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ABSTRAKT

Predmétem diplomové prace Projekt na rozsifeni podnikdni z organiza¢niho hlediska ve
vybrané spole¢nosti je navrh nové organizacni struktury v souvislosti s jejim personalnim
roz$ifenim. Soucasti prace je také zaméfeni na péci o zaméstnance s cilem minimalizovat
riziko fluktuace. Teoreticka ¢ast shrnuje poznatky z oblasti strategie a struktury organizaci,
stylu vedeni a postupy pro vybér zaméstnanct. Praktickd ¢ast je zaméfena na analyzu
vybrané spolecnosti z oblasti zdravotnictvi, navrh nové organizacni struktury, persondlni
rozsiteni a podklady k sestaveni dokumenti pro vybér, adaptaci, hodnoceni a motivaci

pracovnikd.

Klicova slova: organizacni struktura, vedeni organizace, vybér zaméstnanct, hodnoceni

zamestnancu

ABSTRACT

The thesis Project for Business Expansion of Organizational structure of the selected
company deals with the design of a new organizational structure regarding its staff
expansion. The thesis also deals with the issues of taking care of employees in order to

minimize the staff turnover.

The theoretical part summarizes the knowledge of strategy and structure of organizations,
management style and procedures regarding employee selection. The practical part focuses
on the analysis of the selected medical company, the design of a new organizational
structure, the personnel extension and draft documents for the selection, adaptation,

evaluation and motivation of employees.

Keywords: organizational structure, organizational management, employee selection,

employee evaluation
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UvVOD

Pro fungovani firmy a jeji udrzeni ¢i vylepSeni postaveni na trhu je dilezitd vhodné
formulovana firemni strategie, dobfe navrzend organizacni struktura a optimalni pocet
zaméstnancl. Tyto parametry jsou urcujici pro dalsi kroky, jako je volba stylu vedeni,
zpusob hledani a zaskolovani zaméstnanci, jejich hodnoceni a motivace. Organizacni
struktura neni neménna4, je ovlivnéna mnoha faktory a méla by reagovat na zménu vnittnich

i vnéjsich podminek. Jen tak Ize dosahovat stanovenych firemnich pland.

Cilem této prace je navrZeni nové organizacni struktury vybrané firmy a plan personalniho
rozsifeni véetné nasledné péce o zaméstnance, coz zahrnuje jejich zaskolovani, hodnoceni

a motivaci. Pro dosazeni tohoto cile jsou stanoveny tyto vyzkumné otazky:

W

- Vyzkumna otazka ¢. 1: Bude projekt rozsifeni firmy proveditelny ve stanoveném

¢ase a z pohledu zvySenych mzdovych nakladt?

- Vyzkumna otdzka €. 2: Bude mit navrzena zména organizacni struktury pozitivni

vliv na fungovani firmy pfi jejim personalnim rozsifeni?

- Vyzkumna otazka €. 3: Bude mit novy systém zaskolovani a hodnoceni zaméstnanct

pozitivni vliv na zamezeni fluktuace?

Tato prace ma dvé Casti — teoretickou a praktickou, kterd sestava z analyz vybrané firmy

a vlastniho projektu.

Teoreticka Cast je vypracovana metodou reSerse odborné literatury kompilace, komparace
a syntézy odbornych prament. Vénuje se obecnému popisu zékladnich strategii organizaci,
jejich organizaénich struktur a styll vedeni. Podstatnou ¢ast teorie tvoii oblast vybéru
a adaptace novych zaméstnanctl, jejich hodnoceni a motivace. Péfe o zaméstnance je

nedilnou soucasti firemni kultury, ktera vede ke stabilit€¢ firmy v ménicim se prostiedi.

Praktickd ¢ast se v uvodu vénuje historickému vyvoji spole¢nosti XY s.r.o., pohybujici se
na trhu téméf dvacet let, a to pfedevsim v oblasti zdravotnictvi. Z divodu uvedeni internich

informaci jsou anonymizovany udaje o firmé a jejich zaméstnancich.
Prace se dale zabyva analyzou sou¢asné organiza¢ni struktury, pracovnich pozic a nastinéni
postupit nutnych k Usp&$nému zvladnuti rozsifeni této firmy. Pro potieby vypracovani

projektu bude provedena ucetni analyza a SWOT analyzy.
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Projektova cast ukazuje v jednotlivych krocich plan zmény organizacéni struktury
a personalniho rozsiteni. V zavéru projektové ¢asti budou provedeny analyzy pro urceni

casové a finan¢ni proveditelnosti tohoto projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 STRATEGIE ORGANIZACE

Strategie firmy predstavuje zptisob, jak firma realizuje potiebné zmény a dosahuje cilu, které
ma formulované ve své vizi. Pfitom bere v potaz vnéjsi i vnitini prostiedi firmy (Fotr a kol.,

2012).

Aby byla firma zivotaschopna a obstala v praxi, je nutné si nejprve ujasnit a formulovat,
s jakym poslanim byla zalozena, jaka je jeji vize, jaké ma hodnoty a ¢eho chce na trhu
dosédhnout. Dobte formulovana strategie je zakladem pro dalsi kroky, jako je sestaveni
organizaéni struktury, volba stylu vedeni organizace, hledani novych pracovnikil a jejich

motivace, pro rozsifeni firmy (JaniSova a Kfivanek, 2013).

,, Strategie je dlouhodobym ramcem, ktery sjednocuje hlavni cil organizace, jeji priority,
aktivity a prizpusobuje zdroje organizace ménicimu se okoli (zejména zdkaznikiim)

o

a uspokojuje ocekavani zainteresovanych osob (stakeholderii). “ (Fotr a kol., 2012, s. 87).

Dle Blazka (2014) je pfi koncipovani strategie firmy na prvnim misté urceni oblasti, na
kterou se chce firma zaméfit, jaké vyrobky nebo sluzby chce poskytovat. Je zédkladnim

faktorem, ktery ovliviiuje tvorbu organizacni struktury.

Jasna formulace poslani, vize a hodnot je skvély prostiedek pro komunikaci jak se

zamestnanci, tak se zakazniky (Finch, 2020).

Fotr a kol. (2012) chape poslani jako hlavni podstatu podnikani, ktera se utvaii na zakladé
dlouhodobych piedstav, jakym zplisobem by chtéla konkrétni firma podnikat. Poslani v sob¢
zahrnuje jak samotny historicky vyvoj firmy, tak jeji stéZejni hodnoty, které urcuji
podnikatelské zaméry a aktivity. Naopak vize jiz pifesné popisuje konkrétni predstavu firmy
0 jejim smétfovani a vyvoji, ma casové ohraniceni a stanoveny horizont, ve kterém chce firma

doséhnout stanovenych cila.

1.1 Poslani neboli mise

Z latinského ,,mittere — poslat, jit“ vychazi pojmenovani mise, tedy Ucelu, pro ktery byla
firma zaloZena, nékdy znaméjsi jako poslani firmy (JaniSova a Kiivanek, 2013).

Od poslani firmy se odrazi konkrétni vymezeni vize a na jejim zdkladé jsou definovany

strategické cile, které jsou v souladu s ¢asovym horizontem vize a postupy, které byly

navrzeny k jejimu dosaZeni (Fotr a kol., 2012).
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Poslani firmy v sobé zahrnuje vlastni podstatu podnikani a také klicové procesy, které vedou
k zékaznikovi. S rozvojem firmy a zménami na trhu se miize v ¢ase ménit, proto je vhodné
pravidelné se k definici poslani vracet a pribézné si odpovidat na otdzku, jaky je divod
existence firmy. Od poslani se odviji firemni zivot a také vybér novych zaméstnanci, kteti

by méli byt s poslanim, vizi a hodnotami firmy v souladu (JaniSova a Ktivanek, 2013).

Posléani je ¢asové neohranic¢ené prohlaseni firmy o jejim soucasném i budoucim zaméfeni
a jejich hodnotach. Nemusi byt nutné v psané podobé€, potom je ale obtizngjsi jej objasnit
smérem k vefejnosti a zajmovym skupindm ovliviyjicim firemni strategii (stakeholdefi).
Prostfednictvim poslani a vize firma usiluje o podporu veiejnosti, zdkazniki, sponzord,

investort a vSech dilezitych osob a skupin ve vetejném prostoru (Fotr a kol., 2012).

Pro mnohé zaméstnance je pfinosem mit poslani a vizi zpracovanou pisemn¢ jako soucast
vnitinich dokumentd, nebot’ se jedna o vyznamny motivacni faktor. Zaméstnanci mohou
nést hrd€ jméno firmy, kdyz vi, co pfesné firma déla, kam sméfuje a Ze jeji poslani a vize
davéd smysl. Také pii vybéru novych zaméstnanct je dulezité zjistit, zda vidi smysl
v Cinnosti, na kterou se firma zamétuje. To je potom dobry piedpoklad pro posilovani jejich

vnitini motivaci (Geropp, 2014).

Nekteré firmy, které maji své poslani a hodnoty v pisemné podobé, se vSak mohou dostat do
situace, ze jde pouze o prazdné fraze. ,,V nejhorsim pripadé jsou to nesmysiné zvasty.

(Finch, 2020, s. 137).

., V prvni Fadé mise stanovuje obecné predstavy, o co organizace usiluje a ceho chce svymi
aktivitami dosahnout. Vedle toho sjednocuje chovani vsech casti organizace pri realizaci

firemnich ukolu. “ (Fotr a kol., 2012, s. 85).

1.2 Vize

Pivod slova vize je odvozen od latinského ,,videre — vidét“ a popisuje stav chténé
budoucnosti. Cim podrobnéji mé firma popsano, kde se chce za né€kolik let vidét, tim vice
se jeji zaméstnanci s touto predstavou ztotozni a budou k ni smétovat (JaniSova a Ktivanek,

2013).
Velmi podobné popisuje vizi Fotr a kol. (2012), ktery ji odliSuje od poslani pravé jejim
Casove presn¢ ohraniCenym popisem budouci pfedstavy, do které se chce firma na konci

vymezeného obdobi dostat.
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Synek shrnuje pojeti vize jako piedstavu o budoucim stavu podniku, kterd ma dlouhodoby

charakter (Synek, Kislingerova a kol., 2015).

Hendrich (2011, s. 97) se zamysli nad tim, ze ,, vize muiZe rozvijet ten, kdo vidi vice nez druzi
— kdo nejdrive ze vsech spatii ze vsech stran a uhlit pohledu to, co je kolem néj — a potom

vidi, co muze byt a co by bylo mozné. *

JaniSova a Kfivanek (2013) déale uvadi, co by méla formulace vize obsahovat a také to, ze je
obvykle pfipravena v kratsi a delsi verzi. KratSi verze slouzi piedevSim pro osloveni
zékaznikli a pro zaméstnance. DelSi verze je sepsdna v podobé kvantifikované zpravy,
obsahuje popis produkti, které firma nabizi, cesty, jakymi je nabizi, s jakym ziskem, pro

jaké zakazniky, v jaké cen¢ a kvalité, a je urCena pro vlastniky firem a vysoky management.

Teoreticky se s vizi ztotoziuje kazdy zaméstnanec, v praxi to znamena, ze podle ni bézi
firemni zivot, pracovnici pied sebou vidi konkrétni cile a umi vizi popsat vlastnimi slovy

(Geropp, 2014).

Jak uvadi Finch (2020), vize je tvofena pfevazné z minéni, nadzori a postieht lidi, ktefi ve
firmé pracuji, a také z dojmt zakaznikli a dodavateld. To je u mnohych firem rozhodujici

pro jejich strategicka rozhodnuti, ktera vznikaji spis intuitivné nez analyticky.

Vize velkych firem zpracovavaji vrcholovi manazeti do prioritniho dokumentu v rameci
strategického zdmeéru. Postupné by se méli do tvorby vize zapojovat také dalSi zaméstnanci
na nizSich vedoucich pozicich. Aby byla vize pfinosnd, musi byt srozumitelnd vSem

zaméstnanciim, dobie komunikovand a spravné pochopena (Fotr a kol, 2012).

V malych firmach neni dualezité, zda jsou dokumenty v pisemné podobé¢, ale zda je obsah
vize srozumitelny vS§em pracovniktim firmy. Podnikatel¢ si vizi ¢asto nosi v hlavé, je pro né
inspiraci a fidi se ji pfi svém rozhodovani a jednéni se zdkazniky, zaméstnanci 1 konkurenci

(Finch, 2020).

Vize nastavuje smér planovaného rozvoje firmy, je propojenim vnitiniho a vnéjSiho
prostiedi a ztélestiuje vyzvu, o kterou by méli vSichni zGc¢astnéni usilovat. Z vize jsou

odvozeny strategické cile pro urcité ¢asové obdobi (Fotr a kol., 2012).

Vize mizZe byt velmi silnym motivaénim stimulem nejen pro vedeni firmy, ale i pro fadové
pracovniky, pokud ji chapou, sdili mezi sebou a umi se pro ni nadchnout. Potom i koncovy
zakaznik rozpozné vyrobky tvofené s jasnou vizi, protoZe se na trhu lisi od téch ostatnich

(Finch, 2020).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

1.3 Hodnoty firmy

Hodnoty firmy jsou uzce propojeny s jejim poslanim a provézeji firmu po celou dobu
podnikéni. Firemni hodnoty jsou zakladnim ustanovenim, podle kterého se fidi veskeré
¢innosti a aktivity uvnitt firmy a ovliviiuji i chovani manazerti a zaméstnancti smérem ven

(Fotr a kol., 2012).

Kazda firma je vystavena na hodnotach, které zrcadli chovani jejich zaméstnanct a také
ocekavani majiteli firem a firemnich manazert, jak by se méli zaméstnanci ve firmé
projevovat. Jsou to zasady, které fikaji, jak se k sob¢é maji chovat zaméstnanci navzajem
a jak k zakaznikiim a vetejnosti. O hodnoty se mtize firma opfit v situacich, kdy prochézi
krizi nebo stoji pied néjakym tézkym rozhodnutim. Jsou ale také hnaci silou pro udrZeni

piijemné atmosféry a formy v dobrych ¢asech (JaniSova a Kiivanek, 2013).

Hodnoty organizace mohou byt zformulovany ve tfech smérech — ekonomicko-pragmatické
(vykonnost, produktivita), eticko-socidlni (loajalita, spravedlnost, ucta, respekt) a rozvoje
organizace a jejich zaméstnancli (spokojenost, inovace, koucovani) (Horvathova, Blaha

a Copikova, 2016).

Furman a Ahola (2017) zdlraziuji, ze v poslednich letech se firmy zacinaji zajimat
o spokojenost svych zaméstnanci a mezi hlavni hodnoty tak patii zlepSovani psychické
pohody na pracovisti. Je totiz ziejmé, z prizkuml spokojenosti zaméstnancti, ze dobré
pracovni ovzdusi vede k vySSimu vykonu pracovnikil, jejich pevnéjSimu zdravi, veétsi

kooperaci a mensi fluktuaci.

Hodnoty jsou zvefejnény na webovych strankach firem, na socidlnich sitich, ve vyro¢nich
zpravach a dalSich reprezentativnich dokumentech ve form¢ hesel nebo celych
propracovanych vét a tvofi hlavni image firmy - napf. odpovédnost, spolehlivost, divéra

a otevienost, profesionalita, respekt a pokora (JaniSova a Kfivanek, 2013).

Firemni hodnoty a normy jsou zdkladem firemni kultury a vytvéieji se ¢tyfmi zpusoby
— formovanim chovani ze strany lidrii, ktefi jsou nositeli vize a vzorem pro ostatni
pracovniky; kritickymi situacemi, které vedou k ponauceni sdilenim pozitivnich nebo
negativnich zkuSenosti; udrzovanim efektivnich pracovnich vztahti uvnitt firmy; prostredim

firmy, které vyznamné ovliviiuje kulturu organizace (Armstrong a Taylor, 2015).
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1.4 Strategické cile

Strategické dlouhodobé cile organizace by mély pfimo navazovat na tvorbu vize, kterou
konkretizuji do podoby meéfitelnych predpokladanych vysledkil firmy. Firmy pracuji
s obecnymi cili, které vychdzi z poslani, a potom s dlouhodobymi strategickymi cili

popisujicimi stav, ke kterému smétuje zpracovana vize firmy (Fotr a kol., 2012).

Podle JaniSové a Kiivanka (2013) strategické cile upiesiuji a rozviji dlouhou popisnou verzi
vize. Definuji zmény, které chce firma prostednictvim vize naplnit a d€li se do nasledujicich

skupin:
- cile pro trzni podil firmy,
- cile pro vlastniky firem (névratnost kapitalu, pfidand hodnota, obrat, zisk),
- cile pro zdkazniky (kvalita sluZeb, spolehlivost, zajem o znacku),

- cile pro zaméstnance (motivujici faktory jako odmeény, seberealizace, pfijemné

pracovni prostiedi),
- cile pro vetejnost (zivotni prostiedi, vzdélanost),
- cile pro investory,
- cile pro ostatni spolupracovniky (dobré mezilidské vztahy).

Ne vSechny tyto cile si musi firma stanovit, zalezi na analyze soucasné¢ho stavu a urceni

priorit pro dané obdobi.

Podobné déleni nabizi Fotr a kol. (2012), ktery tfidi strategické cile podle zaméfeni na

oblasti, které maji stéZejni vliv na tvorbu hodnot:
- financ¢ni vykonnost firmy,
- rust firmy,
- umisténi produktu na trhu a spokojenost zakaznikiim,
- vyzkum a vyvoj v oblasti technologie a investic,
- socialni oblast zahrnujici vybér zaméstnanci a péci o né¢,

- zavadéni informacnich systému, dopad na zivotni prostiedi atp.
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2 ORGANIZACNI STRUKTURA

Pro spravné fungovani jakékoli firmy je nutné zvolit vhodny typ rozdélovani ukold,
povinnosti, zodpovédnosti, delegovani a firemni hierarchie. Tohle vSechno je zakladnim
poslanim organizacni struktury, kterd by méla pomoci co nejefektivnéjsimu fungovani
firmy. Jejim ukolem je zaroven konkrétni vymezeni zodpovédnosti jednotlivych pracovnik.
Na organiza¢ni strukturu se muzeme podivat ze dvou uhli pohledu — podle poctu
podtizenych (rozpéti managementu) a podle poctu organizac¢nich urovni. Obecné se uvadi,
ze optimalni pocet podiizenych ve vysSim managementu je 4-8 pracovnikil, ve spodnich

urovnich manaZerského systému je to az 15 podtizenych (Kubic¢kova a Rais, 2012).

Fotr akol. (2017) zdlraziuje, ze organiza¢ni struktura by méla predev§im umoznit vymezeni
konkrétnich pravomoci a odpovédnosti jednotlivych pracovnikii, pfenos téchto pravomoci
a odpovédnosti z vySSich manaZerl na niz$i manaZzery a vykonné pracovniky a dale by méla
zajistit dostatecny prostor pro jejich vlastni rozhodovani, aktivitu, pfindSeni navrh a feSeni,

je-li to ve firmé zaddouci a souzni s firemnimi cili.

Poslanim spravné vytvotrené organizacni struktury je vyvazené rozdéleni ukola, kompetenci
a pravomoci mezi jednotlivé zaméstnance. Musi byt navrZena tak, aby umoznovala efektivni
fungovani firmy. Organizacni struktura urcuje hierarchii firmy, schéma nadfizenych
a podiizenych, zodpovédnosti a pravomoci jednotlivych zaméstnanci. Casto zarovei
s tvorbou organizacni struktury je vypracovan provozni a organiza¢ni fad firmy (Kubickova

a Rais, 2012).

Disledky, které vznikaji v souvislosti s nepfesné vytvofenou organizacni strukturou, Ize

popsat snadnéji nez faktory, které ovliviiuji vznik dobré ¢i Spatné struktury.

Podle L. Urwicka (Cejthamr a Dé&dina, 2010, s. 189) je ,, nedostatecna ¢i chybéjici firemni

architektura nelogickad, zla, znicujici a neefektivni. “ Tuto vétu lze rozepsat do nasledujicich

bodu:

- Je nelogické pfijmout zaméstnance na misto, u kterého nejsou nadefinovany
kompetence, pravomoci a odpovédnosti, nema konkrétni zatfazeni v organiza¢ni

struktufe a neni jasna jeho role v sociadlnim prostfedi firmy.
- Je zl¢é, kdyz pravé v disledku pfedem nenastavenych kompetenci a neptesné
zadanych ukolli jsou pracovnici trestdni za jejich neplnéni, a obvifovani

z neefektivniho naplilovani firemnich cild.
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- Je pro firmu znicujici, kdyz prizpiisobuje néjakou pozici, ktera neodpovida jejimu
zaméteni, piijatému zaméstnanci nebo jsou vytvarena funkéné nadbyte¢na pracovni

mista.

- Kdyz ve firmé chybi pfesné stanovena pravidla a postupy, kterymi se ¢innost firmy

fidi, zavladne chaos.

Mezi dalsi dasledky je mozné zatadit demotivaci pracovnikil, poruSovani pracovni moralky,
nedostatecnou koordinaci, pozdni reakce na vngj$i zmény, zvySené firemni ndklady

(Cejthamr a Dédina, 2010).

Co se tyka poctu organiza¢nich urovni, s kazdou dal$i hierarchickou Urovni rostou firmeé
naklady a komplikuje se komunikace a tok informaci. Pfi sniZzeni po¢tu organizacnich urovni
jsou sice minimalizovany tyto komunika¢ni a informacéni problémy, na druhou stranu mohou

Casté€ji vznikat nedostatky pfi fizeni a planovani firemni ¢innosti (Kubickova a Rais, 2012).

2.1 Typy organizacnich struktur

Vyvoj organizacnich struktur historicky probihal od jednodussich po slozitéjsi, kdy mezi
zékladni typy patii liniova, liniové-Stabni, funkciondlni, divizni a maticova (Cejthamr

a Dédina, 2010, s. 203).

2.1.1 Liniova organizaéni struktura

V této struktufe je patrny princip nadfizenosti a podiizenosti mezi utvary, kdy je jeden z
ostatnich tutvarti ostatnim nadfazen. Vyhodou liniové struktury je zfetelné rozdéleni
hierarchického usporadani (nadtizeny, podfizeny), snadnéd centralizace pravomoci, rychlé
rozhodovani a nejpevnéjsi organizacni vztahy. Nevyhodou jsou zejména vysoké naroky na
vedouct jednotlivych pracovist, kteti do jisté miry musi mit znalosti ze vSech oblasti ¢innosti

firmy (Smejkal a Rais, 2013).

2.1.2 Liniové-§tabni organizaéni struktura

Tuto strukturu tvofi linie a $tab, kdy linie zajiStuje fizeni usekil vCetné Stabu a Stab, ktery
nema pravomoc rozhodovat, poméh4a vedoucim v linii s pldnovanim, organizovanim
a poradenstvim. S rlstem firmy roste ptetizeni vedoucich pracovniki a mnoZstvi informaci.
Je to predevsim z diivodu nekontrolovatelného riistu poctu Stdbnich utvard, ¢imz se zvysuje

nepiehlednost organizacni struktury a naruSeni principu hierarchicky odpovédného
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vedouciho. Tato situace miize byt provdzena také konflikty mezi vedoucimi pracovniky

a pfimymi podiizenymi (Dé&dina, 2018).

2.1.3 Funkcionalni organizac¢ni struktura

Hlavnim principem této organizacni struktury je zmirnéni vysokych narokti na vedouciho
pracovnika tim, Ze je nahrazen nékolika specializovanymi vedoucimi s jasné¢ vymezenymi
kompetencemi. Vyhodou této struktury je presné ur¢ena odpoveédnost. Mezi nevyhodami se
uvadi vyssi pocet Utvarh na horizontalni urovni, a tim padem vice nadtizenych pro jednoho
pracovnika, coZ pfinasi problémy s koordinaci, komunikaci a rozmélnénim zodpovédnosti.
Tento typ organizaéni struktury je finanéné narocnéjsi nez predchozi typy a udrZitelny tam,
kde naroky vné&jSiho prosttedi nejsou vyrazné dramatické a Casto se ménici, napf. statni

sprava, socialni sluzby (Kubickova a Rais, 2012).

2.1.4 Divizni organizac¢ni struktura

Divizni organiza¢ni struktura je tvoiena CasteCné samostatnymi pobockami — divizemi.
Rozd€leny jsou naptiklad podle mista piisobeni (riznd mésta v ramci republiky) nebo podle
typu vyroby ¢i poskytované sluzby. Kazda pobocka miva vlastni provozné-technicky,
obchodni a financni usek, coz umoziuje pruzné jedndni ve vztahu k zakaznikovi.
Nevyhodou tohoto uspotfadani mize byt nizka koordinace jednotlivych divizi a mozna ztrata
kontroly vrcholového vedeni nad pobockami. Naopak relativni samostatnost vii¢i matetské
firm¢ muize byt pozitivni, protoze umoziuje vyssi flexibilitu a odpovédnost za vysledky

(Smejkal a Rais, 2013).

2.1.5 Maticové organizacni struktury

Maticova organizacni struktura v sobé propojuje prvky funkciondlni a divizni struktury.
Charakteristické jsou pro ni dva typy Utvart — funkéni a tkolové. Mezi funkéni patii napft.
vyzkum, nakup, vyroba, marketing. Ukolové utvary se zaméfuji na uréity projekt nebo na
feSeni konkrétniho problému. Toto organiza¢ni schéma je typické pro velké farmaceutické
a strojirenské firmy nebo také pro vyzkumna centra pti vysokych Skolach (Kubic¢kova a Rais,

2012).

2.2 Faktory ovliviiujici organizac¢ni strukturu firmy

Neexistuje jednoduchy zplisob, jak rozpoznat, kterou organiza¢ni strukturu méa dana firma

zvolit. Reseni je vZdy individudlni, vychézi ze strategického planovani firmy a je ovlivnéno
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n¢kolika faktory. Podle Blazka (2014) jsou témito faktory strategie, kterou organizace
sleduje; technologie, skrze které realizuje svoje produkty; oblast, ve které firma pusobi;

velikost firmy a firemni kultura.

Cejthamr a Dédina (2010) zmifluji na prvnim misté vliv prostfedi firmy, déle jeji strategii,

velikost, technologie a vliv konkurence.

2.2.1 Prostredi firmy

Tento ovlivitujici faktor vychéazi z charakteristiky Burnse a Stalkera, ktefi na zakladé
sledovani dvaceti anglickych primyslovych podnikii stanovili dvé formy organizovani

systému — mechanicky a organicky.

Mechanicky zplisob organizace je Gcinny v prostiedi, které je spiSe neménné, s jasné danymi
pravidly, vymezenymi ukoly a kompetencemi pracovnikli, jako napf. na ufadech,
v odd¢lenich vyroby. Naopak v prosttedi, kde se situace méni, je vyzadovan kreativni piistup
zaméstnancl, samostatnost pfi plnéni tikolll a zapojovani do rozhodovani, je vhodné pouzit
organicky systém, ktery obstoji v nestalém prostiedi, jako jsou napt. védecka pracoviste,

vyzkumné laboratote (Cejthamr a Dédina, 2010).

Na vyzkum Burnse a Stalkera navazali Lawrence a Lorsch, ktefi popsali vliv prostfedi
a organizacniho systému na vykon firmy. Zaméfili se na pozorovani tii ¢asti firem — vyrobni,
vyzkumnou a odbytovou a zjistili, Ze kazda ¢ast rozviji svoji organizacni strukturu podle
vlastniho prostfedi. Dale definovali dvé charakteristiky popisujici vliv prostiedi na
organizovani v ramci podniku - diferenciaci a integraci. ,, Diferenciace popisuje rozsah,
v jakém se organizace rozdeluje od oddélent lisicich se manazerskou orientaci a strukturou.
Stupen diferenciace pak primo umérné zavisi na poctu téchto oddéleni. Integrace je stupen

spoluprdce mezi jednotlivymi oddeélenimi. “ (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 184).

2.2.2 Strategie firmy

Také strategie velmi tzce souvisi se strukturou organizace, nékdy az tak vyrazné, zZe
v ptipadé prileZitosti k rozsifeni firmy zvoli firma pfedefinovani a prestavéni struktury.
Strategie je chapana jako zplsob chovani firmy navenek, coz v sobé zahrnuje jak vnitini
hodnoty, postoje a principy, neboli poslani firmy, tak soubor rtiznych ocekavani
a pfedpokladd, které vyplyvaji ze vztahu k okolnimu prosttedi, tedy vize firmy, kam smétuje

a ¢eho chce dosahnout (Cejthamr a Dédina, 2010).
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Posléni, vize a strategické cile tvofi strategicky zamér firmy, na ktery navazuji postupové
kroky, vedouci ke stanoveni priorit, na co se chce firma v daném obdobi pii svém rozvoji

zam¢étit (Fotr a kol., 2017).

Cejthamr a Dédina (2010, s. 184) podrobnéji popisuje Ctyfi typy strategii, k jejichz
definovani dospél analyzou velkych severoamerickych firem Alfred Chandler. V zavéru své
prace poznamenal, Ze ,, struktura ndsleduje strategii. *“ Tento vyrok je mozné chapat tak, ze
napf. firma pfi planovaném vyrazném geografickém rozsifeni bude muset zasadné piestavét
svoji strukturu z funkéni na divizni. Stejné jako firma expandujici na trhu vyraznym

navySenim druhi a typl vyrobkd, pokud v minulosti méla pouze tzky sortiment.
Strucny popis jednotlivych typt strategii:

- Obrance se zamétuje na vylepSeni stavajiciho stavu. VS8e, co se jiz osvédcilo, se podle
moznosti vylepsuje. Jeho pfistup je velice ti€inny, ale Gcelnosti se nezabyva. Vyhyba
se riziklim, pouZziva direktivni fizeni. Tento pfistup je UspéSny pii stabilnim vnéj$im
prostiedi trhu.

- Vyzkumnik se neustale soustiedi na nové moznosti. Pii tuSeni Sance uspét na trhu
s novym piistupem, sluzbou, vyrobkem zacind experimentovat s moznostmi uspét
u stavajicich 1 novych zadkaznika. Tato strategie je uspésna pii dynamickém vnéjSim

trznim prosttedi a vyuziva predevsim diviznich organizacnich struktur.

- Analyzator kombinuje obé ptedchazejici strategie. Orientuje na G¢innost a ucelnost,
analyzuje dosavadni pfinosy a budouci pfilezitosti. Zakladni Cinnosti fesSi jako
obrance. Pro nové moznosti na trhu ale pouziva tézkopadné a nepfimétené postupy.
Neopousti zakladni ¢innost, pokud vidi nové zlepseni (posun) jako efektivni, bude je
realizovat. Tento typ piistupu vyuzivd piedevSim maticové struktury fizeni

organizace.

- Zpatecnika v ptistupu charakterizuje pfedevsim nejistota. Vnima zmény na trhu, ale
nereaguje optimaln€é. Dochazi zde k neprovazanosti mezi firemni strategii
a organizacni strukturou. Firemni opatfeni se délaji podle kratkodobych poZadavki.

Tyto podniky se neptizpiisobuji zménam a nachazi se v krizi.
Obecné lze vsak fici, Ze neexistuje jediny spravny organizacni vzor a nejlepSi organizacni

uspofadanti je to, které dané firmé vyhovuje nejlépe v konkrétni situaci (Cejthamr a Dédina,

2010).
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Blazek (2014) zdiraznuje, Ze organizacni struktura neni cilem, ale prostfedkem k naplnéni
cili firmy, které urcuji jeji smeétovani a stavaji se hlavni soucasti firemni strategie. Po urceni
oblasti, na které se chce firma zaméfit a zvoleni sluzeb nebo produkti, které chce nabizet,

nasleduje volba nékteré z tzv. generickych strategii:

- strategii prvenstvi v ndkladech voli firmy, které kladou diraz na uspory v rozsahu.
Pti velkém objemu produkce mohou snizovat rezijni naklady a nabizet produkty za
niz$i ceny, coz zvysuje poptavku. Tato strategie funguje v hromadnych vyrobach
a stabilnich podminkach. V organiza¢ni struktufe predpoklada vysSi stupen
organizovanosti, podrobné ptedpisy pro plnéni ukoli a kontrolu vedouciho

(funkciondlni organizacni struktura),

- strategie odliSeni je volena tam, kde je vyzadovano pruzné ptizpiisobovani ménicim
se podminkach na trhu, tvliréi zapojeni vykonnych pracovnikli a kde se firma
zaméeiuje na inovativni projekty a unikatni vyrobky ¢i sluzby za vysS$i ceny.
Organizacni struktura pocita s vysokou specializaci pracovniki, coz vede ke vzniku

divizi a sniZeni stupné organizovanosti,

- strategie zaméfeni je charakterizovana jako snaha o realizaci jedné z predchozich
strategii s tim, Ze se zamétuje na Uzké trzni prostiedi. To je také jediny urcujici faktor

pii tvorbé organizacni struktury.

2.2.3 Velikost firmy

Mezi velikosti firmy a pojetim jeji organizacni struktury je velmi tzka souvislost. V mensi
firmée je pravdépodobné, ze organizac¢ni struktura nebude pfilis slozita, s malou délbou prace,
vztahy budou spiSe neformalni a bude prevazovat demokraticky styl fizeni.

Ve firmach s vys$§im poctem zaméstnancli se prohlubuje délba prace, formalizuji se vztahy
v kontextu hierarchického uspotddani (nadtizeny, podiizeny), zvySuje se potieba kontroly
a vice se projevuje souvislost mezi organizacni strukturou a efektivitou prace.

S ristem firmy dochazi k vétsi specializaci a roz$ifeni nabidky produktt (Blazek, 2014).

2.2.4 Technologie

Technologie je mechanismus vyroby nebo také proces, ktery zahrnuje 1 znalosti a prosttedky

nutné k dokonceni pfemény firemnich vstupti na vystupy (Dé&dina a Cejthamr, 2010).

Kubickovd a Rais (2012) uvadi obecny popis technologii jako tvorbu, zavadéni

a zdokonalovani vyrobnich postupti. Dale tento obecny popis doplituje o souhrn vyrobnich
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a sluzebnich prostredkd dané firmy. Konkretizuje, Ze se jedna také o prostfedky, které firma
pouziva pro ucely vyroby nebo poskytované sluzby. Technologii se rozumi také firemni

know-how. Dostupna a pouzivana technologie patii k zakladnim faktortim ispésnosti firmy.
Technologie pouzivané firmou maji pfimy vliv na jeji fungovani i zpisob organizace.

Tuto souvislost mezi technologii a organizacnim systémem zkoumala pfimo v praxi

vyrobnich firem Joan Woodwardova a rozd¢lila technologie do tii zakladnich kategorii:

- technologie kusové vyroby — vyrdbi se podle aktudlni jedinecné poptavky

konkrétniho zakaznika (toto je pfipad firmy a projektu v praktické ¢asti této prace),

- technologie sériové vyroby — standardizovand vyroba, vyrobky nejsou zcela

pfizptisobeny podle konkrétniho zakaznika (napf. automobilky),

- technologie kontinudlni vyroby — automatizovand strojni vyroba, velké mnozstvi

vyrobki, tfeba 1 na sklad (napt. ropné, chemické rafinerie).

Kontinuélni vyroba je pak nejvice komplexni vyrobni strategii, naopak kusova vyroba je
z tohoto thlu pohledu nejméné komplexni. Timto vyzkumem chtéla pivodné Woodwardova
zjistit, zda existuji n¢jaké universalni manazerské principy, coz tento vyzkum neprokazal.
Naopak se zjistilo, Ze manazetfi ve firmach nedodrzuji disledné¢ ani jeden princip
managementu, tedy technologie urcuje systém organizace, coz néktefi autofi zpochybiuji

(Cejthamr a Dédina, 2010).

2.2.5 Firemni kultura

Podle Blazka (2014) je firemni kultura velmi vyznamnym prvkem pro sestavovani
organizac¢ni struktury. Ur€uje prostor pro jednani pracovnikil, ktefi pomoci ni prosazuji svoje
z4jmy (profesni, mocenské, osobni). Vznika postupné a spontanné, na zdkladé zkuSenosti
a zvyklosti z minulosti, je také ovlivnéna budoucimi ¢innostmi a udalostmi, nové pfichozimi
zameéstnanci, nové vznikajicimi situacemi a kontaktem se zakazniky. Do firemni kultury
patii hodnoty, postoje a normy chovani, které jsou vlastni vS§em zaméstnanclim a jsou patrné
nejen uvnitt firemniho prostfedi, ale i navenek ve formé chovani k zakaznikiim, v propagaci
firmy. Svoji spontannosti se firemni kultura 1i8i od pisemnych firemnich norem, které

vznikaji uméle, aby pomahaly plnit pevné stanovené cile organizace.
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Hronik (2013, s. 61) popisuje firemni kulturu jako ,,soubor sdilenych predpokladii a
ocekavani, které se vztahuji ke sdilenym hodnotam, principum, predstavam o budoucnosti,
a jsou uplatiovany pri reSeni kazdodennich situaci. “ Od firemni kultury, kterd je pomérné
stabilni a odolava zménam, odlisuje firemni klima, které zrcadli aktualni situaci ve firmée a

je reakcei na konkrétni udalost v ohrani¢eném ¢asovém obdobi.
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3 STYLY VEDENI ORGANIZACE

Horvathova, Mikusova a kol. (2019) popisuje styl vedeni firmy jako zplsob, kterym
management piistupuje k fizeni a feSeni problémi. Klasickou typologii je ¢lenéni na styl

autoritativni, demokraticky a liberalni.

Pét zakladnich styli uvadi Plaminek (2018), ktery rozliSuje fizeni direktivni, formalni,

liberalni, tymové a rutinni.

3.1 Autoritativni styl Fizeni

U tohoto stylu fizeni rozhoduje vedouci pracovnik sam, podiizeni mu pouze dodavaji
informace potfebné k rozhodovacimu procesu, kterého se pfimo neucastni. V takovém
piipad¢ je dilezitd formalni respektovand autorita vedouciho a pfesné zadavani, plnéni

a kontrola ukolt (Horvathova, MikuSova a kol., 2019).

3.2 Demokraticky styl Fizeni

Pro tento styl fizeni je charakteristické vyssi zapojeni podiizenych do rozhodovani, maji
moznost se vyjadfit, vécné diskutovat a ptinaset svoje navrhy, pticemz vedouci pracovnik si
ponechava odpovédnost za konecné rozhodnuti. Vyhodou je vétsi zapojeni pracovnikii do
feSeni problému, nevyhodou je vyssi Casova investice do diskuzi (Horvathova, MikuSova

a kol., 2019).

3.3 Liberalni styl Fizeni

Liberalni styl ponechava pracovnikim volnost, ktera vede k jejich samostatnosti
v rozd€lovani prace a v pracovnich postupech. Tato samostatnost je do jisté miry vyhodou,
muze ale vést k tdpani a nevykonnosti v situacich, kdy je vedeni zapottebi (Horvathova,

Mikusova a kol., 2019).

Podle Plaminka (2018, s. 134) je ,, liberalni Fizeni charakteristické zbrklym nabizenim prav
a odpovédnosti podrizenym. Lidé nepripraveni na odpovednost dokazi zpravidla velmi
rychle vytvorit pozoruhodny chaos.” ManaZer vyznavajici tento styl fizeni muize byt
zpocatku oblibeny, avSak v dlouhodobém horizontu pravdépodobné pievazi Spatné vysledky

prace celého tymu.
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4 FUNKCE A ROLE MANAZERA

Prace manazera je velmi riznoroda a ovlivituji ji mnohé vnitini a vnéjsi faktory jako napft.:
- povaha dané organizace, jeji filozofie a velikost,
- typ dané struktury,
- aktivity a ukoly, které jsou zde zahrnuty,
- technologie a metody provadéné prace,

- povaha zaméstnanctl,

stupen, na kterém manazer v organizaci puasobi (Cejthamr a Dédina, 2010).

Manazer je chapan jako fidici (vedouci) pracovnik, ktery mé na starosti urcitou skupinu lidi
ve firmé. I kdyZ se v dneSni dobé jiZ nestavd, Ze by manaZer pouze vedl a podfizeny jen
poslouchal rozkazy, je jeho funkce ve firmach velmi dulezitd. Manazer vytvari svym
spolupracovnikiim prostor pro samostatnou kreativni préaci, motivuje je k dalSi ¢innosti
a efektivnimu nakladani s Casem, deleguje tkoly véetné zodpoveédnosti za jejich splnéni,

Casto také vede vyberova fizeni a hodnotici pohovory s pracovniky. Podle stupiiii fizeni 1ze

manazery rozdélit do tfi skupin:

- manazeti prvni linie vykonavaji vedouci funkci na nejnizsi trovni firmy (napf. mistr

vyroby, vedouci prodejny, primaf odd¢lenti),

- stfedni manazefi byvaji spojkou mezi liniovymi a vrcholovymi manazery,
vyrovnavaji tlak z hornich a dolnich pater firmy, piedavaji a tfidi informace smérem

k vrcholovym manazerim,

- vrcholovi manazefi (top management) reprezentuji organizaci navenek a fidi ji jako
celek. U malych firem je ¢asto majitel firmy také jejim feditelem, u vétSich firem

jsou tyto pozice oddéleny (Blazek, 2014).

V malych a rodinnych firmach se velmi Casto stavd, Ze role manaZera a majitele firmy se
prolind, neni jasn¢ vymezena a strukturovana. Mtze dochazet k problémiim s delegovanim
ukolt, kdy tkol je zadan zaméstnanci bez potfebnych odbornych kompetenci. Druhym
extrémem je nevyvazené preté¢zovani zameéstnancl, kteti se diive osvédcili (Pavlica,
Jarosova a Kaiser, 2015).

V rodinnych firmach je vhodné, aby jejich zakladatelé, ktefi jiz dosahnou penzijniho véku,

neopoustéli zcela vybudovanou organizaci a plnili velice pfinosnou roli kouct ¢i mentorQ

(Martelova, 2017).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 28

4.1 Funkce manazera

Podle Blazka (2014) jsou v soucasné¢ dobé manazerské funkce rozdéleny do oblasti
planovani, organizovéni, personalistika, vedeni a kontrolovéani. Cinnosti, které manaZer ve
své praci vykonava, pojmenovava jako manazersky (fidici) cyklus, ve kterém se cyklicky
opakuji vzajemné provdzané a podmifujici se oblasti — rozhodovani, ovliviiovani
a kontrolovani.

Sajdlerovéa a Kone&ny (2007) fadi mezi zakladni funkce planovani, organizovani, operativni
fizeni a kontrolu, mezi funkce pribézné rozhodovani, koordinovani, regulovani, vedeni lidi,

motivovani, komunikovani a jako funkce zabezpeCovaci pojmenovava zabezpeceni

informacemi, prostfedky a zabezpeceni personalni.

Podle JaniSové a Kiivanka (2013) mezi zdkladni manazerské funkce patii:

planovani, tedy vymezeni cill a jejich sdileni se zamé&stnanci takovym zpisobem,

aby je dobte pochopili a dokézali urcit priority své prace,

- organizovani zahrnuje usporddani jednotlivych dil¢ich aktivit v organizaci tak, aby
tvotily logicky celek, at’ uz jde o organizac¢ni strukturu, uplatnéni roli a pozic, volba
vhodnych stylt fizeni,

- Tizeni v oblasti personalniho obsazeni, motivace zaméstnancu, pracovniho prostiedi

firmy,

- kontrola, kdy ma manaZer k dispozici soubor metod urenych k dosahovani

firemnich cilu.
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Obrazek 1 Manazersky cyklus (vlastni zpracovani dle JaniSova a Ktivanek, 2013)

Armstrong (2020) zminuje jako diilezitou praktickou dovednost manazera uméni zadavat
praci, coz znamena co nejpresnéji vysvetlit, co je potieba udélat, popsat postup, jak to udélat

(zejména pokud jde o novy ukol) a do kdy je zapotiebi praci dokoncit.

Karések (2017) doporucuje rozdéleni ¢innosti a ukoli podle tii kritérii na dlezité, urgentni
a delegovatelné. Zarovenl upozoriiuje na skutecnost, ze dilezity kol nemusi byt urgentni

a naopak. Toto rozdé€leni je stéZejni pro stanoveni priorit.

Pokud jde o zad4vani prace na novém ukolu, doporucuje Armstrong (2020) drzet se tohoto
postupu:

- vysvétlit, co je tfeba udélat,

- ukol prakticky pfedvést,

- nechat pracovnika, aby si kol vyzkousel,

- kontrolovat, zda postupuje spravné.
Plaminek (2017) upozoriiuje na velmi Casté piipady nejasného zadavani prace, coz vede
k demotivaci pracovnikil a potom je to manaZzer, kdo neumozni podfizenému praci.
Aby byl manazer pro firmu pfinosem, m¢l by obsdhnout v§echny tyto ¢innosti:

- definovat préci, kterou maji jeho podtizeni v tymu vykonat,
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- védét, jak dosahnout nejlepsich vysledki a jak pracovniky motivovat,

- pfipravit kompetencni profily jednotlivych pracovnich pozic a vybrat vhodné

pracovniky,

- zadat praci nebo pozadat pracovniky o splnéni tkolu (Armstrong, 2020).

4.2 Role manazZera

Vétsina autorQt se pii definovani manaZerskych roli opira o koncepci vytvotfenou jiz
v sedmdesatych letech 20. stoleti Henry Mintzbergem. Tuto zjednodusenou koncepci
nastinil Mintzberg na zaklad¢ studie skute¢né prace manazeri. Pojmenoval deset

manazerskych roli, které rozdélil do tii oblasti prace manaZera:
- interpersonalni - manaZer jako viidce, vedouci a propojovatel,
- informacni - manaZer jako dohliZitel, Sifitel informaci a mluvéi,

- rozhodovaci — manazer jako podnikatel, napravovatel poruch, rozdélovatel zdrojt

a jednatel (Blazek, 2014; Cejthamr a Dédina, 2010).

Geropp (2014) k manazerskym rolim piidava manaZera jako nositele vize, ktery o ni mluvi
Casto a opakovang, poprvé jiz pii vybérovém pohovoru, a to proto, aby vcas zjistil, zda nové
piijaty pracovnik vizi upfimné piijal. Poznamenava, Ze ne v§echny pracovniky je mozné pro

firemni vizi ziskat. Potom je pro ob¢ strany lepsi se rozejit.

Zékladnim pfedpokladem uspesného manazera je schopnost efektivné fidit lidi. Manazersky
styl a chovani manazera vyrazné ovlivituje vykonnost podiizenych a atmosféru v tymu.
Manazer je zodpovédny za rozpoznéani a rozvoj potencidlu svych zaméstnancti, jeho chovani
a osobni predpoklady k vedeni lidi jsou ovlivnény jeho povahovymi vlastnostmi,

ptedchozimi zkuSenostmi a odbornymi dovednostmi (Cejthamr a Dédina, 2010).

Mezi dalsi ovliviujici faktory fadi Cejthamr a Dé&dina (2010) také typ organizace, ve které
je manaZer zaméstnan, osobni hodnoty a ptedpoklady, s jakymi pfistupuje k lidem, osobni
zkuSenosti z ptredchoziho firemniho prostfedi a piileZitost, zda se setkal s alternativnim

stylem vedeni neZ tim, ktery si vybral za vlastni.
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5 VYBER AADAPTACE NOVYCH ZAMESTNANCU

Vzhledem k tomu, Ze praktickd cast této prace bude vénovéna rozsifeni podnikani malé

rodinné firmy, je dulezité nastinit zdkladni teoretické pristupy k ziskavani a vybéru

zamé&stnancl. Tomuto kroku piedchéazelo provedeni analyzy potiebnosti firmy, jejimz cilem

bylo zjistit, kolik novych pracovnikt konkrétni kvalifikace a praxe je potieba ziskat.

Armstrong a Taylor (2015) uvadi jednotlivé kroky, které vedou k personalnimu rozsiteni

firmy:

Definovéni pozadavkli zahrnuje zejména popisy pracovnich mist ve firme (popf.

popisy pracovnich profiltl) a také specifikace konkrétnich pozadavkii na nové
piijimané zaméstnance. Mezi pozadavky na zameéstnance lze zafadit znalosti,
dovednosti, schopnosti ¢i praxe nutné pro vykon nabizené pozice.

K oslovovani uchazect je mozné vyuzit vlastni webové stranky, zprostiedkovatelské

agentury, doporuceni od jinych firem, stavajicich zakaznikl a zaméstnancii, profesni
socialni sité, inzerce a ufady prace.

Vyftizovéni zadosti uchazect probihad v navaznosti na zptsob, ktery firma zvolila pro

oslovovani potencidlnich zaméstnancli. Prvnim krokem je zpracovani doslych
zédosti o pracovni pozici a zivotopisl, nasleduje sestaveni seznamu uchazecu
vhodnych pro pozvéani na pohovor. Roztfidéni Zadosti je vysledkem porovnani
dostupnych informaci o uchazefich ziskanych z zivotopisi s vymezenymi
pozadavky na zameéstnance.

Vedeni pohovoru s uchazedi, testovani a posuzovani uchazeéa — cilem této faze

vybéru novych zaméstnanci je piredpovédét, s jakou mirou uspésnosti bude dany
uchaze¢ praci vykonavat. Pohovor suchazeCem by mél probihat osobné,
strukturované a individualn€. Dal$i moznosti posouzeni vhodnosti uchazece je
testovani, coz je charakteristické pro urcité profese (napf. profesionalni fidici,
policisté, vojaci).

Ziskavani referenci - z pohledu byvalého zaméstnavatele nejde o pravni povinnost,

ale spiSe o moralni povinnost ¢i pfirozenou praxi. K vyzadani informaci o ptedchozi
pracovni zkuSenosti, vykonnosti a spolehlivosti uchazece dochazi na zakladé
zivotopisu a osobniho pohovoru. Rizikem milze byt nepravdivd poskozujici
reference nebo naopak 1zivé pozitivni reference z diivodu nekorektnich firemnich

vztaht (at’ jiz jednim nebo druhym smérem).
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- Kontrolovéni zddosti uchazecu je dulezitou soucasti vybeérového fizeni, nebot’ urcité

procento uchazect uvadi nepfesné, chybné ¢i umyslné 1zivé informace o svém
vzdélani, praxi, dovednostech a minulych zaméstnanich. Takové uchazece je mozné
odhalit dislednym ovéfovanim uvedenych informaci, pozadovanim potvrzeni
o predchozim zaméstnani, vypisu z rejstiiku trestti apod.

- Potvrzeni nabidky zaméstnani je zaveére¢nou fazi vybéru zaméstnance. Doporucuje

se, aby pted podpisem pracovni smlouvy budouci zaméstnanec uspésné absolvoval
lékatskou prohlidku a byl smluvnim lékafem uznan zdravotné zplisobilym pro vykon
dané pracovni pozice.

- Sledovani nového zaméstnance probiha obvykle v pribéhu celé zkuSebni doby

s cilem zjistit, jak se novy zaméstnanec zapojil do firemniho fungovéni, jak plni
zadané ukoly, piijima zpétnou vazbu od kolegi, zda ptijal firemni hodnoty a zptsob,

jakym firma komunikuje se zdkazniky.

Planovani personalniho obsazeni firmy se d¢je v kratkodobém (s vyhledem na jeden rok)
nebo dlouhodobém (obvykle na tii roky doptfedu) horizontu, a to v okamziku, kdy ma

manazer zodpovézeny nasledujici dotazy:
-V jaké oblasti budeme podnikat, jaké jsou nasSe plany, nové projekty?
- Jak naroc¢na bude tato ¢innost?
- Jaky obrat planujeme a kolik k tomu potiebujeme piijmout lidi?

Ve velkych firmach pot¢ HR manazer odhaduje potiebny pocet lidi, které je nutné piijmout
v urcitych profesich. V malych firmach o pfijeti novych pracovnikti rozhoduje povéreny

manazer spolené s majitelem (jednatelem) firmy a vedoucimi jednotlivych usek.

Kratkodobé planovani se déla s vyhledem na jeden rok, a kromé poctu zaméstnanci se
stanovuje 1 zplsob jejich organizace — na jaké misto v organizacni struktuie budou zatazeni,
kdo bude jejich vedouci, co to bude znamenat pro nasledné proSkoleni manaZzera, zda je
nutné vytvofit né€jakou novou pozici, kterd ve firmé doposud nebyla (JaniSova a Kfivanek,

2013).

5.1 Definovani pozadavkii na nového zaméstnance

Pred vybérem nového zaméstnance je diilezité komunikovat tuto skutecnost se stavajicimi

zamgstnanci ve firmé, stanovit ¢asovy horizont pro vybérové fizeni a naplanovat zaskoleni
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a vedeni nové piijatého pracovnika béhem zkusSebni doby. Pfed podanim inzeratu je velmi

dilezité sestavit konkrétni pozadavky na nového zaméstnance:

znalosti, které musi mit uchaze¢, aby mohl vykovavat praci,
dovednosti a schopnosti vhodné pro danou pozici,

chovani nutné k uspésnému zaclenéni do firemni kultury,
odbornd ptiprava — odpovidajici vzdelani a dalsi vhodné kurzy,
praxe — dosud ziskané pracovni zkuSenosti,

specifické pozadavky souvisejici s budouci naplni prace,

zvlastni pozadavky, jako napf. prace v noci, nutnost absolvovani stazi v zahranici

(Armstrong a Taylor, 2015).

Popis pracovniho mista je dhleZitym vyjadienim vztahu zaméstnance k organizaci. Co

vSechno by mél tento popis zahrnovat je vyjmenovano v nasledujicim piehledu:

nazev a ucel pracovniho zarazeni,

co nejkonkrétnéjsi popis Cinnosti, kterou bude zaméstnanec vykonavat (pracovni

napln),

umisténi této pozice v organizatni struktufe a z toho plynouci kompetence

a odpovédnosti,
pozadované znalosti a dovednosti (véetné specifickych a vysoce odbornych ukoli),

pracovni podminky a pracovni pomticky (JaniSova a Ktivanek, 2013).

Nejen ve velkych podnicich, ale i v malych firmach, je pfinosné vypracovat tzv.

kompetencni model. Ten muze usnadnit nejen pfijimani novych pracovniki, ale také

zmapovani potiebnych znalosti, schopnosti a dovednosti pro vykon dané ¢innosti ve firmé.

Pomaha zjistit, zda ma firma na spravnych mistech spravné lidi, poptipadé zda na zaklade

zjiSténych popistt musi zménit organizacni strukturu a prefadit pracovniky v ramci firmy na

Jjind mista. Neméné diileZitou tlohu plni kompeten¢ni model pti hodnoceni pracovniki,

rozvijeni jejich potencidlu a planovani jejich profesniho rlstu, dalSiho vzdélavani

a kariérniho postupu. Jeho pomoci Ize také identifikovat slepa mista a nedostatky ve firemni

strategii (JaniSova a Kfivanek, 2013).
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Podle Shoonovera lze kompetenci chapat jako souhrn znalosti, dovednosti, postoji ¢i

osobnich ptedpokladi ¢lovéka. Zahrnuje v sob¢ popis jednotlivych profesi ve firme a k nim

ptifazenych kompetenci neboli zpiisobilosti vykonavat ¢innost, na kterou se firma zaméfuje.
Jednotlivé kompetence 1ze uspotadat do soubort podle nékolika typt:

- osobnostni kompetence urcuji, jaky typ chovani je vhodny na konkrétni pozici

a zahrnuje napf. orientaci na vykon nebo vysledek, schopnost fesit problémy,

systematicky plnit ukoly, rozhodovat se pod tlakem,

- odborné prifezové kompetence, které jsou duilezité pti odborném zaméfeni urcité
¢innosti, napf. znalost ciziho jazyka, ovladani pocitacového programu, fizeni
nakladniho automobilu,

- specifické odborné kompetence nutné pro vykon vysoce specializované ¢innosti ve
firme¢, jako napi. personalni fizeni, strategické planovani vyroby, organoleptické

zkousSky (JaniSova a Ktivanek, 2013).

znalosti
osobnostni
predpoklady
kompetencni
model
dovednosti
postoje

Obrazek 2 Kompeten¢ni model (vlastni zpracovani dle Shoonovera, JaniSova a Kfivanek,
2013)

Pro sestaveni kompeten¢niho modelu se n€kdy pouziva také pétistupiiova skala Dreyfusova
modelu pro odborné kompetence, ktera byla bratry Dreyfusovymi publikovana jiz v roce

1980, stale vSak nabizi inspiraci. Tuto Skalu je moZné shrnout do nasledujicich oblasti:
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1. Novacek, ktery se na své pozici fidi jasn¢ danymi pravidly, neni pozadovano samostatné

rozhodovéani, vypracovava presné zadané ukoly a nepiemysli v souvislostech.

2. Pokrocily zacatecnik ma jiz vhled do souvislosti, k zadanym ukoliim pfistupuje s veétSim

nadhledem.

3. Kompetentni znamena, zZe jiz pracovnik dokaze sam pladnovat vlastni préci a stanovit si
postupy, jak bude naplanovanou praci vykonavat, efektivné vyuziva pracovni dobu a Setti

sily tam, kde 1ze vykondvat rutinni ¢innost.

4. Dovedny pracovnik je schopen stanovit si priority v riznych fazich pracovniho procesu

a dokaze posoudit, zda skute¢né zvladl dokoncit vSe, co si naplanoval.

5. Expert ma vytvofeno intuitivni chapani a vhledy do situace, dokdze vnimat vSechny
souvislosti a pribézné je vyhodnocovat na zaklad¢ svych analytickych schopnosti. Ke své
praci jiz nepotiebuje pravidla a pfesné€ stanovené postupy, nedéld mu problém c¢init naro¢na

rozhodnuti (JaniSova a Ktivanek, 2013).

Je v zajmu nejen manazera, ale i celé firmy, aby byl potencidl jejich pracovnikii plné
vyuzivan a rozvijen, coz vede ke vzajemné spokojenosti a snizuje riziko vyhoteni a fluktuace
zaméestnancl. Zameéstnanci zazivaji pocit vétSiho naplnéni a smyslu z odvedené prace,

manazer zase dobré fungovani firmy (Armstrong, 2020).

Kdyz uz si dé firma praci se sestavenim kompeten¢niho modelu, doporucuje se vyuzivat ho
v celém zivotnim cyklu zaméstnance ve firmé, tedy pii piijimani nového pracovnika, pii
pravidelném hodnoceni, pfi zvazovani kariérniho postupu nebo zvysSeni finan¢niho
ohodnoceni, a také v situaci, kdy manazer firmy zvazuje stanovit svého nasledovnika

(JaniSova a Ktivanek, 2013).

5.2 Vypsani vybérového rizeni a sbér Zadosti

Vypsanim vybérového fizeni firma zvetejiiuje pozadavky na konkrétni pracovni pozici,
obvykle prostfednictvim inzeratu, ktery umisti na vlastni webové stranky, socidlni sit€ nebo
Jina média, jako jsou rizné pracovni portaly, noviny ¢i Casopisy, ale také rozhlas ¢i televize.
V malych firmach se upfednostiiuje ziskdni nového zaméstnance na zakladé doporuceni od
stavajicich zaméstnanct nebo spolupracujicich firem, ve vétSich firmach 1ze nahlédnout do

interni databaze nebo ptedat poZzadavky persondlni agentuie (JaniSova a Kiivanek, 2013).
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Po zvefejnéni inzeratu nasleduje sbér zadosti a vybér vhodnych kandidati, ktefi obdrzi
pozvani k osobnimu vybérovému pohovoru. Po posouzeni zivotopisti a motivacnich dopisii

je dobré rozdélit je do tii skupin:

- nauchazece, ktefi maji ptedpoklady pro nabizenou pozici, spliiuji vSechny stanovené

pozadavky zvetejnéné v inzeratu a budou pozvani na osobni pohovor,

- nauchazece, ktefi nesplituji vSechny pozadavky, ale budou vhodni jako ndhradnici,

pokud nebudou vybrani Zadni uchazeci z prvni skupiny,

- na uchazece, ktefi nejsou vhodni na nabizenou pozici, a bude jim odeslan zamitaci

dopis.

Po celou dobu vedeni vybérového fizeni je nutné jednat v souladu se zakonem o ochrané

osobnich dat (JaniSova a Kiivanek, 2013).

5.3 Vybérovy pohovor

Po definovani firemnich potieb pro ziskani novych zaméstnancti a tispésném vytipovani
vhodnych uchaze¢l v ramci piedchozich kol vybérového ftizeni, nasleduje vybérovy
pohovor. Ten je vynikajici moznosti ovéfeni dosud ziskanych informaci z zivotopisi
a motivacnich dopisii. Predevsim jde o fazi, ve které je mozné ovéfit, zda uchazecovy
schopnosti a dovednosti odpovidaji kompetenénimu modelu konkrétni pracovni pozice.
Zjednodusen¢ jde o to, aby nabizena pozice vyhovovala uchazeci a zaroven tento uchazec

vyhovoval pfedstavam firmy (Srpova, 2020).

Armstrong a Taylor (2015) popisuji vybérovy pohovor jako piesné zacilenou a efektivni
komunikaci pro ziskani informaci o uchazeCové kariéfe a osobnosti. Je dilezité se na
pohovor dobfte ptipravit, aby bylo mozné ho efektivné tidit a mit jeho jednotlivé faze pod

kontrolou. U kvalitniho vybérového pohovoru je vhodné drZet se nasledujicich bodu:
- obsah — ptiprava otazek k ziskani pozadovanych informaci,

- vztah — navodit dobrou atmosféru, kterd umozni pojmenovat uchazeci nejen silné,

ale 1 slabé stranky,

- kontrola — schopnost sebekontroly, udrzeni hranic a struktury probihajiciho

pohovoru.
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5.3.1 Priprava

V rémci ptipravy na pohovor je nutné se rozhodnout, jaky typ rozhovoru zvolit. Mlize byt
pouzit nestrukturovany, tedy volné plynouci, nebo strukturovany, ktery obsahuje striktné
danou posloupnost otazek a informaci. Srpova (2020) doporucuje zvolit polostrukturovany
rozhovor, ktery kombinuje vyhody z obou pfedchozich typl, tzn. mit osnovu otazek

a informaci a zaroven dat prostor pro spontanni prib¢h rozhovoru.

Armstrong (2020) navrhuje rozdéleni pohovoru na zacatek, stfed a konec. Po¢atecni faze je
prostorem pro privitani a zklidnéni uchazecti, podékovani za zajem o pohovor a navozeni
pfijemné atmosféry. Neni nutné dlouze hovoftit o firmé a pracovni néplni, na to bude cas
v dotazech na zavér. Tato ¢ast pohovoru by méla zabrat nejmensi mnozstvi ¢asu, cca 5 %
z celkového Casu. Stredni ¢asti pohovoru by mélo byt vénovano nejvice prostoru, zhruba
80 % celkového casu a méla by byt zaméfena na sbér informaci o uchazeci, popis jeho
motivace, silnych a slabych stranek, dosavadni praxi, vzdélani, osobnostni pifedpoklady. Na
konci, kterému by mélo byt vénovano asi 15 % celkového Casu, ptichazi prostor pro dotazy
uchazecu, které mohou manazerovi napoveédét, kolik toho uchaze¢ o firmé predem zjistil
a zda ma o préci skutecny zdjem. Jestlize se uchazec jevi jako nevhodny pro danou pozici,
je dobré pojmenovat, ze se jeho piedpoklady neshoduji s pottebami firmy, naopak je-li
uchaze¢ vhodny, doporucuje se zjistit, kdy by mohl do pracovniho poméru nastoupit
a vyzadat si svoleni s vyzaddanim referenci od soucasné¢ho ¢i minulého zaméstnavatele.
Zaverem je dulezité popsat, co se bude dit dal, domluvit se na zplisobu vyrozuméni uchazece,

zda byl na pracovni misto pfijat a co bude potieba dodat za dokumenty.

5.3.2 Vedeni pohovoru

Pro vedeni tispésného vybérového pohovoru je nutné mit konkrétni dovednosti, jejichz vycet
bych z vlastni zkuSenosti doplnil o kvalitni humor, ktery by nemél chybét pro odlehéeni

atmosféry.

Na zacatku je vhodné vytvofit piijemnou a pratelskou atmosféru, kterd povzbudi zajemce
o pracovni misto k plynulé a oteviené komunikaci. Armstrong a Taylor (2015) nedoporucuji
myslenku nékterych manaZerti o pfinosu stresovych pohovori, tyto jsou kontraproduktivni.
Atmosféra pohovoru by méla ziistat formalni, nikoliv vSak natlakova. UZ béhem pohovoru
je nutné dodrZovat firemni kulturu komunikace — fte¢ téla, pfirozeny oc¢ni kontakt,

povzbuzujici pfitakavani a samoziejmé obecné zasady etikety pfi formalnich jednénich.
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Klicovou dovednosti je také kladeni vhodné nasmérovanych otazek k ziskani objektivnich
odpovédi. Nezbytnou soucdsti pohovoru je aktivni naslouchdni, které zahrnuje jak
vyslechnuti uchazecovych odpovédi, tak ovéfovani, zda jsme sd€lenému spravné
porozuméli. Kladené otazky by mély mit logickou posloupnost s ndvaznosti na pribézné
ziskavané informace od uchazece. Pro efektivni pribéh pohovoru je nutné udrzet kontrolu
a usmérnovat uchazece v ptipadé, ze svymi odpovéd'mi odbiha od tématu a struktury
pohovoru. Nedilnou soucasti je zapisovani diillezitych poznamek, nikoliv zaznamendvani
celého rozhovoru. Pozndmky maji slouzit k porovnani jednotlivych uchazeci a zjisténi, zda

uchazecovy predpoklady odpovidaji stanovenym kritériim pro danou pozici.

Uelem vybérového fizeni je rozhodnuti, ktery z uchazett nejlépe spliuje firemni
pozadavky. Jako diilezitou soucast pohovoru zmiiuje také poskytnuti informaci o tom, jak
firma pracuje, na co se zamétuje, jaké jsou jeji hodnoty, co mize uchazeci nabidnout.
V neposledni fad¢ je pohovor mistem prvniho setkdni s moznym budoucim zaméstnancem,
proto je dulezité zalozit pratelsky vztah pro co nejsnadnéjsi zaclenéni do firemniho prostiedi.
Pii pohovoru bychom se neméli dopustit diskriminace na zikladé pohlavi, v€ku, atd.

(Srpovd, 2020).

5.3.3 Zavérecné rozhodnuti

Aby se mohl manaZer rozhodnout pro vybér nového pracovnika z vhodnych uchazect, ktefi
obstali v celém procesu vybérového fizeni, mél by si na zavér umét odpoveédet na tii zasadni

otazky:
1. Miize tento uchaze¢ vykonavat tuto konkrétni praci na pozadované urovni?
2. Ma spravnou motivaci, aby tuto praci vykonaval dobte?

3. Jaka je pravdépodobnost, Ze novy zaméstnanec zapadne do stavajiciho tymu a budeme

spolu vSichni dobte vychéazet? (Armstrong, 2020)

A jesté jeden velmi zajimavy postieh, ktery Armstrong (2020, s. 127) fadi ve své publikaci
do ramecku nazvaného ,, Moudra slova“ — vybérovy pohovor je v jistém slova smyslu
svém nejlepSim obleceni, s nadSenim pracovat ve vybrané firm¢ a s cilem vzbudit respekt
u téch, ktefi pohovor vedou. Oproti tomu tazatelé malokdy oblecou sviij nejlepsi oblek, snazi
se chovat povysené, aby si ziskali respekt a malokdy jsou nadSeni pfedstavou, Ze by tento

konkrétni uchaze€ u nich ve firm¢ pracoval.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

5.4 Adaptace zaméstnanci a plan zaskolovani

Plan zaskolovani novych zaméstnancti pomdhd v orientaci nejen novému pracovnikovi, ale
umoznuje strukturovat ukoly, které ma novy pracovnik zvladnout v ur¢itém ¢asovém obdobi.
Manazer ma tak piehled o tom, jak se zaméstnanec zacleiiuje do kolektivu, o jeho

samostatnosti, dodrzovani pravidel, plnéni postupné zaddvanych tukola.

Kvalitni proces zaskolovani vyrazné prispiva k udrzeni zaméstnanct a snizuje fluktuaci
pracovnikt ve firmé. Soucasti zaSkoleni je sezndmeni pracovnika s hodnotami firmy
a pribézné oveérovani, zda jim zaméstnanec rozumi, jedna a premysli v soulady s nimi a nese
vizi firmy i navenek smérem k zdkaznikim. To mlize manazer zjistovat pozorovanim,
formalnim rozhovorem se zaméstnancem, b&hem kratkych motivac¢nich rozhovort,
konzultaci s jeho kolegy. Dobrym zdrojem informaci jsou neformalni rozhovory béhem
tymovych setkdani. Pro manazera je dilezité pribézné ovétovat, zda zaméstnanci znaji
hodnoty firmy, souzni s nimi a ddvaji jim smysl. Stejn€ tak pro zaméstnance muize byt
dalezité ptremyslet nad tim, zda hodnoty firmy jsou stale tim, pro¢ si danou firmu vybral
a zustava v ni pracovat. Hodnoty mohou byt silnym motiva¢nim ¢initelem a smyslem prace

(Geropp, 2014).

Mnoha autory managementu je proces adaptace chapan jiz jako soucdst rozvoje
zaméstnance. JaniSova a Kiivanek (2013) vsak uvadi, ze je uzce spjat s procesem vybéru
zamestnancl a umoziuje posoudit, jak uspéSny tento vybér byl a jak se béhem zkuSebni
doby zaméstnanec vyrovnava s novymi pracovnimi ukoly a zaClenuje se do firemniho
prostiedi. Plan adaptace se u rtiznych firem lisi jednak dobou, po kterou je nutné, aby
zamestnanec zvladl naskocit do pracovniho procesu, jednak tim, zda je mu prid€len garant,
mentor nebo privodce, se kterym miize zaméstnanec konzultovat pozadavky, které ma

béhem zkuSebni doby splnit.

Inspiraci mohou byt jednotlivé prvky, které jsou z pohledu nového zaméstnance pfi jeho

adaptaci stéZejni:

- Kvalitni popis pracovniho mista umoZiluje zaméstnanci orientaci v organizacni
struktufe firmy, ze které plynou jeho zodpovédnosti a pravomoci, ale také piehled,
na koho se ma s ¢im obracet, kdo je jeho pfimy nadfizeny, a kterych aktivit ve firmé

se ma ucastnit.

- Soubor zdkladnich informaci o firmé, jeji historii a struktufe, kterd zaméstnanci

ptinasi piehled o zdkladnich udajich a kontaktech.
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Vétsi firmy potadaji pro noveé nastupujici zaméstnance uvodni semindf, béhem
kterého se seznami s hodnotami, poslanim, firemni kulturou, coz vyrazné usnadiuje

4

jejich pozdéjsi zaclenéni do kolektivu.

Mentoring program slouzi novym pracovnikim k ziskdvani rad a doporuceni od
sluzebné starSich kolegii. Takového mentora si ve vétSich firmach miize nové
prichozi zaméstnanec sam vybrat podle oblasti, ve které se chce dale profilovat.
V mensich firmach je mentorem obvykle kolega v kancelafi, popt. vedouci n¢jakého

useku, do kterého byl pracovnik pftijat.

Tzv. ,.Buddy“ je Clovek, ktery je novackovi pridélen tésné pred jeho nastupem
a provazi ho socialnim prostfedim firmy. Jedna se spiSe o neformalni roli, kterd po

nékolika tydnech kon¢i nebo prechazi do role budouciho mentora.

Zaclenéni nového pracovnika do skupiny talentli probihd tam, kde ma firma velké
ambice, vytvaii prostfedi pro rychly rast potencialu pracovnikii v ramci inovativnich

projektl a je tedy Zadouci vysoky vykon, kreativni mysleni a dodani sebevédomi.

Role nadfizeného je velmi dulezita pro zajisténi bezpecného prostfedi a vtazeni
nového pracovnika do zivota firmy. Tim je mozné predchazet fluktuaci pracovnikli
jiz béhem zkusebni doby a zajistit, ze pracovnik brzy zaZije pocit, ze né¢kam patii a je
ostatnimi kolegy pfijiman. Nadfizeny spole¢n¢ s mentorem vede kratké motivacni
pohovory v pribéhu zkuSebni doby a na jejim konci provadi vyhodnoceni procesu
adaptace a doporucuje/nedoporucuje pokracovani spoluprace (JaniSova a Kiivanek,

2013).
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6 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivovani pracovnikl proslo za posledni desetileti velkou proménou. Souvisi to zejména
s rozdilnym ocekavanim lidi nastupujicich do zaméstnani a jejich vztahem k préaci. Manazeti
proto opousti tradi¢ni pojeti role motivace a hledaji jiné efektivni motivatory. Lze
konstatovat, ze metoda cukru a bi¢e nefunguje nebo jen velmi kratkodobé€, napt. pfii

nastartovani zmény chovani s cilem zvysSovani osobni urovné pracovnika (Marciano, 2014).

Blazek (2014) popisuje motivaci jako psychologické pticiny lidského jednéni. Motiv je
potom konkrétni zplisob jednéni Clov€ka ve snaze dosdhnout urcitého cile. Motivy jsou
déleny na biogenni, ktery vedou k uspokojovani zékladnich lidskych potieb (fyziologické
potieby a potieba bezpeci) a sociogenni, tedy orientované na uspokojovani vyssich potieb,

jako je potieba soundlezitosti, ucty a seberealizace.

6.1 Proces motivace

Motivace je slozity proces, skrze ktery Ize pracovniky pfimét k tomu, aby se vydali smérem
v souladu s cili firmy, ve které pracuji, aby byli vSichni spokojeni — firma dosahuje rozvoje
a pracovnici rozviji svilj potencial. Pfitom dilezitou roli hraje nejen finan¢ni ohodnocenti,
dobré pracovni podminky nebo systém benefiti, ale pfedevsim osobnost manazera, ktery je
s pracovniky v dennim kontaktu. Cilem motivacni strategie je dostat ze zaméstnancl co

nejlepsi pracovni vykon, nejen pouhé splnéni zadaného ukolu (Armstrong, 2020).

Geropp (2014) zminuje ve své knize souvislost mezi motivaci pracovnikli a pyramidou
potieb, kterou sestavil Abraham Maslow do pétistupniové Skaly. Popisuje, ze pracovniky,
ktefi se nachazeji na nékterém z prvnich ¢ty stupiit pyramidy, lze motivovat
prostfednictvim vnéjSich motivl. Tato motivace je uc¢innd, ale neni dlouhodoba. V momenté¢,
kdy je urcita potieba uspokojena, pracovni vykon klesa a k jeho povzbuzeni je nutny dalsi
vné&jsi impulz. Uspokojena potieba jiz dale neni motivaci. Na patém stupni je jiZ motivace
vnitini, kterou si dodava sam pracovnik tim, Ze vykondvana préce jej napliiuje, bavi ho,
zaleZi mu na ni. Tento motivator je dlouhodoby a prekona i situace, kdy pracovni tym neni

zrovna idedlni a plat pfili§ vysoky.
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Tabulka 1 Rozd¢leni potieb podle A. Maslowa v souvislosti s motivaci zaméstnancti
(vlastni zpracovani dle Geroppa, 2014)

Potreba Co konkrétné motivuje Typ motivace
A pracovnika motivuje samotnd| . _ |
SEBEREALIZACE prace, zalezi mu na ni, dava mu vnitini
INDIVIDUALNI motivaci ie chval i s
POTREBY otivaci je chvala a uzna vngj$
SOCIALNI POTREBY fajn korlegove, prijemna pracovni V&
atmosféra
POTREBA JISTOTY A |zajisténi domova a finan¢nich i
BEZPECT prostredki Vil
7 AKLADNI POTREBY f}izvld,(}i. stav, dostatek financi na vnj
bézny zivot

Motivaéni proces ma tii slozky — cil (to, o co se €lov€k snazi), Usili (jak moc se snazi)
a vytrvalost (doba, po kterou se snazi). Motivace je impulzem k ¢innosti, kterd mifi k predem
vytyCenému cili a tim k uspokojeni potieb. Dlouhodobé neuspokojené potieby vedou
k frustraci, vyhoteni pracovnika a opusténi pracovniho mista. Jiz pfi vybéru novych
zaméstnanc je dulezit¢é myslet na zplisoby jejich motivovani. Pokud chce manazer
dosahnout dlouhodobé spokojenosti pracovnikii, voli zplisoby podnécujici jejich vnitini
motivaci. Pasti tak mohou byt i nejlépe propracované benefity, nebot’ vedou k posilovani
vnéjsi (kratkodobé) motivace a individualismu, nikoli k podpoie tymového ducha firmy

(Armstrong, 2020).

6.2 Typy motivace

Pro praktické vyuZiti ve firméch se nejcastéji pouziva déleni na vnéjsi motivaci, kdy stimuly
prichézeji zvenci (ocenéni, pochvaly, tresty, finanéni odmény a jiné benefity) a vnitini
motivaci, kdy jsou pracovnici motivovani vlastni praci, ktera jim dava smysl a vazi si toho,
ze jsou soucasti uspéchu firmy. Geropp (2014) k vnitfni motivaci poznamenava, Ze miZze
byt naruSena vnéjSimi motivatory, jako jsou finan¢ni odmeény a jiné benefity, nebot’ ty snizuji
pfirozenou aktivitu lidi, pro néz je prace smyslem zivota a naplnénim potieby seberealizace.
Pro takové pracovniky mulze byt uraZkou domnéld piedstava nadiizeného, Ze pracuji pro
odménu vice nez bez ni. Rizikem, kdy manaZzer 1dk4 zamé&stnance na vyhody, benefity

a nadstandardni jednani, mtZe byt poskozeni vlastni firmy. Lidé totiz funguji tak, ze za¢nou
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myslet na svlij vlastni prospéch a o tymovy vykon se nestaraji. Takovy pracovnik potom

prestava byt pro firmu prospesny.

Blazek (2014) dodava, ze stejny vnéjsi podnét mize vyvolat u riiznych pracovniki naprosto
rozdilnou reakci. Manazefi se dostavaji do situaci, kdy i na jednoho pracovnika v riznych

casovych obdobich plisobi stejny motivator rozdilng.

6.3 Motivacéni teorie

Pro lepsi pochopeni fungovéani motivace byly vypracovany motiva¢ni teorie, které¢ jsou

roz€lenény do dvou skupin:

v

- teorie zamé&fené na poznani motivacnich pficin, kam patfi napf. jiZ zminénd teorie

hierarchie potieb, ale také teorie ti kategorii potieb, teorie dvou faktora,

- teorie zaméfené na priubeh motivacniho procesu, kam se fadi napf. teorie o¢ekavani,

spravedlivého odménovani nebo teorie zesilenych vjemi (Blazek, 2014).

Také Armstrong (2020) se vénuje popisu motivacnich teorii, na které se v poslednich letech
zaméiuje mnoho vyzkumnych projekta. Diive ocefiovand metoda cukru a bice ustoupila do
pozadi, nebot” byla zalozena hlavné na vyzdvihovani odmén a trestl, tedy ptsobila hlavné
na vnéj$i motivaci. Ta je sice pomérné¢ rychle dostupnd, nema vSak dlouhodoby ucinek. Pro
dlouhodobou vykonnost jsou rozhodujici vnitini motivacni faktory, které pfimo souvisi se
samotnou praci a pracovnim prostfedim. To miize byt pro manaZery velmi silny motivacni

nastroj, nebot’ pracovni prostfedi pfimo ovliviuji.
V novodobé éfe managementu patii mezi nejpouzivanéjsi motivacni teorie nasledujici dvé:

- teorie cile pfedpokladd, Ze pracovnici jsou motivovanéjsi, pokud jsou jim stanoveny
konkrétni a pfiméfené obtizné cile, dostdvaji ke svému pracovnimu vykonu
pravidelnou zpétnou vazbu a ta je sméfuje k dosahovani vysSich cild (k vnitini

motivaci),

- teorie oCekavani tik4, Ze 1idé jsou motivovani, kdyZ jsou pro né srozumitelné cile,
o které usiluji a zaroven divéfuji svym schopnostem, ze stanovenych cili dosdhnou
a budou za to ndlezit¢ odménéni. Aby byla finanéni odména dlouhodobym
motivatorem, musi pracovnici rozumét souvislosti mezi vynaloZenym usilim

a odménou. Plati také, Ze ¢im vysSi je odmeéna, tim vétsi je vynaloZené Usili.
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Motivace je jeSté¢ ucinngjsi, kdyz se potkd predstava manazera o fungovani

pracovnika s tim, jak chape svoji roli ve firmé sdm pracovnik (Armstrong, 2020).

6.4 Pristupy manaZeri k motivaci, motivacni nastroje

Jak jiz bylo feceno v uvodu této kapitoly, manazefi ptistupuji k motivovani lidi ve firmach
ruzng, vétSinou vsak sdhnou k nékterému z nasledujicich ptistupti:
- ocenovani lidi znamena divéfovat a investovat do jejich potencidlu, zapojit je do

zivota firmy, pfipominat jim poslani, hodnoty a vizi, jejiZ jsou soucasti,

- finan¢ni motivace neplisobi na vSechny pracovniky stejné, nékteti autofi dokonce
zpochybiiuji jeji ti€innost, zejména v dlouhodobém horizontu. Nicméné penize jsou
stale prostfedkem k uspokojovani riznych cilii pracovnikt (od zajisténi kvalitniho
bydleni, auta, dovolené az po podporu studia déti, investic do budoucnosti atp.), pro

nekteré jsou jedinym hmatatelnym prostfedkem uznani,

- nefinan¢ni faktory jsou z pohledu manazera 1épe uchopitelné, nez pierozdélovani
odmén a zvySovani platu. Patii sem uznani ve formeé pozitivni zpétné vazby, zarazeni
do inovativniho projektu, vefejna pochvala, pozornost ve formé¢ poukazek na
wellness, voucherti na vecefi. Ocenéni celého tymu je Casto vyjadiena formou
spolecné akce (vecCete, vyletu, vecirku). Dale sem patii prostor pro uspéch, prostor

pro kariérni riist a ptilezitosti k osobnimu rozvoji (Armstrong, 2020).
Podobné pojiméa piistup k motivaci pracovnikli Blazek (2014), ktery popisuje tii skupiny
motivacnich nastroji, kterymi se mohou manazeii inspirovat:

- ocenéni prace, kam fadi plat, nepené¢zni odmény ve formé riiznych benefitii a moralni

oceneénti,

- podminky prace v oblasti materidlniho zabezpeceni a pftilezitosti ke spoleCenskym

aktivitdm firmy,

- praci samotnou — ucast na konferencich, kariérni rast, zajimavé firemni projekty,

motivacni programy a dalsi vzdélavani.

Na zaklad¢ experimentil konstatoval Simpson, Ze pouhé zlepSeni pracovnich podminek je

pro zaméstnance jen kratkodobou motivaci a pro dlouhodobou motivaci jsou nutné i dalsi
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faktory, jako profesni riist, seberealizace a smysluplnost vykonavané prace (Galanou a kol.,

2011)

Jak tedy ucinné motivovat svoje pracovniky, aby byli spokojeni, pfinosni pro firmu

a zustavali v ni dlouhodobg&?
- Posadit spravného pracovnika na spravné misto.
- Zvolit systém spravedlivého odménovani k povzbuzeni vnitini motivace.
- Casto pfipominat vizi, poslani a hodnoty firmy.

- Umoznit, aby se pracovnici podileli na uspéchu firmy (Geropp, 2014).
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7 ZAMESTNANECKY POMER

Armstrong a Taylor (2015) popisuji zaméstnanecky pomér jako spolupraci zaméstnavatele
se zamé&stnancem, ktery charakterizuje vzajemna zavislost a prospéch obou stran. Kromé
formalniho vymezeni pracovni smlouvou je chapan také jako nepretrzity neformalni proces,
ktery se odehrava pii jakékoli interakci mezi obéma stranami. Vychodiskem
zaméstnaneckého pomeéru je dohoda, ve které se zaméstnavatel zavazuje vyplacet odménu
za fadn€ odvedenou praci. Tato dohoda je po pfijeti zaméstnance stvrzena pisemnou
smlouvou, kterd je v souladu s pfislusnymi zdkony. Zaroven plati, ze smluvni vztah mize

existovat 1 pfi absenci pisemné smlouvy.

7.1 Pravni aspekty (zaméstnanci, firma)

Ob¢ strany smlouvy maji zdkonné povinnosti a prava. Zaméstnavatel vyplaci penézni
odménu, zajist'uje bezpecnost prace a vhodné pracovni prostredi, zaméstnanec se zavazuje
k dodrzovani firemnich pravidel, smérnic a dokumentt a zaroven k poctivosti, poslusnosti

a loajalité (Armstrong, 2015).

Zamgéstnavatel je povinen ve vztahu k zaméstnancim a ke statu dodrZovat nasledujici

platnou legislativu:

zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném znéni,
- zakon ¢. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti,

- zakon €. 309/2006 Sb., o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi

praci, v platném znéni,

- Nafizeni vlady o minimalni mzdé¢, o nejnizsich urovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni
ztizen¢ho pracovniho prostiedi a o vysi pfiplatku ke mzdé za praci ve ztizeném

pracovnim prostiedi,
- zékon ¢. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi, v platném znéni,

- zékon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a pfispévku na statni

politiku zaméstnanosti, v platném znéni,

- zékon ¢. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi, v platném znéni,
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- Vyhlaska €. 125/1993 Sb., kterou se stanovi podminky a sazby zadkonného pojisténi

odpovédnosti organizace za Skodu pfi pracovnim urazu nebo nemoci z povolani,
- zékon ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udaji, v platném znént,

- atadu dalsich legislativnich norem (Srpova, 2020, s. 116).

Pro ucely této prace je nutné zminit dvé pravni upravy, které jsou podstatné pro vykon

¢innosti firmy feSené v praktické ¢asti:
- zakon €. 258/2000 Sb., o ochran¢ vetejného zdravi, v platném znéni,

- VyhlasSka €. 252/2004 Sb., v platném znéni kterou se stanovi hygienické pozadavky

na pitnou a teplou vodu a Cetnost a rozsah kontroly pitné vody.

7.2 Pracovni a mimo pracovni pomér

Pracovni pomér je =zahdjen podpisem pracovni smlouvy mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem. Pro ucely této prace je pominuta vySe zminénd moznost pracovné pravniho

vztahu bez pisemné smlouvy.

Pracovni smlouva musi dle Zakoniku prace obsahovat nésledujici body — druh prace, misto
vykonu prace a den nastupu do prace. Mimo tyto povinné nalezitosti mize smlouva
obsahovat i dal$i ujednéni, jako napt. o zkuSebni dobé, o dob¢ trvani pracovniho poméru,
o vysilani zaméstnance na pracovni cesty, o pracovni pohotovosti, 0 mzd¢ a o konkurenc¢ni

dolozce (Srpova, 2020).

Nebylo-li dohodnuto jinak, je pracovni pomér sjednany na dobu neurcitou. Na dobu urcitou
pak nesmi byt sjednén na déle nez tfi roky, pficemz prodlouzit je mozné maximalné dvakrat
(sjednani, prvni prodlouZeni, druhé prodlouzeni). Po uplynuti této doby prechézi smlouva
na dobu neurcitou nebo je se zaméstnancem ukonfen pracovni pomér. Je-li sjednana
zkuSebni doba, nesmi byt delsi nez 6 mésicti u vedouciho pracovnika nebo del$i nez 3 mésice

u fadového zaméstnance (Srpova, 2020).

Ujednani o konkurenéni doloZce upravuje obdobi od ukonceni pracovniho poméru po dobu
jednoho roku, kdy byvaly zaméstnanec nesmi vykondvat ¢innost shodnou s cinnosti
u byvalého zaméstnavatele. Za to mu byvaly zaméstnavatel poskytuje pfiméfenou penéZitou

castku (Hospodéaiska komora, 2018, [online], komora.cz).
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Druhy smluv

V obecném pojeti jsou definovany dva typy smluv, které jiz v roce 1994 pojmenovaly
Rousseauova a Wade-Benzoniova. Jedna se o smlouvy transakéni, ve kterych jsou presné
formalné vymezeny pozadavky na pracovni vykon a penézitou odménu, a smlouvy relaéni,
které jsou spiSe neformalni s abstraktnimi ustanovenimi. Tyto dva typy n¢kdy dopliuje tzv.
psychologickd smlouva, ktera je chapana jako soubor nepsanych ocekavani mezi

jednotlivymi zaméstnanci a zaméstnavatelem (Armstrong a Taylor, 2015).

Pro ucely této prace budou brany v potaz pouze smlouvy transakcni, tedy formalné jasné
vymezené. Pracovni pomér mize byt sjednan na plny nebo zkraceny uvazek. O zkraceny
uvazek jde v pripadé, kdy pracovni doba je krat$i nez 40 hodin tydné. Tato mize byt
rozvrzena do péti pracovnich dnil nebo do mensiho poctu dni. Ze zdkona (Zakonik prace,
§ 241, odst. 2) maji narok na zkraceny uvazek té¢hotné zeny, osoby pecujici o dit€¢ mladsi 15
let a osoby pedujici o jinou osobu, které je zavisla na cizi pomoci. Zadost téchto zaméstnancii
o zkraceny pracovni tivazek miiZze zaméstnavatel odmitnout jen z vaznych divodi, které
musi dolozit, jinak mu pii odmitnuti Zadosti hrozi pokuta ve vysi az 300 000 K& (Sarikova,

2020, [online], mesec.cz).

Z pohledu zaméstnavatele muze byt v nékterych ptipadech vhodnéjsi uzaviit s nové
nastupujicim zameéstnancem mimo pracovni pomér. Zakonik prace uvadi tyto moznosti —

dohodu o provedeni prace a dohodu o pracovni ¢innosti.

Dohoda o provedeni prace (DPP) je vymezena rozsahem maximalné 300 odpracovanych
hodin v daném kalendairnim roce. Vyhodou DPP je skutecnost, ze nepiesahne-li ptijem

meésicné 10 000 K¢, plati se pouze dan, ale nikoli zdravotni nebo socidlni pojisténi.

Dohoda o pracovni ¢innosti (DPC) je sjednana v piipadé, kdy rozsah prace presihne 300
hodin za rok. Pokud zaméstnanec vydéla na DPC méné nez 3000 K& mésiéng, plati pouze

daii a nikoliv zdravotni a socialni pojiSténi (Srpova, 2020).

Firma si mlze najmout dodavatele (Zivnostnika) a uzavfit s nim smlouvu, kterd nesmi
naplnovat znaky tzv. Svarcsystému. Tento ndzev je odvozen od podnikatele Miroslava
Svarce, ktery v 90. letech 20. stoleti propustil viechny zaméstnance své firmy, kteii pro néj
nasledné zacali pracovat na Zivnostenské listy. Timto krokem usSetfil na zdravotnim
a socialnim pojisténi. Stat poté tento zplisob obchazeni zakonii zakazal. Mezi hlavni znaky

Svarcsystému patii situace, kdy:

- zaméstnavatel nepiimo ¢i pfimo uklada ukoly, fidi a kontroluje Zivnostnika,
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- zivnostnik ma obdobné postaveni ve vztahu k firmé jako zaméstnanec,

- firma poskytuje zivnostnikovi materidl, pracovni pomucky a stroje potfebné pro

vykon préce,

- vztah mezi zivnostnikem a firmou je dlouhodoby a Zivnostnik vykonava praci pouze

pro jednu firmu (Srpova, 2020).

Zakonik prace uruje zaméstnavateli, Ze ma svoji Cinnost zajiStovat predev§im svymi
zaméstnanci v pracovnim poméru. Pokud pracuje Zivnostnik pro vice firem, kde nepouziva
jejich vybaveni, jde o spravny smluvni vztah. KdyZ ale pracuje pouze pro jednu firmu
a napliuje znaky Svarcsystému, jde o obchdzeni zdkona a kraceni danové povinnosti.
Zamgéstnavateli hrozi pokuta az 10 mil. K¢. VySe uvedené nezakazuje outsourcing, kdy je
zadana Cinnost k provedeni jiné firmé, pokud nenapliiuje tato ¢innost znaky Svarcsystému

(Srpova, 2020).

7.3 Dokumenty organizace

Soucésti pracovni smlouvy je povinnost zaméstnance dodrzovat interni dokumenty platné
v dané firmé. Mezi tyto dokumenty patii napi. organizacni a podpisovy fad, predpisy BOZP
a vnitini smérnice. Organizacni fad stanovuje zdkladni koncepci a fizeni firmy, popisuje
predmét c¢innosti, zodpovédnosti a pravomoci jednotlivych zaméstnancli, organizacni
strukturu, a dalsi. Podpisovy fad stanovuje pravidla pro podepisovani firemnich dokumenta

(vystupti) a také schvalovani piijatych dokumentt (JaniSova a Kiivanek, 2013).

Povinnosti firmy je zajistit svym zaméstnanciim bezpecnost a ochranu zdravi pii praci
a zaroven splnit legislativni pozadavky na tuto oblast. Kazdy zaméstnanec je odpovédny za
dodrzovani téchto postupti, ve kterych musi byt fadné proSkolen. O tomto proskoleni musi
byt ve firm¢ veden zdznam s podpisy vSech zaméstnanc. Dokumentace musi obsahovat,
jakym zplsobem zaméstnanci pracuji v potencidlné nebezpecnych situacich (pouZzivani
osobnich ochrannych pracovnich prostfedki, bezpecnost pifi manipulaci s elektrickymi
zafizenimi, s t€zkymi nebo neskladnymi pfedméty, s nebezpecnymi nebo toxickymi
latkami), jak mayji fesit mimotadné udélosti (unik nebezpecné latky, poZar, nehoda, zranéni)

(Armstrong a Taylor, 2015).

KaZzda firma ma dle svého zaméteni Cinnosti stanoveny vnitini smérnice, které popisuji, jak

maji pracovnici postupovat a co maji dodrZzovat pfi vykonu své naplné€ préce. Jsou také
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komunika¢nim nastrojem a predchézi nedorozuméni, kdo co jak myslel. Standardizuji rizné
pracovni postupy, coz mé velky vyznam pti vzajemné zastupitelnosti (kdyz dva d€laji totéz,
neni to vzdy totéz). Smérnice se tykaji napi. fizeni sluzebniho vozu, pracovni doby,

dodrzovani ptedepsaného pracovniho odévu, proplaceni stravného, pracovnich vyjezdi).
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II. PRAKTICKA CAST
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8 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

8.1 Historie a vyvoj

Firma XY, s.r.o. (dale XY) byla zalozena v roce 2003. Navazala na piedchozi odbornou
¢innost zakladatelll, ktefi dlouhé roky rozvijeli technologie na dezinfekci pitné vody v ramci
jiné firmy. Po nékolika profesnich neshodach v oblasti pracovnich postupti, vybéru metod
a chemickych ptipravkl pro dezinfekci vody, se zakladatelé firmy rozhodli vydat vlastni
cestou. Jednd se o firmu malou, spiSe rodinného typu, stojici na pevnych hodnotéch, jako je
vzajemny respekt a ditvéra, profesionalita, kvalita pfevazujici nad kvantitou, poctivost

podnikani.

XY se specializuje na pomoc zakaznikiim s minimalizaci mikrobiologického rizika vodnich
systémul a optimalizaci provozu vodnich systému. Pfedevsim jde o pomoc zdravotnickym
zafizenim v oblasti prevence a sniZovani rizika vzniku nozokomiélnich legioneloz. Mezi

dalsi klientelu patfi IéCebna zatizeni, domovy pro seniory, bytové domy, bazény, sauny.

Podnik je drzitelem osvédceni o odborné zpusobilosti k vykonu specialni dezinfekce podle

paragrafu 58 zakona €. 258/2000 Sb., o ochran¢ vetejného zdravi.

XY zalozili ZPst. a ZPml. (otec a syn). Prestoze spoleCnost s uspéchem zaméstnava

1 nerodinné prislusniky, je predevsim tvofena jako firma rodinna.

Vznik firmy navazal na ptedchozi odbornou praci jejiho zakladatele. Ten se vénoval mimo
jinych oborl i problematice vodnich systému jiz od 80. let minulého stoleti. Byl hlavni

technicky fesitel prvniho vétsiho zachyceného vyskytu legioneldzy u nas — IKEM 1998.
Prévni forma spolecnosti : Spole¢nost s ru¢enim omezenym (s.r.0.)

Firma byla zaloZena s 50% majetkovym podilem ZPst. a 50% ZPml.. V roce 2009 se v ramci

zmény vlastnické struktury stal jedinym majitelem ZPml.
Pocet ¢lent statutarniho organu: 2

Jednatelé jsou od zalozeni firmy neménni: oba zakladatelé



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

8.2 Cinnost spole¢nosti

Firma XY se specializuje na dodavky zafizeni pro hygienické zabezpeceni vody, primarné
pro nemocnice, dale domovy pro seniory, lazeniska zatizeni, rehabilitani Gstavy, bytové
domy, hotelové komplexy, véznice, pramyslové vyrobni podniky a dalsi. Tato zatizeni firma
vyviji, instaluje, servisuje a provozuje. Firma se svoji Cinnosti zapojuje do projekti
stavebnich firem v oblasti vnitinich vodovodnich systémi, uplatiiuje nejnovéjsi pristupy ve
fazi pripravy vystavby, poskytuje odborné konzultace investorim a budoucim
provozovatelim staveb. Uzce spolupracuje s vedoucimi technického zabezpegeni budov

a udrzbou jednotlivych objekti.

Firma XY provadi monitoring nejen novych vnitinich vodovodu a ptfipadné audit — dle
rozsahu realizace a pozadavku investora ¢i provozovatele. Nedilnou souc¢ésti pracovniho
zameieni je také diagnostika vodnich systému a pracovniho prostfedi. Na firmu se obraceji
stavebni firmy, provozovatelé a investofi v piipad¢€ havarijnich stavli vodnich systému, které
firma te$i ve spolupraci s odbornymi laboratofemi (Zdravotni Gstav se sidlem v Ostravé —
s jeho siti pobo¢ek na Moravé, Zdravotni tstav se sidlem v Usti nad Labem — s jeho siti

pobocek v Cechach, Orlicka Laboratof, Vojensky vyzkumny tstav, s.p.).

Na vySe uvedené Cinnosti firma zpracovavd odborné zpravy a posudky, véetné soudné

znaleckych.

Soucasti pravidelné ¢innosti firmy XY je komunikace s krajskymi hygienickymi stanicemi
pii zastoupeni zékazniki, nejcastéji s Krajskou hygienickou stanici Jihomoravského kraje se
sidlem v Brné, Krajskou hygienickou stanici Zlinského kraje se sidlem ve Zling, Krajskou
hygienickou stanici Pardubického kraje se sidlem v Pardubicich, s hygienickou stanici
hlavniho mésta Prahy, dale se Statnim zdravotnim ustavem se sidlem v Praze a s Néarodni

referencni laboratofi pro legionely ve Vyskové .

Firma priibézné spolupracuje s mikrobiologickymi a chemickymi laboratofemi, 1 dalS$imi
subjekty provadéjicimi specidlni vySetfeni vody, materidlii a zafizovacich pfedméth
vnitinich vodovodi, bazénovych a saunovych technologii (elektronovy mikroskop,

metalografické laboratote).

Firma se od pocatku svého zaloZeni vénuje také patentové-pravni €innost na poli vyvoje
optimalizace vodnich systémt. Tato ¢innost je historicky spjata s osobou jejiho zakladatele

(sahé do 70. let 20. stoleti), ktery je autorem 13 patentli a 7 uzitnych vzorii (napft.: Zptusob
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vyroby teplé vody v tandemovém uspotadani, Vnitini vodovod objektu ve spiralnim
provedenti).

Se svymi obchodnimi partnery vede firma XY odborné konzultace s vyrobci potrubi
a prostiedkl pro hygienické zabezpeceni vody ve vnitinich vodovodech nemocni¢nich
objekt a domovi pro seniory v Ceské republice i v zahraniéi (Spolkova republika Némecko,
Finska republika, Slovenska republika).

Pro spolupracujici firmy zajist'uje zkouseni novych technologii vyrobci dilti a ¢asti vnitiniho
vodovodu s vydavanim hodnoticich zprav.

Firma XY kooperuje s provoznimi useky zdkaznikli pii poradenstvi, diagnostice
a navrhovani opatfeni v oblasti vnitinich vodovoda a chladicich okruht, jde o predavani
zkuSenosti a poznatki z monitorovanych objektl,, zajiStovani specialnich vySetfeni
materidlii potrubi po havariich.

Déle se firma vénuje odbériim a vyhodnocovani vzorka (akreditace pro odbér vzork,
specidlni ochrannd dezinfekce, dezinsekce a deratizace), tvorbé provoznich tadu,

monitorovacich planii, audit, generelll a znaleckych posudkii a kontrolnim odbornym

dohlediim nad ,,mokrymi provozy* (wellness, rehabilitace).

Cinnost z pohledu Zivnostenského tiadu
- Inzenyrska ¢innost v investicni vystavbé
- Cinnost technickych poradct v oblasti stavebnictvi a energetiky
- Specializovany maloobchod
- Testovani, méteni a analyzy

- Posuzovani vlivii na Zivotni prostredi

Vyzkum a vyvoj v oblasti ptirodnich a technickych véd

Vyse uvedené predméty jsou po zméné legislativy v roce 2009 zapsany jako: vyroba, obchod

a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 zivnostenského zakona

Pozdéji byl pfidan na zivnostenském ufadu dal$i pfedmét - specidlni ochranna dezinfekce,
dezinsekce a deratizace - bez pouZiti toxickych nebo vysoce toxickych chemickych latek
a chemickych ptipravkl s vyjimkou specidlni ochranné dezinfekce, dezinsekce a deratizace

v potravinafskych a zemé&délskych provozech.
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8.3 Cinnost spole¢nosti z pohledu legislativy

Firma XY disponuje osvédcenim podle zdkona ¢. 258/2000 Sb., o ochrané verejného zdravi
na provadéni specialni ochranné dezinfekce. Dale musi pfi své praci dodrzovat predevsim
Vyhlasku 252/2004 Sb., v platném znéni, kterou jsou stanoveny hygienické pozadavky na

pitnou a teplou vodu a ¢etnost a rozsah kontroly vody.

Tuto vyhlasku by mély dodrzovat i vyrobci a dodavatelé vody, coz pokud se ned¢je, vznikaji
problémy v oblasti dodavek vody, s nasledujicim nutnym jednordzovym ¢i trvalym
dezinfekénim €i jinym zdsahem. Diky dodrzovani této vyhlasky 1ze dosdhnout minimalizace
rizika kolonizace legionelou a rizika nakazy legioneldzou, pfedevSim ve zdravotnickych

a socialnich zatfizenich (tzv. nozokomidlni ndkaza).

Zdravotnicka zatfizeni se z vétsi Casti snazi dodrzovat stanovené limity vlastnimi silami.
Nejcastéji se pokousi o termodezinfekci. Ta vSak nebyva pftili§ proveditelna ani U¢inna,
navic vyrazné¢ posSkozuje potrubi vnitiniho vodovodu vodovodni soustavy. Teprve po

nezdafenych pokusech se obraci na odborné firmy, jako je pravé firma XY.

8.4 Poslani a vize spoleCnosti, cile spole¢nosti

Poslanim firmy XY je zajisténi mikrobiologické kvality vody a jeji ekonomicka optimalizace
ve zdravotnickych a socialnich objektech, kde dochazi k vyrobé¢ a distribuci teplé pitné vody

ke koncovému spotiebiteli (pacient, zaméstnanec, obyvatel domova pro seniory).

Jako svou vizi si firma XY stanovila zvySeni poc¢tu zakazek ve zdravotnickych zafizenich
fizenych pfimo ministerstvem zdravotnictvi, a upevnéni pozice garanta zajiSténi
mikrobiologické kvality vyrabéné a distribuované teplé vody v dalSich zdravotnickych

zafizenich.

Firma XY si chce udrzet postaveni na trhu jako vysoce odborna firma vénujici se komplexni
problematice rizik a optimalizaci provozovani vodnich systémi. Usiluje o trvale udrZzitelny
rozvoj kvality vody, a to prostfednictvim Sirokého spektra nabizenych sluzeb. Diiraz klade
na firemni kulturu s cilem zachovani dobrych pracovnich vztahl uvniti firmy a preferuje
partnerskou komunikaci jak mezi zamé&stnanci a jednotlivymi Useky, tak i se subjekty, které

vyuZivaji nabizenych sluZeb.
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Firma také vyhledava nové prilezitosti, zdokonaluje vyrobni procesy a jejich efektivnost,
kvalitu doddvanych zatizeni a rozsifuje nabidku svych sluzeb. Zasadnim cilem je uspokojeni
potieb vsech zakaznik a jejich dlouhodoba spokojenost s kvalitou nabizenych sluzeb. Proto

je jednim z cilt firmy profesionédlni komunikace, budovani divéry a dlouhodobych vztahi.

Firma XY svoji ¢innost stavi na t€chto hodnotach: vzajemny respekt a diivéra, profesionalita,

kvalita pfevazujici nad kvantitou, poctivost podnikani.

Aktualnimi strategickymi cili firmy XY jsou - Gprava organizacni struktury, zvyseni poc¢tu
zaméstnancl, delegovani povinnosti na jednotlivé fidici pracovniky, zlepSeni PR

a marketingové prezentace na internetu.

Vsichni zaméstnanci firmy jsou nositeli vize a znaji jeji poslani, coz je velmi dilezité pro
dodrzovani firemnich hodnot, jednotné vystupovani navenek smérem k dodavatelim
a zakazniklim a také pro motivaci zaméstnancli, kde pievazuje vnitini motivace, kterou je

predevsim smysluplnost vykonévané prace.

Mezi hlavni benefity firmy patii flexibilni pracovni doba, sluzebni automobil, sluzebni
telefony a dalsi technické vybaveni (notebooky, pevné pocitace, tiskarny), moZznost
homeoffice a sick day. Firma dba na spokojenost svych zaméstnanct, jejich dalsi vzdélavani,
zlepSovani pracovniho prostfedi, zvySovani bezpecnosti prace a na moznost seberealizace

(postup fadového pracovnika na vedouciho).

8.5 PR aktivity, aspéchy a reference

- Vydavani odbornych clanki. Osvétova spoluprace s odbornymi cCasopisy
a organizacemi jako napt. Topendistvi, Cesky instalatér, Technickd zatfizeni budov

TZB-info.cz, Haustechnik - Slovensko).

- VyuZivani pravné-patentovych specialistli — pfihlaSovani uzitnych vzort a piihlasek
vyndlezi. ZPst. je autorem 13 patentll a 7 uZitnych vzord (z pohledu stavajiciho
provozu firmy XY jde zejména o CZ patent ¢. 285923 — Zapojeni systému pro
piipravu teplé uzitkové vody, UzZitny vzor €. 25082 — Spirdlni rozvod vnitiniho
vodovodu, Uzitny vzor €. 8309 — Kontrolni a vzorkovaci zafizeni).

- Skoleni a aktivni uéast na odbornych konferencich k provozu vodnich systémd,

potaddanych napt. Slovenskou technickou univerzitou v Bratislaveé, Spolecnosti

techniky prostiedi a Cechem topendit a instalatér.
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- Cena ENERGY GLOBE AWARD - vitézstvi v ceské sekci kategorie voda v roce
2008 s komplexnim technickym realizovanym projektovym feSenim pavilonu PIO

ve Fakultni nemocnici Hradec Kralové.

- Do roku 2013 se firma spolupodilela s nadaci Envioptimum pod zastitou
Ministerstva Zivotniho prostfedi na organizaci celorepublikové soutéze diplomovych
praci v oblasti zivotniho prostiedi, s tspesné¢ prob&éhlymi 20 ro¢niky a celkem 355

zucCastnénymi diplomovymi pracemi.

- Reference — Masaryktv onkologicky tstav (MOU), Fakultni nemocnice Hradec
Kralové, Narodni centrum oSetfovatelstvi a nelékaiskych zdravotnickych obort
(NCO NZO), Nemocnice Pardubického kraje, SurGal Clinic, AGEL, Fakultni
nemocnice Olomouc, Domov pro seniory regionu Brno-mésto, Institut klinické
a experimentalni mediciny (IKEM), Klatovska nemocnice, Nemocnice Strakonice,
Oblastni nemocnice Kladno, Krajskd nemocnice Pardubice, Nemocnice Litomysl,
Krajska nemocnice Usti nad Labem, Nemocnice Boskovice, Nemocnice Novy Jicin,
Vojenska nemocnice Olomouc, Stomacentrum - Zlin, Ldzn¢ Hodonin, Sanatorium
Klimkovice, Sanatorium Jablunkov, Domov pro seniory Chvalkovice-Olomouc,

Rehabilita¢ni ustav Brandys nad Orlici.

8.6 Analyza organizacni struktury a pracovnich mist

Ve firm¢ za dobu jejiho ptisobeni (od roku 2003) bylo postupné zaméstnano 14 pracovnikt
na ruznych pracovnich pozicich. Na zacatku podnikani firmu tvofili dva jednatelé a dva
zamestnanci. Postupné se firma rozrostla o dalSich deset zaméstnancti, kdy zlomovym rokem
byl rok 2009 s celkem osmi zamé&stnanci. V nasledujicich letech firmu opustili Ctyfi
pracovnici, jejichz pozice byly v dalSich letech postupné dopliiovany. V soucasné dobé ma
firma celkem 10 zaméstnanct, a to na hlavni i mimo pracovni pomér. Na hlavni pracovni
pomér jsou ve firmé zaméstnani Ctyfi pracovnici ve véku od 38 do 80 let, z nichz dva jsou
vedoucimi pracovniky (vedouci provozu a vedouci vyvoje), dal§i dva pracovnici zajistuji
zakladni ¢innosti firmy — administrativni, technickou a servisni ¢innost. Podle poctu zakézek
a zejména pii jejich soubchu firma vyuZziva dalSich Sest pracovnikii zaméstnanych na dohodu

o pracovni ¢innosti a dohodu o provedeni préce.
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Analyza pracovnich mist z pohledu genderového rozlozeni a dosazené¢ho stupné vzdélani
ukazuje, ze ve firmé je zaméstnano pét Zen ve veku od 20 do 72 let a devét muzi ve veku od
18 do 80 let. Nejnizsi stupen vzdelani je nedokoncené stiedoskolské, ve firmé dale pracuji
Ctyfi zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim a devét s vysokoskolskym vzdélanim

prevazné technického zameéteni.

Co se tyka fluktuace pracovniki ve firm¢, ¢tyfi zaméstnanci zde pracuji od jejiho zalozeni,
Ctyfi pracovnici firmu opustili do roku 2010 a délka pracovniho poméru je v soucasné dobé

v rozmezi jednoho roku az osmnacti let.

Tabulka 2 Schéma vyvoje poctu zaméstnanct a jejich uvazky

Kdo |vek | it 5V 10d - do
Pl [0 |OAT [100 |2003

P2 |4 |[0OATS [100 _ [2003
P3[4 [ATS  [100 _ [20032010
Ul |3 |OATS [100 2003

ST |38 |OATS [100  |2010

] 5 A 100 [2009-2009
F R 30 [2003

C “_ [T 100 [2003-2009
L 3 [T 30 20082009
A |12 |A 30 [2015
R 30 [2016

Ps__ 20 |A 30 [2017
P64 |A 30 [2018

P |17 TS 30 [2019

Vysvétlivky k tabulce 2:

Pracovni napln:

O — obchodni ¢innost (ziskavani zakaznikl)
A — administrativni ¢innost

T — technickd ¢innost

S — servisné-montazni ¢innost
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Firemni ¢innost zahrnuje nasledujici oblasti - administrativni ¢innost, do které spada
priprava podkladd pro externi ucetni firmu, evidence faktur vydanych, ptijatych, drobnych
nakupti, pfiprava podkladi pro mzdy, pisemna i osobni komunikace se zdkazniky
a dodavateli, vyhledavani novych zakazek, tvorba smluv, PR, dale technicka ¢innost, jejiz
hlavni soucasti je vyvoj technologii pro dezinfekci vody a optimalizaci vodnich systémil
zakazniki, provozni realizace davkovacich systému u zdkaznikd na misté i jako vzdalena
zprava davkovacich zatizeni a také sprava firemni pocitaCové sité. Servisni a montazni
¢innost zahrnuje montaz dezinfek¢nich zafizeni a jejich servisovani u zékaznik, dale odbéry
vzorkid pitnych, teplych i technologickych vod na fyzikalné-chemické, mikrobiologické
a jiné specialni rozbory provadéné v akreditovanych laboratotich. Soucasti ¢innosti na kazdé

pracovni pozici je pravidelnd komunikace se zakazniky a dodavateli.

Popis stavajicich pracovnich pozic

Vedouci provozu — fidi celou firmu a je pfimym nadfizenym kazdého pracovnika,
koordinuje praci jednotlivych zaméstnanct, je zodpovédny za kratkodobé i dlouhodobé
planovani a zastupuje firmu navenek. Organizuje a vede Skoleni technicko-hospodaiskych
pracovnikl jednotlivych zakaznik. Vedouci provozu zajistuje také kontrolu finan¢nich
a obchodnich ¢innosti firmy, podili se na pfipravé ucetnich podkladi pro externi ucetni
firmu, koordinuje planovani aktivit na jednotlivych zakazkéach, komunikuje
s managementem zakaznik( a dodavateli. M4 na starosti také obchodni ¢innost, jednani se
stavajicimi zakazniky, vyhleddvani novych zakazek, nastavovani obchodnich podminek
a uzavirani smluv. Pfipravuje finan¢ni plany firmy na urcité ¢asové obdobi, cashflow,
vyhodnocuje, kontroluje splaceni vydanych faktur, v pfipad¢ nedodrzeni terminu splatnosti
upominé neplatice, komunikuje s bankami. Vzhledem k tomu, ze vedouci provozu fidi,
ukoluje a kontroluje vSechny podfizené, je tento model firemniho fungovani pii dal$im

navyseni zaméstnanct jiz nefunkéni.

Vedouci vyvoje — nespada pod vedouciho provozu, jeho hlavni naplni je rozvoj novych
piistupt a technologii, inovativni a koncep¢ni prace, dale odborna a védecka komunikace,
dohled nad tvorbou odbornych c¢lankdi a zprav. Spolupracuje s vedoucim provozu pfi
zadavani novych postupil, zkousek technologii pro rizné casti firmy. V hierarchické

struktufe je na stejné trovni jako vedouci provozu.
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Servisni pracovnik — ve spolupréci s vedoucim provozu a pracovnikem techniky planuje
servisni ¢innost na davkovacich zafizenich u zdkaznik, planuje servis vozového parku, aby
nedoslo k problémtim s dopravou, komunikuje s pracovniky udrzby zakaznikl, pfipravuje
servisni protokoly pro ucely fakturace, odebira kontrolni vzorky vody a zabezpecuje jejich
pfevoz do laboratofi, objednava nahradni dily pro davkovaci a méfici techniku, vede
evidenci skladovych zasob biocidd, Ccisticich prostiedkli, nahradnich dild, osobnich

ochrannych pomiicek.

Technicky pracovnik — mé na starosti predevsim elektronickou techniku v celé firemni §if1,
tzn. pocitacova firemni sit’, vzdalené ptistupy k davkovacim stanicim v terénu, antivirové
zabezpeceni, dale tvoti davkovaci protokoly a ptedklada je ke schvaleni vedoucimu provozu,
ty jsou poté zavazné pro servisniho pracovnika. Konzultuje se zakazniky feseni technickych
problémti v kooperaci se servisnim pracovnikem. Déle spolupracuje s externimi dodavateli
elektrotechnickych soucasti doddvanych zatizeni. Testuje a uvadi do provozu davkovaci

zatizeni. Podili se na vyzkumu a vyvoji novych technologii, upgradu hardwaru a softwaru.
Dohoda o provedeni price (DPP), Dohoda o pracovni ¢innosti (DPC)

V soucasné dobé€ firma zaméstndva na mimo pracovni pomér Sest pracovniki, a to na DPP
nebo DPC. Vyhodou je jejich Casova a mistni flexibilita. Vypoméhaji kmenovym
zaméstnancim firmy s administrativni, servisni, montazni ¢innosti, zejména pii soub&éhu

vice zakazek, v dobé dovolenych, nemocenskych.
Benefity

Firma nabizi svym pracovnikiim zaméstnanecké benefity v podob¢ pruzné pracovni doby,
kdy pracovnik v dlouhodobém 1 kratkodobém planu rozvrhuje svoji pracovni dobu dle svych
aktudlnich potieb v souladu s potfebami firmy. K dal$im benefitiim patii sluzebni automobil
a sluzebni telefon i pro soukromé ucely, po splnéni legislativnich pozadavki. Z finan¢nich
benefitl firma nabizi pfispévek na stravné, dovolenou a penzijni spofeni. S nastupem
pandemie koronaviru se ukdzalo jako pfinosné IT vybaveni pro homeoffice, které bylo

pracovniky v dob¢ lockdownu plné vyuZito.
Sidlo, kancelaiské prostory

Firma ma k dispozici kancelatfské prostory v jejim sidle, kde mé kancelat vedouci provozu

a vedouci vyvoje, dale disponuje odloucenym pracovistém nedaleko sidla firma, kde ma
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kancelat servisni pracovnik. Tyto prostory firma zamysli zvétSit a pfipravit pro nove

nastupujici pracovniky, kteti budou pfimo podiizeni souc¢asnému servisnimu pracovnikovi.

Kromé¢ téchto kancelaiskych prostor ma firma také skladové prostory pro zasoby dezinfekce

(biocid), Cisticich prostfedkil, ndhradnich dili a osobnich ochrannych pomucek.

Stavajici organiza¢ni struktura

Soucasna organizacni struktura firmy je jednoducha liniova, kdy vedouci provozu je
majitelem, jednatelem a hlavnim manazerem firmy, jemu jsou pfimo podtizeni vSichni dalsi
zaméstnanci na DPP a DPC, technické i servisni pracovni pozici. Na stejné hierarchické
urovni je vedouci vyvoje, ktery je také jednatelem firmy, nezasahuje do administrativni
a servisni agendy a jeho hlavnim pfinosem je planovani dalSiho vyvoje v technické oblasti

firmy.

Cilem nové¢ vzniklé organiza¢ni struktury (funkciondlni), je ulevit vedoucimu provozu
v mnozstvi kompetenci a ¢innosti, které nyni vykonava. Vyhodou souc¢asného pojeti je jasna
zodpovédnost vedouciho provozu, piehled vSech zaméstnanct o ¢innostech firmy jako celku
a pomérné velka zastupitelnost jednotlivych pracovnikli. Nevyhodou je nejasné vymezeni
kompetenci, dil¢ich zodpovédnosti za jednotlivé zakazky a pomalost v rozhodovani pii

soub¢hu vétsiho poctu zakazek.

Vedouci
provozu

Vedouci

vyvoje

Servisni Technicky DPP/DPC

pracovnik pracovnik

Obrazek 3 Soucasnd organizaéni struktura firmy XY
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Externi sluzby

Odborné vedeni ucetnictvi ma na starosti externi firma, které jsou pravideln¢ dodavany
ucetni podklady roztiidéné a sefazené. Ve firm& probiha evidence veskerych tucetnich

dokladi pro ucely kontroly plateb, upominek a fizeni cashflow.

Dalsi externi sluzbou je fizeni skladovani a logistiky. Tato cinnost je prenechana
profesionalni firmé, ktera koordinuje a kontroluje skladovani a distribuci biocidd, Cisticich
prostiedkti a technického materialu. Tento je distribuovan na zdkladé postupnych

objednavek jednotlivych koncovych zakazniki.

Pro kontrolu pravnich dokumentt, pfedevSim smluv se zdkazniky, vyuziva firma sluZeb

externiho pravnika.

Firma ma k dispozici externiho kouce, ktery je vyuzivan pti vyjasnovani strategie firmy, pii
feSeni situaci naro¢nych na rozhodovani, pii volbé vhodné komunikaéni strategie se
zaméstnanci 1 zdkazniky. Smlouva je jiz n¢kolik let prodluzovéna, pracovnici maji moznost

vyuzit téchto sluzeb pti planovanych setkanich nebo v ptipad¢ potieby samostatné jindy.

Ve firm¢ prevlada konzultativni styl vedeni, kdy mezi vedoucim provozu a ostatnimi
odbornymi zaméstnanci probiha oboustrannd komunikace a intenzivni zpétnd vazba.
Konecné rozhodnuti uskutec¢iiuje vedouci provozu po konzultaci s dalSimi odbornymi
pracovniky. V urcitych ptipadech se objevuje i participativni styl vedeni, kdy néktera

rozhodnuti jsou ucinéna skupinove.

Ve firm¢ probihaji jednou tydné pravidelné porady, na kterych vedouci provozu dohodne
s ostatnimi pracovniky plan tydne, ktery vychazi z dlouhodobych plana firmy a aktualnich
pozadavka zakaznikli. Dlouhodobéjsi planovani je provadéno vzdy na cCtvrtleti a také cely

ucetni rok. U nékterych zakazek je toto planovani i viceleté.

V réamci projektové casti bude popsdn navrh nové organizaéni struktury, rozsifeni
pracovnich mist a kancelafskych prostor pro nové zaméstnance a diraz bude kladen na
pfipravu vybérového fizeni, zaSkolovani novych zaméstnancii a jejich hodnoceni. Je to
z toho diivodu, Ze je v soucasné dobé¢ velmi obtizné najit odborné pracovniky a udrzet si je.
O to vice, kdy jde o malou rodinnou firmu, kde je velky diiraz kladen na dobré pracovni
1 osobni vztahy uvnitt firmy, soulad firemnich hodnot s hodnotami pracovnikii a udrzovani

motivace pro dlouhodobou spolupréaci.
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8.7 SWOT analyza

V praktické Casti této prace je pouzita SWOT analyza jako vhodny ndstroj pro zmapovani
aktualni situace, ve které se firma nachazi, a vn¢jsiho prostredi, ve kterém se firma pohybuje.
Hlavnim cilem bylo urcit priority, na které se mé firma v blizké budoucnosti zaméfit,
uvédomit si jeji prednosti, na kterych miize stavét a upozornit na nedostatky, na jejichz
vylepSeni by mé¢la firma pracovat. Dilezité pro rozvoj potencidlu firmy je pojmenovani

ptileZitosti a pfipadnych ohroZujicich rizik (Tab 3).

SILNE STRANKY

Mezi hlavni piednosti firmy patii vysoké odborné znalosti a dlouhodobé zkuSenosti v oblasti
dezinfekce vody a ekonomickeé 1 energetické optimalizace vodovodnich systému pievazné
ve zdravotnickych zatizenich. Firma uspésné fesi havarijni a krizové situace, se kterymi si
konkuren¢ni firmy nevi rady. Silnou strankou je také minimalizace dopadu technologii na
materidlové slozeni vodovodnich systému a zivotni prostfedi. Velmi dulezitou piednosti je
Siroké portfolio stalych zédkaznikii v oblasti zdravotnickych a 1é€ebnych zatizeni, se kterymi

firma péstuje dobré vztahy.
SLABE STRANKY

Ze slabych stranek je nutné upozornit na tfisténi kompetenci a ptetizeni vedouciho provozu
v disledku nespravné nastavené organizacni struktury a nedostatecné dlouhodobé planovani
firmy. S tim souvisi nizky poc¢et zaméstnancii, coz vede k odmitani zakazek. Jako obtizné se
jevi prosazovani inovativnich technologickych postupti ptfi dezinfekci vody u koncovych
zékaznikli. Nedostatkem firmy je také slaba PR prezentace na socialnich sitich a zastaralé

webové stranky.
PRILEZITOSTI

Pro zvyseni poctu zakazek je vhodné navazani spoluprace se stavebnimi firmami a zapojeni
u potencialnich zdkazniki a zvysit tak povédomi o svych schopnostech feSit havarijni
a krizové stavy rozvodi teplé vody. Tim muzZe ziskat dals$i zdkazniky na poli soukromého
zdravotnického holdingu. Pro upevnéni na trhu je dileZité persondlni rozSifeni a tim
obslouZeni vétSiho mnozstvi zakazek. K minimalizaci fluktuace pracovnikd je dileZita

ptiprava dokumentt pro jejich zaskoleni, motivaci a hodnoceni.
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OHROZENI (HROZBY)

Mezi hlavni hrozby lze zatadit piedev§im platebni moralku zakaznikl, ptichod nové
konkurence a nekalé podnikatelské praktiky, kdy cena je Casto jedinym rozhodujicim
faktorem pfti vefejné zakazce (na ukor kvality). Ohrozenim pro personalni rozsifeni firmy je
nedostatek kvalitnich pracovniki na trhu, riziko jejich odchodu jiz ve zkuSebni dobé¢ a riziko
odchodu dlouhodobych zaméstnancii (pietizeni, syndrom vyhoteni). Zna¢nou hrozbou jsou

taktéz legislativni ptekazky v oblasti novych technologii (omezeni biocidit).

Tabulka 3 SWOT analyza firmy XY

SILNE STRANKY - S SLABE STRANKY - W

Vysoké odborné znalosti Obtizné prosazovani inovaci

Uspéné feseni problémi Nedostatecna PR prezentace
Dlouhodobé tspory pro zékazniky Nizky pocet kmenovych zaméstnancti
Pouzivani kvalitniho biocidu Tristéni kompetenci a zodpoveédnosti
Minimalizace dopadti na materialy Nezpracované pisemné pracovni postupy

Siroké portfolio stalych zakazniki Nedostatecné dlouhodobé planovani

PRILEZITOSTI - O Strategie S+O vyuZiti Strategie W+O hledani

Spoluprace se stavebnimi firmami
Ziskani holdingového zékaznika

PR prezentace a vyuziti zkusenosti
Analyzovat kriticka mista zakaznikt
Personalni posileni

Nové postupy v pééi o zaméstnance

Vyuziti odbornych znalosti pro spolupraci
se stavebnimi firmami jiz ve fazi projektu

a pti feSeni krizovych a havarijnich situaci

Zvysenim poctu zaméstnancl obslouzit
vice zakazek proniknout do soukromého

zdravotnického holdingu

OHROZENI (HROZBY) - T

Platebni moralka zakazniku

Prichod nové konkurence

Cena jako rozhodujici faktor zakazky
Nekalé praktiky konkurence

Riziko odchoddl zaméstnanct

Legislativni pfekazky pro inovace

Strategie S+T konfrontace

Vyuziti dobrych vztahti se zakazniky pro
odvraceni nekalych obchodnich praktik

konkurence

Strategie W+T vyhybani

Vyhnuti se fluktuaci pracovnikii

dislednym zpracovanim dokumentti

pro jejich zaskolovani, hodnoceni a motivaci

Ze SWOT analyzy vyplyvaji strategické cile a strategicky plan pro nasledujici obdobi, které
si firma stanovila na cca 3 roky, aby si nadale udrZela stabilni misto na trhu prostfednictvim

nasledujicich pfistupi:

VyuZiti silné stranky ve prospéch pfilezitosti (S+O strategie - vyuziti), kdy firma vyuZije

svych vysoce odbornych znalosti a dlouhodobych zkuSenosti ze svého oboru pro Castéjsi
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a uzsi spolupréci se stavebnimi firmami jiz ve fazi projektu, aby mohla uplatnit vlastni
firemni feSeni optimalizace vodnich systémil a dezinfekce vody. Dalsi moznosti je vyuzit
uspésného feseni problému pii vzniku krizovych a havarijnich situaci, se kterymi ma firma

dlouholeté zkusenosti a konkurencni firmy v této oblasti zaostavaji.

Ptekonani slabé stranky vyuzitim prtilezitosti (W+O strategie - hledani), kdy firma diky
rozsifeni poctu zaméstnancli muiZe obslouzit vice zdkaznikd a proniknout do oblasti
soukromého zdravotnického holdingu. Posilenim PR aktivit firma dosdahne vétSiho

zviditelnéni u odborné vetejnosti a zvySeni poptavky po jejich sluzbach.

Vyuziti silné stranky k odvraceni ohrozeni (S+T strategie - konfrontace), kdy firma mize

vyuzit dobrych vztahli se zakazniky a Sirokou zdkladnu stalych spokojenych zakaznika
k minimalizaci ohroZeni prostfednictvim nekalych praktik konkurence a ptichodu novych

konkuren¢nich firem do oblasti jejiho plisobeni.

Minimalizace slabé stranky a vyhnuti se ohrozeni (W+T strategie - vyhybani), kdy firma

bude mit dostatecné zpracované vnitini postupy pro zaSkolovani a hodnoceni pracovnikii,
¢imz se vyhne fluktuaci nové pfijatych zaméstnancti a odchodu dlouhodobych pracovniki.
Déle piijetim nového zaméstnance na pozici obchodniho zastupce firma zajisti lepsi ptistup

k potencidlnim novym zakazniklim a upevni své misto na trhu.

8.8 Analyza vysledki hospodareni, poctu zakazek a zaméstnanct

Souhrn ucetnich podkladi za roky 2016-2020

Souhrn vytahu z hospodatskych vysledki je uveden v tabulce viz ptiloha (Pfiloha P I)
Naésledujici tdaje jsou v tis. K&

V roce 2016 firma dosahla celkovych vynosii 5 125 pfti celkovych ndkladech 4 890, zisk byl
262. Mzdové naklady (mzdy, DPP, DPC, socialni a zdravotni pojisténi) byly 1 383 pii poétu
4 lidi na HPP, 3 lidi celkem na DPP a DPC. Mimo prace pro pravidelné zdkazniky firma

v tomto roce realizovala dal$ich 11 vétSich zakazek.

V roce 2017 firma dosahla celkovych vynost 5 323 pti celkovych nakladech 5 186, zisk byl
137. Mzdové naklady (mzdy, DPP, DPC, socilni a zdravotni pojisténi) byly 1 402 pfi poétu
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4 1idi na HPP, 3 lidi celkem na DPP a DPC. Mimo prace pro pravidelné zakazniky firma

v tomto roce realizovala dal$ich 11 vétSich zakazek.

V roce 2018 firma dosahla celkovych vynosii 7 093 pii celkovych ndkladech 6 407, zisk byl
686. Mzdové naklady (mzdy, DPP, DPC, socialni a zdravotni pojisténi) byly 1 447 pfi poétu
4 1idi na HPP, 5 lidi celkem na DPP a DPC. Mimo prace pro pravidelné zakazniky firma

v tomto roce realizovala dalSich 15 vétSich zakazek.

V roce 2019 firma dosahla celkovych vynost 5 601 pti celkovych nakladech 5 528, zisk byl
72. Mzdové naklady (mzdy, DPP, DPC, socialni a zdravotni pojisténi) byly 1 244 pii poétu
4 1idi na HPP, 3 lidi celkem na DPP a DPC. Mimo prace pro pravidelné zakazniky firma

v tomto roce realizovala dalSich 11 vétSich zakazek.

V roce 2020 firma dosadhla celkovych vynost 4 886 pii celkovych nakladech 5 338, ztrata
byla 452. Mzdové naklady (mzdy, DPP, DPC, socialni a zdravotni pojisténi) byly 1 393 pii
poctu 4 lidi na HPP, 6 lidi celkem na DPP a DPC. Mimo prace pro pravidelné zakazniky

firma v tomto roce realizovala dalSich 11 vétSich zakazek.

8.9 Vysledky analyzy firmy XY

Na zaklad¢ analyzy personalniho zajisténi firmy a rozboru situace se ukazuje rodinné pojeti
malé firmy jako vhodné pro spokojenost zaméstnancti. Stejné jako ztotoznéni se s firemnimi

cili a ukoly.

Pro potieby dalsiho fungovani ¢i rozsifeni firmy bude nutné nespoléhat se pouze na doplnéni
firmy spolupracovniky z fad nésledujici generace rodiny zakladatell, ale aktivné se podilet

na organizaci ndboru novych zaméstnancti mimo rodinu.

Pro posileni firmy je vhodné ukotvit dobrou praxi do pracovnich postupti a vnitinich smérnic

tak, aby ji bylo mozné ptedavat nove nastupujicim zaméstnancim v ramci zacviku.

Z provedenych analyz vyplynulo, Ze pro udrzeni firmy na trhu je nezbytné ji personalné
roz$ifit, aby byla schopna obslouzit vice zdkaznikl. Pfed timto krokem je ale nutné zménit

organizacni strukturu a prerozdélit kompetence mezi stavajici i nové ptijaté pracovniky.
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Pro dosazeni tohoto cile jsou stanoveny tyto vyzkumné otazky:

- Vyzkumnd otazka ¢. 1: Bude projekt rozsifeni firmy proveditelny ve stanoveném

Case a z pohledu zvySenych mzdovych néklada?

- Vyzkumna otazka ¢. 2: Bude mit navrzend zména organizacni struktury pozitivni

vliv na fungovani firmy pfi jejim personalnim rozsiteni?

- Vyzkumna otazka ¢. 3: Bude mit novy systém zaskolovani a hodnoceni zaméstnancii

pozitivni vliv na zamezeni fluktuace?
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9 PROJEKT ROZSIRENI PODNIKANI

V ramci projektové cCasti bude popsdn navrh nové organizaéni struktury, rozsifeni
pracovnich mist a kanceldfskych prostor pro nové zaméstnance a diraz bude kladen na
ptipravu vybérového fizeni, zaskolovani novych zaméstnancii a jejich hodnoceni. Je to
z toho diivodu, Ze je v soucasné dob¢ velmi obtizné najit odborné pracovniky a udrzet si je.
O to vice, kdy jde o malou rodinnou firmu, kde je velky diraz kladen na dobré pracovni
1 osobni vztahy uvniti firmy, soulad firemnich hodnot s hodnotami pracovnika a udrzovani

motivace pro dlouhodobou spolupraci.

Na zaklad¢ vyse provedenych analyz vyplynulo, Ze pro udrzeni firmy na trhu je nutné zménit
organizaéni strukturu, kterd se od zalozeni firmy nezménila a pii planovaném rozsiteni
zaméstnancl by byla jiz neefektivni. V dalSim kroku je nutné firmu personalné rozsitit. Tato

zména s sebou ponese zvySen¢ mzdové ndklady, nutnost rozSiteni vozového parku

a kancelatskych prostor.

Jako vhodné se jevi pfijmout do konce roku 2022 tf1 nové zaméstnance, z toho dva na pozici
servisné-montaznich technikii a jednoho obchodniho zastupce. Jeden stavajici kmenovy
pracovnik bude povysSen do manazerské pozice na vedouciho servisné-technického useku.
Z mimo pracovnich pomérti (DPP, DPC) budou jeden aZ dva pracovnici pfefazeni na hlavni

pracovni pomér (administrativni pozice, I'T pracovnik).

Tim se zméni organizacni struktura ze soucasné liniové, kdy vedouci provozu je jedinym
fidicim pracovnikem firmy, na strukturu funkcionalni, kdy vznikne nova pozice vedouciho
pracovnika (stfedni management), dale pozice obchodniho zastupce, pozice
administrativniho a IT pracovnika. Se zménou organizacni struktury dojde k pfenastaveni
kompetenci a zodpovédnosti tak, ze vedouci useku bude koordinovat veskerou ¢innost svych
podiizenych a administrativni pracovnik s IT pracovnikem pfevezmou podstatnou cast
firemni administrativy a spravy firemni sité, aby servisni a technicti pracovnici méli vice

prostoru pro vyjezdy do terénu ke stavajicim a budoucim zakazniklim.

Cilem je tedy zmirnéni vysokych naroki kladenych na feditele firmy v oblasti koordinace
vétSiny firemni c¢innosti a administrativy. Tyto kompetence budou rozdéleny mezi
vedouciho servisné-technického tuseku, administrativniho pracovnika a obchodniho

zastupce.
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9.1 Plan rozSireni firmy XY

Ze SWOT analyzy vyplynul strategicky cil pro persondlni rozsifeni a udrzeni zaméstnanci:

1. Nova organizacni struktura.

2. Vznik nové manazerské pozice (vedouci technicko-servisniho useku) a kompetence
nového vedouciho.

3. Vytvofit plan zaSkolovani novych zaméstnanci.

4. Ptijeti novych zaméstnancii (inzerat, vybérové fizeni, popis nové pracovni pozice,
struktura vybérového pohovoru).

5. Adaptace novych zamé&stnanct.

6. Posilit hodnoceni a motivaci zaméstnanct, vytvofit na to smérnici (nebo strukturu

hodnoticiho pohovoru).

9.1.1 Navrh nové organiza¢ni struktury

Vedouci provozu (majitel firmy) zstdva hlavnim manazerem firmy (zména pozice na
feditele). Vedoucim servisné-technického tuseku se stavd jeden z dlouhodobych
zaméstnancl, povySuje na tuto pozici, pod sebou mé nove ptijaté servisné-montazni techniky

a odborného technického pracovnika, a piebira ¢ast kompetenci od feditele firmy.
Administrativni pracovnik a IT pracovnik vzejdou ze soucasnych DPP.

Rediteli jsou piimo podiizeni vedouci servisné-technického tuseku, administrativni
pracovnik, obchodni zastupce a vedouci vyvoje. Ostatni zaméstnanci jsou podfizeni témto

jmenovanym pozicim.
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Reditel
]
[ T T ]
Vedouci Administrativni Vedouci servisné- Obchodni
V\'/voje pracovnik technického Useku zastu pce

Odborny
technicky
pracovnik

IT pracovnik

Servisné-
montazni technik

Servisnée-
montazni technik

DPP/DPC

Obrazek 4 Navrh nové organizacni struktury

r

Rizika personalniho rozsireni

Problémem pii hleddni novych zaméstnanci je vysoka specializace oblasti, na kterou se
firma profesné¢ zaméfuje. Na trhu prace je nedostatek vysoce specializovanych odborniki
nebo 1 absolventil vysokych $kol, kteti by méli znalosti z oblasti dezinfekce teplé vody.
Dal$im divodem je stilost a vykonnost nové pfichozich zaméstnancii — kdy zéacvik do
riznych technologickych postupil a servisu zafizeni mize trvat az pil roku. V neposledni

fadé¢ jde o osobni nasazeni, souznéni s vizi, poslanim a hodnotami firmy.

Casovy plin zavadéni zmény od Fijna 2021 do prosince 2022

Ptiprava — kontrola pfipravenych popisti pracovnich pozic, porada se stavajicimi
zamé&stnanci, doplnéni zbyvajicich dokumentli (plan zaSkolovani, plan hodnoceni

pracovnikll) — 55 dnti

Navrh nové organizaéni struktury, posileni stfedniho managementu o vedouciho servisné-

technického useku, ptevod vhodnych zaméstnancti z DPP na HPP — 45 dnti
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Materialni zabezpeceni novych pracovnich mist — 20 dnti
Vybérové tizeni, prijeti novych pracovnikli — 45 dnii
Zaskolovani, zkuSebni lhita, hodnoceni na konci zkusebni doby — 125 dnti

Kontrola vykonnosti firmy dle nové organizacni struktury a z toho plynoucich nové
nastavenych kompetenci, hodnoceni pracovniki v prib¢hu a na konci roku — 110 dnti
Vyhodnoceni projektu — 15 dnti

9.1.2 Popis novych pracovnich pozic

Nasledujici popis pracovnich mist je vlastnim zpracovanim inspirovan JaniSovou

a Kiivankem (2013).

Popis pracovni pozice servisné-montazni technik

Nazev pracovniho zarazeni: servisné-montazni technik

Ucel pracovniho zarazeni: spoluprace s vedoucim servisné-technického useku, pldnovani

servisni ¢innosti na davkovacich zafizenich v terénu, planovani servisu vozového parku.
Pracovni naplii (konkrétni Cinnosti, které bude technik délat):

- servis davkovacich dezinfek¢nich zafizeni, evidence opotiebitelnych Ccasti
zafizeni, evidence zaruk zafizeni, podklady pro objednédvani materialu

a nahradnich dilt, spotiebniho materialu,

- odbér vzorkli vody ve vymeénikovych stanicich, odd€lenich zdravotnickych

zatizeni, hotelich, bazénech,
- administrativa souvisejici s vykonem prace (protokoly, zapisy do databaze),
- komunikace se zdkazniky (osobni, telefonickd, e-mailova),
- koncepcni prace souvisejici s rozvojem firmy.

Zarazeni v organizacni strukture: fadovy zaméstnanec, pifimy nadfizeny je vedouci

servisné-technického useku (jméno, ptijmeni).
PoZzadované kompetence:
- SS nebo VS vzdélani technického sméru / chemického,

- znalosti problematiky dezinfekce, praktické chemie, elektroinstalace, osvédceni

dle vyhlasky 50/1978 Sb. vyhodou,
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- znalost anglictiny slovem i pisem, min. uroven B2,

- prace na PC — Excel, Word, Powerpoint,

- duslednost, samostatnost a spolehlivost pfi plnéni svéfenych ukoli,

- zodpovédny pristup, flexibilitu a tymovost,

- komunikativnost, otevienost ucit se novym vécem,

- tidi¢sky prikaz skupiny B — aktivni fidic.
Kli¢ové odpovédnosti a hlavni ¢innosti: zabezpeceni fungovani davkovaciho zafizeni
u zakaznika, odbér vzorkl, komunikace s udrzbou, v€asna doprava vzorkti do laboratofte.
Pracovni podminky: kancelat, k dispozici PC, notebook, sluzebni telefon, sluzebni viiz.

Pracovni pomiicky: zakladni servisni naradi, osobni ochranné pomicky, pracovni odév.

Popis pracovni pozice obchodni zastupce

Nazev pracovniho zarazeni: obchodni zastupce

Ucel pracovniho zarazeni: spoluprice sfteditelem a administrativnim pracovnikem,

ziskavani novych zakazek a péce o stavajici zdkazniky.

Pracovni naplii (konkrétni ¢innosti, které bude obchodni zastupce d¢lat):

sprava a pribézné doplnovani databaze zakaznikd,

- administrativa souvisejici s vykonem prace (piiprava novych smluv a revize

stavajicich, pfijem objednavek, ukoncovani zakazek, vyuctovani),

- marketing a PR, organizovani obchodnich jednani a odbornych seminarii,

- komunikace se zdkazniky (osobni, telefonickd, e-mailova),

- koncepéni prace souvisejici s rozvojem firmy.
Zarazeni v organiza¢ni strukture: fadovy zaméstnanec, ptimy nadtizeny je feditel (jméno,
piijment).
PoZzadované kompetence:

- SS nebo VS ekonomického nebo technického zaméien,

- ZkuSenosti s obchodni ¢innosti v oblasti zdravotnictvi,
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- znalost anglictiny slovem i pisem, min. uroven B2,

- znalost prace na PC — Excel, Word, Powerpoint,

- duslednost, samostatnost a spolehlivost pfi plnéni svéfenych ukoli,

- zodpovédny pristup, flexibilitu a tymovost,

- komunikativnost, otevienost ucit se novym vécem,

- tidi¢sky prikaz skupiny B — aktivni fidic.
Kli¢ové odpovédnosti a hlavni ¢innosti: komunikace se stavajicimi a novymi zakazniky,
aktualizace databaze zakazek, mapovani konkurenéniho prostiedi.
Pracovni podminky: kancelat, k dispozici PC, notebook, sluzebni telefon, sluzebni viiz.

Pracovni pomiicky: vhodny odév, osobni IT technika.

Popis pracovni pozice vedouci servisné-technického useku

Jedna se o pozici, kterd vznikla ze soucasného servisniho technika rozsifenim kompetenci
a pridélenim zodpovédnosti za svéfeny servisné-technicky usek. Bude pfimym nadiizenym
nov¢ piijatych servisné-montaznich technikli, odborného technického pracovnika
a pracovniki na DPP/DPC ve vécech servisnich a montaZnich praci. Jeho piimym
nadfizenym bude feditel firmy. V prvnim ptilroce budou probihat pravidelné porady nového
vedouciho s feditelem za GCelem monitoringu a poskytovani prabézné zpétné vazby.

Vedouci bude mit k dispozici firemniho kouce pro posileni dovednosti v oblasti fizeni.

Firma pfipravi kompeten¢ni model pro novou manazerskou pozici (inspirace metodou 360

stupfiova zpétna vazba, interni dokument firmy XY)

- Tymova prace — kooperuje na tymovych tkolech a cilech, podporuje tymového

ducha, sdili informace a odborné know-how.

- Koudink a vedeni — podle potifeby uplatiiuje tah a tlak, motivuje ostatni
pracovnika, mé& neformdlni autoritu, ucelné¢ deleguje ukoly, rozdé€luje

kompetence a zodpové&dnosti.
- Interpersonalni citlivost — projevuje zdjem o pocity a potieby podiizenych,
aktivn€ jim naslouchd, respektuje odliSné ndzory, dava prostor navrhim

ostatnich.
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- Komunikace — komunikuje struéné¢ a srozumitelné, dovede argumentovat
a obhdjit svlij ndzor, poskytuje konstruktivni zpétnou vazbu, neboji se vstoupit

do konfrontace.

- Vize a strategie — je nositelem vize, dokaze ji predavat ostatnim, predvida vyvoj
situace, je o krok napted, stanovuje strategii, to znamend, ze vi, CO a JAK,

dokéaze se rozhodnout.

- Integrita — ptijima zodpovédnost za vlastni chyby i1 vysledky tymu, ma v souladu

vlastni ndzory, slova a ¢iny, zna a dodrZuje pravidla a hodnoty firmy.

- Analytické mySleni — uvazuje v souvislostech, umi oddélit podstatné od

nepodstatného, stanovuje priority, rychle se dokéze zorientovat v problému.

- Inovativni mysSleni — nachdzi a navrhuje nové postupy, vyhledava nové
prilezitosti, zména pro néj neni hrozbou, je flexibilni (dovede se ptizpiisobit
meénicim se podminkam).

- Orientace na reSeni — stanovuje realistické a motivujici cile, ma tah na branu,

pracuje efektivné, dosahuje vysledka vcas, dokaze prekonavat prekazky.

- Orientace na kolegy — zna potteby svych podiizenych a dokaze s nimi pracovat,

reaguje vyvazeng, je pratelsky a otevieny viici kolegim.

Popis pracovni pozice administrativni pracovnik

Jedna se o pozici, ktera vznikne ze soucasné DPP smlouvy. Hlavni pracovni naplni bude
zajistovani pienosu fidicich informaci, prace s dokumenty (Gcetni, obchodni
korespondence, protokoly mikrobiologické a fyzikdln¢ chemické, kompletace zprav
a dal§ich vystupt), korespondence, komunikace se zakazniky (osobni, e-mailova,
telefonickd). Mezi dal$i dilezité ¢innosti bude patfit tvorba faktur, evidence pfijatych faktur,
dodaci listy, objednavky materialu, evidence doslych objednavek, kompletace podkladl pro
externi ucetni firmu, kontrola splatnosti ucetnich doklad, vystavovani upominek, pojisténi
(odpovédnosti, vozovy park). Administrativni pracovnik bude mit na starosti také tisk
a kompletaci dokumentti, povede evidenci laboratornich protokoll, posudki a technickych
zprav. Bude planovat servis vozového parku a pravidelnou technickou kontrolu, aby nedoslo

k problémtm s dopravou.
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Popis pracovni pozice IT pracovnik

I tato nova pracovni pozice vznikne ze soucasné DPP smlouvy. Bude mit na starosti
predevsim firemni pocitacovou sit’, servis pocitacii a notebooktl, spravu e-mailovych ucti
pracovnikli, antivirové zabezpeceni, dale upgrade hardwaru a softwaru, spravu
licencovanych softwarovych produktii. Dulezitou Ccinnosti bude taktéz IT podpora

vzdalenych pfistupii zaméstnanct na homeoffice.

9.1.3 Naklady na personalni roz$iieni

Celkové mzdové nédklady souvisejici se zaméstnanim tfi novych pracovnikii na hlavni
pracovni pomér se budou skladat z vyplacené mzdy a zakonnych odvodi na socialni
a zdravotni pojiSténi. Naklady na pracovnika na pozici obchodniho zastupce, pti hrubé mzdé
35 tis K&, budou celkové pro firmu 47 844 K& mésicné. Naklady na pracovnika techniky
budou pii hrubé mzdé 30 tis K¢, pro firmu 41 154 K¢ mésicné.

Celkem tedy firemni naklady na tfi nové pracovniky (jeden obchodni zéastupce a dva

technici) budou mési¢ne 130 152 K¢.

wewvr

zvysi 0 20 000 K¢.

Pro zajiSténi pracovni ¢innosti novych zaméstnanct je nutné pridélit t€émto vozidla, jako

nejvhodnéjsi se jevi operativni leasing. Celkem jsou potiebna 3 osobni vozidla.
Operativni leasing: jedno vozidlo cca 6 000 K¢ bez DPH mésicné.

Pohonné hmoty: jedno vozidlo cca 4 000 K¢ bez DPH mésicné.

Celkem za jedno vozidlo 10 000 K¢ mési¢né (leasing + PHM).

Celkem m¢ésicné tato tii vozidla pro nové zaméstnance véetné PHM 30 000 K¢.
Prongjem dalSich prostor ve stavajici kancelaiské budové — cca 10 000 K¢ mési¢né.

Jednorazové naklady: IT technika, telefony, méfici technika, osobni ochranné pomicky,

Celkem za tfi zaméstnance 150 000 K¢&.

9.1.4 Inzerat

Zvefejnény inzerat musi obsahovat vSechny nélezitosti, aby zaujal cilovou skupinu

potencialnich zaméstnanct a zvysila se pravdépodobnost, Zze se na né& piihlasi kvalitni
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uchazeci. Soucasti inzeratu jsou informace o firmé, ktera inzerat podava, nazev pozice, ktera
ma byt uchazeCem obsazena, hlavni Cinnosti, které bude pracovnik na dané pozici
vykonévat, pozadovana kvalifikace (vzdélani, praxe, kurzy), nabidka firmy, ktera k pracovni
pozici nalezi (pracovni vybaveni, benefity), kontaktni osoba, na kterou se uchaze¢i mohou
obracet a jeji kontaktni tidaje (telefon, e-mail). Dtlezité je uvést datum, do kterého je mozné
zasilat Zivotopisy a motivacni dopisy a informaci o tom, ze zaslanim Zivotopisu uchaze¢

souhlasi s uchovanim jeho osobnich idajii v interni databazi uchazect, kterou si firma vede.

Inzerat, ktery podava firma XY v rdmci zahajeni vybérového fizeni, obsahuje vSechny
nalezitosti, aby z néj bylo jasné, na jaké misto se pracovnik hlasi. Firma timto inzeratem
hleda servisné-montazniho technika, jehoz néplni prace bude servis déavkovacich
dezinfekénich zatizeni umisténych hlavné v nemocnicich, domovech pro seniory, l4znich,
hotelich, bazénech. Mezi dalSimi Cinnostmi, které bude novy pracovnik vykonavat, jsou
zminény odbéry vzorkil vody ve vyménikovych stanicich, na oddélenich zdravotnickych
zatizeni, komunikace se zakazniky na misté (tedy osobng), telefonicky 1 prostiednictvim e-
mailu, administrativa souvisejici s vykonem prace (protokoly, zapisy do databaze, vykazy
prace, zadosti o dovolené), prace na PC v programech Excel, Word, Powerpoint a koncep¢ni
prace souvisejici s rozvojem firmy.

Na inzerovanou pozici je od budouciho pracovnika pozadovéano vysokoskolské vzdélani
v oboru chemického nebo elektrotechnického zaméfeni, dislednost, samostatnost
a spolehlivost pii plnéni svéienych ukoll, zodpovédny piistup, flexibilita a tymovost,
komunikativnost, otevienost a ochota ucit se novym vécem, zakladni znalost angliCtiny
slovem 1 pismem, aktivni fidi¢ s opravnénim skupiny B, znalost prace na PC. Firma v ramci
inzerované nabidky pracovniho mista nabizi zazemi stabilni rodinné firmy, ktera je na trhu
témet 20 let, praci na plny nebo zkraceny tvazek (dle moznosti uchazece a k oboustranné
spokojenosti), kvalifikovanou praci v perspektivnim tymu, podpiirné a pratelské prostredi.
Z materidlnich véci firma nabizi sluZzebni viiz a sluzebni telefon, ptispévek na penzijni
pojisténi a dovolenou, flexibilni pracovni dobu, zau€eni a mentoring ve zkusebni dobé€ a po
celou dobu adaptace, moZnost aktivné se podilet narozvoji firmy. Mzda i odmény odpovidaji
nabizené pozici, standardu a kvalit¢ odvedené prace.

Na zavér inzeratu je uveden kontaktni udaj na konkrétniho pracovnika, kterému ma zajemce
o pracovni pozici zasilat Zivotopisy a motivacni dopisy a datum, do kterého bude probihat

jejich sbér. Nechybi ani informace o souhlasu s uchovanim osobnich dajl, které jsou
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soucasti zaslanych Zivotopisi a motivacnich dopisti. Vzory inzerati jsou uvedeny

v prilohéach (Ptiloha P IT a P III).

Cena za jeden inzerat se na trhu pohybuje kolem 3 900 K¢, celkem cena za dva inzeraty tedy
7 800 K¢&. (napriklad jobs.cz, prace.cz). V pfipadé pouziti personalni agentury se ceny
pohybuji mezi jednim az dvéma mési¢nimi platy na danou pozici. V piipad¢€ pouziti agentury
tedy cena na ziskani novych tfi zaméstnanct cca 140 000 K¢. Vyhodou je kompletni zatizeni
celého procesu vyberu novych zaméstnancii. Nevyhodou je pfili§ vysoka cena. Proto se
firma bude snazit oslovit potencidlni nové zaméstnance inzeraty a nikoli ziskat je skrze

personalni agenturu.

9.1.5 Vybérové rizeni

Vybérové fizeni ve firmé XY bude probihat v péti fazich, kdy prvni faze je vyhlaseni
vybérového tizeni zvetrejnénim inzeratu, ptijimani zivotopisti a motivacnich dopist zdjemct
0 inzerovanou pracovni pozici. V druhé fazi jsou prostudovany piijaté zivotopisy
a motivacni dopisy, a dochazi k prvnimu roztiidéni uchazect na zaklad¢ stanovenych kritérii
pro danou pracovni pozici. Nasleduje vytrazeni téch uchazeci, ktefi nespliuji podminky
vybérového fizeni, témto je e-mailem ozndmeno, Ze nepostupuji k osobnimu pohovoru.
Vybranym uchazecim bude e-mailem ozndmen postup do dalsi faze vybérového fizeni
k osobnimu pohovoru a sdélen termin a adresa, kam se maji dostavit. Pro osobni pohovory
je obvykle stanoveno obdobi jednoho tydne, kdy jsou uchazeci zvani individualné na cca 30
minutové setkani s 15 minutovymi rozestupy. Tieti faze vybérového fizeni je zaroven
prvnim kolem osobniho pohovoru, které se tyka zhruba péti az sedmi vybranych uchazect
dle zaslanych Zivotopisli a motivacnich dopist. Jeho obsah bude popséan nize. Do ¢tvrté faze
postupuji maximalné tfi uspéSni uchazeci z prvniho kola osobniho pohovoru. Tato faze
vybérového fizeni bude zamétena prakticky na feSeni modelovych situaci, které popisuji
konkrétni c¢innost firmy. Kritériem uspéSnosti je zde posouzeni zpiisobu piemysleni
uchazecli o zakdzkach, o moznostech feSeni, hodnoti se kreativita, flexibilita, rychlost
rozhodovani v ¢asovém presu apod. Posledni, patou fazi vyberového fizeni, je rozhodnuti
o nejvhodnéjs$im uchazeci, ktery bude nejlépe odpovidat pozadavkiim firmy. Tomu bude
zaslan e-mail s gratulaci k uspé&Snému absolvovani vyberového fizeni a dotazem, zda jeho
zdjem o praci ve firmé trva. Zaroven bude vybranému uchazefi ponechidn c¢as na

rozmyslenou s konkrétnim datem, do kterého se ma vyjadfit, zda pracovni misto piijima.
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Ostatnim uchazectim bude rozeslan e-mail s podékovanim za i€ast a popianim uspéchu pfi
hledani vhodného zaméstnani. Pokud vybrany uchaze¢ pracovni nabidku pfijme, bude s nim
domluven termin zdravotni prohlidky, podpisu smlouvy a dolozeni potifebnych dokumentii

(kopie dosazeného vzdélani, vypis z rejstiiku trestti, dolozeni praxe...)

Pro osobni pohovor bude zvolen typ polostrukturovaného rozhovoru, kde v prvni ¢asti jsou
polozeny konkrétni otdzky, druhd ¢ast rozhovoru je ponechana volné plynoucimu dialogu.
Pohovor vede fteditel (majitel firmy) a vedouci useku, pod ktery bude spadat novy

zaméstnanec. Navrh struktury vybérového pohovoru je uveden v ptiloze (Ptiloha P IV).

Do druhého kola vybérového pohovoru budou pozvani uspéSni uchazeci z prvniho kola, pro
které budou pfipraveny modelové situace, navrhy feSeni ukola z nasledujicich oblasti: prace
s klientskou databazi, excelem, modelovy rozhovor se zakaznikem, zkouSka zru€nosti

a organoleptickych schopnosti.

9.1.6 Zaskoleni novych pracovniki, zkusebni doba, adaptace

Pfi nastupu se novy pracovnik sezndmi s pracoviStém, zaméstnanci, svym piimym
nadfizenym (vedouci servisné-technického useku/feditel), bude mu ptid€leno pracovni
misto a dostane manudl pro zacvik. Jedna se o seznam pracovnich ¢innosti, ve kterych se

bude novy zaméstnanec postupné zaucovat.

Firma bude mit vypracovany také manual orientace na pracovisti, coz je dokument, ktery

usnadni novému pracovnikovi orientaci ve firemnim prostiedi, v kompetencich jednotlivych
zamestnanci, v pracovné-pravni oblasti a v pravidlech firmy. Obsahuje naptiklad:

- kdo je kdo a jaké méa kompetence (popis organizacni struktury a z ni vyplyvajici

odpovédnosti a hlavni ¢innosti, na koho a s ¢im se miize pracovnik obracet, kdo

kde sedi, jak se kdo jmenuje a jaky je na néj telefonicky a e-mailovy kontakt),

- dochdzka a zmény v dochazce, vykazy prace (jak vypliovat, do kdy odevzdat

a komu),
- Cerpani fadné dovolené, ndhradniho volna, pracovni neschopnosti,

- doba na pracovisti, pfichody, odchody, co v8e musi pracovnik zkontrolovat pii

ptichodu, odchodu z prace,
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sluzebni cesty, vyplnéni cestovniho ptikazu, kdo podepisuje a schvaluje, kdo
nafizuje sluzebni cestu, co musi pracovnik udélat pted vyjezdem a po navraceni
ze sluzebni cesty, do kdy vyuctovat cestu, jak a kam v kalendafi zapisovat

nepiitomnost,
- sluzebni auto, referen¢ni karta, hlaseni ptipadnych nehod,
- pracovni uraz, havarijni a mimofadné situace (jak fesit, komu hlasit),

- problémy technického razu — s pocitacem, telefonem, nedostatek kancelaiskych

pomucek,

- stravovani na pracovisti (k dispozici kuchytika s vybavenim, kdy je doba obé&da,
pauza na obéd, kam je mozné zajet si pro obéd, objednat si dovoz jidla, adresy

na jidelny v okoli),
- hodnotici a motivaéni rozhovory — jak €asto a s kym,

- moZnost ucasti na konferencich, psani odbornych ¢lankd, reprezentace firmy,
moznost dalSitho vzdélavani, profesni rozvoj — moznost vyuzit firemni

koucovani, podpory mentora, odborné staze ve sptatelenych firmach.

Adaptacni obdobi trva 3 mésice (koresponduje se zkuSebni dobou), béhem této doby se
zaméstnanec seznami s prostfedim firmy a misty, kde probihd servis. Cilem je alespon
casteCna zastupitelnost, jak v oblasti servisni, tak technické. Pracovnik bude postupovat

podle manudlu zacviku, kde bude mit na tfi mésice v urcitych ¢asovych tsecich (po tydnech

nebo delsich, dle typu ¢innosti) vypsany konkrétni ukoly a ¢innosti, které musi pracovnik
v dobé zaskoleni zvladnout. Ptiklad adaptacniho planu nového zaméstnance je uveden

v ptiloze (Ptiloha P V)

Béhem 3mésicni zkuSebni doby bude veden s novym zaméstnancem alespon jeden formalni
rozhovor, kterého se Ucastni garant zacviku (vedouci tseku) a feditel firmy (zhruba po
mesici a pal od nastupu), kde bude prostor pro reflexi dosavadniho plisobeni nového
zaméstnance ve firmé, pro sebereflexi, prostor pro jeho dotazy, postiehy, ndméty na zlepSeni
firemniho prostfedi ptipadné procest, které jsou ve firmé nastaveny. V rdmci rozhovoru
v poloviné zkuSebni doby bude mit garant zicviku prostor pro dotazy na pracovnika,
zejména na to, jak se mu ve firmé& dafi, co se jiZ stihl naucit, v ¢em si je jisty a kde vnima

jesté nedostatky, co by potfeboval ke své praci atp.
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V priibéhu zkusebni doby bude pracovnik dostdvat bezprostiedni zpétnou vazbu na

vykonévanou ¢innost od garanta zacviku (vedouci Gseku), poptipadé od feditele firmy.

Garant pro zaskolovani bude v prubéhu zkusebni doby sledovat, jak se novy pracovnik
rychle zorientoval v ¢innostech firmy, jak rychle se u¢i novym vécem, jak je motivovany,
jak se snazi, zda se dotazuje a zajima se o firemni prostfedi, jak je vykonny v daném case,
jaka je kvalita odvedené prace, zda je samostatny pii vykonavani zadaného ukolu, jak
komunikuje s kolegy, jak se pohybuje v tymu, jak jedné s nadfizenymi a majitelem firmy,
jak se sziva s kulturou firmy, zda souzni s jeji vizi, poslanim a hodnotami, jak efektivné
vyuziva pracovni dobu, zda pfinasi smysluplné napady, postiehy a zaroven navrhy, jak je
zrealizovat, jak zachéazi s vybavenim firmy a pracovnimi pomitickami, jak celkové se
projevuje v ruznych situacich (formalnich, neformalnich, ptfed zdkaznikem, v telefonu

a osobnim kontaktu).

Na konci zkuSebni doby bude veden s pracovnikem hodnotici rozhovor, ktery ma zmapovat
celé zkuSebni obdobi, pracovnik i1 garant vyhodnoti jednotlivé polozky v manudlu a na zavér

feditel sdéli pracovnikovi, zda bude spoluprace s nim pokracovat i po zkusebni dob¢.

Pfiklad otazek v ramci rozhovoru na konci zkuSebni doby:

- Jak vnimate svoji roli v odborné praci a ve vztahu k firmé?

- Co vam pomohlo v zacviku a co vas naopak brzdilo? (vybrat tfi podptirné véci a tfi

brzdici)

- Co potiebujete k dosazeni svych profesnich cili (od kolegli, od nadfizeného, od
firmy, od sebe)?

- Zrekapitulujte si vlastni silné a slabé stranky — nejvétsi tispéch a nezdar/komplikace
v dobé& zacviku.

- Na ¢em z toho je potieba pracovat v nejblizsi budoucnosti?

9.1.7 Hodnoceni zaméstnancu, motivace

Hodnoceni vSech zaméstnancti ve firmé bude probihat priibézné formou zpé&tné vazby bud'to
bezprostiedné po odvedené praci nebo na pravidelnych poradach. Soucésti poskytovani
zpétné vazby bude sdileni Gspéchil, ocenéni. Pii poskytovani negativni zpétné vazby bude

cilem spole¢né nalezeni zpiisobu, jak se pfisté¢ chybé vyhnout a jak riziko chyby eliminovat.
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DalSim zptGsobem hodnoceni bude individualni hodnotici pohovor, ktery bude probihat
jednou ro¢né€, obvykle na konci kalendarniho roku. V poloviné roku probéhnou motivacni
rozhovory, jejichz cilem bude hlavné zjistovani potieb zaméstnancl, jejich
spokojenost/nespokojenost pti praci, zaméteni pozornosti na to, co se za hodnocené obdobi
povedlo, co se nepovedlo a jaké jsou moznosti napravy, rozvoje, udéleni odmén za
mimoradné pracovni aktivity. Nasledovat mize spole¢na veceie nebo spolecné aktivity

posilujici dobré vztahy ve firmé jako vyraz ocenéni prace zaméstnancii ze strany feditele.

Smyslem pravidelného hodnoceni je rozvoj pracovnika v oblasti profesni i osobnostni,

zjistovani jeho motivace, tvorba planu dalSiho vzdélavani.

Na osobni hodnotici rozhovor si zaméstnanec za sebe piipravi shrnuti celého roku, véetné
reflexe a sebereflexe, zaméti se na svoje silné a slabé stranky, zhodnoti, co se v uplynulém
roce podafilo, a kde vnima mezery (jak na svoji stran¢, tak na stran¢ zameéstnavatele).
Soucésti hodnoceni je vyhled do budoucna, moznosti profesniho rastu, stanoveni ukoli na

dalsi rok (pllrok), stanoveni oblasti, na které se chce firma zaméfit.

Vedouci hodnoti svého podiizeného podle nékolika kritérii, kterd vychazeji z plnéni
povinnosti dle napln¢€ prace a z aktivniho podilu pracovnika na rozvoji firmy. Mezi kritéria
hodnoceni patfi napf. pfima prace na servisnich zakazkach, komunikace se zdkaznikem,
tymova spoluprace (komunikace, pfeddvani informaci v tymu, pfijimani zpétné¢ vazby),
flexibilita, vnimani firemni kultury (vize, poslani, hodnoty, strategie firmy, loajalita,
dodrzovani pravidel a predpisti, vzajemny respekt, pfijimani zpétné¢ vazby), osobni
administrativa a administrativa spojena s pfimou praci na zakazkach, plnéni mimotadnych

ukoli (zacvik novych zaméstnancti, prace se stazisty, oblast vedeni).

Na zéavér hodnoticiho pohovoru vedouci oceni praci zaméstnance, motivuje ho do dalSiho
pracovniho obdobi, zapiSe vystupy a napady dilezité pro dalsi spolupraci. Souc¢asti mohou
byt také otazky na setrvani pracovnika ve firmé, ¢eho si na praci ve firmé ceni, co ho
motivuje a co naopak demotivuje, co by se muselo stat, aby firmu opustil, a co ho naopak

drzi stale ve firmé. Z pohovoru bude pofizen zapis a zalozen do spisu zaméstnance.
Navrh struktury hodnoticiho pohovoru je uveden v ptiloze (Ptfiloha P VI).

Firma pro motivaci svych zaméstnanct vyuziva finan¢niho a nefinan¢niho ocenovani
a zaméstnaneckych benefitli. Krom¢é standardni mzdy navrhuje majitel firmy jednorazoveé
odmény za mimotadné odvedenou praci, splnéni naro¢ného ukolu, za inovativni napady,

rozvoj firmy, ziskani nové zakazky, pfi reprezentaci firmy na konferencich, v médiich. Jako
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nefinanéni motivaci uplatiiuje firma slovni ocenéni ve formé pozitivni zpétné vazby
bezprostiedné po vykondni prace nebo splnéni tkolu, déale pravideln¢ na poradach nebo
v ramci pravidelnych hodnoceni. Déle jsou to neformalni setkdni u spole¢né vecete
v obliben¢ restauraci, sportovni aktivity, vano¢ni vecirek, poukdzky na vikendové wellness
pobyty). Firma nabizi jiz pii vybéru novych zaméstnanct nasledujici benefity — klouzava
pracovni doba, sluzebni viiz a sluzebni telefon i pro soukromé tcely, ptispévek na dovolenou
a prispévek na penzijni pojisténi, I'T vybaveni pro homeoffice a moznost homeoffice, az tfi

dny sick day za kalendéini rok.

Doporuceni pro dalsi zlepSovani firemni ¢innosti

Rozsiteni elektronického zpracovani probihajicich firemnich procest a diagnostiky

systému u klientl v terénu.

- Vzdélavani zaméstnancti v oblasti chemie, mikrobiologie, jakosti odbéru vzorkd,

certifikacni zkousky dle ptislusnych zakoni, vyhlasek a norem.

- 'V oblasti environmentdlni — dopady pouzivani chemickych prostredki pro

hygienické zabezpeceni vody.
- Dalsi odborné vzdélavanti.
- Osvétova ¢innost — ptispévky do ¢asopist.

- Vyrazngjsi spoluprace s Cechem topenaiti a instalatérii a Spolecnosti pro techniku

prostiedi.
- Pravidelnd aktualizace webovych stranek.

- Ukotveni dobré praxe do pracovnich postupt a vnitinich smérnic firmy.
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9.2 Casova, nakladova, rizikova analyza

9.2.1 Casova analyza

Projekt personalniho rozsifeni a organiza¢nich zmén bude realizovan postupné. Planovany
zacatek je fijen 2021. Nejzasadnéjsi zmény se budou dit pfedevsim v roce 2022.

Pro ucely ¢asové analyzy je projekt rozdélen do jednotlivych Cinnosti, které maji riznou
dobou trvani. Pfehled vSech krokti véetné€ doby trvani ve dnech je uveden v tabulce (Tab. 4).

Celkovy soucet dnti vyplyvajici z tohoto rozpisu ¢innosti je 415.

Tabulka 4 Jednotlivé Cinnosti projektu

zkratka ¢innost pocet dni
Firemni porada a navrh findlni

A o 20
podoby organizacéni struktury

B Kontrola popist pracovnich pozic 5

C Doplnéni dokument 30
Implementace nové organizacni

D 15
struktury

E Zavedeni vedouciho servisné- 15
technického useku

F Ptevod DPP na HPP 15
Materialni zabezpeceni pro nové

G o . < 20
ptichozi zamé&stnance

H Vybeérové tizeni 30

I Ptijeti novych zaméstnancu 15

J Zaskoleni 30

K ZkuSebni lhita 920

L Hodnoceni novych zaméstnanct 5
Pribézné kontrolovani nové vzniklé

M o 110
organiza¢ni struktury

N Vyhodnoceni 15

CELKEM: 415

Pti Casové analyze projektu je vyuzito metody kritické cesty CPM — ta bude nasledné
vyobrazena v sitovém grafu. Analyza kritické cesty a sitového grafu byla vytvofena
v programu QM for Windows. Vystup z tohoto programu (Tab. 5) zobrazuje nejkratsi

moznou dobu trvani projektu — 350 dnii.
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Tabulka 5 Vystupni data z programu QM for Windows
Activity Activity time Early Start Earty Finizh Late Start Late Finizh Slack
Project 350

A 20 0 20 0 20 0
B 5 20 25 45 50 25
C 30 20 50 20 50 0
D 15 50 65 50 65 0
E 15 65 80 70 85 5
F 15 80 35 335 350 255
G 20 65 35 65 85 0
H 30 as 115 85 115 0
| 15 115 130 115 130 0
J 30 130 160 180 220 50
K 20 130 220 130 220 0
L 5 220 225 220 225 0
I 110 225 335 225 335 0
N 15 335 350 335 350 0

Dals§im vystupem z programu je kriticka cesta. Ta zahrnuje deset rozhodnych c¢asti
projektu, které nemaji Casovou rezervu. Kriticka cesta je zndzornéna v grafu (Obr. 5)
¢ervenou barvou. Pokud dojde ke zpozdéni v ramci kritické cesty, dojde ke zpozdéni

celého projektu.

Kritickou cestou je posloupnost téchto ¢innosti: A>C>D>G>H>I>K>L>M>N.

Cinnosti B, E, F, J maji ¢asovou rezervu a mohou se béhem realizace opozdit. Cinnost

B - Kontrola popist pracovnich pozic ma rezervu 25 dnt, ¢innost F — Pfevod DPP na HPP

ma rezervu 255 dnu a J — Zaskoleni - ma rezervu 60 dnu.

Obrazek 5 Sitovy diagram z programu QM for Windows
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Obrazek 6 Gantitv diagram firemnich zmén

Gantliv diagram (Obr. 6) graficky znazorfiuje jednotlivé ¢innosti celého projektu. Cervend

jsou zakresleny body kritické cesty. Cinnosti, u nichZ miize dojit ke zpozdéni bez ohroZeni

projektu, jsou modre. Takto jsou patrné ¢asové nutné ¢innosti, jejich navaznosti 1 naopak

mista, kde 1ze byt s projektem casove flexibilnéjsi 1 bez zpozdéni.

9.2.2 Nakladova analyza

Zména organizacni struktury a personalniho rozsifeni, feSena v projektové ¢asti této prace,

bude mit zvySené ndklady ptfedevSim z divodu vzniku zcela novych mist pro nové

zaméstnance (viz Tab 6). Néklady na tyto tfi nové pracovni pozice vznikaji jiz pti zvetejnéni

inzeratu.

Cena za jeden inzerat se na trhu pohybuje kolem 3 900 K¢, celkem cena za dva inzeraty tedy

7 800 K&. (naptiklad jobs.cz, prace.cz). Firma neptedpokladéd vyuziti persondlni agentury,

jejich ceny se pohybuji mezi 1 - 2mési¢nimi platy na danou pozici. Persondlni agentura by

byla zvaZzovana az v ptipadé uplného netispéchu pii hledani novych zaméstnancii vlastnimi

silami za pomoci inzeratl na pracovnich portalech.

Po usp&Sném provedeni vyberového fizeni a nastupu novych pracovnikii vzrostou firmé
mzdové ndklady. PrestoZze je diivodem personalniho rozsiteni firmy obslouzit vice

zakazniki, po dobu zaskoleni a ovéfovani nového pracovnika nebude tento pracovat zcela

350
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samostatné. Nicméné¢ mzdové néklady na tfi nové pracovniky budou od pocatku jejich

nastupu mési¢né 130 152 K¢.

Vzhledem k povaze ¢innosti firmy je nutné zajistit novym zaméstnanciim firemni vozidla.
Firma planuje zajistit je pomoci operativniho leasingu, ktery na jeden vz vychéazi na 6 000
K¢. Vozidla jsou potfeba celkem tfi. Naklady na pohonné hmoty lze ze soucasného

provozovaného vozového parku odhadnout na 4 000 K¢ mési¢n€ za jedno vozidlo.

V souvislosti se zménou organizacni struktury budou také dva soucasni pracovnici ménit
svoje misto. V jednom ptipad¢ piijde o prechod z DPP na HPP/Eéastecny uvazek — zde bude

mzdové navySeni oproti sou¢asnému stavu o cca 12 000 K& mésicné.

V druhém ptipadé prevezme soucasny fadovy pracovnik vedouci funkci — zde bude navyseni

oproti soucasnému stavu o cca 8 000 K¢ meésicné.
Jednorazovymi ndklady v ptipad€é novych pracovnikil je naptiklad pofizeni IT techniky,
mobilnich telefonii, méfici techniky a osobnich ochrannych pomtcek. Celkem za tii

zamestnance jde o ¢astku 150 000 K¢.

V souvislosti s rozsifenim persondlnim je nutné rozsifit firmu co se tyce kancelaiskych
prostor. Vzhledem k souc¢asnému stavu firma pocita s rozsifenim ve stavajici budové o cca

10 000 K¢ mésicné€.

Tabulka 6 Jednotlivé ¢innosti a nédklady

Cinnost Néklavd y
v K¢
A |platba za inzerat 7800
B gﬁ:jjjﬁfc?lzdové naklady-stavajici 20000
C [navySené mzdové néklady-novy pracovnici 130152
D ([vozidla (leasing + PHM) 30000
E [nakup vybaveni novym pracovnikiim 150000
F roz§iteni kancelari 10000
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Tabulka 7 Ro¢ni ndklady projektu

mésic  |A B C D E F LY
v K¢
1 7800 7800
2 7800| 20000 27800
3 20000] 130152 10000 160152
4 20000] 130152 30000| 150000] 10000 340152
5 20000| 130152{ 30000 10000 190152
6 20000 130152{ 30000 10000 190152
7 20000 130152{ 30000 10000 190152
8 20000| 130152{ 30000 10000 190152
9 20000 130152{ 30000 10000 190152
10 20000] 130152 30000 10000 190152
11 20000 130152{ 30000 10000 190152
12 20000| 130152{ 30000 10000 190152
naklady| 15600 220000(1301520| 270000 150000 100000 2057120

Celkové ro¢ni naklady na rozSifeni firmy a zménu organizacni struktury vychazi na

2 057 120 K¢ ro¢né (Tab 7). Podle ¢asového harmonogramu za¢nou byt naklady zvysené od

patého mésice zacatku celého projektu, jak je zfejmé z Casové analyzy.

9.2.3 Rizikova analyza

Vyse uvedené firemni zmény s sebou nesou urcita rizika. Tato rizika mohou zplsobit

zpozdéni zmén nebo je zcela zastavit. Nemalym problémem také mohou byt zvySené

naklady plynouci z rizikovych situaci. Pro zdarné provedeni napldnovanych zmén je tak

vhodné zjistit potencialni rizika, aby bylo mozné se na n¢ ptipravit.

Rizika potencialné ohrozujici projektové zmeény:

- Nevyhovujici prace nove€ ustanovené¢ho vedouciho servisné-technického useku.

- Neefektivni nova organizaéni struktura.

Nenalezeni vhodnych uchazecti pomoci inzeratu.

- Odchod stavajicich zaméstnancii (nespokojenost s planovanymi zménami).

- Nedostatek financi na provadéni zmén.

- Casové zpozdéni provadénych projektovych zmén.

- Nemoznost zvétsit kancelatské prostory.
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vzniku a 5 naopak nejvyssi (Tab 8).

cvwr

Tabulka 8 Rizika a jejich dopady

stuper rizika pravdépodobnost vzniku |dopad
Riziko\stupern, dopad nizky |stfedni |vysoky |nizka |[stfedni |vysoka

1 3 5 1 3 5
Nenalezeni uchazecu X X 3
Nevyhovujici vedouci X X 3
Neefektivni nova struktura X X 3
Odchod stavajicich
zaméstnancu * x i
Nedostatek financi X X
NemoZnost zvétsit prostory X X
Casové zpozdéni X X

Nenalezeni vhodnych uchazeéu pomoci inzerata

Dopad: 3

V ptipad€ nenalezeni je mozné celou inzertni akci zopakovat. Toto opakovani ma pouze
minimalni néklady. Zpozdi se tim ale Casovy plan projektu. Dalsi moznosti je osloveni
personalni agentury, to je ale v ndsobcich drazsi nez nového zaméstnance ziskat vlastnimi
silami. Navrhované feSeni je jednoznacné — opakovat inzeraty a zacilit i jiné nez hlavni

pracovni portaly.

Nevyhovujici prace noveé ustanoveného vedouciho servisné-technického tseku

Dopad: 3

Prvnim krokem po tomto zjisténi musi byt analyza, pro¢ tomu tak je. Jestli jde o nejasné
kompetence a problémy nové nastavené struktury, nebo se ukézalo, ze je zaméstnanec na
tuto pozici nevhodny. Pii zjisténi, Ze tento pracovnik neni vhodny na tuto vedouci funkci,
je v takovém piipadé nutné zacit vybirat nového vedouciho pracovnika, at’ jiz ze souc¢asnych
nebo novych zaméstnancii. Zietézenym rizikem je zde Casovd prodleva a zpozdéni

celkového firemniho planu zmén.

Neefektivni nova organizacni struktura
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Dopad: 3

V ptipad€ tohoto zjisténi je nutné rozdélit problém na nékolik moznych pticin. Chybné je
navrzena nova organizacni struktura nebo zaméstnanci nedodrzuji novy systém hierarchie.

V tomto piipadé mize jit o nepochopeni nebo naopak o neochotu.

Podle vysledkl provedenych zjisténi je nutné zah4jit napravu. Zlepsit organizacni strukturu
nebo zaméstnanciim vysvétlit nejasnosti pro jeji naplnéni. V piipad¢ krajni neochoty je nutno

problém fesit personalné radikalng.

Odchod stavajicich zameéstnancu

Dopad: 1

Vzhledem k dlouhé spolupraci se soucasnymi zaméstnanci je zde nizké riziko jejich
odchodu. Nicméné jako prevence této moznosti je nutné dodrzovat stanovené a praktikované
zasady fungovani malé rodinné firmy. Pro pfipad nespokojenosti s pldnovanymi zménami je
tyto nutné nejen co nejlépe vysvétlit, ale také dat zaméstnanctim jiz v ptipravné fazi projektu

prostor pro piipominky, vylepseni a napady. To také pomiize ke ztotoznéni s cili projektu.

Nedostatek financi na provadéni zmén

Dopad: 9

Tomuto riziku lze zabréanit co nejpfesnéjSim planovanim vynosu, piijmi a cashflow.
Diilezitym prvkem snizujicim riziko je také vhodna domluva kratkodobého financovéni
cizim kapitdlem. Tato moznost je vhodna i z divodu predpokladu zvyseni vynosu firmy diky

planovanym zméndm.

Casové zpozdéni provadénych projektovych zmén

Dopad: 9

Jde o nejhtife predikovatelné riziko 1 pfi pfesném planovani. V piipad€ mensiho zpozdéni
nemusi jit o zdsadni problém, ale je zde i pfi relativné mensim zpozdéni oproti planu velké
riziko naruSeni kolobéhu vynost a cashflow. Tomuto lze predejit pfedevsim duslednou

ptipravou celé planované zmény organizacni i personalni se vSemi dilezitymi zaméstnanci.
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Nemoznost zvétsSit kancelarské prostory

Dopad: 1

Podle momentalni situace u poskytovatele kancelatrskych prostor by mélo jit o nizké riziko,
které by ale firma byla havarijn¢ schopna fesit jinak. Prevenci takovych problémt je zahajit

jednani s poskytovatelem s dostate¢nym ¢asovym piedstihem pied touto potiebou.
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ZAVER

Cilem této prace bylo navrzeni projektu na rozsifeni podnikani z organiza¢niho hlediska.
Hlavnim zdmérem bylo zjistit, zda nové nastaveni organizacni struktury firm¢ umozni
maximalné vyuzit potencialu stavajicich i noveé pfijatych zaméstnancii. Z tohoto divodu
bylo zadouci zabyvat se také navrhy na vytvofeni jednotlivych dokumentd pro vybeér,

adaptaci, hodnoceni a motivaci zaméstnancu.

Cilem teoretick¢ casti bylo ziskat piehled o organizacnich strategiich, strukturach,
a problematice vybéru a adaptace novych zaméstnanci, k ¢emuz bylo vyuzito reSersi

odborné literatury, kompilace, komparace a syntézy odbornych pramend.

J & P4

Vystupy z teoretické ¢asti poslouzily jako podklady pro praktickou Cast této prace, ktera byla

rozdélena na oblast analytickou a projektovou.

V analytické Casti byl zmapovan soucasny organizacni a persondlni stav firmy, proveden
detailni popis jednotlivych pracovnich pozic véetné vékového rozptylu a vyse uvazku. Dale
byla provedena SWOT analyza, ze které vyplynuly oblasti, na které by se méla firma do
budoucna zaméfit, byly pojmenovany hrozby, na které se mulze firma v dostateném
predstihu piipravit a zvazit, kterému ohrozeni se lze vyhnout, a které firma ze své pozice
neovlivni. Na zdklad¢ vystupti ze SWOT analyzy byly navrZeny strategie pro vylepseni

postaveni firmy na trhu.

Pti analyze soucasné organizacni struktury a pracovnich pozic bylo zjiSténo, Ze po
personalnim rozsifeni firmy bude stavajici struktura a rozdéleni kompetenci nevyhovujici,
proto byla v projektové ¢asti navrZzena nova organizacni struktura, preskupeni kompetenci
od feditele mezi pracovniky firmy a stanoven optimalni pocet navyseni pracovnich mist.

Taktéz byl navrzen postup pii vybéru, zaSkolovani a hodnoceni zaméstnanch.

V zavéru projektové casti byly provedeny Casovd, rizikova a nakladova analyza, z nichz
vyplynulo, Ze plan na zménu organizacni struktury spole¢né s navySenim poctu zaméstnancii
je realizovatelny v pldnovaném casovém ramci. Rizikovad analyza ukazala jako rizika
s nejveétsimi dopady nedostatek financi a Casové zpozdéni projektu. Za predpokladu zvySeni
provedenych praci, a tedy i vynost, 1ze pfechodny nedostatek financi fesit cizim kapitadlem.
Riziko €asového zpoZdéni lze minimalizovat diislednou ptipravou celé pldnované zmény
organizacni 1 persondlni se vSemi dilezitymi zaméstnanci. Za uvedenych podminek bude
projekt personalniho rozsifeni inosny i z pohledu zvySenych mzdovych nékladd. Lze rovnéz

predpokladat, ze vytvotfeny novy systém zaskolovani a hodnoceni zaméstnancii bude mit
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pozitivni vliv na zamezeni fluktuace. Z vyse uvedeného vyplyva, ze bylo kladn¢ odpovézeno

na vyzkumné otazky.
Vérim, ze prakticka ¢ast diplomové prace napomiize firmé XY zdarné projit pfipravovanymi

zménami a uspésné implementovat novou organizacni strukturu a navrhy firemnich

dokumentu.
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PRILOHA P11 TABULKA VYTAH Z HOSPODARSKYCH
VYSLEDKU

souhrn 2016 2017 2018 2019 2020
Vynosy 5125 5323 7093 5601 4886
naklady 4890 5186 6407 5528 5338

HV 262 137 686 72 -452
Mzdy 725 740 765 796 815
Dohody 412 411 423 179 352
Socpoj 181 185 191 198 153
zdravpoj 65 66 68 71 73
Celkem 1383| 1402| 1447| 1244| 1393
mzdy
Pocet HPP 4 4 4 4 4
Pocet
DPP,DPC 3 3 > 3 6

uvedené udaje jsou v tis. K¢



PRILOHA P II: INZERAT NA SERVISNE MONTAZNIHO
TECHNIKA

r w7

Firma XY , s.r.o. vypisuje vybérové rizeni na pozici servisniho technika:

Néapln prace:

servis davkovacich dezinfek¢nich zafizeni

- odbér vzorkli vody ve vyménikovych stanicich, oddé€lenich zdravotnickych

zatizeni, hotelich, bazénech atp.
- administrativa souvisejici s vykonem prace (protokoly, zapisy do databéze)
- komunikace se zdkazniky (osobni, telefonickd, e-mailova)
- prace na PC — Excel, Word, Powerpoint
- koncep¢ni prace souvisejici s rozvojem firmy
Co pozadujeme:
- VS vzdélani chemického nebo elektrotechnického zaméfeni
- duaslednost, samostatnost a spolehlivost pii plnéni svéfenych kol
- zodpovédny pftistup, flexibilitu a tymovost
- komunikativnost, otevienost ucit se novym vécem
- zakladni znalost angli¢tiny — pismem i slovem
- tidi¢sky prukaz B — aktivni fidi¢
- znalost prace na PC
Co nabizime:
- zazemi stabilni rodinné firmy, ktera je na trhu témét 20 let
- praci na plny/zkraceny uvazek
- kvalifikovanou préaci v mladém perspektivnim tymu
- podptlrné a pratelské prostiedi

- sluzebni vuz a telefon



- prispévek na penzijni pojisténi

- flexibilni pracovni dobu

- 3 dny sickday/rok

- zauceni a mentoring ve zkuSebni dob¢

- moznost podilet se na rozvoji firmy

- mzdu a odmény odpovidajici pracovni pozici, standardu a kvalité odvedené prace

Strukturovany Zivotopis a motivacni dopis zasilejte do ............... na e-mailovou adresu.,

kontaktni osoba ..................
Vybrani uchazec¢i budou kontaktovani e-mailem a pozvani k osobnimu pohovoru.

Firma si vyhrazuje pravo vyhlésit nové vybérové tizeni, pokud nebude vybran vhodny
kandidat. Odeslanim Zzivotopisu a motivacniho dopisu uchazeci souhlasi se zpracovanim
osobnich udaja firmou XY, a to vyhradné pro ucely tohoto vybéroveého fizeni. Tento souhlas

1ze kdykoli pisemné odvolat.



PRILOHA P III: INZERAT NA OBCHODNIHO ZASTUPCE

Firma XY, s.r.o. vypisuje vybérové rizeni na pozici obchodniho zastupce:
Népln prace:
- sprava a pribézné dopliovani databaze zakazniki

- administrativa souvisejici s vykonem prace (pfiprava novych smluv a revize

stavajicich, ptijem objednavek, ukoncovani zakazek, vyuctovani)
- marketing a PR, organizovani obchodnich jednani a odbornych seminait
- komunikace se zékazniky (osobni, telefonickd, e-mailova)

- koncepcni prace souvisejici s rozvojem firmy

Co pozadujeme:
- SS nebo VS ekonomického nebo technického zaméieni
- zkuSenosti s obchodni ¢innosti v oblasti zdravotnictvi
- znalost angli¢tiny slovem i pisem, min. urovei B2
- znalost prace na PC — Excel, Word, Powerpoint
- duslednost, samostatnost a spolehlivost pii plnéni svéfenych tkolt
- zodpovédny pftistup, flexibilitu a tymovost
- komunikativnost, otevienost ucit se novym vécem

- tidi¢sky prikaz skupiny B — aktivni fidi¢

Co nabizime:
- zdzemi stabilni rodinné firmy, kterd je na trhu téméf 20 let
- praci na plny/zkraceny uvazek
- kvalifikovanou praci v mladém perspektivnim tymu

- podpurné a pratelské prostredi



- sluzebni viiz a telefon

- prispévek na penzijni pojisténi

- flexibilni pracovni dobu

- 3 dny sickday/rok

- zauceni a mentoring ve zkuSebni dob¢

- mozZnost podilet se na rozvoji firmy

- mzdu a odmény odpovidajici pracovni pozici, standardu a kvalité odvedené prace

Strukturovany zivotopis a motivaéni dopis zasilejte do .................. na e-mailovou adresu,

kontaktni osoba ..................
Vybrani uchazec¢i budou kontaktovani e-mailem a pozvani k osobnimu pohovoru.

Firma si vyhrazuje pravo vyhlésit nové vybérové tizeni, pokud nebude vybran vhodny
kandidat. Odeslanim Zzivotopisu a motivacniho dopisu uchazeci souhlasi se zpracovanim
osobnich tdaji firmou XY , a to vyhradné pro ucely tohoto vybérového fizeni. Tento souhlas

1ze kdykoli pisemné odvolat.



PRILOHA P IV: NAVRH STRUKTURY VYBEROVEHO POHOVORU

Navrh struktury vybérového pohovoru: (inspirace Armstrong, 2015)

1. Uvod: pfivitani ve firmé, pod€kovani za piijeti pozvani k osobnimu pohovoru,
projeveni zajmu o osobu uchazece (jak se mu cestovalo, nad ¢im po cesté premyslel),

tzv. small talk
2. Pfipravené otazky:
- Co bylo tim hlavnim impulzem, Ze jste se pfihlasil na VR do nasi firmy?
- Co nam miiZete nabidnout ze své praxe a zkusenosti?
- Mate konkrétni zkuSenost v oblasti montazi elektronickych zatizeni?

- Jak byste popsal vaSe komunikacni dovednosti v kontaktu se zédkazniky —

osobnim, telefonickém?
- Co patii mezi vase piednosti a v cem byste na sob¢ chtél jesté zapracovat?

- Jaké mate podle vas predpoklady pro tuto pozici? Které vase dovednosti bude

moci vyuZzivat u nas ve firme?

- Mate néjakou predstavu o tom, co byste jako servisni technik konkrétné

délal?

- Co jste délal za praci v predchozim zaméstnani a mohl byste vyuzit u nas ve

firmée? Jaka byla konkrétn€ vase role a pracovni napln?
- Co se vam v dosavadnim profesnim zivoté povedlo, na co jste hrdy?
- Co vas bavi v osobnim zivoté? Jak odpocivate?
- Co vas v praci nejvice motivuje?
- Jak byste charakterizoval nasi firmu z toho, co o ni vite?
- Co vas vede k tomu, Ze chcete pracovat zrovna u nas?

3. Volna ¢ast pohovoru — prostor pro dotazy uchazece.



PRILOHA P V: PRIKLAD ADAPTACNIHO PLANU ZAMESTNANCE
(inspirace JaniSova a Kiivanek, 2013)

- Priprava pted ndstupem zaméstnance — zaslani e-mailu vybranému zaméstnanci,

gratulace k vybrani na pracovni pozici, termin, kdy ma nastoupit, co ma s sebou
prinést, v kolik hodin se ma dostavit, plan na prvni den (zodpovida feditel);
oznamit zaméstnanciim nastup nového kolegy, zvolit garanta zacviku (zodpovida
teditel); pfipravit pracovni misto, ptistup do pocitace, piipravit manual pro
zacvik, pomuicky pro prvni den, BOZP, popis pracovniho mista (zodpovida

vedouci).

- Prvni den — pfivitdni zaméstnance, piedstaveni ostatnim zaméstnanciim,
pfidéleni garanta zacviku (zodpovidd feditel); prohlidka firmy a ptidéleni
pracovniho mista, pfedani manudlu zicviku a manudlu pro orientaci na
pracovisti, predani klich, podpis BOZP, ptfedani smérnic k sezndmeni s pravidly
firmy (zodpovédnost vedouci); na konci dne kratky rozhovor s vedoucim o tom,

jaké ma pracovnik prvni dojmy, zodpovézeni dotazii.

- Prvni tyden — sezndmeni s mistem servisu v terénu, zaSkoleni v fizeni sluzebniho
vozu, orientace v pocitaci, orientace v manualu pracovisté, zapisovani dochazky,
prichozi posta, orientace ve firemnim kalendari, orientace v zakazkach (odpovida
vedouci tseku), ticast na porad¢ a neformalnich aktivitach, rozhovor s feditelem

o prub¢hu prvniho tydne ve firmé (zodpovida vedouci/garant).

- Druhy — ¢tvrty tyden — postupné seznamovani s komunikaci se zakazniky, vice

servisnich mist, pfedani sluzebniho telefonu, pfipadné notebooku, zkouseni
servisovani s dopomoci vedouciho, orientace ve firemnich kontaktech (vedoucti)

na konci tohoto obdobi rozhovor v poloviné zkuSebni doby (feditel + vedouci).

- Druhy — tieti mésic — samostatné servisovani pod dohledem vedouciho,

komunikace e-mailova, telefonickd s podporou vedouciho, samostatné fizeni
sluzebniho vozu, zapojeni se do novych zakézek, rozhovor s vedoucim vyvoje,
pravidelné porady, pfinaSeni podnétii k firemnimu prostfedi (vedouci). Na konci
3. mésice hodnotici pohovor, vyhodnoceni adaptacniho obdobi, domluva na
spolupraci/ukonceni spoluprace (zodpovida feditel); plan na dalsi obdobi,
absolvovani kurzil, Gcasti na firemnich akcich, preddni nékterych zakazek na

samostatny servis.



PRILOHA P VI: NAVRH STRUKTURY HODNOTICIHO
POHOVORU

(vlastni zpracovani inspirovano Hronik, 2012):

Oblast sebehodnoceni pracovnika, reflexe uplynulého roku:

- Vlastni silné a slabé stranky — nejvétsi uspéch a nezdar; s ¢im jsem byl/a u sebe

spokojen/a, s ¢im nespokojen/a.
- Jaké je moje role smérem k zédkaznikiim, v tymu, ve firm¢?
- Kde chei byt za 1 rok, za 3 roky (vyhled — osobni, profesni)?
- Co potiebuji, abych dosahl/a svych profesnich cila?
- Jaké jsou podle mé silné a slabé stranky firmy?
- Jsou moje hodnoty v souladu s hodnotami firmy? Znam vizi a poslani firmy?
- Co bych ve firm¢ zménil/a, kdybych mohl/a?
- Co bych zménil/a v pldnovani svoji prace, co me nejvice brzdi?
- Co me ve firme drzi (motivuje)?
- Co nejmensiho/nejvétsiho by se muselo stat, abych zacal/a uvazovat o odchodu?

Hodnoceni ze strany vedouciho:

- poslechne si sebehodnoceni pracovnika,

- zhodnoti, jak z jeho pohledu pracovnik vykonava svoji praci (vykonnost, pfesnost,
rychlost plnéni zadanych ukolit), jak se potkava jeho sebehodnoceni s hodnocenim

vedouciho (mozno pouzit skaly 1-10),

- porovnava skutecné kompetence s kompetencemi v pracovni naplni (zda pracovnik

nepiesahuje vymezené ¢innosti, nezasahuje do jinych kompetenci),

- zjiStuje ndzory a ndméty na zlepSeni chodu firmy, zajima se o zp&tnou vazbu na svoji

praci vedouciho,
- zji$tyje, jak probihd komunikace ve firmé, sdileni a pfedavani diileZitych informaci,

- posuzuje loajalitu, zvnitinéni vize, dodrzovani pravidel, jednani v souladu

s hodnotami firmy,

- navrhuje, co je potieba zlepsit, do kdy,



- zajima se o dalsi rozvoj pracovnika, profesni, osobnostni,

- majiteli firmy navrhuje odménu pro pracovnika za odvedenou mimotadnou praci.



