, 2014, s. 4).
Pracovnici jsou schopni pievzit zodpovédnost, jelikoz dosahli irovné, kdy maji

potiebné znalosti (Jilek, 2019).
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Obrazek 3 Situaéni vedenti lidi

Zdroj: Jilek, 2019
2.3 Rizeni lidi

Rizeni lidi provadi manazer, ktery prostiednictvim manazerskych funkci #idi lidi tak,
aby plnili své tkoly za uc¢elem dosazeni cili podniku. Manazerské funkce maji nékolik definic
¢1 kategorii. Mezi hlavni manaZerské funkce se fadi planovani, organizovani, ptikazovani,
koordinace a kontrola. Kazda z téchto funkci ma sviij vyznam a vétSinou maji i uréitou ucelenou
posloupnost. V dnesni dobé je popularngjsi pouzivat vedeni lidi, jelikoz se spole¢nost zacala
vice zajimat o lidskost v praci. To znamend, Ze se organizace vice zaméfuji na empatii
k pracovnikovi — jeho potieby, seberozvoj nebo motivace (Mikulastik, 2015, s. 174).

Co se tyka fizeni, tak mimo rozdé€leni urovni managementu a manazerskych funkci se

popisuji i trovné tizeni. Urovné fizeni charakterizuji druh fizeni.
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Mame tfi Grovné fizeni:

e Strategické fizeni — zpravidla je to tato uroven pouzivana vrcholovym
managementem, protoze se zabyva strategii a vizi podniku. Je obecnéjSiho
charakteru, mén¢ detailni a nepouziva se zas tak Casto. S timto fizenim se mizeme
potkat naptiklad v piipadé, ze se firm¢ daii a chce piijit na trh s novym produktem.

e Taktické fizeni — zde nastava prace sttedniho managementu, ktery navazuje na ten
vrcholovy s ohledem na strategické fizeni. Rizeni je praktictéjsi, ma konkrétngjsi
podobu.

e Operativni fizeni — toto fizeni pouziva na denni bazi niz§i management, jelikoz se
tykd kazdodennich rutinnich aktivit. Nastavuji se jednoduché a nenaro¢né ukoly.

(Mikulastik, 2015, s. 176-177)

Dovednost

<

Zodpoveédnost Pravomoc

Obrazek 4 Tti zadkladni pilife manaZera
Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Aby mohl manazer/vedouci spravné vést (nebo fidit) potiebuje mit naplnény tii zakladni
kompetence v ramci manazerskych dovednosti. Jde 0 pravomoc, zodpovédnost a dovednost.
Museji byt splnény vSechny tyto tii aspekty. Diky naplnéni vSech kompetenci pak je v jeho
vedeni rovnovéha. Naptiklad pokud manazer ma dovednost a zodpovédnost, ale nedostal

pravomoc, tak nema moznost samostatné rozhodovat (Veber a kol., 2004, s. 166).
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Nebo pokud nema dostate¢né dovednosti, ale mé& pravomoc, tak ve spousté situacich
rozhoduje chybné. Tyto kompetence Ize ilustrovat na trojuhelniku — viz obrazek 4, ktery
vypovida o tom, ze mezi t¢émito kompetencemi musi fungovat vzajemna interakce a rovnovaha
(Veber a kol., 2004, s. 166).

Nem¢ly by chybét ani styly fizeni, které jsou zndzornény na obrazku 5 a popsany
nasledovné:

e Byrokraticky styl fizeni — manaZer tidi na zdklad€ stanovenych pravidel a smérnic,

které podfizenym predklada a nasledné kontroluje, jak jsou plnény.

e Autoritativni styl fizeni — zalozeno na jasnych ptikazech, které museji byt
dodrZovany.

e Demokraticky styl fizeni — charakteristické pro pfirozenou autoritu, kdy je nastavena
vzajemna spoluprace mezi nadfizenym a podfizenym. Déle je to ¢lenéno na cilové
fizeni (manazer nastavi ur€ity smér pomoci vyty¢enych ukoll) a delegacni fizeni
(manazer predava vétsi pravomoc a odpovédnost svym podiizenym).

e Liberdlni styl fizeni — manazer se snazi co nejméné zasahovat do cinnosti
podfizenych, rozhodovani nechava také na nich, a dokonce se vyhyba sankcim

a kritice. (Veber a kol., 2004, s. 261-262)
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2 Cilovy, ekonomicky
bS]
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o Liberalni styl fizeni kY,
] delegaéni styl Fizeni
=
S

nizka | vysoka |

.
o

[ Uroven spoluprace ]

Obrazek 5 Matice stylil fizeni se zaméfenim pouzitim moci a spoluprace

Zdroj: Veber a kol. 2004 — ptepracované autorkou
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2.4 Leadership

V dnesni dob¢ je ¢asto zminovan pojem leader = vidce. Tento pojem je pouze podobny
K termintim vedeni ¢i Fizeni lidi. Vedeni je tviréi prace s lidmi. Na rozdil od manazera, ktery
lidi #idi, leader musi mit pfirozené charisma a byt tak pfirozenou autoritou, ktera inspiruje
pracovniky svymi vizemi a zaroven uspokojuje cile ostatnich. Je pospano sedm znaku
uspésného leadera (Prukner, 2014, s. 7):

e Aby leader mohl delegovat pravomoc, musi svym pracovnikiim divétovat;

e Inspiruje a udava smér pracovnikim podle svych piedstav;

e V pfipadé neptiznivych situaci vede své podiizené autoritativné, jelikoz si to

okolnost zada. V krizi neni nékdy ¢as na demokracii;

e Leader ma schopnost podstupovat urcita rizika;

e Spravny leader ma uctu ke vSem zaméstnanclim a je ve své praci plné kompetentni;

e Usiluje o protikladné nézory v ptipad¢ rozhodovani,

e Leader se snazi o zjednoduseni problémt, aby byly pro vSechny pochopitelné

a snadno uskutecnitelné.

,Wilnt a efektivni lidri jsou vedeni budoucnosti, kterou si preji. A vic nez to. Lidr je tim
silnéjsi, ¢im vice tato budoucnost odradzi jeho zdjmy.*“ (Radcliffe, 2012, s. 22) ProtozZe vedeni
zaina tam, kde je pfedem naplanovana budoucnost. Usp&$ny lidr je ten, ktery ma jasné
vydefinovanou budoucnost. A navic je vytrvaly a nelprosny, kdyz je v ni angazovany.
Naslednym a dtlezitym krokem lidra je, aby vizi budoucnosti zaujal svtij tym (Radcliffe, 2012,
S. 22).

2.4.1 Leadership v praxi

Jednotlivci v tymu se 1isi vékem nebo typem osobnosti, proto je pro leadera dulezité
pridélovat ukoly poctivé a s urcitou mirou dilezitosti. Pro svilj tym radéji vytvaii vyzvy
a pomaha svym podfizenym k jejich zvladnuti. Kvuli odliSnosti lidi v tymu se leader stara
0 vzajemnou spolupraci mezi pracovniky a obstarava interni komunikaci, coz je zase vyzvou

pro ngj.
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Urcité kroky, které leader zastava (Radcliffe, 2012, s. 22-24):

e Tymova komunikace — okazal¢ a hlasité pracovniky nechava vyboufit, ale zaroven
vede jejich energii k feseni diskutovaného problému ¢i tématu. V ptipadé tichého
tymu vybizi urcité pracovniky k vyjadieni nézoru.

e Tymova porada — pofadda pravidelné porady, které jsou operativniho, ale
| strategického razu. Leaderovi tyto porady slouzi k adaptaci novackd, shrnuti
vysledkt a tspéchu, ke vzajemnému feSeni problému nebo piedani aktualnich
informaci.

e Teambuilding — moznost seznamit se v tymu mezi sebou i mimo pracovisté, a to
s doprovodnym programem, ktery je zaméfen na spolupraci tymu v feSeni
modelovych situacich ¢i pfi sportovnich aktivitich. Teambuilding muze leader
sestavit sam (zna¢na vyhoda je v tom, Ze zna své pracovniky, nicméné nékdy to
mize mit i negativni dopad) nebo si na to miize najmout firmu.

¢ Interni komunikace — koordinace informaci a jejich zvetejiiovani pracovnikim.

e Delegovani — schopnost leadera svéfit a pfidélit zodpovédnost podiizenému, umi

i spravné urcit, co a komu deleguje.
2.5 Shrnuti

V druhé kapitole této bakalaiské prace byly popsdny pojmy vedeni lidi, fizeni lidi
a leadership. Pojmy byly popsany z teoretického hlediska prostfednictvim definici, metod
urovni nebo naptiklad styla jednotlivych pojm1.

Na vedeni lidi se lze divat jako na obor €1 disciplinu, ktera se zabyva problematikou
vedeni. V jejim centru mize byt 0soba, ktera vykonava ¢innost vedeni, coz v tomto piipad¢ je
manazer. Kromé toho, Ze je vedeni lidi jednou z tloh manazera, jde i 0 sofistikované spojeni
takovych pracovnikt, ktefi spolecné dosdhnou vytyceného cile podniku. AvSak zakladnim
smyslem vedeni lidi je pifid€lovat ur¢ité Cinnosti a vyvolavat tvir¢iho ducha v pracovnim
prostiedi. Jsou definovany metody vedeni, jako jsou koucovani, delegovani a tymova prace.
Tyto metody spojuje spolecny znak, coz je demokratizace. Jako typ vedeni Si autorka vybrala
situacni vedeni, kam spadé direktivni, koucujici, podporujici a delegujici typy vedeni.

Manazerské funkce jsou prevazné vyuzivany v oblasti fizeni lidi, kde existuji ti'i irovné.
Patii tam strategické, taktické a operativni fizeni. Aby manazer mohl spravné fidit lidi,
potiebuje tii zdkladni pilife: dovednost, zodpovédnost a kompetence. A i1 zde jsou vydefinovany

styly fizeni: byrokraticky, autoritativni, demokraticky a liberalni.
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V dne$nim svété je moderni pojem leadership, proto je soucéasti druhé kapitoly
bakalarské prace. Leadership mize zastavat ¢lovek, fika se mu jednoduse leader. Od klasického
vedeni ¢i Fizeni se leader lisi tim, ze pracovniky pifevazné inspiruje, deleguje pravomoci
a zodpovédnost, udava budouci smér podle cila podniku, cti sviij tym a spolupraci uvniti tymu.
Leader se fidi kroky, jako jsou tymova komunikace a porada, teambuilding, interni komunikace
a delegovani.

Vedeni lidi je v podniku nepochybn¢ kli¢ovym faktorem. Spravna volba metod a styla
fizeni ¢i vedeni vede K ispéSnému dosazeni cile a celkového vnimani podniku. Na ném se podili
1 podnikova kultura motivace lidi, proto se touto problematikou bude zabyvat nasledujici

kapitola.
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3 PODNIKOVA KULTURA

Kazdy podnik se snazi vytvofit co nejlepsi podnikovou kulturu, aby byl
konkurenceschopny a nalakal co nejtalentovanéjs$i zaméstnance. Jejich prostfednictvim pak
muze dosahnout pozadovanych cili. Co vlastné kultura podniku pfedstavuje? Vyznacuje se
souborem hodnot, norem a piistupt, které nejsou formalné stanoveny, ale v podniku funguji
jako ur¢ita uroven chovani a jednani zaméstnanct k podniku a praci (Veber a kol., 2004,
S. 629-630).

Napiiklad Bélohlavek definuje podnikovou kulturu jako ,,vyznam, ktery urcuje, jaké
chovani se ocekdva od clenui organizace, jaké chovani bude postihovano a jaké ocenovano *
(Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 77).

,Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédcent, postojii a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje
zpuisob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prace.« (Armstrong, 2007, s. 257)

Foret ve své knize (2016) uvadi rozdil mezi identitou a kulturou organizace. Popisuje to
nasledovné: ,Identita se vytvari s dlouhodobou perspektivou, kdy vychazi z mnohaletych
zkusSenosti a tradic instituce, z jejiho systému hodnot a zdsad, z atmosféry, kterda v ni panuje,
Z témat a zpiisobii komunikace. Naproti tomu kultura organizace predstavuje souhrn toho, jak
se tyto charakteristiky a zasady realné promitaji do fungovani a chovani instituce, a to jak
uvnitr, tak také navenek.* (Foret, 2016, s. 30)

Je zcela jasné, ze nositelem podnikové kultury v podniku je kazdy zameéstnanec.
Oddéleni tizeni lidskych zdrojl ve spolupraci s managementem se staraji o prostfedi podnikové
kultury, jeji nastaveni a sezndmeni zamé&stnancu s tim, jak ji udrZet. Kulturu mohou vytvaret
ptirozené autority, prozité udalosti, snaha o udrzeni efektivnich pracovnich vztahi anebo
prostiedi podniku. Podnikova kultura je Zivy proces, ktery se rozviji s hodnotami spolecnostmi

a kazdy zaméstnanec se ji neustale uéi (Veber a kol., 2004, s. 632-633).
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3.1 Prvky podnikové kultury

Podnikovou kulturu charakterizuji nasledujici prvky:

e Hodnoty — urcuji to, co si ¢lenové podniku mysli, Ze je spravné délat a chovat se jak
uvnitt podniku, tak i venku. Hodnoty urcuji, co je vyznamné pro podnik, a fika se,
7e je to jadro podniku. Cim jsou hodnoty silngj§i a pevn&jsi, tim vice ovliviiuji
chovani podniku. Typické oblasti, které charakterizuji hodnoty, jsou naptiklad
vykon, inovace, kvalita, péCe o zakazniky, tymova prace, péce o pracovniky apod.

e Normy — jsou neformalni a nepsané vzorce chovani. Jsou vymezeny piijatelné
vzorce chovani, které jsou podnikem akceptovdny a pozaduje se po ucastnicich
podniku, aby je dodrzovali. Vzorce chovani jsou pfeddny ustné. A patii sem
napiiklad chovani manazera vici svym podfizenym, etika prace nebo napiiklad
podnikova politika.

o Artefakty — rozd€lujeme je na hmatatelné a nehmatatelné. Mezi hmatatelné artefakty
patii budova podniku, vybaveni, produkty, sluzby podniku apod. Mezi nehmatatelné
artefakty fadime podnikové zvyky a ritualy, zazité historky a myty nebo také
podnikovy styl mluvy. Tento prvek je nejviditelnéjsi a zaroven nejovlivnitelné;si.
Nicmén¢ pokud nejsou zndmy ostatni prvky kultury, mize byt artefakt nepochopen

¢i chybné vylozen. (Armstrong, 2007, s. 259-261).
3.2 Kategorizace podnikové kultury

| kdyz je kazdy podnik a jeho kultura unikatni, jsou specifikovany spolecné znaky.
Existuje nékolik klasifikaci, nicmén¢ v této praci bude zminéna jenom jedna kategorie podle
vztahu Kk organizacni struktufe, kterou se zabyvali R. Harrison a Ch. Handy, protoze

v kone¢ném disledku se vSechny opiraji o stejné jadro.
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Jadrem jsou mysleny tyto Ctyfi nastroje:

Kultura moci — definuje se jako centralni fizeni dominantnim jedincem. Typické je
pro ni nizka byrokracie a méné pravidel. Spoléha na divéru a komunikaci.
Pracovnici jsou ohodnoceni podle dosazenych osobnich vysledktl, proto je zde
podporovana soutézivost. Kulturu moci mizeme najit v podnicich, které se zabyvaji
obchodem, financemi nebo v mensich rodinnych firmach (Armstrong, 2015, s. 167)
(Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 80).

Kultura roli — oproti prvni kultuie zde existuji jasna pravidla, postupy, normy, plany
a logické mysleni. Role jsou pfepokladané vzorce chovani pracovniki, které jsou
ocekavany, Ze nastanou. Toto chovani je vétSinou popsano v predpisech ¢i popisech
pracovnich ¢innosti. Kultura roli se zavadi v takovych podnicich, které podnikaji ve
stabilnim prostfedi a na kontrolovatelném trhu. Jejich vyrobek ma zpravidla dlouho
Zivotnost a je pozadovana vysoka mira odbornosti. Tato kultura je uspésna ve statni
spravé, armadé nebo v komercnich podnicich (Armstrong, 2015, s. 167; Bélohlavek,
Kostan, Sulet, 2001, s. 80).

Kultura tkolt — jak z nazvu vyplyva, tato kultura se soustfed’uje na ukoly a projekty.
Rozdéluje spravné lidi na spravnéd mista, aby mohli plnit ukoly tviréi a projektové.
Tato kultura podporuje tymovou praci a vztahy mezi lidmi a je siln¢ zamétena na
jejich vysledky. Kultura ukoli se zavadi v takovych podnicich, jejichz produkt ma
kratkou etapu zivota, existuje velka konkurence a podnik se tak snazi byt pruzny
a flexibilni k trhu. Tato kultura je cCasto pouzivana napiiklad v reklamnich
agenturach (Armstrong, 2015, s. 167; Bélohlavek, Kost'an, Sulet, 2001, s. 80).
Kultura osob — stfedem celého podniku je jednotlivec — pracovnik. Nekolik
jednotlived se shodne na tom, Ze se podileji na spole¢nych nakladech, rozhodnutich
¢i fizeni. Funguje zde sice samostatnost, ale zaroven vSichni maji sdilenou
pravomoc. Usiluji o udrZeni podniku, aby jim slouZil a méli misto pro seberozvoj
a své z4jmy. Tato kultura neni tak rozsifend, ale miZeme si ji predstavit napiiklad
na vysoké Skole, kdy profesofi jsou t€mi jednotlivci (Armstrong, 2015, s. 167;
Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 80).
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3.3 Diagnostika podnikové kultury

V nékterych situacich je pro manazery dulezité znat atmosféru a obsah podnikové
kultury. Ta se nedd posoudit pouze na zaklad¢ subjektivniho hodnoceni, proto jsou
vydefinovany postupy, jak zjistit obsah kultury v podniku:

e Dotaznikové Setfeni — je to kvantitativni metoda, kterda mtze byt pisemna nebo uGstni.
Shromazd’uje velké mnozstvi dat, ktera jsou ale omezena charakterem otazek, kdy je na
n¢ mozné odpoveédét vybérem z nékolika variant. Diky této metod¢€ je zjiSténa spiSe
povrchova kultura, a proto dotaznik neni tou nejvhodné;jsi volbou.

e Pozorovani — je to cilend a zamétena Cinnost, kdy pozorovatel pozoruje jednotlivce.
Pozorovani mize byt védomé, ale i nevédomé a mohou byt pozorovany vSechny prvky
kultury (hodnoty, normy, artefakty, zvyky ¢i chovani pozorovaného).

e Rozhovor — ptedem urCené otazky, které mohou byt poloZeny jednotliveim nebo
skupin€. Zde se prolinaji individualni nebo skupinové néazory, sleduje se i vzajemna
interakce mezi dotazovanymi.

e Analyza dokumentli — analyzuji se podnikové dokumenty, kde mohou byt zminény
prvky kultury. Naptiklad zapisy z porad, vyro€ni zpravy ¢i neformalni sit€ pro firemni

komunikaci. (Adamikova, 2014, s. 22-23)

Vsechny tyto postupy maji néco spolecného, a to sledované nalezitosti. Armstrong
(2007) uvadi téchto osm ndlezitosti: struktura podniku (mira formalnosti a neformélnosti),
odpovédnost (zda je pracovnikovi poskytnuta divéra k tomu, aby mohl vykonavat praci
samostatng), riziko (mira rizika a ndrocnosti), srdenost (dobré mezilidské vztahy na
pracovisti), vzidjemnd podpora a pomoc (mezi pracovniky, ale 1 mezi manaZerem
a podfizenym), normy (jak jsou vniméany normy a cile prace), konflikt (moZnost vyjadfit vlastni
nazor a jak s tim zachazi vedeni) a nakonec identita ¢ili pocit, ze je pracovnik ¢lenem podniku
(Armstrong, 2007, s. 264).

I kdyZz neexistuje jednoznacna forma toho, jak ma spravné vypadat podnikova kultura,
jedno je jisté: ma vliv na fungovéani podniku a vniméni podniku zvenku, ale i uvnitt. Kulturu
vytvareji manaZeti a jejich podfizeni a je jenom na nich, jak bude vypadat. A jelikoz ma kultura
vliv na chovani, je potieba ji podporovat, posilovat nebo v n€kterych ptipadech 1 zménit

k lepsimu (Armstrong, 2007, s. 265).
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3.4 Motivace lidi

Motivace neni nic jiného nez dtivod, pro¢ mame délat ur¢ité véci — zde je na mysli prace.
Pracovnik je motivovan v pfipadé, Ze je za odvedenou praci odménén a wuznan.
V nékterych piipadech se pracovnik dokaze namotivovat sdm. Je to typ zaméstnance, ktery ma
nastavené vnitini pracovni cile. Ale pofad je tu vétsi skupina zaméstnanct, kteti potiebuji byt
motivovani k tomu, aby dobie odvedli svoji praci. Manazefi k tomu pouzivaji urcité stimuly,
podnéty nebo odmény, které podnik dokaze zaridit. Nicméné je potieba pochopit princip a typy
motivaci, protoze lidé jsou odlisni a kazdého motivuje néco jiného. Hlavni roli zde hraji potieby
¢lovéka a jejich stimulace. Potieby cloveéka nejlépe vystihl Maslow se svoji pyramidou potieb
(Armstrong, 2015, s. 217).

Maslowova pyramida potieb ma tuto posloupnost: 1. fyziologické potieby — uspokojeni
biologickych potieb ¢loveka (tekutiny, potrava, spanek aj.), 2. potteby bezpeci — ochrana zivota
a pocit jistoty, 3. potieby soundlezitosti a lasky — byt soucasti socidlniho prostiedi, 4. potieby
uznani a ucty — aby nas ostatni uznavali a uctivali, 5. potfeby seberealizace a rozvoje — smysl|
zivota, dosazeni vyssich schopnosti. Maslow posléze doplnil dal$i potfeby: poznavani a proZiti
zazitkd. A na samotny vrchol pridal pfesahovani smyslovych i rozumovych moznosti. VSechny

tyto prvky znazornuje obrazek 6 (Armstrong, 2015, s. 220-222).
Maslowova pyramida potreb

Potieba
seberealizace

Potfeba uznani, Gcty
Potfeba lasky, prijeti, spolupatficnosti
Potieba bezpedi a jistoty

Zakladni t&lesné, fyziologické potfeby

Obrazek 6 Maslowova pyramida potieb
Zdroj: Maslowova pyramida, 2021

Mikulastik (2015, s. 122) definuje motivaci takto: ,,Motivace je vnitini pohnutkou,
potiebou, ktera modifikuje a usmernuje lidské chovani. Motivace urcuje pricinu chovani,

intenzitu zaujeti, jeho smeér a také trvani.*
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K chéapani motivace nam pomaha jeji teorie. Armstrong (2015, s. 219-222) popsal tii

teorie motivace:

e Teorie instrumentality — motivace na zakladé odmén ¢i trestu. Za splnény tkol
zaméstnanec ziskd odménu a za nesplnény ukol trest. Nejjednodussi teorie, ktera je
vyuzivana i u zvifat.

e Teorie zaméiena na potieby jedince — tato metoda spoc¢iva ve zkoumani potieb, které
jedinec m4, a k podnikani potfebnych krokii k uspokojeni potieb zaméstnance (ne
vzdy lze uspokojit vSechny potieby), do této teorie spada i vySe zminénd Maslowova
pyramida potieb.

e teorie zalozena na psychologickych procesech — tato teorie se zamétuje na o¢ekavani
zaméstnance a usili o jejich naplnéni. Hlavnim motivem, pro¢ ¢lovék chodi do prace,
je odména ve formé finanéni podoby, kterou potiebuje k Zivobyti.

Furman a Ahola ve své knize (2017, s. 123) k motivaci uvad¢ji: ,,Ocernovdani, sebediivera

Ci nadéje souviseji s motivaci zejména v tom smyslu, zZe pokud clovék neveri v moznost zmény
Ci posunu nebo nedostava o dosavadnim posunu zpétnou vazbu, je pro néj velmi obtizné udrzet
nadseni. Kromé toho je diileZitym aspektem motivace smysluplny cil, zvldste cil spolecny. *
Liséa (2019, s. 122) ve své knize uvadi tii prvky motivace, které jsou vhodné v oblasti
kreativni a ucelené prace. Jsou to: ,, Autonomie — sebeurceni, napr. moznost sam rozhodovat,
Jjak splnim cil ulohy, mistrovstvi — malé pokroky v tom, co délam, stat se mistrem; smysluplnost

3

— bavi mé to, je to pro dobro véci, vim, proc to delam. *
3.5 Stimulace lidi

,Stimulace predstavuje soubor vnéjsich podnétii ¢i pobidek, které maji urcitym
zpuisobem usmérnovat jednani pracovnikii a piisobit na jejich motivaci. “ (Jindra, 2008, s. 13)

Ptikladovym podnétem miiZe byt vybavenost pracovniho mista, podnikova kultura
a zazemi firmy, pracovni rezim a doba, bezpe€nost a ochrana pfi vykonu prace, odménovani
a hodnoceni pracovnikii, moznost kariérniho postupu nebo také rozvoj a vzdélavani
zaméstnancu (Jindra, 2008, s. 14).

Diky myslence, Ze chovani ¢lovéka je zpisobeno uréitym podnétem, vznikla stimula¢ni
teorie (Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 386): ,, Stimulacni teorie se orientuje na pouziti
pozitivnich nebo negativnich stimulii k motivovani lidi nebo k vytvareni motivujiciho

prostredi.
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Teorie je zamétend na prostiedi, ve kterém se ¢loveék pohybuje. Pozitivni stimulace se
zamé&fuje na odmény (finan¢ni a slovni). Negativni stimulace Se orientuje na povzbuzeni
zadouciho chovani jedince. Odména je takova, aby se zaméstnanec piisté¢ snazil podobnym

disledktm piedchazet (Donelly, Gibson, lvancevich, 1997, s. 386).

3.6 Shrnuti

Tteti kapitola se zabyvala duleZitou problematikou v podniku, a to je podnikova kultura.
Byla uvedena definice kultury, jaké jsou jeji prvky, jaka je kategorizace podnikové kultury a jak
Ize diagnostikovat podnikovou kulturu v praxi. Na to navazovala problematika motivace lidi
spolu s teorii motivace, stimulaci a jejimi prvky.

Podnikova kultura je soubor hodnot, norem a ptistuptl, které udavaji smér chovani uvnitt
podniku, ale i smérem navenek. Je to zivy proces, proto se podnikova kultura mize v prib&hu
zivota podniku ménit a formovat. Divodem, pro¢ podnik vytvaii podnikovou kulturu, je
konkurenceschopnost na trhu a naldkéani talentovanych zaméstnancti do podniku. Nositelem
kultury je kazdy zaméstnanec v podniku, avSak oddéleni fizeni lidskych zdroji spolecné
s managementem podniku tuto kulturu vytvareji a udrzuji. Mezi prvky podnikové kultury patii
hodnoty, normy a artefakty, které maji za kol jeji charakteristiku. Do spole¢ného znaku vsech
kultur patii jeji kategorizace, ktera je definovana jako kultura moci, roli, ukoli a osob. A aby
bylo mozné diagnostikovat podnikovou kulturu, vyuzivaji se v podniku tyto postupy:
dotaznikové Setfeni, pozorovani, rozhovor a analyza dokumentu.

Soucasti tieti kapitoly byla i definice motivace: jde 0 divod, pro¢ ¢loveék déla to, co
déla. V tomto ptipadé jde o otdzku, pro¢ zaméstnanec vibec vykonava pracovni ¢innost.
Zpravidla je to pro to, aby ziskal finanéni odménu, kterou potiebuje k Zivobyti. Avsak
zaméstnanec vykonava praci i pro jiné potieby, které definoval Maslow ve své pyramidé potieb.
A aby bylo mozné chapat motivaci, jsou uvedeny teorie spojené s jeji definici: teorie
instrumentality, teorie zaméfend na potieby jedince a teorie zaméfena na psychologické
procesy.

S motivaci uzce souvisi stimulace lidi, proto se autorka vénovala i popisu tohoto pojmu.
Stimulace je soubor vné&jSich podnétd ¢i pobidek, které ptisobi na motivaci lidi. Stimulace
mohou byt pobidky jako pracovni misto, kultura podniku, zazemi firmy, pracovni reZim,
bezpecnost a ochrana pfi praci, odmenovani a hodnoceni zaméstnanct nebo napitiklad kariérni

postup.
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Veskeré pojmy, které byly popsany ve tieti kapitole, resp. jejich praktickou aplikaci, ma
za ukol odd¢leni fizeni lidskych zdroji. Neékteré cinnosti souvisi s motivaci a stimulaci
zaméstnancu. Jde naptiklad o fizeni pracovniho vykonu, odménovani a hodnoceni zaméstnancu
nebo také 0 rozvoj a vzdélavani zaméstnanci. Proto byly tyto ¢innosti autorkou vybrany

a v nasledujici kapitole popsany.
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4 VYBRANE CINNOSTI RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Tato kapitola se soustfed’uje na jednotlivé Cinnosti oddéleni fizeni lidskych zdroja
a souvisejici pojmy. Prvnim terminem je pracovni vykon a jeho vyznam, nésleduje fizeni
pracovniho vykonu. Soucasti je iodménovani a hodnoceni zaméstnanct, protoZze tyto
podoblasti navazuji na pracovni vykon. Dals$i ¢innosti, které se autorka bude vénovat, bude
vzdélavani zaméstnanct, protoze podnik samoziejmé potiebuje kvalifikované pracovniky, aby
uspésné dosahoval vyty€eného cile a byl konkurenceschopny. A jako posledni ¢innost zvolila
autorka rozvoj zaméstnancu, jelikoZ je nedilnou soucasti specializovaného, vzdélaného

a rostouciho tymu v podniku.
4.1 Pracovni vykon

Prace jako takova je cilend a védoma cinnost za ucelem pfemény a piivlastnéni si
ptfirodnich zdrojl, ze kterych praci vytvafime hmotny produkt. Nékterda ¢innost nam miize
piispivat ik seberealizaci. Prace rovnéz vytvaii socialni prostfedi. Na pracovisti vznikaji
mezilidské vztahy, které se mohou rozrustat. A nékdy byva prace i tématem spole¢nych akci
(Mikulastik, 2015, s. 225).

Armstrong (2007) definuje praci takto: ,, Ucelové vynakladani uisili a aplikace znalosti
a dovednosti. Vetsina lidi pracuje, aby si vydeélavala na zZivobyti — aby ziskala penize.
(Amrstrong, 2007, s. 185)

Jelikoz prace vytvari psychosocialni stranku spole¢nosti, rozliSujeme nékolik jejich
funkci. Prvni jsou ¢innosti a kompetence — ¢lovek ziskava pii pracovnim vykonu urcité znalosti
a dovednosti. Dalsi funkci je osobni identita — kazdy zaméstnanec zastava v praci urcitou
pracovni roli, ktera ho formuje a vytvaii tak jeho identitu. Casto opomijena funkce je socialni
uznani — ¢lovek potfebuje mit pocit, Ze je prospeSny a déla svoji praci dobte, proto potiebuje
uznani ostatnich. Nové se podniky zaméfuji na funkci spoluprace a vzdjemné plisobeni —
realizace ukolu ve spolupréci vice zaméstnanct, ¢imz se vytvaii pracovni kolektiv. Posledni
funkci je ¢asova skladba — biorytmické pochody ¢lovéka. Diky funkcim muzeme specifikovat,
proc ¢lovek chodi do prace. Jsou to diivody jako potieba financi, pocit odpovédnosti, osvojeni
pracovnich ukoltl za osobni, pocit pfijeti a zvySovani hodnot (Mikulastik, 2015, s. 225-226).

Pracovni vykon mtize byt ovlivnén nékolika faktory. Rozdélujeme je na vnéjsi a vnitini.
Z vngjsiho prostiedi ptisobi na pracovni vykon naptiklad vybaveni podniku a jeho prostiedi,

metody fizeni a systém podniku, pracovni pfedpisy a technologie, ktera se v podniku pouZziva.
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Mohou to byt i motivacni postupy a mezilidské vztahy na pracovisti. Vnitinim faktorem jsou
osobnostni vlastnosti pracovnika jako naptiklad zdravotni stav, fyzické a psychické schopnosti,
charakter, odborné znalosti a motivace nebo motivace k praci (Mikulastik, 2015, s. 226-227).
Podle Armstronga (2007, s. 415) vykon ptedstavuje ,, jak chovani, tak vysledky. Chovani
vychazi, vyzaruje z vykonavatele a transformuje vykon z abstrakce na akci. Chovani neni jenom

«

nastrojem pro dosahovani vysledkii, ale také samo o sobé vysledkem.
4.1.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je dilezité kvili neustalému zlepSovani pracovniho
charakteru podniku. Je to systematicky proces, ktery pracuje s jednotlivci a zaméfuje se na
jejich rozvoj a vykon. Rizeni pracovniho vykonu mé na starosti liniovy manazer, ktera se stara
o to, aby pracovnik d¢lal svoji praci dobie a védél, co je jejim cilem (Armstrong, 2007, s. 413).

Cilem je zavést plan vysokého vykonu, kdy kazdy jednotlivec nebo tym pievezme
zodpovédnost za to, Ze tento vykon bude dosahovan. Pomoci u¢inného vedeni a neustalého
rozvoje pracovnich procest a pracovnikit muze byt tento cil splnén. Je to i jedna z hodnot
podniku (Armstrong, 2007, s. 413).

Koubek (2015, s. 203) definuje fizeni pracovniho vykonu nasledovné:  Rizeni
pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu vizeni lidi na
zdklade ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem/nadrizenym a pracovnikem
0 budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potiebnych k tomuto pracovnimu
vykonu. “ Tento autor zastava ndzor, Ze fizeni pracovniho vykonu ptedstavuje jakysi cyklus,

ktery schematicky znazornuje obrazek 7.
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Definovani role

v

Dohoda o pracovnim

/ vykonu ‘\

Prozkoumani a posouzeni Planovani osobniho
pracovniho vykonu rozvoje

\ Rizeni pracovniho vykonu /

v pribé&hu obdobi

Obrazek 7 Ilustrace procesu fizeni pracovniho vykonu

Zdroj: Koubek, 2015, s. 204
4.1.2 Odménovani zaméstnancua

V dne$ni dobé mad odménovani hlubsi vyznam. Zakladnim smyslem je spravedlivé
finan¢ni ohodnoceni pracovnika za jeho vykonanou praci (to je i mnohdy divod, pro¢ pracovnik
vykonava praci — je to jeho zivobyti). Vedlejsi smysl odménovani ptredstavuje psychologicky
efekt. Muze jit o pochvalu, povySeni nebo rizné benefity, které podnik poskytuje svym
pracovnikiim jako dal$i motiv k vysokému pracovnimu vykonu nebo jako konkurenéni
»lakadlo® pro uchazeCe. Odménou mize byt i vzdélavani, které podnik zaméstnancim
poskytuje (Koubek, 2015, s. 283).

Brodsky ve své knize (2010, s. 70-71) definuje odménu takto: ,, Odménou se rozumi
odmenovani praci konanych na zakladé dohod, praci konanych mimo pracovni pomer, pri
odménovani volenych clenu obecnich zastupitelstev a v pripadé zviastniho zpusobu
odmeénovani, jako jsou rozhodci, prisedici, zprostredkovatelé atd. *

Cilem je odménovat pracovniky podle toho, jak si podnik ceni jejich vykont a znalosti.
Ale rovnéz podle toho, jakou hodnotu pracovnik pfinasi podniku. Diky systému odménovani
se vytvari i podnikova kultura, ktera je specificka pro kazdy podnik. Spravné nastaveny systém
odmén funguje 1 jako forma motivace pracovnikl, vytvaii urCitou miru loajality
a angazovanosti. VSechny tyto cile pomahaji udrzet kvalitni pracovniky a vytvaret tak pozitivni

mezilidské vztahy na pracovisti (Koubek, 2015, s. 285-286).
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Pfi nastavovani sytému odmeén v podniku je potieba si polozit n€kolik otazek (Koubek,
2015, s. 286):

e Ceho jim chce podnik dosdhnout?

e Jaky vyznam mé dana odména pro pracovnika?

e Jaké jsou ovliviujici faktory?

Kdyz jsou zodpovézeny vyse uvedené otazky, je potieba si shrnout vSechny faktory,
které mohou mit vliv na systém odménovani. Podle Koubka (2015, s. 289-290) jsou rozdéleny
nasledovné:

e Ukoly a pracovni misto — jejich pozadavky;

e Stupeni vykonu — uroven ukold;

e Pracovni podminky — v jakém prostiedi ma pracovnik vykonavat svou praci;

e Trh prace —jaka je situace na trhu (disponibilni lidské zdroje, mzdovy a odménovaci

systém v okoli);

e Zakony, predpisy a kolektivni vyjednavani — zdkonem nastavené pracovnépravni

vztahy a jejich nalezitosti (minimalni mzda, mzdové tarify, ptiplatky, prekazky
V praci, dovolena apod.).

Systém odmeénovani je tvofen politikou, postupem, procesem a procedurami. Detailnéji
bude rozebrana politika odménovani, kterd by mela byt zdsadova a obsahuje soubor opatteni,
jimiz by se mé&l podnik fidit. Hlavnimi oblastmi, kterymi se politika odménovani zabyva, jsou:
minimalni a maximalni mzda, spravedlivé odménovani, mzdové trovné (dle pozice v podniku),
prostfedky a budget na odmény a hospodateni s nimi, zaji$téni motivace pomoci odmén, utajeni
¢1 zvefejiiovani systému odmén v podniku, mira vyjednavani a dodrZzovani zdkont a predpist.

Model odménovani podle Armstronga znazoriuje obrazek 8 (Armstrong, 2007, s. 517-519).
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Transakéni (hmatatelné, hmotné)

[

Penéini odmény Zaméstnanecké vwhody
o Zikladni mada/plat * Penze
o Zésluhovd odména * Dovolené
e Penéini bonusy o Zdravotni péle
¢ Diouhodobé pobidky ¢ Jiné funkéni vwwhody
s Akcie * Flexibilita
* Podily na zisku
Individudini -e-
Vzdéldvani a rozvoj Pracovni prostiedi

Udeni se na pracovistl
Vdéldvini a vyevik
Rizeni pracovniho vwkonu
Rozvo| kariéry

Zakladnl hodnoty orgnizace
Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovniki se vyjadiit
Uznani

Uspéch

Vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyulivani

a roavijeni dovednosti)
Kvalita pracovniho iivota
Rovnovaha mezi pracovnim
3 mimopracovnim livotem

4.1.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

Jde o systematické a pravidelné hodnoceni hodnot vykonu za ucelem spravného
nastaveni individudlnich odmén. Cilem je poskytovat takové hodnoceni, které umoZni

spravedlivé odménovani jednotlivell. Kvalitni hodnoceni pracovniho vykonu pfispiva

\J

Relalni/vztahové (nehmotné)

Obrazek 8 Armstrongliv model odménovani

zdroj: Businessinfo, 2014

-e= Spolecné

k dosahovani vyssiho vykonu, ke zkvalitnéni a rozvoji pracovnikti (Armstrong, 2015, s. 431).

V této oblasti se vyuzivaji analytické a neanalytické metody hodnoceni. Analyticky

zpisob je zaloZen na analyze urcitych hodnot, prvki a faktord, které jsou soucasti prace.
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Typy analytického hodnoceni jsou:

Bodovaci systém — prace je rozdélena do nékolika faktorti ¢i prvkl, které
charakterizuji pracovni vykon a toho, kdo praci vykonava. Faktory jsou
ptedpokladem toho, Ze jsou soucasti vSech hodnot prace a jsou vykonavany ve vSech
urovnich. Metoda spociva v tom, ze pomoci bodové Skaly se ptid€luji body vSem
faktorim a na konci se se¢tou a vyhodnoti se jejich celkovy vysledek.

Porovnéni — i zde je pouzivana metoda analyzy urcitého faktoru. Jsou zpracovany
profily, které charakterizuji troven prace. Vedle toho se zpracuji i profily
pracovnich roli. Pouzivaji se stejné faktory, které se pak porovnavaji a hledaji se

shody mezi Grovni prace a pracovni roli (Armstrong, 2015, s. 431).

Dnes se Casto vyuziva metoda méfeni podle KPI (zkratka pro anglicky ndzev ,key

performance indicators®), ¢esky uvedeno jako ,kli¢ové ukazatele vykonu®. Je to soubor

parametrt, podle kterych se kvantifikuje a ndsledné vyhodnocuje vykon a plnéni. V ptipadé, ze

je nastavena strategiec podniku, mohou se definovat i hodnoty KPI. Tyto ukazatele slouzi

ptevazné vedoucim pozicim jako urcita forma kontroly podiizenych. Piikladem KPI

vV obchodni siti mize byt pocet schiizek za den, pocet realizovanych nabidek nebo pocet

objednavek za mésic (Klicové ukazatele vykonnosti, 2021).

Typy neanalytického hodnoceni:

Kategoriza¢ni metoda — pomoci popisu pracovnich ¢innosti je hodnocen i pracovni
vykon. Je to nejpouzivanéjsi metoda.

Metoda potadi prace — pracovni pozice se sefadi dle vnimané hodnoty podnikem.
Tato metoda je sice jednoduchd, ale poskytuje pouze potadi, a ne rozdilnost mezi
pozicemi.

Metoda parového srovnani — statisticky orientovana metoda, ktera poskytuje
pofadového hodnoceni prace jako celku. Porovnava jeden pracovni tkkon s druhym.

(Armstrong, 2015, s. 432)

Pracovni vykon pracovnika hodnoti kompetentni osoba, coz je jeho bezprostredni

nadfizeny (manazer, vedouci, leader). Ten provadi zavérecné hodnoceni, které mu slouzi

k hodnoticimu rozhovoru. Nicméné hodnoceni mize byt outsourcované (zakaznikem nebo

externim hodnotitelem), ale také muze jit o tymové hodnoceni — Casto se vyuziva

Htiistasedesatistupiiova metoda“ (Armstrong, 2007, s. 433).
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TtistaSedesatistupniova zpétna vazba je dneSnim trendem pii hodnoceni zaméstnanci.
Neni zaméfend jenom na vazbu zaméstnanec — manazer, protoZze do hodnoceni zasahuje
| predstavitel oddéleni fizeni lidskych zdroji. Tuto metodu definoval Ward (1995):
., Systematické shromazdovani udajii o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny, ziskanych
Z rady zdroju, hodnoticich tento pracovni vykon, na nez navazuje poskytovani zpétné vazby. *
(Armstrong, 2007, s. 433) Vzijemnou interakci zdroju slouzici k poskytovani zpétné vazby

podle tiistaSedesatistupnové metody ukazuje obrazek 9.

Podfizeny |

Pocnzeny Sebehodnocem 1
w ngce /

If"—' Nadhzeny ]
; ‘1 _____ o

a‘/
[ Kolega | | Podfizeny |

}

Kolega

Obrazek 9 Schéma ttistasedesatistupiiové zpétné vazby
Zdroj: Uli¢na, Fanta, 2012

~Myslenka tristasedesdtistupniové zpétné vazby je zaloZena na faktu, Ze hodnoceny
dostane informace z mnoha uhlii pohledu. Na rozdil od diagnostiky ale hodnotitelé ve
tristasSedesatistupnové zpétné vazbé nehodnoti v modelové situaci, jsou dotazovani na realnou
zkuSenost s hodnocenym.* (Gruber, 2019, s. 171)
Metody hodnoceni pracovniki:
e Podle stanovenych vysledkil — je potfeba nastavit jasny cil, ktery bude méfitelny.
Vysledek bude narocny podle schopnosti pracovnika, odpovidajici ciliim podniku
a terminové urceny. Pfevazné se pouziva u manazeri a specialista.
e Podle plnéni norem — jsou stanovené urCité normy dle pozadovaného vykonu.
A hodnoti se, jak pracovnik splnil ur¢itou normu. Tato metoda se vyuziva pfevazné

u délnickych pozic.
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e Podle volného popisu — hodnotitel pisemné hodnoti pracovni vykon hodnocené¢ho
dle pfedem popsanych specifikaci. Hodnoti se prevazné tvurci pozice.

e Podle kritickych piipadii — hodnotitel sepisuje pisemné zdznamy o tom, co se pii
vykonu prace udélo a jak je pracovniho chovani jednotlivce.

e Podle stupnic — hodnoti se urcité prvky prace jednotlivé. Stupnice mize mit
¢iselnou, grafickou nebo slovni podobu.

e Podle checklistu — je to forma dotazniku, ktera podava informace o pracovnikovi
V podobé urcitych formulaci.

e Podle klasifika¢ni stupnice — tzv. metoda BARS. Je to urc¢itd forma hodnotici
stupnice, ktera hodnoti pozadované chovani, které ma uspesné¢ vykonavat praci.
(Koubek, 2015, s. 219-221)

V ptipadé analyzy vysledkl z hodnoceni Lisa (2019, s. 32—33) uvadi tyto Ctyfi piistupy:

apriorni a ideovy pfistup, vyhranéna pravidla a odborny tsudek, nomoteticky a idiograficky

pristup a pocitacove konstantni zpravy.

4.2 Vzdélavani zaméstnancu

Obecné je vzdélavani proces, kterym si jednotlivec osvojuje a rozviji nové poznatky,
znalosti, dovednosti a navyky. Vzdélavani zaméstnancti je rovn€z proces, tentokrat ale
organizovany podnikem. Je zaméten na formovani pracovnich schopnosti. Toto vzdélavani
muze probihat uvnitf podniku, ale i mimo podnik. Stard se o n€ jak persondlni oddéleni
(oddéleni fizeni lidskych zdroji), tak ale i samotni vedouci (manazeti, leadeti) (Koubek, 2015,
s. 252).

Brodsky (2010, s. 95) definuje vzdé€lavani jako: ,, Proces uvédomélého a cilevédomého
zprostiedkovani a aktivniho utvareni a osvojovani soustavy vedeckych a technickych
veédomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvareni moralnich
rysu a osobitych zajmii. “

Vyznam, pro¢ podnik vzdélava své zaméstnance, spociva v konkurenceschopnosti na
trhu. Je to dano tim, Ze timto zplisobem ziskd tym kvalifikovanych zaméstnanct, ktefi se
podileji na efektivité a vykonnosti podniku. A samoziejmé& druhym efektem je, Ze diky

vzdélavani ma podnik mnohdy spokojené a motivované zaméstnance (Koubek, 2015, s. 252).
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Bélohlavek, Kostan, Sulef (2001, s. 376) uvad&ji vyznam vzdélavani podobnd:

»Vzdeélavani je mimoradné silnym nastrojem rozvoje kompetenci a tim i zvySeni

konkurenceschopnosti organizace, ktera chce udrZovat krok se zménami technologie,

ekonomiky a prostredi viibec.*

Dle Koubka (2015) podnikové vzdélavani obsahuje tyto ¢asti:

Ptiprava na povolani — neprobiha na ptidé podniku, avSak podnik se v ném angazuje.
Je to v podstaté¢ prvopocatek vzdélavani jedince pro vykon prace (ucnovské
prostfedi organizace).

Adaptace pracovnika — pfiprava nového pracovnika na praci v podniku, na sziti
s kolektivem a naplni prace. Piikladem je nastupni skoleni.

Doskolovani — ndvaznost na odbornou ptipravu v oboru a jeji prohlubovani.
Pfeskolovani — osvojeni novych znalosti a dovednosti slouzici k novému
pracovnimu povolani.

Pracovni rehabilitace — opakované Skoleni pracovnika, ktery z divodu neptiznivého
zdravotniho stavu nemtize danou préci kratkodobé& nebo dlouhodobé vykonévat.

Rozsifovani kvalifikace — oblast tykajici se rozvoje zaméstnanct. (Koubek, 2015,

5. 256)

Aby bylo vzdélavani v podniku efektivné nastaveno, je potieba dodrzet dlouhodoby

proces, ktery je tvofen Ctyfmi fazemi a ktery probiha v cyklu. Zminéné faze jsou (Koubek,

2015, s. 259):

urcit potfeby a formulovat cile vzdélavani,
planovat vzdélavani;
uskutecnit vzdelavaci proces;

zhodnotit vysledky vzdélavani.

4.2.1 Metody vzdélavani

V dnesni dob¢ je k dispozici vybér z nékolika metod vzdélavani. Zpravidla se ale déli

do dvou oblasti. Prvni je vzdé€lavani na pracovisti a druhd mimo pracovisté. Spravna volba

metody miize vést k efektivnimu vzdélavani. A nemélo by se prepokladat, Ze jedna metoda

postaci, vétSinou se ukazuje, Ze kombinace metod pfinadsi lepsi vysledky (Koubek, 2015,

5. 265-266).
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Vzdélavani na pracovisti:

V ptipadé potieby individudlniho ptistupu se ptevazné vyuzivaji tyto formy vzdélavani.

Vyucovani pti vykonu prace — zkuSené€jsi nebo samotny vedouci predvadi novému
¢i mén¢ zkuSenému zaméstnanci spravny postup pii pracovnim vykonu. Tato
metoda je preferovanéjsi u jednodussich praci.

Coaching — od prvni metody se 1i8i tim, Ze jde o dlouhodobé&;jsi proces, kdy se ,.kouc*
zamétuje na podrobnéjsi instruktaze spojené s naslednou kontrolou.

Mentoring — metoda podobna coachingu. Pracovnik, ktery ma byt vzdélavan si mize
sam vybrat svého ,,mentora®, ktery na n¢j dohlizi.

Counselling — v ptekladu do znamena poradenstvi nebo konzultovani. Pii této
metod¢ probihd vzdjemnd diskuse mezi vzdélavatelem a vzdélavanym, kdy jsou
konzultovany navrhy na feSeni, postupy a vykon prace;

Asistovani — méné zkuSeny pracovnik je nominovan ke zkuSenéjSimu pracovnikovi
a ,,slouzi* mu jako pomocna ruka. Tim se mén¢ zkuSeny pracovnik u¢i spravnému
postupu a osvojuje si nové znalosti.

Povéfeni ikolem — navazuje na metodu asistovani, kdy méné zkuSenému je ptidélen
ukol, ktery musi splnit. Jeho prace je monitorovana a kontrolovana zkuSen¢jSim.
Nésleduje vyhodnoceni.

Rotace prace — pracovnik postupné vykonava po urcitou dobu vice pracovnich mist.
Tato metoda ptispiva Kk rozsifovani dovednosti a znalosti v oblasti podnikového
procesu. Poskytuje tak zaméstnanci komplexni pohled na podnik. Tento styl
muzeme vidét naptiklad v obchodnich fetézcich Lidl. Rizikem zde mize byt pripad,
kdy zaméstnanec Vv podniku kvili nespokojenosti skon¢i dfiv, nez dojde ke splnéni
ukolu. Nevyhodou je ¢asova naro¢nost a planovani.

Pracovni porady — pouze forma brainstormingu na poradach (porady maji obecné
§irsi strukturu), kdy Gcastnici rozebiraji a fesi aktualni problémy podniku. (Koubek,

2015, s. 267-269; Konvalinkova, 2013, s. 23-24)

Vzd€lavani mimo pracoviste:

VyuZivaji se pfevazné u fidich pracovniki a specialisti.

Prednaska — poskytovani informaci a znalosti zu¢astnénym.
Seminat — prednaska doplnéna o diskuse.
Demonstrovani — znalosti a dovednosti jsou pfedany ndzorné. Vyuziva se k tomu

pocitac, audiovizualni technika, trenazéry, pfedvadéni apod.
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Ptipadové studie — konstruovani skutecné nebo vymyslené situace ¢i problému,
ktery musi ucastnici individudln€ nebo tymove vyfesit.

Simulace — modelové situace, do kterych se zucastnéni museji aktivné zapojit.
Ptredem je jim dén scénaf (vétSinou realny a ze zivota podniku) a jsou pozadani, aby
situaci vyftesili a pouzili rozhodovaci modely.

Hrani roli — kazdy z ucastnikt hraje urCitou roli v urcitych situacich. Tato metoda
ma pomahat k poznavani osobnosti a povah.

Assessment centre — moderni metoda zalozena na diagnosticko-vycvikovém
programu. Uéastnici museji plnit urité ukoly, které jim jsou zadany na misté. Ukoly
jsou koncipovany tak, aby naucily ucastnika nepodléhat stresovym situacim. Jde
0 hodné vyuzivanou metodu pii naborech, rozkli¢ovani jednotlivych typu lidi
a nasledném pftifazeni pracovni role.

Outdoor training — jde o urcité hry a akce spojené se sportovni aktivitou.
Vzdélavani pomoci pocitaci — nebo také on-line trénink. K uceni se pouzivaji
techniky, jako jsou schémata, grafy a obrazky (Koubek, 2015, s. 269-271;
Konvalinkova, 2013, s. 24-26)

4.2.2 Trendy ve vzdélavani

Svét se vyviji, a to 1 ve vzdélavani zaméstnancl. Proto se dnes vymysli rizné formy,

[ 24

které jsou nécim zajimavé a odliSné. Vytvaii to 1 firemni kulturu, protoZze dneSnim trendem je

,UCici se spole¢nost®. Nové trendy ve vzdélavani jsou:

E-learning:

Forma vzdélavani, ktera vyuziva informacéni a komunikacni technologie. Probiha ve
form¢ kurzi a dokaZe relativné v kratkém case vzdélavat velké mnoZstvi lidi.

V dnesni dob¢ hodné€ vyuzivana metoda.

Blended learning:

Forma, kterd kombinuje rizné metody a techniky vzdélavani. Kombinuje tedy
standartni vyuku s e-learningem.

Outdoor training:

Forma, ktera rozviji jednotlivce nebo tym na zdklad¢ zkuSenosti S vlastnim
prozitkem. Cilem této metody je setkdni ucastnikil na netradi€énim misté (vétSinou
Vv ptirode), kde si diky riznym aktivitdam prohlubuji vazby. Je to forma obdobna
teambuildingu. (Koubek, 2015, s. 272-273; Konvalinkova, 2013, s. 28)
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4.3 Rozvoj zaméstnancu

Rozvoj je proces zaméfeny na vyvoj znalosti a schopnost posunu z aktualniho stavu do
budouciho. Tedy kdyz vime, Ze v budoucnu bude potieba u jednotlivett dosahnout vyssiho
urovné znalosti nebo dovednosti. Pouzivaji se zde vzd€lavaci techniky, které dokazou ptipravit
pracovniho vykonu) (Armstrong, 2007, s. 470).

Aby byl rozvoj efektivni, je potfeba ho naplanovat. Planuji ho jednotlivi pracovnici se
svymi nadfizenymi. Plan je zaméten podle toho, co je pro jednotlivce potiebné nebo co sam
navrhne. Planovani osobniho rozvoje dle Armstronga (2007, s. 471) ma nasledujici kroky:

e Analyzovat soucasny stav potfeby rozvoje — identifikace aktudlnich dovednosti,
silnych a slabych stranek, oblasti, které mohou byt zdokonalovany. Dilezité je, aby
samotni jednotlivci souhlasili s tim, Ze maji prostor pro zdokonaleni a chtéji se
rozvijet. A druhd oblast, na kterou se fizeni lidskych zdroji zamétuje, je rozpoznani
osobniho potencidlu u zaméstnanct a pomahat jim ho rozvijet a zaméfit se na né¢j.

e Stanovit cile — cilem muze byt naptiklad zlepSovani vykonu, pfiprava na budouci
pracovni pozici, pfiprava na povyseni, zlepSovani nebo osvojovani dovednosti apod.

e Pfipravit plan Cinnosti — je potieba urcit spravnou formu, diky niZ se pracovnik bude
rozvijet (kombinace vzdélavacich ¢innosti). Plan musi mit jasné kroky a postupy
a hlavné dohodu, kdy pracovnik s nadfizenym odsouhlasili sepsany plan.

e Realizace — provést vyse uvedené kroky.

U zaméstnancd, ¢i lidi obecné, muzeme rozvijet schopnosti, socialni dovednosti nebo
ochotu a motivaci splnit ukol a dopracovat se kcili (Lisa, 2019, s. 68-69). V rozvoji
zamé&stnance ma své opodstatnéni i zpétna vazba, jak uvadi Gruber (2019, s. 137): ,, Nékdy je
zpétna vazba z posuzovaciho procesu odrazovym miistkem ke skokovému rozvoji profesnich
dovednosti, hodnoceny diky ni behem nékolika mésicut vyrazné profesné vyroste. “

Rozvojovy proces obsahuje nékolik na sebe navdzanych krokd. Posloupnost téchto
kroki znazornuje obrazek 10. Na zacatku je testovani pracovnika, kde se hodnoti jeho pracovni
vykon a nasledn€¢ je mu poskytnuta zpétnd vazba. Na zdkladé zpétné vazby se planuje
individualni rozvojovy plan, ktery je podpofen at uz tréninkovym programem nebo
individualnim sezenim s koucem. A posledni faze je domluva na dal§im postupu (Assessment

Systems, 2021).
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Zpétna o Individualni

vazba x sezenis koucem =~
4
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wigs  360° )

Profesni dovednosti
Komunikaéni dovednosti
Vedeni

Interpersonalni dovednosti

L ; Intrapersonalni dovednosti .
Tréninkovy Dalsi

program pOStUp

Obrazek 10 Schématické znédzornéni rozvojového procesu
Zdroj: Assessment Systems, 2018

Kli¢em uspéchu pii feSeni problematiky nastinéné v piedeslych kapitolach je to, aby ji
znali manazeti. Oddéleni fizeni lidskych zdroji ji znat musi a také musi jeji jednotlivé prvky
umét spravné predat manazerim a podpofit je v jejich aplikaci do praxe (Koubek, 2015, s. 252).

Ziskat informace ke stanoveni rozvojového planu mizeme od samotnych zaméstnanctl,
manazeru, personalistl nebo diky zpétné vazbé. V piipadé vyuziti téchto zdroji Ize rozvoj
naplanovat i z hlediska ¢asového, a to na jednorazovy, kratkodoby ¢i pravidelny plan (Gruber,

2016, s. 156).

4.4 Shrnuti

Ctvrta kapitola byla zaméfena na teoretické hledisko zpracovavané problematiky. V této
kapitole bakalafské prace autorka s pomoci odborné literatury pospala pojmy pracovni vykon
a jeho fizeni. Dale se vénovala oblasti odménovani a hodnoceni zaméstnanct a nakonec pak
otazkam vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

Prace je cilend a védoma cinnosti za Ucelem vytvareni hodnot. Tato Cinnost je
V pracovnim prostiedi charakterizovana jako pracovni vykon. Tento pracovni vykon je fizen,
aby se zlepsoval pracovni charakter podniku. Rizeni probiha ve formé systematického procesu,
ktery pracuje s jednotlivci v podniku a jehoz piedstavitelem je manazer. Cilem je zavést plan,
ktery urci, jak bude pracovni vykon dosazen.

Zaméstnanec by mél byt za svlij pracovni vykon odménén. Proto pod pojmem
odménovani se rozumi finan¢ni ohodnoceni pracovnika za jeho vykonanou praci a zaroven
s nim souvisi i psychologicky efekt, kdy odménou mize byt i pochvala, povyseni nebo uréité

benefity. Cilem je odménovat pracovniky podle toho, jak si podnik ceni jejich vykont.
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Spravedlivé odménovani vytvaii i podnikovou kulturu a dokéze udrzet kvalitni a motivované
zaméstnance. Mezi faktory ovliviiujici odménovani patii pracovni misto, tkol, stupenn vykonu,
pracovni podminky, trh prace nebo zakony a piedpisy. EXxistuje tzv. politika odméfovani,
kterou charakterizuje Armstrongtiv model.

Soucasti odménovani je hodnoceni zaméstnancii, coz je systematické a spravedlivé
hodnoceni pracovniho vykonu. Cilem je zvyseni vykonu. Hodnoceni miize byt analytické nebo
neanalytické a existuji rizné metody hodnoceni jako naptiklad podle norem, vysledku, ptipada,
stupnic apod.

Vzdélavani zaméstnanct je proces, ve kterém si jednotlivec osvojuje nové a prohlubuje
staré znalosti. Vzdélavani mize probihat uvniti firmy nebo mimo firmu. Metody vzdélavaciho
procesu byly pospany ve ¢tvrté kapitole spolecné s trendy vzdélavani. Vzdélavani zaméstnanct
ma zna¢ny vliv na konkurenceschopnost a kvalifikovanost podniku.

Rozvoj zaméstnancu je proces zaméfeny na vyvoj znalosti a dovednosti. Pro efektivitu
rozvoje je potieba planovani, které ma na starosti manazer se svym podiizenym. Postup pfi
rozvoji zaméstnancli byl popsan rovnéz v této kapitole.

Vybrané ¢innosti oddé€leni fizeni lidskych zdroji byly autorkou popsany v piedchozich

Ctyfech kapitolach. V nasledujici kapitole se autorka vénuje charakteristice vybraného podniku.
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5 VYBRANY PODNIK TGS NASTROJE-STROJE-
TECHNOLOGICKE SLUZBY SPOL. S R.O.

Tato cast prace se bude zabyvat konkrétnim podnikem, ktery byl vybran autorkou.
Dtivodem bylo to, ze podnik nabizi spoustu moznosti a praktickych ukazek, které mohou byt
popsany V souvislosti se zpracovavanym tématem bakalarské prace. Autorka je navic
zamé&stnancem tohoto podniku, tudiz mize podnikové procesy snadno pozorovat a zkoumat.
Podnik se nazyva TGS nastroje-stroje- technologické sluzby spol. s r.o. (dale jen TGS).
Zdrojem veskerych informaci a materiald o podniku jsou praktické znalosti autorky, webové

stranky spole¢nosti a fizené rozhovory s personalnim feditelem TGS.

5.1 Profil spole¢nosti

Vvt

Spole¢nost TGS, ptisobici od roku 1990, ma téziste své Cinnosti ve strojirenském oboru
— zabyva se podporou v oblasti tfiskového obrabéni kovil. Jedinym majitelem je Pavel Divis,
ktery je zaroven predstavitelem Cesko-taiwanské obchodni komory z.s. Sidlo a centrala
spolecnosti se nachazi v Plzenském kraji, konkrétné¢ v Myté u Rokycan. TGS ptisobi po celé
Ceské a Slovenské republice, jelikoZ obchodni sit’ je rozprostfena tak, aby byla schopna
zabezpecCit vyrobky a sluzbami obé republiky. Maskotem spolecnosti je originalni, vyfrézovana,

kovova kobylka zelena, viz obrazek 11. Logo spole¢nosti je uz jednodussi, viz obrazek 12.

Obrazek 11 Maskot spolec¢nosti

Zdroj: http://www.tgs.cz/
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=16GS=

NASTROJE - STROJE - TECHNOLOGICKE SLUZBY
Obrazek 12 Logo spolecnosti
Zdroj: http://www.tgs.cz/

Spolecnost TGS je rozdélena na dvé zékladni skupiny. VEtSi a historicky starsi je
obchodni usek, kde se spole¢nost zamétuje na prodej nastrojii a strojii pro tiiskové obrabéni.
VéEtsi Cast produkti je klasicky preprodej, malé ¢ast produktl je vlastni vyroby. Druhé skupina,
velikostné stejnd, ale mladsi, je technicky usek. Tento tsek je rozdélen do nékolika tymu podle
zaméfeni: servisni tym, aplikaéni technologie, konstrukce, produktové oddéleni a vyroba
(kooperace a vyroba vlastnich nastroji). Obchodnich reprezentanti pracuji z domu, ostatni
pozice maji kancelare v Myte. Kancelare, vyroba a sklad jsou rozprostieny do dvou hal.

Mottem spolecnosti je ,,Davame planim zivot®. Chce tim vyjadtit, Zze je schopna vyrobit
jakoukoliv véc, kterou ma zakaznik v hlavé zpocatku jako myslenku. Specialisté z TGS ji
dokazou zhmotnit a zprovoznit. Cilem spole¢nosti je dosahnout ro¢niho obratu jedné miliardy
K¢ (aktudlné je na polovin€). Vize je byt partnerem pro vSechny strojirenské podniky
a poskytovat jim komplexni sluzby a feSeni v oblasti tfiskového obrabéni. Strategii spolecnosti
je nabizet svoji originalni fadu nastroji, rozsifit se do oblasti kompozitnich materiali a byt
lidrem v pétiosém obrabéni.

Spolecnost TGS chcee struéné a vystizné charakterizovat svou ¢innost a firemni kulturu
smérem k zakaznikovi, ale i uvniti firmy mezi zaméstnanci. Proto ur€ila tii zékladni hodnoty,
které ji ucelené vystihuji:

Partnerstvi — je partnerem pro zakaznika, kterému nasloucha a ptichazi s unikatnim
feSenim. Partnerstvi chape jako trvaly proces, do kterého patii inovativnost, jedinecnost
a efektivnost. Proces, ktery dodava smysl, kvalitu a pfidanou hodnotu.

Komplexnost — cilem je se divat na myslenku jako na celek. Zakladem je prace v tymu,
respekt a otevienost s dirazem na vysokou profesionalitu.

Jedinecnost — v tom se skryva know-how spole¢nosti. Umét dodat vlastni mySlenku,
ktera odlisi TGS od ostatnich konkurentti. Charakterizuje i to, Ze chce rast, vzdélavat své

zaméstnance a zajimat se o inovace.
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5.2 Historie spole¢nosti

Spolecnost TGS byla zalozena v roce 1990 jedinym majitelem Pavlem DiviSem, ktery
figuruje ve spolecnosti dodnes. Od samotného pocatku se spole¢nost profilovala jako prodejce
nastroji, v roce 2000 do svého obchodniho portfolia zatradila i obrabéci stroje. V roce 2007 se
zam¢fila na vyrobu vlastnich nastrojti, avSak jenom monolitnich ze slinutého karbidu. Dalsim
pralomovym rokem se stal rok 2010, kdy vstoupila na trh s prodejem technologii. Spole¢nost
poprvé zacala poskytovat nejenom produkt, ale 1 sluzbu. Vyvoj spolecnosti s sebou piinesl
Vv roce 2015 i prototypovou vyrobu, ktera se do dneSniho dne rozvinula i jako kooperacni vyroba
pro zékazniky spolecnosti a zaroven i jako vyroba platkovych nastroji pod znackou spole¢nosti.
Spole¢nost vybudovala dokonce showroom stroju, které nabizi zédkaznikim. V roce 2015
uvedla do provozu dalsi divizi, a to technologické centrum obrabéni, kam spadé servisni tym
a technické obory. Cim se spole¢nost jesté miZe pysnit, je to, Ze se vroce 2019 stala
technickym evropskym centrem pro japonské CNC obrabéci stroje znacky Kitamura.

Za své tiicetileté fungovani ziskala spole¢nost nékolik cen. Cenu Brainiac za inovaci ve
strojirenstvi, ocenéni ,,Mechanical Engineering Company od the Year* a naptiklad ocenéni
Czech TOP 100 ,,Uspééné firma“. Zajimavou cenu ziskala v roce 2016, a to za ,,Zasedacku
roku*.

Celou historii spole€nosti vystihuje ¢asova osa, viz ptiloha A.
5.3 Organizaéni struktura spole¢nosti

Pole rozdéleni struktury spole¢nosti (viz kapitola 1.2) se TGS fadi mezi podniky
s funkciondalni organizacni strukturou. Takto se i oficidln¢ prezentuje. Nicméné v piipade
novych projekt vyuziva i maticovou strukturu, aby mohla efektivnéji tidit své projekty.

Podrobné rozd¢€leni organizacni struktury spolecnosti TGS je mozné shlédnout v piiloze
B. Na samém vrcholu je majitel spolecnosti — tvar celé TGS, jeho funkce je pfevazné
vizionaiska a kontrolni. Pod nim funguji Ctyfi feditelé, ktefi jsou rozdéleni do jednotlivych
tisekil. Nejvétsi tym Fidi obchodni a technicky feditel. Ukolem fediteld je prosazovat strategii
spolecnosti, spolec¢né rozhodovat a tidit své podiizené. Pfimi podiizeni feditelti jsou vedouci
tymu jednotlivych tseka, ktefi maji na starosti fizeni vykonnych pracovnika.

Z ptilohy B lze vidét, Ze spolecnost je rozdélena na obchodni ¢ast a technickou ¢ast (kde
je zakomponovana technologicka, servisni a vyrobni oblast), jak uz bylo zminovano v kapitole
5.1. Vedle toho nezavislé a komplexné funguji finan¢ni a personalni Gseky, jejichz hlavnim

zaméfenim je podpora fungovani spolecnosti.
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54 SW aOT analyza

V této kapitole budou popsany silné a slabé stranky spole¢nosti. Zamérovat se bude i na

ptilezitosti a hrozby dle SW a OT analyzy, viz tabulka 1.

Tabulka 1 SW a OT analyza spole¢nosti

Silné stranky ,,S“ Slabé stranky ,,W*
- Zaméstnanci chtéji podpofit - Spatna komunikace majitele
TGS - TGS neni vzdy jeden tym
- Technické know-how - Motivace zaméstnancu jen
- Vyroba vlastniho produktu do konce fiskalniho roku
- Postaveni na trhu - Spatna propagace vsech

sluzeb a produktt

Prilezitosti ,,0% Hrozby ,, T
- Rozsifeni zamé&feni - TGS bude opét jenom
- Kirizi vyuzit k rustu prodejce
(ptfedbéhnout konkurenci a vstoupit na - Oslabi-li  ekonomika =
nové trhy) oslabi i TGS

- Ztrata zameéstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Faktory jsou vybrané na zakladé aktualniho déni v TGS. Jako silnou stranku je vnimano
to, Ze jsou ve spolecnosti stale zaméstnanci, ktefi chtéji firmu podpofit a chtgji, aby je krize
nezasahla natolik, ze by museli néjaké aktivity zrusit. Diky tomu, ze jsou to velice kvalifikovani
zaméstnanci V oblasti techniky, maji technické know-how, které jejich konkurence nevlastni.
To jsou silné stranky, které by si méli zachovat. Dalsi silnou strankou spole¢nosti je vyroba
vlastniho produktu. Spolegnost je uZz zab&hnutou znacka na trhu v Ceské republice
v monolitnich frézach. Nicméné i ptes ,,krizi* spolecnost investuje do vyvoje a vyroby dalSich
nastroji, které se ji isp&Sné€ dafi umistit na trh. Jenom v roce 2020 pfisla s Sesti novymi nastroji.
S tim souvisi i nova sluzba s nazvem metrologie (méteni, 3D scanner), kterou u nas nabizi malo

firem. Dal3i vyhodou spolegnosti je to, ze uz ma v Ceské republice jméno a postaveni. Na trhu

58



je uz 30 let a diky tomu, Ze ma obchodni sit’ po celé Ceské a Slovenské republice, miize se
pysnit dlouholetou tradici a celorepublikovym zab&rem.

Mezi slabé stranky patii Spatnd komunikace majitele. Je to ikona firmy a kazdy
zaméstnanec majitele respektuje, proto od néj vsSichni vyzaduji lepsi komunikaci v aktualni
situaci. Ta ale neprobiha, protoze majitel je velky vizionaf, ale ne zas tak dobry manazer. Dale
se stale nepodafilo spojit obchodni sit’ s technickymi oddélenimi, proto je firma rozdélena na
»dva tabory*, které mezi sebou moc nekomunikuji. Bohuzel ani feditel¢ zminénych usekt se
mezi sebou neuméji domluvit. Na zméné¢ komunikace uz alesponi pracuji s externim
konzultantem. Ve spolec¢nosti panuje obecné Spatna nalada vzhledem ke snizenym mzdam,
a jelikoz vrcholovy management nezavedl krizovy plan, néktefi zaméstnanci maji za cil zlstat
ve spole¢nosti do konce fiskalu. To znamena4, Ze jsou pracovné motivovani do konce fiskalniho
roku (Cerven 2021). Mize tedy hrozit odchod kli¢ovych zaméstnanct. A nezanedbatelnou
slabou strankou spole¢nosti je i to, Ze Spatné propaguje vSechny své sluzby a produkty. Vina je
prisuzovand obchodni siti, kdy je patrné, Ze jeji zaméstnanci neuméji dostateéné prodavat
sluZzby spole¢nosti (jako je technologie, metrologie, konstrukce ¢i servis), jelikoz se stéle
zaméfuji na prodej nastroji, ktery se jim ale dafi. DalSim problémem je neexistujici
marketingova a propagacni strategie na sluzby a vlastni produkty.

Jako pftilezitost spolecnosti je mozné zminit rozsifeni zaméteni na jiné technické oblasti
(obrabéni plastt, 3D tisk, dalsi sluzby apod.) a tim tak predbéhnout konkurenci.

Hrozba, ktera muZe nastat, je naptiklad situace, kdy se TGS opét stane jenom prodejcem
nastroju, protoze cile v této oblasti se dafi plnit na 85 %. Spole¢nost historicky za¢inala
s prodejem ndastroju a ostatni sluzby jsou trendem poslednich péti let. Proto nékteti obchodni
zastupci ,,uméji” prodavat jenom nastroje a nic jin¢ho. Dalsi hrozbou muze byt ztrita
zaméstnanci, kdyZ se nenastavi akéni plan a nepfehodnoti se business model. A veliké hrozba,
ktera mize TGS zna¢né ovlivnit, je pad ekonomiky. Protoze kopiruje pouze trh, mize Se stat,
ze ekonomice se nebude natolik dafit, C0Z by pro spole¢nost mohlo znamenat celkovy pad.
Podle ekonomu ale tato prognéza nehrozi. Rika se, Ze ekonomika je pouze pozastavena.
Casteené je to vidét i ve strojirenském oboru, kdy se objednavky v automobilovém primyslu

mirn¢ zvedly ve 4Q roku 2020.
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5.5 Soucasny stav

Ve spolecnosti je celkem 82 aktivnich zaméstnancii (z tohol13 Zen a 69 muzl) a Sest
zaméstnankyn na matefské dovolené. Zacatkem roku 2020 se pocet zaméstnanci pohyboval
kolem 102 zaméstnancti. Doslo tedy v prubéhu roku k postupnému propousténi. Diivodem byla
zaCinajici krize ve strojirenském primyslu, kterd se projevila uz v roce 2019, takze firma
musela snizit provozni néklady.

Avsak i pfes koronavirovou krizi od biezna roku 2021 spole¢nost oteviela dalsi Ctyfi
volné pozice. A vzhledem k planovanému rozvoji vyroby, kdy se spolecnost chysta rozsifit
produkci vlastnich nastrojit o monolitni specidlni nastroje, bude béhem kvétna obsazovat
dalsich devét volnych pozic. Pracovni poméry ve spole€nosti jsou uzavieny pievazné na hlavni
pracovni pomér, pouze tfi zaméstnanci maji zkrdceny tivazek.

Jako zajimavy udaj je primérny veék, coz je 39,5 roki. Déle primérna hrubé mzda celé
firmy ¢ini 46 229 K¢. V ptipadé, ze nebude zapocten management firmy a obchodni sit’, tak se
primérna hruba mzda pohybuje okolo 37 801 K&, coz je vice neZ primérnd hrubd mzda v celé
Ceské republice, kterd aktualné &ini 35402 K¢ (dle udaji CSU z2. &tvrtleti 2020).
A z celkového poctu zaméstnancii mé 14 z nich vysokoskolsky titul.

Spole¢nost TGS mé tadu zaméstnaneckych vyhod. Svym zaméstnancim nabizi
flexibilni pracovni dobu (ale musi byt k zastizeni v dobé€ od 8:00 do 15:30), dovolenou 25 dni,
obcerstveni na pracovisti, kartu Benefit Plus, pfispévek na pofizeni telefonu nebo notebooku,
firemni akce a teambuildingy ¢i moznost pracovat z domova.

Podle aktualniho stavu se spole¢nost TGS stara pravidelné o celkem 1 200 zakaznikt
po celé Ceské a Slovenské republice. Za téch néco malo pres 20 let, co prodava stroje réiznych
svétovych znacek, prodala a nainstalovala uz pies tisic stroji pro tfiskové obrabéni.
V nastrojich je pocet samoziejmé vyssi, ten uz se ani nesleduje. Nicméné se muize pySnit
vyhradnim zastoupenim nékterych znaéek, napiiklad §vycarskych zavitniki DC Swiss, v Ceské

republice.
5.6 Shrnuti

Soucasti paté kapitoly bakalaiské prace byla charakteristika podniku, ktery si autorka
vybrala. Vybranym podnikem je TGS nastroje-stroje- technologické sluzby spol. s r.0.
Spolecnost se zabyva ttiskovym obrabénim v oblasti strojirenstvi. Nabizi technologické

sluZby, nastroje a stroje pro obrabéni. Dal§im pfedmétem podnikani je vyroba.
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Historie spolecnosti zac¢ind v roce 1990, kdy byla zaloZzena soucasnym majitelem
Pavlem DiviSem. Spole¢nost prosla v prub¢hu tficetiletého fungovani riznymi milniky, které
popisuje ¢asova osa, Viz piiloha 1.

Organizacni struktura spolecnosti je funkcionalni, avSak v pfipad¢ realizace urcitych
projektil vyuziva maticovou strukturu.

V paté kapitole je zahrnuta i SW a OT analyza. Za silné stranky spolecnosti autorka
povazuje technické know-how a vlastni produkty. Jako slabé stranky vnima Spatnou interni
komunikaci a nedostate¢nou motivaci zaméstnancti. Jako pfilezitost vidi moznost rozsifeni
zamgéfeni, ¢cimz by piedbéhla konkurenci. Hrozbou pro spole¢nost miize byt ztrata zaméstnanci
a propad obratu.

Autorka této bakalatské prace popsala i soucasny stav v podniku. Zahrnula tam zékladni
fakta a zajimavosti o spolecnosti.

Charakteristika podniku je nutnou podminkou, jak pochopit jeji fungovani a naslednou

analyzu vybranych ¢innosti odd¢leni fizeni lidskych zdrojt, kterd bude obsahem Sesté kapitoly.
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6 ANALYZA VYBRANYCH CINNOSTI RiZENI LIDSKYCH
ZDROJU VE VYBRANEM PODNIKU

Cilem této casti bude analyza procest vybranych ¢innosti oddéleni fizeni lidskych
zdroju ve vybraném podniku. Patfi mezi né fizeni pracovniho vykonu spole¢né s hodnocenim
a odménovanim zameéstnanct. Dalsi vybrané Cinnosti jsou vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
v podniku. Zkoumanym podnikem bude TGS néstroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.0.

Jako metodiku prace autorka zvolila fizeny rozhovor s personalnim feditelem, ktery
bude zaméteny na to, jak tyto procesy maji v podniku nastavené a jak je aplikuji do praxe. Dalsi
metodikou bude sbér informaci a pozorovani v podniku. Na zakladé¢ nasbiranych informaci
bude prace zakoncena zhodnocenim nastavenych procest V jednotlivych ¢innostech oddéleni
fizeni lidskych zdroji a navrhem na jejich zlepseni.

Procesy budou popsany a né¢které znazornény ve vyvojovém diagramu nebo V obrazcich
a tabulkach zinternich materiali spolecnosti. Cilem bude tedy i vizualni piedstaveni
jednotlivych procesti, aby si ¢tenaf mohl udé€lat lepsi predstavu.

Jednotlivé kapitoly predstavi jednotlivé postupy a procesy, které si spolecnost TGS
vybrala a nastavila pro své zaméstnance. Zaroven bude upiesnéno, kdo a za co nese
zodpovédnost a také kompetence v jednotlivych procesech a ¢innostech. Ctenaf by si mél
odnést zékladni informace o danych ¢innostech a ¢astecné poznat, jak spolecnost pecuje a fidi
své zaméstnance, diky nimz mtze dosahovat pozadovanych cila.

Informace budou pievazné cerpany z fizeného rozhovoru s personalnim feditelem
a z internich materialti spole¢nosti. Nékteré procesy budou piepracovany autorkou a nékteré

budou pouzity pfimo z materialii a smérnic, které jsou spole¢nosti popsané.
6.1 Pracovni vykon

V oblasti pracovniho vykonu bude prace zaméfena na proces fizeni pracovniho vykonu,
jeho odmeénovani a hodnoceni zaméstnancu, které si spole¢nost TGS zvolila. Procesy budou

pisemné popsany autorkou a nékteré i znazornény vizualné.
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6.1.1 Rizeni pracovniho vykonu

Na zacatku celého procesu fizeni pracovniho vykonu vznika pozadavek na nového
kandidata. Ve spolecnosti miize byt vytvorena nova pracovni pozice kvili rozsifeni podniku
0 dalsi oblast, kviili nové technologii nebo naptiklad kviili dalsi potfebné lidské kapacité. Pokud
spole¢nost ma definovany pozadavek a podminky pfijeti nového zaméstnance, zorganizuje se
vybérové fizeni, kde si spolecnost vybird vhodného uchazece na danou pozici z piihlasenych
kandidatd. Po aspé$ném vybérovém fizeni novy zaméstnanec nastoupi a absolvuje vstupni
Skoleni ve spolecnosti. TGS ma nastaveny nastupni plan, ktery bude popsan v kapitole
vzdélavani. V ptipad¢ dokonceni vstupniho Skoleni ptechazi zaméstnanec do faze, kdyz uz
samostatné vykonava pracovni ¢innost, ktera je popsana v popisu pracovni ¢innosti. V tomto
dokumentu jsou uvedeny zékladni pracovni tkony kazdého zaméstnance na dané pozici.
Naslednou ¢innosti v TGS jsou mési¢ni rozhovory mezi zaméstnancem a jeho nadiizenym.
Rozhovory jsou zaméfeny bud’ na operativni tikony, které zaméstnanec plni podle zadanych
ukoll, nebo se rozhovor ubird smérem rozvojového planu. V piipade rozvojového pohovoru se
nastavuje rozvojovy plan, kterému pfedchazi vybér kompetenci. Oba pohovory jsou zakonceny
planem nebo popisem ukoli, kterymi se méa dany zaméstnanec fidit. A nasledné se tyto ¢innosti
vyhodnocuji. Po zhodnoceni splnénych ¢innosti nasleduje domluva na dal§im rozhovoru. Cely

tento proces zndzornuje obrazek 13.
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PoZadavek na
kandidata

Vybéroveé fizeni

Nastup nového
zaméstnance

Vyhodnoceni
operativniho
pracovniho wykonu

Operativni

Vstupni Skoleni -
pohovor

Pracovni vykon dle
popisu pracovni

Rozhovor se

- . zaméstnancem
¢innosti

Vyhodnoceni
rozvojového planu

Rozvojovy
pohovar

Vybér Rozvojovy plan

kompetenci zameéstnance

Obrazek 13 Proces fizeni pracovniho vykonu v TGS
Zdroj: Vlastni zpracovani autorkou

Tento proces fizeni pracovniho vykonu je standardni, vyuziva ho spoustu spole¢nosti.
Zpravidla téméf vSechny maji na zacatku celého vykonu definovany pozadavky na nové
uchazece a postupuji podle jednotlivych krokti stejné jako spolecnost TGS.

S nastupem soucasného personalniho feditele byly jesté nastaveny pololetni rozvojové
pohovory, které nejsou sice znazornény v procesu, ale maji dilezitou vahu. Slouzi k nastaveni
dlouhodobého rozvojového planu zameéstnance, kdy hlavnim vystupem je vyplnéni tzv.
»kompetencni matice”. Tento pohovor mé uskutecnit a naplanovat vedouci s kazdym svym
podtizenym jednotlivé. Cilem je rozbor aktualnich dovednosti a schopnosti zaméstnance

a Vyhodnotit jeho pracovni napli a vykon.
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Pokud jsou tyto oblasti mezi vedoucim a zaméstnancem rozebrany, zaméii se spolecné
na vyhodnoceni efektivnosti pracovniho vykonu, kdy se mohou domluvit na drobnych zménach
prace nebo takovych aktivit, které maji zaméstnance posouvat dal a které jsou potiebné ke
splnéni cilt podniku. VSechny tyto poznatky z pohovoru jsou vyplnény do formulare
pololetniho vyhodnoceni — ,,Nastaveni rozvojového profilu zaméstnance®, viz ptiloha D.

V priloze D lze vidét, Ze vedouci maji se svym podiizenym vydefinovat dany tkol, ktery
ma byt splnén do dalSiho pololetni. Zakladem nastaveného ukolu nebo pracovniho vykonu je
definovani podle techniky SMART. CoZ znamena, Ze vykon ma byt specificky, méfitelny,
akceptovatelny, redlny a terminové ohrani¢eny. Dalsi oblast, kterd se ma vydefinovat, jsou
zdroje, které jsou pottebné ke splnéni tkolu ¢i daného pracovniho vykonu. VSechny tyto ukoly
jsou vybrany tak, aby naplnily cile podniku. Naptiklad pokud tento pohovor povede vedouci se
svym podfizenym aplika¢nim technikem, tak zadanym ukolem miize byt ,naucit se novy
fidiciho systém*. Tento ukol byl zvolen z toho divodu, protoze spole¢nost TGS chce byt na
trhu konkurenceschopna — chce vyhovét vicero zakaznikim. Toto specifikum potom slouzi
k posunu pracovniho vykonu jednotlivce a zaroveti i jeho rozvoji. Vsem témto tkoliim je pak
dana véha a vySe odmény, kterou zaméstnanec muze ziskat za jeho uspésné splnéni.

Ve formulafi se vyskytuje jesté samostatna oblast, kterda se konkrétné nazyva
,kompetencni oblast. Soucasti formulafe jsou i preddefinované matice, které mohou byt
vybrany. Cast znich znizoriuje pfiloha C. Mezi dal§i matice patii: oteviena komunikace,
osobni odpovédnost, odbornost, inovativnost, fizeni zdrojti nebo motivace lidi. Typy matic jsou
vydefinovany pro vSechny pozice. Nicméné ne v§echny matice se hodi na vSechny pozice.

Tento postup je velice podobny rozvojovému planu, ktery spada to samotné oblasti
rozvoje zameéstnance. Nékteré kroky jsou typickym fizenim pracovniho vykonu, které by ale
mély byt navazané na cile podniku. Proto by spolecnost TGS v tomto piipadé méla vice

charakterizovat cile.
6.1.2 Odménovani a hodnoceni zaméstnancu

Tato kapitola bude zamétena na dvé velké oblasti, prvni je hodnoceni zaméstnancti
a druhd oblast je odménovani. Ve spolecnosti TGS maji tyto oblasti procesné popsané. Proto
soucasti kapitoly budou tabulky a obrazky, které znazoriiuji dany proces a které plati v celém

podniku.
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A) Odménovani

Struktura odménovani ve spole¢nosti TGS vychazi z vysledki zaméstnaneckého
prizkumu (tyto vysledky dodava spolecnosti agentura HAYS), ze zkuSenosti a z potfebnych
zmén pro kariérni rozvoj zaméstnanct v souvislosti S motivaci.

Navrzeny model je postaven na zaklad¢ tfi modulti: mzdova pasma, mési¢ni bonusové
schéma a osobni odména. Tyto moduly mohou byt aplikovany spole¢né nebo jednotliveé. Model
je ptipraven tak, aby jeho implementace mohla probihat napti¢ celou spole¢nosti.

Odménovani je nastaveno na zakladé pevné mzdy, dosazené¢ho zisku podniku,
individudlnich ukolii a rocniho plnéni planu. Spole¢nost ma popsany i zdsady odmeénovani
v takzvaném ,mzdovém tadu“, které jsou néasledujici: transparentnost, spravedlnost,
konkurenceschopnost a motivace.

Struktura odménovani:

1) Celkova odména — je nastavena tak, aby zaméstnance motivovala k vysokym

pracovnim vykonim a podporovala fizeni jeho pracovnich vykont

prostiednictvi cill. Celkovd odména se sklada z nékolika polozek, viz obrazek

14,
Zakladni mzda (mésiéni) — viz platova pasma
Pfiplatky a odmény podle - Pfiplatek za praci pfescas
prévnich pfedpist CR - Pfiplatek za préaci ve svatek
(mésitni) - Pfiplatek za praci v sobotu a nedéli
- 0Odména za pracovni pohotovost
Variabilni slozka odméfiovani - Bonusové provizni schéma
(pololetni a roéni) (mésicni)
- Osobni odména + ro¢ni bonus
Celkové odména (pololetni — vyplata v Eervenci a
lednu)
Odména a pfiplatky nad ramec - Odména DNA
prévnich pfedpist CR - Odména za zastupovani
(individualni) - Projektova odména
- 0Odména za mimofadny pracovni
vykon
Zaméstnanecké vyhody - Telefon
- PC
- Auto
- Benefity

Obrazek 14 Celkova odmeéna

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti TGS
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Obrazek 14 znazornuje strukturu S ndzvem ,,celkovd odména“, kterou se fidi celd
spoleCnost. Tato struktura ukazuje, z ¢eho vseho se skladd odména zaméstnance. Prvnim
pilifem je zakladni mzda, ktera bude podrobnéji rozebrana nize. Zakladni mzda — nebo také
fixni mzda — je Castka, kterou zaméstnanec dostane kazdy mésic bez ohledu na jeho vykon ¢i
zisk firmy. Dalsi polozkou v celkové mzd¢ jsou ptiplatky a odmény podle pravnich predpist
CR. Do toho spadaji piiplatky za ptescas, praci ve svatek nebo o vikendu & odména za pracovni
pohotovost. Spole¢nost TGS proplaci jenom odmény za praci piescas, a to servisnim
technikiim, aplikacnim technikim a obsluze stroji ve vyrob¢. Ostatnim pozicim se prace
pfescas neproplaci, protoze to neni povinna dolozka jejich pracovni ¢innosti. Svéatky a vikendy
ve spolec¢nosti rovnéz nejsou povinné.

Ditlezitou slozkou v celkové odméné tvoii ,,variabilni slozka“. V ni je obsazeno
bonusové provizni schéma, které se vyplaci mési¢né. Déle osobni odména, kterd se vyplaci
pulrocné, a jesté rocni bonus. Zaméstnanec v TGS si mize dale ptilepsit individudlni odménou,
ktera mtze byt diky doporu¢eni nového adepta (= odména DNA), zastupovanim neptitomného
kolegy nebo odménou za realizaci projektu ¢i celkové za mimotadny pracovni vykon.

Mimo finan¢ni odménu TGS nabizi jest¢ materialni benefity, jako jsou telefon, pocitac,
automobil i k soukromym uceliim nebo naptiklad karta Benefit Plus.

1) Zakladni mzda —,,mzdova pasma

Mzdova pasma jsou ve spolecnosti rozdélena na zdklad€ pozic. Zakonité i zde plati, ze
¢im vyssi pozice, tim se zaméstnanec pohybuje ve vys§im mzdovém pasmu. S danymi pasmy
souviseji i benefity, jako jsou telefon a automobil v ur¢ité povolené vysi.

Prvni pasmo se nazyva PP Ib, kam spad4 samotny majitel spole¢nosti a pod nim ¢tyti
feditelé jednotlivych tiseki. Castka je v tomto procesu individualni. O jeji vysi rozhoduje
majitel spole¢né s personalnim feditelem. Podle aktualnich informaci se momentalné ¢astka
pohybuje okolo 80 tisic mési¢né. Pied rokem bylo mzdové pasmo pro majitele a feditele vyssi,
ale vzhledem ke snizovani nakladt zptisobeném pandemii covid-19 muselo byt toto pasmo
snizeno. ,,Podpasmo* PP Ia je urceno pro jednotlivé vedouci a zédkladni mzda je rovnéz
individualni. Ob¢ tyto pasma pak dosahuji na benefity v ¢astce osm tisic na telefon a automobil

do limitu 550 tisic v nakupni cen¢ bez DPH.
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Nasleduje pasmo PP5, ve kterém se zakladni mzda se pohybuje kolem 30-36 tisic
meési¢né a k tomu budget pro osobni hodnoceni ve vysi az 60 tisic za rok. K tomu jako benefit
telefon ve cené Sest tisic a automobil do limitu 450 tisic opét v nakupni cené bez DPH. Do
pasma PP5 spadaji tyto pozice: team leader obchodnich reprezentanti (spole¢nost TGS ma
celkove pét takovych team 1idrlt) a obchodni reprezentant kliovych zakaznikd.

Nizsim pasmem je PP4, které je urceno spiSe pro technické obory. Patii sem pozice,
jako jsou konstruktér, produktovy manazer, aplika¢ni technik a technolog. Vyse zakladni mzdy
je 27-33 tisic m¢&si¢né a osobni hodnoceni ve vysi az 48 tisic za rok. Budget benefitu je zde
stejny jako v pasmu PP5.

Samostatnym pasem je pasmo PP3, jez je urCeno pro seniorniho obchodniho
reprezentanta. Zakladni mzda je ve vysi 24— 30 tisic m&si¢né a osobni hodnoceni ve vysi az
42 tisic za rok. Z benefitii ma narok na telefon v hodnoté &ty¥ tisic a automobil fady Skoda
Octavia Combi Elegance. V piipadé, ze dosahuje lepsich nez primérnych vysledku, tak po
domluvé s team lidrem miize dosdhnout na benefit v pasmu PP4.

Pod timto pasmem je pasmo PP2, kam spada klasicky obchodni reprezentant, jenz ma
standardni vysledky. Jeho zakladni mzda se sklada z castky 21-27 tisic mési¢né a osobni
hodnoceni ve vysi az 30 tisic za rok. Vyse benefitl je zde stejna jako v pasmu PP3. A poslednim
hodnoceni az 24 tisic za rok. Zaméstnanec v tomto pasmu ma narok na telefon v hodnoté &tyti
tisice a po domluvé s vedoucim miize dosahnout i na vozidlo fady Skoda Rapid/Scala. Patfi
sem pozice jako juniorni obchodni reprezentant, obsluha CNC stroje, administrativa a logistika.

Vsechna tyto pasma schematicky znazornuje obrazek 15.
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Individualni

Plat rozpéti:
30-36 tis.
Osobni
hodnoceni:
Az 60 tis./rok

Plat rozpéti:
24-30 tis.
Osobni
hodnoceni:
A% 42 tis./rok

Plat rozpéti:
18-24 tis.

AZ 24 tis./rok

Osobni hodnoceni:

- Majitel
spolecnosti
- Reditelé

Individudlni
Roéni

- Vedouci Usekd

- Team leader
obchodnich
reprezentantd

- Obchodni
reprezentant
klicovych
zakaznik{

Benefity:

Telefon v hodnoté 8.000
K&/4 roky

Vozidlo do limitu ndkupni
ceny 550.000 K¢ bez DPH

Plat rozpéti:
27-33 tis.
Osobni
hodnoceni:
Az 48 tis./rok

- Konstruktér
- Produktovy
manazer
- Aplikacni

technik

- Senior obchodni

Benefity:

Telefon v hodnoté 6.000
KE/4 roky

Vozidlo do limitu ndkupni
ceny 450.000 K¢ bez DPH

reprezentant
Plat rozpéti: - Obchodni
21-27 tis.
Osobni reprezentant

hodnoceni:
AZ 30 tis./rok

Benefity:

Telefon v hodnoté 4.000
K&/4 roky

Vozidlo Skoda Octavia
Combi Elegance

- Junior obchodni
reprezentant

- Obsluha CNC
stroje

- Administrativa

Benefity:

Telefon v hodnoté 4.000
Ké&/4 roky

Vozidlo Skoda Rapid/Scala

Obrazek 15 Mzdové pasma

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti TGS

69




1. Variabilni bonusové schéma

Bonusové mési¢ni provizni schéma se tyka ptrevazn€ obchodnich reprezentantd. Je
nastaveno na zdkladé uskutecnéného prodeje a je aplikovano exponencidlni plnéni. Divodem
tohoto procesniho schématu je nesouhlas ze strany obchodnich reprezentantt s vyplatou provizi
Vv piipadé nesplnéného planu. V opacné situaci je nastaveno pii pieplnéni planu navySeni
odmény. Tento zptsob ma jednu nevyhodu — podprimérni obchodni reprezentanti nemusi vzdy
dosahovat na provize. Kvilli tomu je nutna motivace ze strany team lidra smérem
k obchodnikovi. Uréitd pasma povinného dosazeni obratu a zisku a ztoho procentudlni

vyplacenou vysi schematicky znazoriuje obrazek 16.

Pasmo Plnéni
Obrat nad 1.500.000 K¢ 0,70%
Zisk nad 460.000 K¢ 8,00%
O
Pasmo Plnéni &
Obrat| 1.000.000 K¢ - 1.500.000 K¢ e
e
Zisk| 300.000 K¢ - 460.000 K¢ &
Pasmo Plnéni
Obrat| 500.000 K¢ - 1.000.000 K¢
Zisk| 135.000 K¢ - 300.000 K¢
7 v ’ -U
Pasmo PInéni =
Obrat| 250.000 K¢ - 500.000 K¢ 0,25%
Zisk|  50.000 K¢ - 135.000 K¢ 5,50%
Pasmo PInéni
Obrat]  OKE- 250.000K¢ §
Zisk 0Kc- 50.000 K¢

Obrazek 16 Bonusové schéma pro obchodni reprezentanty
Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti TGS

Ostatni pozice ve spolecnosti, kromé vySe zminénych obchodnich reprezentantl, maji
bonusové schéma jednodussi. Variabilni bonus se vypocitava jako 10 % ze zédkladni mzdy,
ktery se vztahuje na celkovy vysledek firmy. Jako ukazatel je zvolen mési¢ni obrat, coZ je dle

aktualniho planu 40,2 miliont K¢. V pfipad¢, Ze se tato mésiéni Castka splni alespon z 80 %,
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zminéna Castka je vyplacena cela. Pokud je mésicni obrat spolecnosti nizsi nez 80 %,
zaméstnanciim se variabilni bonus nevyplaci. Dal§im bonusem je tzv. osobni odména, ktera se
také vypocitava jako 10 % ze zakladni mzdy. Tato Castka se vztahuje na individualni aktivity
daného zaméstnance, které si nastavuje se svym vedoucim. A jak jiz bylo zminéno
v podkapitole fizeni pracovniho vykonu, spolecnost TGS ma jest¢ nastaveny bonusovy systém
vazany na hodnoceni kompetenci a jejich rozvoj. O vysi budgetu pro vyplaceni rozhoduje
personalni a finan¢ni feditel, viz obrazek 15 Zakladni mzda — Mzdova pasma jako polozka
,,osobni hodnoceni®.

Postup odménovani ve spoleCnosti je zcela zasadni, proto je peclivé propracovany,
avSak misty az moc. Mzdovych pasem je zbytecné mnoho vzhledem k tomu, kolik ma
spolecnost zaméstnanct. Je spravné, ze spolecnost zvolila v odménovani variabilni slozku,
protoZe pro spoustu zamé&stnancil je tato slozka motivujici a stimulujici.

B) Hodnoceni

Ve spole¢nosti TGS maji hodnoceni rozdéleno prakticky na dva tymy. Jako jeden tym
se povazuje obchodni sit’ a druhy tym je zbytek firmy. Proto bude proces hodnoceni rozdélen
do dvou skupin.

1. Obchodni reprezentanti

Podle schematického znazornéni obrazek 16 Bonusové schéma pro obchodni
reprezentanty je mozné vidét, jakého obratu a zaroven zisku musi dany obchodni reprezentant
dosahovat. Tento systém je pevné nastaven a fidi se tim kazdy team lidr. Mimo dosaZeného
obratu a zisku se u obchodnich reprezentanti sleduji nastavené KPI (= kli¢ové ukazatele
vykonnosti). Ve spole¢nosti TGS jsou nastaveny tyto ukazatele: pocet obchodnich jednani,
pocet nabidek a uroven znalosti produktu. Ukazatele, jejich pocty a urovné nastavuje team lidr
se svym podfizenym, obchodnim reprezentantem, individudlné. Tyto aktivity nejsou nijak
procesné popsany ani fizeny, pouze jsou definovany doporucené hranice. Splnéné aktivity se
pak projevuji ve vyplatnim vyméru, viz tabulka 2. Pocet jednani a nabidek je viditelny
V informac¢nim systému, kdy si team lidr kazdy mésic vyjizdi reporty ze systému a vidi vyplnéné

ukazatele aktivit.
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Tabulka 2 Pozadované aktivity na OR

Mimofadny pracovni

Projektova odména

Obchodni malus odeéitatelna polozka
Mark. akce

Altivita Poiet navitév (41/99)
Altivita Pocet nabidek (49)
Alktivita Znalost produktu

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti TGS

2. Zbytek firmy

Aktudlné nejsou ve spolecnosti TGS na ostatnich pozicich nastavené KPI. Vykon
zaméstnance se hodnoti podle pracovni naplné, jez je uvedena Vv popisu pracovnich ¢innosti
ana zékladé splnénych ukoli. Zadani ukolil si kazdy vedouci fesi sim podle potieb useki.
Vedouci mize odmény vyplacet dle svého uvazeni, ale pouze do vySe budgetu, ktery je
nastaven, viz hodnoceni zaméstnancti. Shrnutim se tedy da fict, Ze proces pouze tika, jaky je
budget na vyplaceni odmén. Jaké aktivity se hodnoti, fesi pouze vedouci individualng.

Spravné a vhodné nastavené aktivity zaméstnanct jsou kliCovymi faktory k jejich
vykontim. Jsou s nimi spojeny dlouhodobé a kratkodobé cile, kterych chce zaméstnanec
dosahnout, aby byl odménén. Proto by kazdy zaméstnanec mél mit nastavené aktivity, podle

kterych je pak hodnocen.

6.2 Vzdélavani zaméstnancu

Kazdy nové nastupujici zaméstnanec ve spole¢nosti TGS prochazi na zacatku vstupnim
Skolenim, tzv. adaptaci pracovnika. Pfedchéazi tomu vytvoteni individudlniho nastupniho planu,
ktery zajiStuje oddéleni fizeni lidskych zdrojii pfimo pro konkrétniho pracovnika. Dokument
»hastupni plan“ je v TGS procesné fizeny. Jako preddefinované oblasti jsou diileZité terminy,
jako jsou nastupni termin, ukonceni uvodniho Skoleni, zahajeni samostatné prace a znalost
produktii. S tim jsou spojené i terminy kontrolnich rozhovord, které provadi vedouci spole¢né
S personalnim pracovnikem. Rozhovory se zaméfuji na ovéteni ziskanych znalosti, znalost
produktl, poskytnuti zpétné vazby pracovnikovi a zhodnoceni zkusSebni doby. Soucasti
dokumentu nastupniho planu je i stanoveni celkového zaméfeni nového zaméstnance, kde je
popsano, na jakou pozici zaméstnanec nastupuje, jaké jsou jeho prvotni znalosti a na co ma byt
nastupni plan zaméfeny, aby zaméstnanec dosahoval pozadovanych znalosti. Jsou definovany
1 terminy, kdy ma zaméstnanec dosahovat ocekavanych vysledkd. Pred samostatnym

rozvrzenim nastupniho planu je ve formé tabulky definovana oblast rozvoje kompetenci, které

72



by zaméstnanec mél mit po ukonceni celého néstupniho planu, jenz trva zpravidla jeden mésic.
Do téchto oblasti je zatazena celkova znalost spole¢nosti TGS (historie, soucasny stav, vize
acile podniku, umét s nimi seznamit zakaznika/dodavatele), dale znalost informacniho
systému, ktery se v podniku pouziva kvili evidence vSech dat, historie a vyvoj vztahu se
zakaznikem. Soucasti je znalost vSech produktl spolecnosti (nastroje, stroje, sluzby a k tomu
pouzivané socialni sit¢) a posledni oblasti jsou pozadované dovednosti.

Zaveérem nastupniho planu je tabulka denniho planu aktivit. Zaméstnanec ma na kazdy
den naplanovanou urcitou aktivitu na dané téma, které je mu ptidéleno. V tabulce ma i urceno,
kdo povede jeho denni skoleni, kde se Skoleni bude nachazet a jaka bude forma. Soucasti pro
tuto kapitolu je priloha E Nastupni plan obchodniho reprezentanta nastroji spole¢nosti TGS,
coz je interni dokument spolecnosti, ktery znazornuje, jak takovy nastupni plan vypada a z ¢eho
vSeho se sklada.

Dalsi formou vzdélavani v TGS je doskolovani, pieskoleni a rozsiteni kvalifikace. Na
tuto formu neni zaddny proces, jelikoz je nastaveno individudlné podle potfeb zaméstnance
a spoleCnosti. Vzdélavaci pldn se rozebird a nastavuje na mési¢nich nebo pololetnich
pohovorech mezi vedoucim a jednotlivym zaméstnancem. Pokud vznika pozadavek na
vzdelavani, tak ndsledné vedouci oznami tuto potiebu oddéleni fizeni lidskych zdroja, které pak
navrhne formu, osobu a termin vzd€lavani. Spolecnost rozd€luje vzdélavani podle
pozadovanych dovednosti na dv€ oblasti, a to na mékké a tvrdé dovednosti. Do tvrdych
dovednosti fadi napiiklad Skoleni na informacni systém, produkty spolecnosti, fidici systémy
(také na CAD/CAM) nebo napiiklad na Microsoft Office. Jako mékké dovednosti skoli
obchodni/prezenta¢ni/manazerské dovednosti nebo time management (fizeni ¢asu).

Posledni formou vzdélavani ve spolecnosti TGS jsou povinna Skoleni nebo pieSkoleni.
Patfi sem Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, Skoleni poZarni ochrany a Skoleni
fidi¢h. Jako specialni kategorie je Skoleni prvni pomoci a fizeni vysokozdvizného voziku ¢i
jetdbu. Toto Skoleni probiha metodou e-learningu, kdy spole¢nost vyuziva pro vzdélavani
evidenci a ovéfeni znalosti platformu INSTRUCTOR. Uvodni stranu této platformy je mozné

vidét na obrazku 17.
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[ 1 ] Nemate 74dné objednané kurzy ke studiu.
Absolvované kurzy B

Firemni informace
Aktualizace
Dotaz lektorovi

Napovéda

Maria Mogildea

TGS nastroje-stroje-
technologické sluzby spol. s
r.o.

Zménit heslo

Odhlasit se

Obrazek 17 Vzdélavaci platforma INSTRUCTOR

Zdroj: Instructor, 2021. Instructor [online]. Praha: PREVENT [cit. 2021-04-22]. Dostupné z:
https://Ims.instructor.cz/user/u_objednane.aspx

Metody vzdélavani

Jako metody vzdélavani spole¢nost TGS vyuziva moznosti mimo pracoviste, ale i na
pracovisti. V pfipad€ metody na pracovisti vyuziva pfevazné vyucovani pii vykonu prace, kdy
zkuSenéjsi zaméstnanec ukazuje jednotlivei nebo skupiné novych zaméstnanci postup vykonu
prace. Nasleduje i piipadna asistence ¢i povéteni ukolem. Pro dlouhodobéjsi a sofistikovanéjsi
vzdélavani pouziva spolecnost metodu koucovani. Tato metoda se nejvice pouziva
u obchodnich reprezentantii, kdy zkuSenéjsi obchodnik nebo team lidr vzdélava méne zkuSené
obchodniky. Vyuziva k tomu spolujizdu, kdy jednani vede zkusené&jsi a méné zkuseny pozoruje,
jak se spravné jednani vede. Nebo je to opacné, kdy méné zkuseny vede celé jednani a pak mu
zkuSengj$i poskytuje zpétnou vazbu. Na jejim zdkladée se provadéji dalsi spolujizdy, kdy kouc
kontroluje, jak obchodnik vede jednani podle nasbiranych a vypozorovanych informaci.

Vzdélavani mimo pracovisté se ve spolecnosti vyuziva v ptipadé, ze jsou to oblasti,
které neni schopna sama vyskolit. Jsou to napiiklad nové fidici systémy CNC stroji nebo
software pro vyrobni procesy, také nové zakony v zakoniku prace nebo v ucetnictvi. Na takové
Skoleni spole¢nost posila své zaméstnance do provétenych skolicich center nebo firem. Toto
Skoleni vétSinou probiha metodou prednésky, seminafe nebo prezentace. Kontrolu ziskanych
znalosti si TGS u danych zaméstnancii ovEéfi v provozu.

Vzdélavani zaméstnanci je kli¢ovou oblasti pro spolenost. Rika se, Ze znalost je

aplikovana dovednost. Zvysuje to celkovy vykon a znalosti podniku. Proto ani spolecnost TGS

nevaha a své zameéstnance vzdélava.
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6.3 Rozvoj zaméstnancii

Rozvoj zaméstnancti v TGS je opét rozdélen do dvou skupin. Stejné€ jako pii hodnoceni
zaméstnanc, tak i pfi rozvoji maji samostatnou skupinu obchodni sit” a zbytek firmy. Ma to
jeden prosty divod, ktery vychazi ze zadani potfebnych pozic. V piipadé, ze spolecnost TGS
hleda na pozici obchodniho reprezentanta (dale jen OR) nového kandidata, neni zcela
podminkou jeho dlouholeta zkuSenost ¢i praxe v prodeji. Diivodem je to, Ze spolecnost si
dokaze sama rozvijet nebo ,,vychovat“ zkuSeného obchodniho reprezentanta od samého
zacatku, a to i bez zkuSenosti. To samoziejmé neplati pro vSechny ostatni pozice. V piipade
technickych, financ¢nich ¢i administrativnich oborti hledd spole¢nost uz témeét ,hotové™
zaméstnance, ktefi si budou prohlubovat zkuSenosti a dovednosti v pribéhu pracovni ¢innosti.

Obchodni sit’

Spole¢nost TGS ma pro rozvoj obchodnich reprezentantdi smérnici procesu s ndzvem
,,Rozvoj novych OR*, ktera je zpracovana a schvalena personalnim feditelem (dale jen PR)
spole&né s obchodnim feditelem spoleénosti (déle jen OR).

Proces ma definované oblasti jako je Ucel, kritéria, cile, etapy, profil nového OR, nastup
nového OR a definice pravidel. VSechny tyto oblasti popisu nize:

Ugelem procesu je popsat zptisob provadéni a etapy rozvoje novych zaméstnanci na
pozici obchodniho reprezentanta ndstrojii, strojii a technologickych sluzeb vcetné definice
zodpovédnosti. Zaznamy z procesu jsou uchovéany v elektronické formé¢ v informacnim
systému soft-4-sale nebo v pisemné formé. Za uplnost a archivaci zaznamt odpovida
pracovnik, ktery je zodpovédny za danou ¢innost. Kritéria méfeni procesu jsou dvé. Hlavni
kritériem je analyza navstév novych OR (mnozZstvi zapisl z jednani, pocet a srovnani mezi
jednotlivymi OR). Vedlejsi kritérium je pocet a ispéSnost nabidek, dosaZeni obratu 200 tisic za
mésic po piil roce od nastupu do spolecnosti.

Mezi cile procesu rozvoje novych OR je zrychleni néstupu, jednotny systém meéieni
kompetenci a aktivit, pravidla rozvoje OR, zvysit vykonnost celé prodejni sit¢ TGS pii nabidce
a prodeji produktl a uvolnit prostor team lidram (dale jen TL) pro jejich standardni aktivity.
Dilezitym zaméfenim je vyuziti modernich zplsobil rozvoje a vzdelavani fizeni prodejni
organizace, kde je kli¢ova role manazera (TL a PR). Utastnici procesu jsou produktovi

manazefi, persondlni a obchodni feditel, team lidfi a obchodni reprezentanti.
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Etapy rozvoje novych OR jsou rozdéleny od vzniku potieby nového OR po rozvoj od
ukonceni zkuSebni doby. Celkové jsou Ctyfi etapy a jejich znazornéni schematicky ukazuje
obrazek 18. Je na ném vidét, jakymi etapy rozvoje si projde novy obchodni reprezentant od jeho
nastupu po ukonceni jeho zkuSebni doby. Graf znazorfiuje, co je pfedmétem rozvoje, jak bude

rozvoj probihat a kdo je zodpovédny za rozvoj daného OR.

|||‘|

Obrazek 18 Etapy rozvoje novych OR

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti TGS

V prvni fazi etapy je potfeba nového OR, ktera vznika pied jeho fyzickym nastupem.
Pro vybér spravného obchodnika je dulezité fidit se pozadovanym profilem. Jak takovy idealni
profil nového OR podle pozadavku spolecnosti konkrétné na pozici nastrojového obchodnika

vypad4, je popsano v obrazku 19.
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Profil nového obchodniho reprezentanta na poazici
ORN (Obchodni reprezentant nastroju)

PoZadavky na kandidaty na nové obchodni reprezentanty uvedené v tomto dokumentu jsou provéfovany na zakladé
pracovni historie, osobniho pohovoru a pracovné psychologického posouzeni.

Zakladni kvalifikatni poZadavky:

—  mé ukoncené V5/55 vzdélani strojirenského zaméreni

— ma znalosti problematiky tfiskového obrabéni kovi (optimalné 2 a vice let praxe ve vyrobé)
— ma ufivatelskou znalost prace na PC (kancelafsky SW, prezentaéni SW, internet, email)

— ma Fiditsky prikaz skupiny B a je aktivni fidi¢

Optimalni osobnostni profil:

—  jednd se o komunikativni typ zpGsobily pro pradi s lidmi

—  je samostatny a dostatecné rozhodny pro individualni praci v terénu
— ma cit a porozumeéni pro jednani a interpersonalni interakci

— ma dostatecnou Urovef motivace pro udrZeni individualniho wkonu

Vyhodné a preferované znalosti a dovednosti:

- obchodni praxe, idedlné v oboru prodeje industridlnim zdkaznikdim
- aktivni znalost ciziho jazyka (preferencné Aj. Na dalSim misté Nj.)
- znalosti tvorby technologii v oboru CNC triskového obrabéni

- znalosti programovani CNC strojd

- znalosti systémb CAD/CAM

Obrézek 19 Profil nového OR
Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti TGS

Déle proces definuje popis pravidel pii vybérovém fizeni a kdo je zodpovédny za vybér
nového OR.

Druhou etapou je nastup nového OR. Tyka se prvniho mésice zaméstnaneckého poméru.
Béhem tohoto obdobi ma novy OR ziskat zdkladni znalosti v uvedenych oblastech podle
pravidel 3M, ziskat produktové znalosti a prodejni dovednosti. Pravidla 3M jsou spole¢nosti
definovand pravidla, kterd jsou pozadovana po zaméstnancich. Urcita ,,M* znamenaji: 1M =
Musi, 2M = Mél, 3M = Mohl by umét. Definice oblasti 3M jsou soucasti pfilohy bakalatrské
prace, viz ptiloha F. Rozvojova setkani s team lidrem, personalnim feditelem a obchodnikem
probihaji podle nastupniho pldnu. Hlavni zodpovédnost za obdobi ndstupu ma personalni

reditel, ktery zajisti ptipravu nového OR pro oblast spole¢nych schiizek u zakaznik se starSim
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OR a poté samostatné vedeni obchodnich jednani. Dalsi oblasti je ziskani vSech
potiebnych znalosti a dovednosti, kdy méd OR dosahnout ,,3M*. Hodnoceni daného obdobi se
provadi na spole¢ném jednani.

Tteti etapou je prabézny rozvoj do tietiho mésice, respektive do konce zkusebni doby
nového obchodnika. V tomto obdobi nastava faze samostatnych prodejnich a objevuji se prvni
vysledky. Do konce tfettho mésice dojde k rozhodnuti, zda bude pokracovat spoluprace
s novym OR. Pro toto obdobi je dulezité zamé&fit se na aktivity a s tim souvisejici reporty aktivit
ze systému soft-4-sale. Zde ma hlavni zodpovédnost stale personalni feditel, ktery zajisti
dodrzovani pravidel ze strany nového OR. Hlavni zaméfeni je na pocet aktivit u zakaznika
a rozsifovani znalosti v ramci studia portfolia spole¢nosti TGS. Hodnoceni daného obdobi se
provadi opét na spoleéném jednani mezi novym OR — PR — TL, a to na pfedem planovaném
setkani na konci zkuSebni doby podle néstupniho planu.

Posledni etapou je prubézny rozvoj od tfetiho mésice. OR je ve fazi rozvijeni své osobni
produkce a je dilezité postupné navySovani finan¢nich ukazatelti jako je obrat/zisk. Dale se
bude seznamovat se svym portfoliem zakazniki. Diraz je kladen na pocet aktivit. Mezi dané
aktivity patfi: individualni prodejni schiizky s vystupem do S4S, nastaveni konkrétnich oblasti
V rozvoji v¢etné cilového stavu a terminu, individualni nastaveni rozvojové potteby, moznost
nominace na rozvojové programy, oveéfeni v terénu, spole¢né hodnoceni OR, nastaveni ,,sméru*
rozvoje a individudlni definice rozvojového planu. Rozhodnuti, zda je OR jiz zkuSeny
obchodnik a spada do faze ,,senior OR* je do ukonc¢eni prvniho roku zaméstnaneckého poméru
ve spole€nosti TGS. Zodpovédnost v tomto obdobi je rozdélena mezi personalniho feditele
a jednotlivé team lidry. Hodnoceni se provadi v pravidelném setkéni vzdy na konci mésice opét
mezi obchodnikem, team lidrem a personalnim feditelem.

Zbytek firmy

Pro ostatni pozice v oblasti rozvoje ve spolecnosti neni nastaveny zadny proces.
Zameéstnanec je rozvijen podle individudlnich potieb, které jsou definovany na pravidelnych
setkanich mezi vedoucim a podfizenym. U technickych, finan¢nich a administrativnich pozic
se rozviji pouze prohloubeni znalosti, zkusenosti a dovednosti. AvSak i tyto pozice si na za¢atku
pracovniho poméru prochézeji téméf stejnym vstupnim Skolenim podle néstupniho planu jako
obchodni reprezentanti.

Je dilezité si uvédomit, Ze vSichni zaméstnanci svymi vykony pfispivaji k dosazeni cile
podniku. A pokud cast zaméstnanci je rozvijena a druha ne, tak to znacéi polovi¢ni uspéch.
Proto je tfeba se zaméfit na kazdého zaméstnance a jeho potieby, aby se mohl zdokonalovat

a pomahat k dosazeni co nejlepsiho cile.
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6.4 Shrnuti

Obsah Sesté kapitoly byl spojen s cilem této bakalaiské prace, coz je analyza vybranych
¢innosti oddé€leni ftizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku. Vybranym podnikem byla
spole¢nost TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.0. Vybranymi ¢innostmi bylo
fizeni pracovniho vykonu a s tim souvisejici odménovani a hodnoceni zaméstnanct. DalSimi
¢innostmi bylo vzdélavani a rozvoj zaméstnancii. Jako metodika prace byl autorkou zvolen
fizeny rozhovor S personalnim feditelem, studium materiali spole¢nosti a pozorovani.
V kapitole byly popsdny jednotlivé Cinnosti oddé€leni fizeni lidskych zdroji a vizualizace
nékterych procest.

Spole¢nost TGS ma fizeni pracovniho vykonu popséno od vzniku pozadavku na
pracovnika az po ziskéni a urceni pracovniho vykonu vybraného zaméstnance s naslednou
¢innosti, jako je fizeny rozhovor mezi manazerem a jednotlivym zaméstnancem. Rozhovor je
zameéten na dohod¢ o pracovnim vykonu a jeho zhodnoceni. K fizeni pracovniho vykonu TGS
vyuziva ¢ formulaf ,Nastaveni rozvojového profilu zaméstnance®, ktery popsal a nastavil
personalni feditel.

V ramci odménovani TGS pouziva proces nazvany celkova odména, kam spada
zakladni mzda, variabilni slozka, odmény a pfiplatky a jako posledni slozka jsou benefity.
K zakladni mzdé ma definovany postup ,,mzdova pasma“, ktery byla popsan v kapitole 6.2.
DalS$im pospanym postup pii odmeénovani ma bonusové schéma pro obchodni reprezentanty.

Hodnoceni zaméstnancti TGS rozdéluje do dvou skupin. Prvni skupina jsou obchodni
reprezentanti, ktefi maji vydefinované aktivity, jezZ maji byt splnény a nésledné se hodnoti. Dalsi
hodnotici slozkou pro obchodniky je dosazeny obrat, kdy je vydefinovano bonusové schéma.
Pro zbytek firmy nejsou nastavené konkrétni aktivity, které by se mohly pravidelné a opakované
hodnotit. Zbylé pozice se hodnoti podle individualnich aktivit, které si ur¢i manazer se svym
podfizenym.

Vzdélavani zaméstnanci v TGS je zahdjeno uZ pii nastupu, kdy se spolecnost fidi
procesem s ndzvem ,,Nastupni plan“. Dal§im vzdélavanim jsou povinna skoleni dle zakona. Na
zaklad¢ potieb spolecnosti je zaméstnanec vzdélavan v ramci rekvalifikace a doSkoleni znalosti
a dovednosti. Metody vzdélavani vyuzivaji jak uvniti firmy, tak mimo firmu.

Pro obchodni reprezentanty ma spole¢nost TGS nastaveny rozvojovy plan S ndzvem
,»R0zvoj novych OR®, ktery probihd v jednotlivych etapach. Zbylé pozice jsou opét rozvijeny

jenom na zaklad¢ potieb podniku a jednotlivych zaméstnanct.
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Sesta kapitola se detailné zabyvala analyzou jednotlivych ¢innosti odd&leni fizeni
lidskych zdroji a na zaklad¢ této analyzy byla autorkou zhodnocena jejich efektivita a zaroven

predstaveny navrhy na zlepSeni, které budou soucasti sedmé a zaroven posledni kapitoly.
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7 ZHODNOCENI A NAVRHY NA ZLEPSENI

Na zaklad¢ analyzy, viz ptedchozi kapitola, byla zhodnocena autorkou préace efektivnost
a aplikovatelnost procesii v ¢innostech fizeni lidskych zdroji v daném podniku, a proto budou
poskytnuty i1 ndvrhy na zlepsSeni.

V piipadé tizeni pracovniho vykonu je podle vyvojového diagramu posloupny postup,
ktery je snadno aplikovatelny a smysluplny. Rizeni pracovniho vykonu pomoci formuléte
»Nastaveni rozvojového profilu zaméstnance™ a jeho hlavnim nastrojem kompetencni matice
podle nazoru autorky spada i do rozvoje zaméstnance. Timto ale nechce tvrdit, Ze tento proces
neni soucasti fizeni pracovniho vykonu a urcité by podnik tento proces mé¢l zachovat i nadale.
Autorka doporucuje nasledujici kroky pro efektivni fizeni pracovniho vykonu: na zacatku
celého procesu by podnik mél mit definovany cile a vize. K tomu patii spravné definovani
strategie spole¢nosti. Tu sice ma spole¢nost nastavenou jako rozsifeni produktd a byt lidrem
Vv pétiosém obrabéni, nicméné definice strategie fika ,,jaky je plan a postup, aby byl dosazen cil
podniku®. Pokud je tento krok spInén, nasledoval by dalsi krok, kde si oddéleni fizeni lidskych
zdrojt s vedoucimi mohou fict, zda na tyto cile a vize maji vhodné zaméstnance a zda dosahuji
pozadovaného vykonu. Nasledoval by dalsi krok, kdy je cilem vydefinovat, co je potieba
K tomu, aby zamé&stnanec dosahoval pozadovaného vykonu a jaka bude jeho role v ramci
podniku a celého pracovniho procesu. A jaké nastroje a zdroje budou potiebné pro dosazeni
vykonu. Z toho plyne nasledujici krok, kdy nastidvd samotné zadani Ukolu vykonnému
pracovnikovi. Pro efektivni stanoveni Ukolu je vhodna technika SMART, kterou pouZzije
zpravidla ten, kdo bude danou praci vykonavat pii fizeném rozhovoru mezi nadiizenym
a podiizenym. Pozadovany vykon a nasledné zadani tkolu by se tak vyspecifikovalo a nastavila
by se méfici kritéria. Ukol by samoziejmé mél byt akceptovan podiizenym a mél by to byt
takovy ukol, ktery je realizovatelny a terminové definovany. Vysledkem fizeného rozhovoru
by méla byt vzajemna dohoda, ustni ¢i pisemnd. Soucasti procesu by mél byt definovan i zptsob
kontroly a méfeni. Na misté je i definice dlouhodobych a kratkodobych cilii a tim padem
i ukold. Pro zaméstnance je vice motivaéni, kdyz dosahuje po kratkych krocich vétsiho cile.

Co se tykd procesu odmeénovani je celkovd odména v podobe fixni mzde¢ zakladni
polozkou celého systému odménovani, proto je pochopitelné, ze i spolecnost TGS vyuziva tento
systém. V ptipad¢ dalSim postupu odménovani autorka doporucuje mzdova pasma zrevidovat,
jelikoz se domniva, Ze v dneSni dobé se zakladni fixni mzdy pohybuji vySe, nez maji ve
spolecnosti nastaveno. Navrhuje zvySeni zékladni fixni mzdy o 10 %. Dale navrhuje mzdova

pasma zredukovat pro vétsi piehlednost, a to nasledovné: prvni oblast by se tykala top
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managementu, druha oblast sttedniho managementu, tfeti oblast technickych pozic a posledni
oblast by zahrnovala zbyvajici pozice, jako jsou administrativa, logistika, obsluha strojt apod.
Smysl mzdového rozpéti je mozné zachovat, protoze naptiklad dva konstruktéfi nejsou stejné
zdatni a nemuseji dosahovat stejnych kvalit. Proto by o této Castce rozhodoval vedouci. Urceny
by mél pouze mantinely, v kterych se mize pohybovat. S tim souvisi i benefity, které rovnéz
stalo za to zredukovat pouze do tfech skupin — top management, sttedni management a zbytek
(v ptipadé vozidla je to o pravidlu, kdo na n€¢j ma narok vzhledem k jeho pozici). Zjednoduseni
se hodi i v ptipadé¢ variabilni slozky — ,,bonusové schéma“. Spole¢nosti TGS autorka navrhuje
nevyplacet provize za dosazeny obrat, ale pouze za dosazeny hruby zisk. Protoze podnik
profituje hlavné ze zisku, a pokud obchodnik nebude mit znacnou marzi, tak se mize stat, ze
obrat bude velky, ale naptiklad pfi 10 % marzi zisk uz tak velky nebude. A v kone¢ném
dasledku by se obchodnikovi vyplacelo vice, nez by se muselo. Nastavené procentualni rozpéti
u dosazeného zisku je mozné zachovat.

Na to navazuje hodnoceni zaméstnancd, kde autorka doporuCuje nastavit systém
hodnoceni u vSech zaméstnancu a vysledek celé spole¢nosti zohlednit u vSech pozic. To, Ze
spole¢nost méa u obchodnikii nastavené KPI, které se sleduje a nasledn€ jsou za né odménéni,
je v poradku. Ale méli by byt také vazani na celkovy vysledek firmy, kdy dana proménliva
¢astka bude 10% fixni mzdy, kterd se bude vyplacet na zakladé toho, zda spole¢nost splni
mésicni plan, jako ostatni pozice na celkovy vysledek firmy. Dale autorka navrhuje zménit
systém hodnoceni u neobchodnich pozic, kde by se nastavily konkrétni aktivity, které mohou
zaméstnanci ovlivnit svym vykonem a pfistupem k praci. Jednotlivé aktivity by nastavil
vedouci podle vzajemné dohody s podfizenym. Tento krok autorka navrhuje z toho davodu, Ze
vysledek firmy neobchodni pozice ovlivni pouze z malé Casti, kterd jeSté navic neni zcela
viditelna. U obchodniho reprezentanta je kazdy mésic zndm dosazeny obrat a zisk a splnéni
nastavenych aktivit. A na celkovém vysledku firmy se podili vice neZ napiiklad obsluha CNC
stroje. V kone¢ném souctu vSech obchodnikt, ktefi maji nastavené stejné nebo podobné
aktivity, ovliviiuji cely vysledek spolecnosti.

Bez vzdélavani zaméstnancl se neobejde ani spolecnost TGS. Proces nastupniho planu
je vhodné zpracovany a pro nového zaméstnance je v zacatcich pracovniho poméru napomocny
a zaroven motivaéni. AvSak autorka navrhuje nastupni plan zrevidovat podle aktualnich trendu.
Ptiloha E ukazuje, ze nastupni plan je zpracovany v roce 2013, kdy spole¢nost dodrzovala
je potiebné vzhledem k neustalému technologickému vyvoji a konkurenceschopnosti. To, ze je

nasledné vzdélavani nastavené podle individualnich potieb zaméstnance. je naprosto
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pochopitelné, protoze kazdy se vzdélava jinak rychle a zaroven ma dispozice pro jiny obor ¢i
druh préce.

V oblasti rozvoje ma spoleCnost propracované¢ popsany proces rozvoje nového
obchodnika. Coz je vhodné k tomu, aby obchodni reprezentant postupné zvySoval své obraty
a zaroven je tento rozvoj motivaéni po finanéni a osobni strance. Nicmén¢ spole¢nost by se
méla zaméfit i na ostatni pozice, prevazné ty technické. I tam by mél byt vypracovan podrobny
proces rozvoje, protoze tyto pozice davaji spole¢nosti urcité know-how, které se projevi na
celkovém vykonu podniku a jeji konkurenceschopnosti. Proto autorka navrhuje rozdélit plan
rozvoje na dvé velké oblasti. Prvni oblast by byl rozvoj v oblasti tvrdych dovednosti, kde by
byly definovany podoblasti jako napiiklad prace s aplikacemi Microsoft Office, informacni
systém podniku, fidici systémy stroje, CAD/CAM programy apod. Druha oblast by se tykala
mékkych dovednosti s podoblastmi, jako jsou prezenta¢ni, komunikaéni a manaZerské
dovednosti, time management nebo naptiklad zvladani stresovych situaci. Jednotlivé oblasti
a podoblasti by si kazdy zaméstnanec vybiral spolecné s jeho vedoucim a nastavili plan opét
podle techniky SMART. Tim, Ze bude nastaveny procesni plan pro rozvoj téchto pozic, mize
to spolecnosti pfinést fizené rozvijeni znalosti a dovednosti technickych pozic, které bude
kontrolovatelné a pro zaméstnance motivaéni.

Dutivodem nastaveni procest v podniku je jejich efektivni opakovani, moznost je méfit
a trvale zlepSovat. Lze je strategicky rozvijet nebo promitnout do kompetencnich modelt
arozvoje zameéstnancll. Dobfe nastaveny proces znamena efektivni delegovani, kdy nemusi
kazda lidska Cinnost zacinat tkolem a jeho kontrolou. Diky nastavenému procesu je mozné
sledovat jenom vysledky a manaZzersky lze zasahovat pouze v ptipadé, Ze je to potieba. Hlavnim
divodem nastaveného procesu je samotné fizeni lidi. Proto by se spole¢nost TGS méla

dukladné zaméFit na nastaveni co nejvice procesu, ale samoziejmé tam, kde to lze.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace byla analyza vybranych Cinnosti fizeni lidskych zdroji ve
spolec¢nosti TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.0. Na zaklad¢é vysledki této
analyzy a jejiho zhodnoceni byly autorkou prace vytyCeny slabé stranky nastavenych procest
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Proto soucasti a zaroven zavérem analyzy jsou navrhy na
pouzila teoreticky zaklad z odborné literatury a jeho srovnani s praktickymi informacemi
a doporucenimi, které byly Cerpany z fizenych rozhovort s personalnim feditelem spolecnosti.

V prvni kapitole bakalaiské prace byly z hlediska teorie popsany zakladni pojmy
Vv oblasti managementu a fizeni lidskych zdroji. V ramci pojmu managementu byla uvedena
definice a nasledna funkce a role manazera. Dal$im pojmem byla obecna definice podniku a jeji
struktura. Kli¢ovou oblasti této kapitoly bylo fizeni lidskych zdroji. Autorka uvedla jeho
definici, cile, tlohu a moznosti planovani.

Druha kapitola byla zaméfena na vedeni a fizeni lidi, jaké jsou jejich metody a styly
a jaky je vyznam leadershipu a jeho vyuziti v praxi.

Treti kapitola se zabyvala podnikovou kulturou, jaké jsou jeji prvky a kategorizace.
A nasledné i tim, jak 1ze podnikovou kulturu diagnostikovat. Soucasti této kapitoly bylo rovnéz
definovani motivace a stimulace lidi v podniku.

Dulezitou ¢asti bakalaiské prace byly vybrané ¢innosti fizeni lidskych zdroju, které
obsahovala kapitola ¢tvrta. Autorka se v ni vénovala jednotlivym ¢innostem, jako jsou fizeni
pracovniho vykonu, odménovani a hodnoceni zaméstnancti. Dalsimi dalezitymi ¢innostmi je
vzdélavani a rozvijeni zaméstnancii v podniku.

Pata kapitola se zaméfila na praktické hledisko. Autorka zde popsala profil a historii
spolec¢nosti TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.0., ale rovnéz jeji organizacni
struktura. V zavéru této kapitoly byla provedena analyza SW a OT a ptedstaven soucasny Stav
spole¢nosti.

Samotna analyza vybranych c¢innosti lidskych zdroji ve vybraném podniku byla
uvedena v Sesté kapitole. Autorka analyzovala procesy a postupy nastavené ve spole¢nosti.

V sedmé, posledni, kapitole této bakalaiské prace autorka analyzovala ¢innosti v oblasti
fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti TGS nastroje-stroje-technologické sluzby spol. s r.0.
Zamgétena byla na nastavené procesy a postupy. Dale autorka piedstavila navrh na zlepSeni
téchto ¢innosti. V oblasti fizeni pracovniho vykonu bylo doporu¢eno na zakladé definovaného

cile podniku rozvrhnout pottebné zdroje. Urcit roli zaméstnance, zadat pracovni vykon
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zaméstnanci na zakladé techniky SMART a nastavit kratkodobé a dlouhodobé ukoly, které
budou fizeny a kontrolovany. V pfipadé¢ odménovani bylo doporuéeno zredukovat a zrevidovat
mzdova pasma a s tim spojené benefity pro jednotlivé pozice. V oblasti hodnoceni by se
spolecnost méla zaméfit na nastaveni aktivit, které se nasledné¢ hodnoti u vSech pozic ve
spoleCnosti. A rovnéz zohlednit u vSech pozic celkovy vysledek podniku. Vzdélavani je ve
spolecnosti nastaveno spravn¢, proto autorka pouze doporucila nékteré procesy zrevidovat
podle aktualnich potieb a pozadavki. Co se tyka rozvoje zaméstnanct, bylo doporuceno, aby
se spolecnost zaméfila na procesné fizené rozvijeni zaméstnancu i u jinych pozic nez jenom
obchodnich.

Veskeré informace, které byly soucasti paté¢ a Sesté kapitoly této bakalarské prace
autorka ziskala prostfednictvim fizenych rozhovori s personalnim feditelem. A vSechny
nazorné materialy byly pofizeny pifimo z dokumentl spolecnosti, jez autorce rovnéz poskytl
personalni feditel, Nnebo je zpracovala sama autorka prace.

Na zaklad¢ provedené analyzy vybranych ¢innosti lidskych zdroji a nasledného
zhodnoceni a piedstaveni navrhu na zlepSeni ¢innosti povazuje autorka cil této bakalaiské prace
za splnény.

Na zaklad¢ této prace autorka zjistila, Ze lidsky zdroj je to nejcennéjsi, co podnik ma.
Zameéstnanec, ktery je spravné veden, vhodné motivovan, pravideln€ rozvijen a za sviij pracovni
vykon fadn€ odménén, pfinasi podniku urcitou hodnotu, které pfispiva k dosaZeni cile podniku.
TudiZ je potfeba se o lidské zdroje v podniku neustale starat. Je to nikdy nekoncici proces
a podnik by mél v€as reagovat na nové moderni trendy v oblasti fizeni lidskych zdrojl a péce
o zaméstnance. Proto je uloha a poslani oddéleni fizeni lidskych zdroju v podniku velmi
dilezita. Pro pracovniky oddéleni je to prace zajimava a rozmanita, avSak ne vzdy je na prvni

pohled vidét kus prace, kterou museli odvést.
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Priloha A Historie spole¢nosti v ¢asové ose
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Priloha B Organizacni struktura spolecnosti TGS

Obchodni feditel

Pimy prodej
(regiony)

Vedouci tymu

Péce o zakaznika

Technicky feditel Finanéni feditel Personalni feditel

HR+Peceo
Konstrukce Aplikace Controling zaméstnance + Rizeni zakdzek
Marketing

Vedoud! Vedouci aplikaci Vedouci fizeni
U
konstukce zakézek

91



Priloha C Kompeten¢ni matice TGS

Kompetencni matice pro TGS

Nézev kompetence

Orientace na zakaznika

Aktivni pfistup ke zméndm

Efektivni spoluprice

Oriantace na vysledek
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Priloha D FormulaF nastaveni rozvojového profilu zaméstnance

TGS

Nastaveni rozvojového profilu zaméstnance TGS

Eni Termin
LR Hodnoceny Liniovy vedouci Divize / Oddéleni 4
odména Hodnocené obdobi Datum zadani Datum hodnoceni
Vyber hodnoceného Vyber vedouciho Vyber oddéleni Vyber obdobi
al Zade] jméno dkolu Hodnoceni pinéni Zadej vysi
s Osobni kompetence 1) = = . Vyber hodnoceni oy
oblasti / Vyber kompetenéni oblast kompetence /[ ikolu hodnoce
tkolu . B ni
1, Definuj SPECIFIKACI kompetence / dkolu Definuj MERITELNOST a TERMINY kompetence / ikolul Zadej potfebné ZDROJE pro kompetenci / kol &
A 0% 0%
o Dosatend
0Odména AZ| x
odména
0Ke 0Ke
al Zade] jméno dkolu Hodnoceni pinéni Zadej vysi
s Vyber oblast rozvoje ‘ 1) = | = . Vyber hodnoceni oy
oblasti / ‘ Vyber kompetenéni oblast | kompetence / dkolu hodnoce
tkolu . ni
1, Definuj SPECIFIKACI kompetence / dkolu Definuj MERITELNOST kompetence / ikolu Zadej potfebné ZDROJE pro kompetenci / kol &
B 0% 0%
. 4 Dosaiend
0dména AZ| =
odména
0Ke 0Ke
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Priloha E Nastupni plan obchodniho reprezentanta ve spole¢nosti

TGS

=1GS

NASTUPNI PLAN

Obchodniho reprezentanta nastroju
spolecnosti TGS

Jan Novak

Rijen—Prosinec 2013

Josef Vedouci

Nastupni termin 16. 9. 2013
Ukonéeni ivodniho Skoleni 7.10. 2013
Zahajeni samostatného prodeje 29.10.2013
Znalost preferovanych produktt 24.10. 2013

schiizek

4.10. 2013 Zaklady prodeje 4.10. 2013 Zaklady prodeje
10. 10. 2013 Ovéreni ziskanych znalosti 10. 10. 2013 Ovéreni ziskanych znalosti
24.10. 2013 Oveéreni produktd 24.10. 2013 Oveéfeni produktd
31.10 2013 Zpétna vazba z prodejnich 31.10 2013 Zpétna vazba z prodejnich

schiizek

po 20. 11. 2013

Shrnuti prvnich 2 mésicl

po 20. 11. 2013

Shrnuti prvnich 2 mésicl

20.12. 2013

Zavér zkuSebni doby

20.12. 2013

Zavér zkuSebni doby




Pripravil:  Josef Vedouci (JV)
Martin Cermak (MC)

Rozvoj kompetenci podle oblasti

=16GS5=
I I I

TGS
- Vstupni Skoleni - Znat TGS 24.10. 2013
] - Podpora kolegt - Schopen prezentovat TGS 1\Y

Znalost firmy - Katalogy - Zna pravidla a oblasti ptisobeni | MC

- WWW, interni materialy TGS

- Porady - Znalost zakladnich vazeb 24.10. 2013
Manazer - Informace kolegl - ZpUsob fungovani a fizeni TGS 1\Y

- Individualni rozhovory
Image & - Zpétnd vazba - Reprezentace TGS 24.10. 2013
Vystupovani - Spole¢né navstévy 1\

- Skoleni (MZ, AS, IK) - Orientace 24.10. 2013
sas - Samostudium - Vytvoreni nabidky 1Y

- Tvorba cvi¢nych nabidek - Spisova sluzba

- Zdkaznici
Produkty

- www - Znalost portfolia 24.10.2013
Celkovy prehled | - Ifzitalogy ) ' - Porozuméni strukture 1\Y

- Uucast na Skolenich

- samostudium

- www - prehled o nabidce 20.11. 2013

- katalogy - schopnost prodavat 1\
P6 . . , Sy .

- Ucast na Skolenich - zodpovidani dotaz(i

- samostudium

- www - prehled o nabidce 20. 12. 2013
Stroje - katalogy 1\Y

- samostudium

- www - prehled o nabidce 20.12. 2013

- Logistika - schopnost prodavat 1\
Sluzby TGS - katalogy - zodpovidani dotazl

- Ucast na skolenich

- samostudium

Dovednosti

Telefonovani - Vstupni Skoleni Samostatné telefonické domlouvani | 24.10. 2013
zakaznikm - Individualni rozvoj schiizek mC

- Nahled na praci senior ORN

- samostudium
Jednani se - Vstupni Skoleni Samostatné vedeni obchodniho 20.11. 2013
zakazniky - Individualni rozvoj jednani mC

- Navstévy s RMN a ORN

- Samostudium

- Spoluprace s MRO
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Denni plan aktivit

=16GS=

30.9. Ovéfeni ziskanych info, popf. ptiprava prezentace region Vv
1. 10. Administrativni den samostudium Doma JN
2.10. Kolega — soustruZeni P§2i2:25§+ region KOL
3. 10. Ptiprava nabidek v S4S prezentace region Y
4.10. Skoleni prodejnich dovednosti Prfrzéiqflfe' Mehik | MC
Vikend
07. 10. Navstévy u zédkaznikli nahled region Vv
08. 10. Navstévy u zékaznikli nahled region Vv
09. 10. Navstévy u zakaznikt nahled region | KOL +JV
10. 10. Ovéfeni uply’n ulého navolani schiizek — kolegové diskuse region | JV,MC
obdobi
11. 10. Regionalni porada porada region Vv
Vikend
14. 10. Navstévy u zakaznikt néhled Region KOL
15. 10. Navstévy u zakaznikt néhled Region KOL
16. 10. Navstévy u zakaznikt nahled Region KOL
17. 10. Navstévy u zakaznikt nahled Region KOL
18. 10. Navoldni SChf,lzek - administrativa samostudium Doma JN
kolegové
Vikend
21. 10. Navstévy u zakaznikt néhled region KOL
22. 10. Navstévy u zakaznikt néhled region KOL
23. 10. Navstévy u zakaznikt néahled region KOL
24. 10. Ovéfeni produktt / telefonovani zkouska region | JV,MC
25. 10. NaVOIé}ni Sd,lﬁ.zek - Administrativa samostudium doma JN
zakaznici
Vikend
28. 10. Statni svatek
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29. 10. Vedeni navstév u zakaznikti — dohled MRO sam region MC
30. 10. Vedeni navstév u zdkazniki — dohled MRO sdm region MC
31. 10. Hodnoceni RMN Hodnoceni MRO diskuse Region | JV,MC
1.11. Kancelafsky den, pfiprava planu dennich aktivit sdm doma JN
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Piiloha F Definice pravidla 3M v TGS

3M:

1. Co MUSIM znat 2. Co bych MEL znat 3. Co bych MOHL znét

Casové obdobi:

Do konce 2. Mésice od nastupu — zahajeni samostatnych prodejnich schizek

Oblasti:

Pravidla prace v TGS

(CP, rozvojové aktivity, podpora od RMN a ORN...)
Dress code v TGS

Dress code u zdkaznik(

Umeét prezentovat co je a umi TGS

Y

Osobnost

YV VY

Prehled vSech dodavatell a oblasti plisobnosti

Klicovi dodavatelé

(TGS, Hitachi, DC, Hartner, SUMITOMO, DAndrea)
orientace v katalogu, doporuceni spravného produktu
Distribuce produktl od TGS k zdkaznikovi

(sklad, terminy...)

Vytvoreni nabidky v S4S

Portfolio zakaznika

Prehled konkurence

Strojirenska technologie

Y V

A\

Produkty

YV VYV

Struktura prodejniho rozhovoru

Vedeni telefonického rozhovoru

Zakladni pravidla spolec¢enského vystupovani
Kladeni otazek — zjistovani potreb

Dovednosti

» Reprezentace TGS
» ZpUsob fungovani a fizeni TGS

Osobnost
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Cenotvorba

Reakce na konkurenci

Detailni prehled portfolia zakaznik(

(kontaktni osoby, oblast plisobnosti, potencial, prioritizace)
Produkty » Zbyvajici dodavatelé TGS

orientace v katalogu

Y V V

» Detailni dovednost jednotlivych fazi prodejniho procesu (namitky,
uzavirani obchodu, zjistovani potfeb atd.)
Dovednosti » Zvladani vétsiny telefonickych rozhovoru

Osobnost

» Stroje a sluzby od TGS
» Kompletni orientace v portfoliu TGS
katalogy, doporuceni produkt(
» Specializace na konkrétni obor (frézovani, soustruzeni...)
Produkty

» Zvladani extrémnich situaci v jednani nebo telefonovani
=> rlzni , klienti drsoni”

» Prezentacni dovednosti

Dovednosti
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