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1 UVOD

Zijeme ve spolénosti, ktera je ozrmvana za spot@most znalosti, nebo spéleost wdeni.
Tlak, ktery na nés vyviji turbulentni présdi této doby, nas nuti neustéle seéléneht a
rozvijet se. Pdgeba lidi dale se vthvat a rozvijet roste a organizace sédomuji, Ze jen
spravnou investici do lidského kapitalu mohou spudsti udrzet naskokipd konkurenci.
Ucici se organizace je pak oZoaana za saiasny ideal ve vzflavani v organizaci.

Je dilezité v organizaci vytu@t prostedi, které umozni managementu ziskavatghaxmat,
motivovat lidi potebné k zabezgeni stavajicich a budoucich pracovnéinosti. Nesmime
také zapomenout na rozvijeni lidského potencialuvydvareni klima, které motivuje
zanestnance k pléni cili podniku, posilovani vzajemnych vztata podporovani tymove
prace. Podstatou personalnitiveni jefizeni lidi takovym zfisobem, ktery vede ke zvySeni
vykonnosti organizace.

Ucici se organizace je skupina lidi, itespolupracuji a trvale rozsiji své znalosti, aby
realizovali, co skuin¢ realizovat chiji. Jsou to pracovnice a pracovnici, ikiese Wi.
Organizace rize pouze tyto procesy podporovat, branit jim nel® dgrganizovat.
Organizace musi byt systém, ktegeni umoauje, motivuje a podporuje.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Vyznam lidského potencialu v organizaci

Uzivame-li termirtizeni pracovnich sil v podniku, sotestime se nalovéka jako na faktor
vyroby, tedy pedevSim na jeho spojovani s pracovnimi Ukoly a ard jeho schopnosti.
Zabyvame séloveékem jako pracovni silou, jako technicko-ekonomicki@ktorem.
Uzijeme-li termintizeni personalniho a socialniho rozvoje pracaynilangiujeme se na
¢lovéka samotného, na jeho pracovni drahu, Zivot a ha jespokojeni z prace. Vidime
¢lovéka nejen jako pracovni silu, nositele pracovnihiowmy, ale i jako osobnost, ktera ma
fadu dimenzi a ve svém komplexuitvpozadovanou kvalitu jednotlivce i celku.
Vytvaiet takovou strukturu lidskych zdfognamené pohlizet ndoveéka jednak jako na
nositele vykonu a s@asreé také komplexnim zisobem pispivat k utvéeni, udrZzovani a
rozvoji jeho osobnosti.
Uspsch firmy tedy dlaji lidé se svymi znalostmi, zkuSenostmi, dovedmbsa osobnimi
vlastnostmi. V oblasti managementu a vedeni lidhkv&ieexistuji zadné jednozme
powky a vzorce, které Ize vyuzivat. Jedna se spiSmubas utitych praxi a osédcenych
pravidel, zasadi postupi nebo di¢ich metod.
Kazda firma niZze spravia fungovat jen tehdy, pokud se ji pédahromazdit, propojit a
vyuZivat:
* materialni zdroje (stroje aidaeni, material, energii apod.),
« financni zdroje,
e informani zdroje,
» lidské zdroje.
Lidé a organizace na sbmavzajem zavisi. @ezitou podminkou usgdnosti firmy tedy je
uvédomit si hodnotu a vyznam lidi, kigsou nej¥tSim bohatstvim firmy (Koubek, J., 2001).

2.2 Sowasné problémy personéalnihdizeni vCeské republice

Souasna situace Weskych podnicich dci o uckité zaostalosti a nedogavani
personalni prace. V personalniipeni se totiz stale uplatji pristupy, které vznikalyigd
rokem 1989. Redchozi systéntizeni také vyvolal wité negativni postoje k personalni
praci v podnicich.

Personélnfizeni v nasi republice se setkavémito problémy:

* nedoca&ovani,

* persondlni Utvar vykonava zpravidla jen persureédministrativu a nema zadné
kompetencgizeni,

* prezivaji zaostalé zvyky a stereotypy v praci perbstiica v personalni praciibec,

* nedostatek kvalifikovanych sil,

* v podnicich ¥tSinou neexistuje personalni strategie a persopalitika,



* podniky secasto wibec nezabyvaji otazkou personalniho a socialnilavoje
pracovniki, tedy orizeni kariéry, rozvoj osobnosti, uspokojeni z prdick

e pracovni sily nejsou efektignvyuzivany a nejsou ani zabezpay podminky pro
zvySeni vyuziti pracovnich sil,

* podniky nevyuzivaji moderni metody a styly vedadi b formovani pracovnich
tyma,

* podniky ne¥nuji dostaténou pozornost motivaci lidi,

* vedouci pracovnici podnik a c¢asto i personalisté neznaji Ukoly a funkce
personalnihdizeni a ¥tSinou nemaji ani zajem tyto znalosti ziskat.

2.3 Personalni prace a jeji vyznam pro organizaci

Koubek, J. (2001) tvrdi, Ze persondlni prace jehodmjicim néstrojem zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti a tim i ekonomigkgsnosti organizace. Personalni
prace ma bezprastdni vliv na hospodéke vysledky organizace. Vyplyva téegevsim
z:

* redukovani zbytych vydaji na pgesasovou praci vikledku zvySovani
produktivity prace Bhem normalni pracovni doby,

* minimalizace fluktuace pracovrik a naklad stim souvisejicich pomoci
formovani nalezitych mezilidskych vztala vytv&eni takové pracovni atmosfeéry,
kterd zvySuje uspokojeni pracoviiik vykonavané prace,

e zavaeni a monitorovani efektivnich progranochrany zdravi a bezgeosti @i
praci snizujicich peet uras,

e pfiméteného vzdlavani a rozvoje pracovnik coZz zvySuje hodnotu pracoviik
pro organizaci a zlepSuje praci, tim i zvySuje kualyrobki a sluzeb a sniZzuje
vyrobni naklady,

e uzavirani pracovniho paru jen s &émi nejlepSimi uchaz® o praci,

e uplatiovani stimulujiciho systému oditovani a poskytovani zarstnaneckych
vyhod.



2.4 Hlavni ukoly a cile personalnihdizeni

Personélni management se sklada ze dvgemmase ovliviujicich, ale relativé
samostatnych oblasti:
1. Utvaieni systémovych podminek a igdpoklada pro ovliviovani jednéni
zanestnand, pati sem ¥cnée, organizéni a metodické zabezgeni vSech personalnich
a socialnich procés
2. Vlastni vedeni lidi, kdy jiz jde o bezprogtdni ovliviiovani jednani pracovnika jejich
postoji, hodnotovych preferenci, socialnich norem a wzmdnani. Tyto aktivity
vykonavaji ¥tSinoufidici pracovnici na vSech Urovnitilzeni.

V oblasti personalni prace seetévaji dva aspekty. Na jedné strgsou to ekonomicka
hlediska, kterd souviseji s vyuZzitim lidské prane, druhé strahjsou to socialni aspekty
souvisejici s napbmim osobnich cil pracovnik, jejich motivaci k seberozvoji, zvySovani
kvalifikace a rozvoji tvéivosti, se spokojenosti s pracovnim mistem, obsalmace,
pracovnim progedim atd.

Rizeni lidskych zdrdj mizeme ve zjednoduené fafncharakterizovat jako organizovani
procesu zrn ve struktile a kvalit lidskych zdroji organizace v souladu s petbami, které
jsou dany pozadavky ekonomického a socialniho opotiniku, jeho vnihimi vyvojovymi
zanery i pozadavky pracovnik(Koubek, J., 2001).

2.5 Rt disciplin ué¢ici se organizace

P. M. Senge charakterizuj€iai se organizace jako ,... organizace, kde lidé s rozviji
svoji schopnost tu@t skut&né poZzadované vysledky, kde jsou Ziveny nové a expanz
zpasoby mysleni, kde se otviraji brany kolektivnimieespm a kde se lidé pbézne uci, jak se
ucit.” (Trunecek, 2003).
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Podle P. M. Sengeho musi kultura organizacaosit nasledujici kvalitativni charakteristiky
(Ticha, Hron, 2003).

1. Mistrovstvi v oboru
Clenové organizace jsou mistry ve svém oboru. Nigejsou Spikovi v oboru, ale nuthi
jejich pistup ke swtu je mistrovsky. Snazit se byt mistrem je nikaékortici proces teni
se gemysleni.

2. Mentalni modely
Clenové umi ve svych mentélnich modelecktava viastni Uloze, kterou ¥m hraji,
rozpoznavat sve vlastni tzkoprseqsudky a nefurihi zatghané rutiny.

3. Sdileni vizi
Organizace povstava ze souboru vizi lidiceld a smyslu svého sdruZeni. Tyto vize jsou
¢asto jen implicitni — jde o to je formulovat otew, stale provrovat, geformulovavat a
hlavre sdilet s ostatnimi. Organizace (zejméw&iuse) nejsou mozné bez sdilenych vizi,
protoze mnozstvi individualnich geb vede lidi iznymi snéry. Sdilené vize jsoué&so
jakotidici spoléné principy, se kterymi se lidé ztotaii a v jejichZz ramci si kazdy vytvia
svou vlastni, osol@mobilizujici vizi.

4. Tymoveé weni
Organizace neexistuje bez tirodborniki, jejichZ vykon zavisi na brilantnosti ostatnich a
jejich schopnosti pracovat dohromady. Zakladetitioh se organizaci nejsou &mvy
jednotlivci, ale gici se tymy.

5. Systémové mySleni
Je nejdlezitejSi disciplina ze vSech. Chovani organizace jeedlsgtmcastorady ve skrytu
pusobicich faktak. Zdrojem problém jsme my sami, naSe neschopnosgtvgbuvislosti a

bez systémového mysleni nema zvladnuti ostatngdhipdin valny vliv.

Podle Tiché, I., a Hrona, J. (2003) je definiééclise organizace takova ,..organizace, ktera
podporuje deni svychtleni a na zaklaél uceni se postugntransformuje”.
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2.6 Vzdlavani a rozvoj pracovniki v organizaci

Podle Bartaka (2007) je v&dvani planovitacinnost, ktera ma jednotlivci nebo skupin
vzklavanych pomoci dosahnout poZzadovangsppilosti, nadit se dlat spravné &ci spravi

a vyuzZivat osvojenych znalosti a dovednosti v prakozvoj je komplexem aktivitit
zaneienych na zvySovani osobniho potencialu jedincél by predstavovat trvaly proces
probihajici po cely aktivni Zivalovéka zahrnujici prbézné vzélavani.

V systému formovani pracovni¢mnosticlovéka se rozliSujiii zakladni oblasti:

» Oblast vSeobecného vaavani — V této oblasti se formuji z&kladni a vSeobecné
znalosti a dovednosti, ktetdovéeku umozuji Zit ve spolénosti a v navaznosti nan
ziskavat a rozvijet specializované pracovni schsfpndrato oblast je igvazr
orientovana na socialni rozvoj a na osobiitmsteka.

» Oblast odborného vza&lavani — Tato oblast vzflavani je orientovana na zastnani a
zahrnuje zékladnitfpravu na povolani, doskolovani gepkolovani.

» Oblast rozvoje — Tato oblast se orientuje na SirSi paletu znabodbvednosti, nez jaké
jsou nezbytd nutné k vykonavani soéasného zagstnani. Formuje se pracovni

potencial jedincetimz se vytvéi adaptabilni zdroj prace.

Zakladnim cilem podnikového wv&dvani je zajistit dosaZzeni @il organizace pomoci
zhodnoceni lidi, které zamstnava. Vzdlavani znamena investici do lidi zaelem dosazeni
jejich lepSiho vykonu a co nejlepSiho vyuZzivaniclejprirozenych schopnosti. Podnikove
vzklavani je teba naplanovat tak, aby bylo v 2ay jasné, jaké Skoleni ma byt zabemrw,
komu, jakym zgsobem, kym, kdy, kde a za jakou cenu. Jednim Zilegi€jSich kroki
planovani je volba metod v&dvani.

Jaké investice preferuje vybrana sgalest TETRAGON, nebo které by pomohly ke zlepSeni
souwasné situace zjistime az ve driidéti bakalgské prace.

Jak uvadi J. Koubek (2001) v monografitizeni lidskych zdrdj*, Ize utv&eni pracovnich
schopnosti roziit do t¢i oblasti:

» oblast vzdlavani,

» oblast kvalifikace,

* oblast rozvoje.
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2.7 Metody vzdlavani

Postups se vytvdila Siroka Skala metod vZvani, které Ize zadit do dvou velkych

skupin (Koubek, 2001):

1. metody pouzivané na pracovisii pykonu prace — metody ,on the job*, jedna se
vétSinou o metody individualniho vékvani.

2. metody pouzivané mimo pracowist metody “off the job*".

Metody pouzivané na pracovisti

* instruktdz — zacvik novéhofipadre mére zkuSeného pracovnika,

e coaching — soustavné padovani a usiriovani Skoleného k pozadovanému
pracovnimu vykonu,

* mentoring — pedavani iniciativy a odp@dnosti,

» counselling — vzajemné konzultovani a oxbvani,

e asistovani,

e powteni ukolem,

» rotace prace — postupnégmbeni Skoleného naanych pracovistich,

e pracovni porady — Skoleny je seznamovan s ukokpbkl@my nejen svého pracowist
ale celé organizace.

Metody pouzivané mimo pracovist
» pirednaska —iedavani teoretickych znalosti a praktickych infactima
e demonstrovani — nazorny ®gpb Fedavani znalosti a dovednosti za pouZziti
audiovizualni techniky, pitact, trenazek a [@istroj,
» pripadova studie ¥eSeni modelovychifpadi v podniku,
» workshop — obrna gipadovych studii,
* brainstorming — navrhovani ggpobuieSeni zadaného problému,
* simulace — metoda vice z&fana na praxi adast Skolenych,
* hrani roli,
e assessment centre,
e vza&lavani pomoci ptaca.
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2.8 Hodnoceni pracovnik a pracovniho vykonu

Podle Mayerové (2000) je hodnoceni oliesaltasti poznavané skuieosti. Je to v podstat
posouzeni zavaznostiditého pgednetu, jevu, planované nebo uskéievané cinnosti, dale
zZjisténi, zda posuzovana skutmst jeci neni ve sho#l s gedem vytenych cilem. Hodnoceni
druhéhoclovéka znamena posuzovani jeho vlastnosti, pbsttgzofi, jednani a vystupovani
vzhledem k utité situaci, ve které se naléza, vzhledettinkosti, kterou vykonava, vzhledem
k druhym lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.¢iinosti kazdé organizace pahodnoceni
pracovniki mezi vyznamné Ukoly personalniho managementu. Jglstedek je sotasti
celkové charakteristiky organizace a ji uskiatanych vystup. Pracovni hodnoceni se
osobre tyka kazdého za#stnance organizace, ktery je zpravidla saemi citlivy.

Slavicek (1999) je toho nazoru, Ze hodnoceni pracavriikori nezastupitelnou sdoast
personalniho managementu podniku. V kazdé organiktara se vazhzabyva efektivhosti
sveho sotasného i budouciho rozvojeieplstavuje hodnoceni zastnané vyznamny prvek
persondlni strategie.Vyznam hodnoceni vSak r@gpopouze v ohodnoceni s@sného
pracovniho vykonu za#stnand, v identifikaci jejich klad ¢i slabin apod. Jeho vyznam
z hlediska zamgstnané spaiva i vtom, Ze napomahd k uteai pocitu sounalezitosti
spokojenosti a &domi, Ze jeho prace i schopnosti je v dané organiastaténé vyuzivano.
Pokud toto ¥domi chybi, ovliviuje to i vyvoj fluktuace v organizaci.

Hronik (2006) tvrdi, Ze hodnoceni pracowvhni& fizeni vykonnosti jsou personaltinnosti,
které nejsou synonymy a ®lpati do sodasné personalistiky, respektiv&eni lidskych
zdroji. Provadi je mana#ie nikoli jen personalisté. iP hodnoceni se tolik nezabyvame
osobnosti jednotlivych pracovriikale tim, jak svym chovanim dosahuji vykonu. Haokro
pracovniki neni idealni pojem, ale je vha#$i, nez hodnoceni chovani pracovnikodnoceni
pracovniho vykonu a podoén

2.8.1 Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu

Zakladnim pedpokladem usggného pibéhu hodnoceni a také vyuZiti jeho vyslédje
predevsim spravna volba hodnoticich kritérii, ktedpavidaji charakterginnosti. Maji-li tato
kritéria plnit svou funkci, musi se odvodit z rodijicich poZadavk na vykonavané pracovni
¢innosti, coZz znamena, Ze mugsegstavovat charakteristické, typické a pro vykamosti
podstatné znaky. N&sgji se hodnoti pracovni a socialni chovani. OvSetkdn je teba
hodnotit i profil osobnostiloveka.
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P¥i hodnoceni pracovniho chovani séasto pouzivaji tato kritéria:
» Urove pracovni aktivity a samostatnosti,
» Urovei pracovni kazéa spolehlivosti,

» vytrvalost, fizpasobivost,

e smysl pro osobni odpéunost,

» reakce na zatiZeni,

* Urovai odbornych znalosti a dovednosti,
» kvalita vykonu,

» kvantita vykonu,

» fyzické zdatnost,

» zvladani duSevniho zatizZeni,

e dodrzovani pracovni doby,

e zvladani zmin,

» piipravenost fjimat a nést riziko,

e potiebna loajalita &¢i nadtizenému atd.

2.9 Odménovani

Odmenovani v modernim personalnifizeni neznamenda pouze mzdu nebo pidpaoreé dalsi
formy pergZznich odmdn, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaai z
vykonavanou préaci. i#stup k odngnovani je velmi Siroky, zahrnuje do odm povyseni,
formélni uznani a pochvaly a také zemtmanecké vyhody, které organizace pracovnikovi
poskytuje nezavisle na pracovnim vykonu.

Systém odmovani je jednim z nastipoj personalniho managementu, jejichz pomoci se
prosazuje firemni strategie a ziskavaji se a safiizantstnanci. Kazda organizace by silen
ujasnit svoji filozofii odménovani, ktera definuje, jakou mzdovou pozici nautdice firma
zaujmout ve srovnani s konkurenty v oborurislpsné lokali a jaké postupy chce tedy firma
uplatit. Velmi dilezité je, aby byl systém odtiovani v organizaci spravedlivy. Spravedlivé
odnenovani totiz velkou rrou ovliviiuje spokojenost zagstnand s firmou. Proto také
existuje v podniku diferenciace mezd, coz je viaswyjadreni rozdii ve mzdach, které
vyplyvaji z objektivnich rozdil mezi jednotlivymi pracovnimiinnostmi, rozdilnych vysledk
prace zaréstnance a pracovni skupiny.

Organizace si péebuje vytvdgit konkurergni vyhodu pro ziskavani pracovijkudrZet si je a
dosahnout konkurenceschopné produktivity, Zadoudlity produkce a mit flexibilni a
kreativni personal.

15



Mezinarodnim tadem prace (www.podnikatel.cz) byl zformulovan semrfaktofi, které je
tieba pi odménovani zamistnané zohlednit. Pat sem:

 analyza a Usudek,

* bystrost,

* délani chyb a jejich dsledky,

» dovednosti,

* duSevni usili,

» duSevni z&@,

» fyzické pozadavky,

» hospodé#eni se zdroji,

* iniciativa,

* kontakt s lidmi a diplomacie,

* kreativita,

» odborna piprava a zkuSenosti,

* planovani a koordinace,

* pInéni Ukol,

* presnost, rizikovost prace,

* feSeni problérin

* socialni dovednosti,

* stres,

* vSeobecné znalosti,

o vZA&RIani,

* znalost préace,

» zodpowdnost atd.

Tyto faktory pak v konkrétni podebtvori s réekterymi dalSimi okolnostmi determinanty
odnenovani zamistnané v organizaci.

2.10 Pracovni motivace

Podle Mayerové (2000) motivagiovéka tvai vnitini hnaci sily, které ustmiuji jeho jednéni
a prozivani. Jsou to dynamické tendence lidskeé rasilhy vzbuzujici a regulujici aktivitu
osobnosti. Motivace integruje a organizuje celoychgkou a fyzickou aktivitu jedince
smérem k vytenému cili. Motivaci pracovniho jednani tvdy psychické procesy, stavy a
vlastnosti, kteréc¢lovéka vedou ktomu, Ze pracifipma jako spoléenskou skutost,
orientuje se na jejiipnérené zvladnuti a zaujima k ni¢ié hodnotici stanovisko.
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Véda a undni vést spolupracovniky jsou v managemetdsto povazovany za hlavni napl
¢innosti managér. K tomu, aby manazZer byl schopen &8p vést lidi, musi znéat, které
faktory ovliviiuji dosazeni pozadovanych igilmotivuji lidi k vySSimu pracovnimu vykonu.
Zvlase potrebné je zdlraznit, Ze lidé se navzajem odliSuji, sehravajidiio# role a pozice
v zanestnani a v Zivat Kazda osoba je jeditiea. Neexistuje ¢aka ,praimeérna”“ osoba, na
kterou Ize vytvéet pravidla, metody, postupy atd.

Ukazuje se, Ze nejlepSi pracovni vykon lze dogitit optimalni motivaci. Nyni zaleZi na
manazerovi, jak zna své pdzené pracovniky, zda dokaze vystihnout onen ,ofitinbod”
motivaci u kazdého jedince.

Které faktory vyvolavaji motiveni situaci u lidi, objasuje celarada teorii, naip Maslowova
teorie hierarchie pétb, Alderferova teorieiit kategorii patb, McCleanova teorie peby
dosahnout usgghu a dalsi.
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Lide Prace

* \/rcholovy management * Pracovni ukoly
« Pfimy nadfizeny * Pocit naplnéni
* Spolupracovnici * Pravomoc

» DiileZitost lidli * Zdroje

* Procesy

Odmeénovani Prilezitosti
* Mzda * Rozvoj kariery
» Benefity » Skoleni a rozvoj
* Uznani
Podnikove praktiky Kvalita Zivota
+ Firemni politiky a postupy * Rovnovaha pracovniho
» Hodnoceni pracovniho vykonu a soukromeho Zivota
* Povést spole¢nosti * Pracovni prostredi

+ Soulad se znackou

Obrazek 1 - Diamantovy graf motivovanosti
Zdroj: www.was2.hewitt.com
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K nejrozstergjSi teorii motivace pét Maslowova hierarchie pish. Maslow uidil lidské
potteby v hierarchické forghod nejnizSich k nejvyssim.

Potreby
seberealizace:
sebenaplnéni,
potieba uskutecnit
to, ¢im dana osoba
potencialné je

Potieby uznani:
sebedivéry, sebelcty, prestize

Potreby sounaleiitosti:
lasky, naklonnosti, shody a ztotoznéni,
potieba n&kam patfit

) Potreby bezpedi:
Jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, Gizkosti a chaosu

Fyziologické potreby:
potieba potravy, tekutin, vymé3ovani, kysliku; pfiméfené teploty,
pohybu, spanku a odpodinku; sexudlniho uspokojeni: vyhnuti se bolesti

Hierarchie potieb podle A. Maslowa

Obrazek 2 - Maslowova hierarchie patb
Zdroj: www.old.ngz

Prvni stupé potreb gevlada nap u hmotR malo zabezpgnych a mé# kvalifikovanych
pracovniki. Jejich motivem k praci je (dma mzda. Mzdu jako pa¥mée silny stimulator Ize
vyuzit u zahrarinich dlInika, zawenych pracovnik pripadré pracovniki z mladych
manzelstvi.

Naplni-li se mira uspokojeni fyziologickych pelb, nastupuje ve édomi pracovnika
pravdépodobré druhy stupa, tj. poteby existetini jistoty a bezpd. Naplreéni této hierarchie
potieb Ize @ekavat u &h pracovnil, ktefi si teprve upewji pracovni pozici, hledaji pevné
pracovni kontakty, @itou zaruku mezd, socialni vyhody apod.

Treti hierarchicky stupe tvori socialni pateby. Stavaji se moti¢ai silou zamistnance,
dosahne-li dvouiedchazejicich stufi.

Ctvrty stupe: potteb zahrnuje f@devsim uznani kvalitnich vlastnosti a schoprifstika.
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Pracovnici zde @ekavaji uctu k sahsamému, uznani vedoucim a kolektivem. Prioritnpree
né stavaji otdzky spotenské prestize, odborné reputace. Jedna se o rkvpliacovniky
z oblasti managementu, specidlishebo vysoce kvalitnich ¢thiki. Mzda zde nehraje
jednoznéné prioritni roli.

NejvysSi stupe lidskych poteb dle Maslowa tvid potreba realizace (vyuZziti talentu, \&déni,
uplatreni, poteba poznavani a estetickych proéjtkLze ji aiekavat u vysoce praco¥n
vykonnych pracovnik podniku, pro 82 se prace stava ,katkem,. Pro tyto zamstnance
predstavuje prace plné vyuziti a jsou ji pladdani. K jejich prosggné cinnosti pro firmu
nejvice pispéjeme tim, Ze jim vytviime proinovéni prostedi, budeme je minima&n
zagzovat administrativni praci, nutit je respektovatdiraticka pravidla. Snad nejvice mohou
prispét k praci €chto nadSenc vedouci formou demokratického az liberalniho védan
predevsim svym citlivym ifistupem.

Nyni jiz zalezi na managementu podniku, jak dokd@katnit Maslowovu motivéni teorii v
podnikové praxi. Pni@d® musi &as persondlni vedeni rozpoznat a diferencovaiteppt
jednotlival a tiznych skupin, zdenit je do utitého stupt a snazit se nadrcilent pasobit. Na
zéklad vlastni strategie se pak podnik snazi motivovad gangstnance tak, aby bylo
dosazeno ffedsevzatych firemnich @il Téchto cili Ize napiklad docilit nasledujicimi formami
motivace: motivace k vykonu, zvySovani kvalifikagegvaini aktivité, stabilizaci pracovnich
sil (Slavicek, 1999).

2.11 Wici se organizace a zvladani zén

Bartak (2007) tvrdi, Zze kazda moderni organizacemssi undt vyrovnat se zrnami —
piredevsSim se zémami socialnimi, ekonomickymi a technologickymi. &g jako takové
nejsou niim novych. Co je vSak nove, je permanentnost, dykeanrostouci frekvence,
komplexnost a doslova globalizace &mve stale tvrdSich podminkach rdmfici se a
prohlubujici se konkurence. Moderni trzni ekononéa a& chceme, nebo ne — ekonomickou
turbulenci. Neexistuje nic pevného, ne@mého a stalého. diti se organizace vyjagie
DuleZitost pruzného reagovani na &m zdiraziuji i Ticha, I., Hron, J. (2003). Podle nich
ucici organizace nabizi takovou formu organizacealjeflexibilni a rychle reaguje na Zny.

S touto definici také souhlasgBhlavek, F., Kogan, P., Sule O. (2001). Podle nicheici se
organizace je organizace, ktera je schophapgsobit se pozadavkn sokasného sita a
piezit v dlouhodobé perspekdiv
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Typickym rysem pro &ici se organizaci je podle Vatka, L., Vod&kové, O. (2006)
nepetrZité osvojovani a vyuzivani novych znalosti,ethosti apod. &&ni je hlavni cestou ke
stdléemu zdokonalovani vlastni prace a vysiedle to zpsob &elového petva&eni organizace,
které vychazi z jejich vlastnich pracovhik jejich Uspchi, omyli a chyb. To znamena, Ze
organizace sedido té miry, az dokaze identifikovat a korigovat shyby.

S tim souhlasi i Hynek, J. (2004), ktéfka, Ze vyborné organizace sé na chybach druhych
organizaci. Podminkou existenceiai se organizace jeceni se jednotlivt tzn. jejich
pracovniki.

Ilvana Ticha (2005) uvadi obecné charakteristilkiiaich se organizaci:

1.

Uéeni jako sowast formulace strategie
Strategie podniku jeddomg strukturovana tak, aby umitdvala weni.

Participativni p Fistup
VSichni nebo #tSinacleni organizace maji Sanci se spolupodilet na ®&sttategie.

Informatika

Informaini technologie jsou vdici se organizaci vyuzivany nejen k automatizaci
zpracovani dat, ale hla¥nke zpgistupreni a sdileni informaci o podstatnych
zélezitostech podniku tak, aby vSichnglmptileZitost se podilet n&Seni z viastni
iniciativy.

Formativni uéetnictvi
Systémy detnictvi, rozpdetnictvi a vykaznictvi jsou strukturovany tak, atlgnim
organizace umaibvaly weni o zfisobu fungovani financi v podniku

Vnit¥ni vyména
Ucici se organizace je charakterizovand vysoka&wom vnittni vymeny informaci a
zkuSenosti, ktera jde niap oddclenim, funkcemi, jednotkami apod.

Pruzny systém odnéiovani
V¢EtSi autonomie zadstnanéd a vySSi mira delegovani vyZzaduje pruzny systém
odmeEnovani tzn. pe¢Zni a nepeeni odngnovani.

Podporujici struktury

Siroky koncept zahrnujici vytyéni siti a dalsi aspekty jako role, procesy a phoge
které jsou vnimany jako dasné a mohou seémit jako i poZadavky na praci nebo
potreby zakaznik.

Atmosféra podporujici uéeni
Dobrym edpokladem je podpora experimentovani a ziskavakiiSenosti
prostednictvim vybizeni, kladeni otdzekg¢apou vazbou apod.

Shér informaci o vnéjSim prostiredi

Pracovnici, ktd maji dobré kontakty na informiai zdroje ve vijSim prostedi,
zaji¥uji prabézny skEr informaci.

21



10. Prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého
Moznost Wit se, ziskavat zkuSenosti a odbbmist musi byt umozma vSemclenim
organizace, ne jen vyvolenym.

11.Inter-organiza¢ni uéeni
Ucici se organizace vyuziva zkuSenosti jinych orgasiik vlastnimu &eni — formu
benchmarkingu, joint ventura, strategickych aliaapiod.

2.12 Redpoklady k uéeni se a deni

Podle Bartdka (2007) je vychodiskemdiai se spolénosti wici se jedinec. Aby byl schopen a
ochoten se cilenuit, musi znat s potencial, byt ochoten ho zdokonalovat a znatmosi,
jak ho docilit.

V procesu vlastniho sebepoznavanilevek zatina udomovat, kym je, kam pit V procesu
sebehodnoceni si ujage, jaké jsou jehoipdnosti, jaké zjsoby prace adeni mu vyhovuiji.
V procesu seberozvoje se rozhoduje, s kym, v jalsdmru, s jakou intenzitou a jakym
zpasobem je ochoten a schopen sdildij shalSi osobni a profesnist a véem ma pedpoklady

k usgSnému rozvoji jako jedinec i jako tymovy br&aroven dospiva k pocitu odp@dnosti
za s\Wij rozvoj, ipadre téZ za rozvoj svych spolupracoviik
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3 CILE AMETODIKA

Objekt zkoumani
Objektem zkoumani je podnikETRAGON, a.s., ktery sidli v ulici Antala StaSkap. 1951,
v Ceskych Budjovicich. Tento podnik se zabyva vyrobou plastovgdiiinikovych vyplni.

Hlavnim cilem této bakaiéké prace je analyzadg@né organizace, zda jegjai se organizaci®,
popipad jaké kroky by mdla podniknout k tomu, aby seiai se organizaci stala a hodnoceni
jeji efektivity v podnikové praxi.

Vysledkem bude zjighi, zda je spolaost Wici se a co by pomohlo k jejimu zlepSeni.

Pouzité metody:
» studium vnitropodnikovych materigl
* fizené rozhovory se zastnanci podniku,
» dotaznikové Sétni.

Na zaklad studia odborné literatury, vnitropodnikovych méakr a ziskanych poznaik
ztizenych rozhovdr ve spolénosti, byla provedena s&asna analyza stavu v podniku.
Odbornou literaturu tvdly knihy, které byly vymjéeny z knihovny Ekonomické fakulty a
z Jihaeské ¥decké knihovnyCerpala jsem ze zdribjuvedenych v seznamu pouZzité literatury.
Pak nasledovalo dotaznikovéigeti, které bylo fipraveno pro zagstnance firmy. Otazky v
dotazniku byly sestaveny tak, aby &ovaly na konkrétni problémy napefektivnost,
motivace, vzdlani, plréni Ukoli atd... Celkem bylo poloZzeno 15 otazek a hodnoceno 20
dotazniki. Anonymita zpracovavanych dotazaika za cil objektivnost na odpsi zadanych
otazek. Otazky jsodlenény systematicky podletdezitosti a logické navaznosti. Zji&ta data
byla zpracovana a grafické znazemhvysledki bylo provedeno pomoci programu Microsoft
Excel. Dotaznik tvi prilohu¢. 2 této bakal&gské prace.

V uvodu praktickécasti je uvedena obecnd charakteristika TETRAGON|gmi a politika
kvality tohoto podniku.

Ziskané teoretické informace byly porovnany se eiadasti a byla navrZzena dopdani,
smetujicich ke zlepSeni chodu ve spwoiesti. Za¥recnou cast prace pote tvbdiskuze a zair.
Bakal&ska prace, &etns schémat, gréfa tabulek je zpracovana v programu Microsoft @ffic
2008 - Word a Excel.

Postupovala jsem podle techniky zpracovani baglajgh a diplomovych praci od Vé&tka a
BuneSoveé (2009).

Na dotazniky anonyn@énodpowvdéli:
* majitelé spolénosti (jednatelé),
» vedouci ekonomického odeni,
» vedouci personalniho odéni,
* manualni pracovnici.
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4 ANALYTICKA CAST

4.1 Charakteristika obchodni spolénosti TETRAGON

OKNA

PLASTOVA / HLINIKOVA

Spole&nost TETRAGON s.r.o0. byla zaloZzena dne 10.6. 1881zcEluje se na 3 spotaosti a

to: TETRAGON — OKNA,DVERRE,FASADY spol.s.r.o., TETRAGON AL spol.s.r.o.,
TETRAGON CB spol.s.r.o. Postupnym vyvojeiifep stavebni a inZenyrskoéimnost se dostala

k vyrobé plastovych a hlinikovych stavebnich vyplni, kteédod roku 1998 stala hlavni naplni
firmy. K dalSim ¢innostem firmy pai provadni komplexnich dodavek, a to zejména oken,
dveii a prosklenych fasad do vSechitygbjekii véetng veSkerého fisluSenstvi.

TETRAGON CB také nabizi kompletni zatepleni celetmmu \tetré vlastniho reSeni.
Vyrobni zéavod sidli Weskych Budjovicich se ¢tyfmi halami pro pipravu, planovani,
materialni zabezgeni, vyrobu a odbyt. Nedavno byly vSechny vyrobrdspory komplets

zrekonstruovany. VeSkera produkce je zaloZzena iadavcich zakaznika tzn. je provad

zakazkovou formou.

V souwasné dobfirma zangstnava cca 80 stalych zastnand.

TETRAGON oslovuje 3 typy zakaznila to:
» velké stavebni firmy,
* malé stavebni firmy,
» drobné investory (vystavba a rekonstrukce rodinrojaim).
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Kli éovi zakaznici STRABAG a.s.(poskytovatel sluzeb v oblastech dopravniho,
pozemniho a inZenyrského stavitgls
MANE HOLDING a.s. (priprava a realizace staveb bytovych doan
rodinnych doik
HOCHTIEF a.§ealizuje pozemni stavby, dopravni infrastruktaru
developerské projekty),
METROSTAV a.s.,
a dalsi velitavebni firmy.

Poslani spolénosti

Poslanim spolsosti TETRAGON je poskytovat takoveé vyrobky, abyalie uspokojovala
pozadavky kazdého zakaznika.

Organizaéni struktura

Jednatelem, vykonnyifeditelem a zarovevlastnikem jsou majitelé spdleosti. O veSkerych
¢innostech jako jsou ngilad @ijimani zakazek a dalSi rozvoj firmy maji na stir@raw
majitelé spolénosti.

Ridi a kontroluje hlavni Gtvary firmy pro lepsi aypllejsi chod firmy. Vedouci jednotlivych
Gtvari jsou tedy zodpasdni za vedeni a spravné ph stanovych Ukal podizenych
pracovnik.

Jedna se tedy o nejstarSi a uzsi linidtAbni organizani strukturu, ktera ma jen 3 Urava je
tvorena liniovymi prvky a vazbami. Seskupuje pracovrdkyutvati podle podobnosti Ukd)
zkuSenosti, kvalifikace a aktivit. Na vrcholu orgaini struktury jefeditel spolénosti, druha
linie nalezi vedoucim pracovriln a v poslednfad zastavaji své misto manualni pracovnici
spole&nosti. Odborné utvary t¥bekonomicky, personalni, technicky a obchodni.

Vyhody této organizéni struktury jsou:
» Uspora néklatldiky specializaci,
» prehlednost a flexibilita,
e odborna a prakticka zkuSenost,
» sniZeni kompetemich konfliki,
e jasné uspiadani vztath mezi nadiizenymi a potizenymi Utvary,
» prahlednost celého systému,
* lepSi moznost kontroly.
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Nevyhody:
» zhorSeni komunikace vidledkutidicich mezilanka,
» dlouhé cesty mezidicimi misty.

Zakladni usptadani podniku je zndzafno na organizanim schématu (viziflohac.1).

ISO cerfikaty:
» firma TETRAGON sphuje normu ISO 9000, ISO 9001,
» vlastni certifikatt. CV — 08 — 0873/Z — viziflohac¢.4,
* fidi se ustanovenymi simicemi EU a to prohlasenim o skod
(o stavebnich vyrobcich) — vitilphac.3,
 je zaevidovana pro akcZELENA USPORAM,,.

Potencionalni konkurenti:

* LD INVEST a.s. (okna a dvie od tradinihoceského vyrobce),

» OTHERM CB s.r.o. (plastova, hlinikova aidvéna okna),

* OKNO - TREND s.r.o0. (plastova ¢evena okna a dve, zimni zahrady.),
¢ STAKOPLAST CZ s.r.0,

¢ MENHIR CB s.r.o0,

« PETR SMUTEK - OKNA DVE RE s.r.0,,

* OKNO PLAST a.s.
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Zameéstnanci

Zaméstnanecké benefity

K tomu, aby si spolmost TETRAGON udrzela svoje zastnance, musi mit k dispozici vic
jak jednu motivaci, protoze zastnanecké vyhody mohou byt vyznamnym konktingém
prvkem.

V ramci zji¥ovani informaci ve firm, byl uskuténén rozhovor s majitelem firmy a dalSimi
zamestnanci.

Firma TETRAGON poskytuje tyto benefity:
» dovolend na zotavenou (ustanovend v Zakoniku réice 4 tydny) + 1 tyden,
e prispevek na penzijni a Zivotni pojisti,
» pravidelné lekeské prohlidky,
* odmena za léta odpracovana ve firm

TETRAGON uplatiuje kombinovanou formu mzdy. Zac¢hitelné hodnoty je poskytovana
Ukolova mzda a za&ko nefitelné hodnoty jako je ndpservis, je poskytovanssova mzda.
Do kombinované mzdy firmy péattaké mimd@adnd odmina za praci dokamnou ve

zkraceném terminu.
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4.2 Politika kvality TETRAGON

Zakladni cil spolénosti sp@iva v plreni a grekraiovani zdkaznika zatélem neustalého
zvySovani zakaznikovy spokojenosti.

Mrivrw s

» vysokou spokojenost s kvalitou poskytovanych sluzeb

» dodrzovani sjednanych terniin

» ochotu spolénostiiesit zakaznikovy potiZe s realizaci nasi zakazky,
* p&io zakaznikafed, v pfibchu a po sko¥eni realizace zakazky.

Vedeni spolénosti se po spkni zdkaznikovych poZzadafrizavazuije k:
* neustalému zvySovani kvalifikace svych zamand,
* dodrzovat a neustéle zlepSovat systém managemealityk
» dodrzovat pravni, bezpeostni a smluvniiedpisy,
* na zaklad pozadavik zadkaznika stanovovat agzkoumavat cile kvality.

Od zangstnand spolénost TETRAGON o¢ekava:
» vysoké pracovni nasazeni a odgdnvost za kvalitu odvedené prace,
* pochopeni pozadaikzakaznika,
» zakaznicky orientovanyifstup k praci,
» dodrzovani pozadauksystému managementu kvality.

Vrcholové vedeni navrhuje a min. 1xn¢ prezkoumava politiku kvality. Politiku kvality
schvalujereditel.

Politika kvality musi byt stanovena a aktualizovéataaby:
* odpovidala zagram organizace,
» obsahovala osobni zavazek kgrhpozadavik a pro neustalé zlepSovani efektivity
systému managementu kvality,
» poskytovala ramec pro stanoveniragzkoumani cil kvality.

Seznamovani zatatnand organizace s Politikou kvality probiha formou &l
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4.3 10 krokii na cesk k u¢ici se organizaci

Nasledujici doporteni, ktera shrnula Ticha, I. (2005) do deseti kreytvareni Wwici se
organizace vychazeji z 16 pringipodporujicich &eni:

1. Vést lidi k samostatnému uvazovani.
Vysledkem formalniho vadiavani byvatasto ,podena bezradnost”. Lidé by vSalkélinbyt
vedeni k tomu, aby byli schopni pomoci sami &olsvym spolupracovnikn v procesu
ustavéného geni.

2. PovaZovat chyby za sotast uwéeni a vyuzivat je pro rozvoj organizace i jejichéleni.
Nekteré z nejétSich objewt lidstva jsou dsledkem chyb. Zdrava mira chybovani je
zdrojem Uspchu, protoze je dokladem vyhledavani a vigva novych pilezitosti. Ti, ktéi
délaji chyby, se @i nést za & odpovdnost a neopakovat je.

3. Byt ochotny prepracovat organiz&ni systém a struktury.
Systémy a struktury se musiizpisobovat novym piéebam — tak, jak se éni poteby,
musi se rénit i systémy a struktury.

4. Dolad’ovat podnikovou kulturu tak, aby podporovala weni jednotlivci.
Se zvysSujici se sebelctou pracownikoste jejich pracovni moralka a sounalezitost
S organizaci.

5. Podporovat proces @eni jako takovy, ne nutré pro jeho vysledky.
Uceni samo o sabje dilezité, vysledky mohou byt neplanované nebdekané. Proces
uceni zvysSuje fizpusobivost a fipravenost na zgmu.

6. Zachovavat rovnost mezi &mi, kteri se Wi.
Hierarchie byva ndjjjemna, pestoze ne vSichni toho wnstejré nebo se &i stejre rychle.
Kazdé weni je jedinéné a ma svou hodnotu, a proto si vSichni zasldepié ocenni.

7. Podporovat a Wit lidi strukturovat jejich u ¢&eni,
misto abyste jim ho nabizeli uz ve strukturovandot®. Kazda pilezitost k weni by ngla
byt vyuzita jak pro ziskani novych znalosti nebweatimosti, tak pro rozvoj schopnosti se
ucit.

8. U¢it lidi objektivnimu sebehodnoceni.
Stim, jak jsou lidé schopni Wt sami sebe vrealném &le, roste jejich schopnost
usmernovat své geni a trvale zlepSovat svou praci.

9. Podporovat co nej¥tSi vyménu znalosti a dovednosti mezi lidmi.
Kdekoli se sejdou aspalva lidé, maji filezitost si vyngnovat informace, a tak seit

10. Podporovat svobodu poznavani.

Kazdy kimicéek osvobozujici proces poznavani a odsiiiai prekazky v @eni vede ke
zvySovani vSeobecného blaha.
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11.Respektovat izné preference v procesu &eni jako alternativni a kombinovatelné
pristupy k uéeni.
Kombinaci vlastniho stylugeni s jinym, pipadré poznanim jiného stylucéeni se rozvijeji
a aktivizuji vlastni zpsoby &eni.

12.Podporovat poznéni vlastniho stylu geni a mysleni.
Cim vysSi je mira sdileni vlastniho stylteni s ostatnimi, tim SirSi je sp&té zakladna
komunikace mezi lidmi.

13.Rozvijet znalosti lidi v niznych oblastech.
Nikde neni psano, Ze znalosti nebo dovednostirzgedblasti se nemohou stat relevantnimi
nebo uziténymi v jiné oblasti.

14.Nezapominat na to, Ze aby se lidé&ili nové véci snadno, musi to pro & byt logické,
zabavné a motivuijici.

15.Myslenky a napady se nejlépe rozvijeji v diskuzi.
Uceni probiha v atmosfé, ve které lidé spata¢ — ¢asto neformalé— rozvijeji své napady
a takovéto diskuze povazuji za normalnicgm podnikove kultury.

16.VSe je predmétem dalSiho prezkoumavani a zpochyhovani.
Prijaté predpoklady jsou znovu a znovu testovany na zé&klaolvych informaci, dat a
zkusenosti.

Na €chto 16 principech je vystam navod pro vytvigeni Wici se organizace, ktery se sklada
z deseti postupovych kréla to:

» vyhodnotit weni podporujici kulturu vasi organizace,
* podporovat vSe, co je pozitivni,

» posilovat v lidech pocit bezpg

» odmenovat ochotu riskovat,

* pomahat lidem ve vzajemné spolupraci,

* Uuvacdt weni v Zivot,

» formulovat vizi,

e UVAackt vizi v Zivot,

e propojovat systémy,

» realizovat koncept.
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5 SYNTETICKA CAST

5.1 Dotaznikové Sdeni

Cilem dotaznikového Feni je dosazeni spokojenosti zstmané a zajiSéni efektivnosti
v podniku. Celkovy p&et dotazovanych bylo 20.

Patet zangstnand, kteri dotaznik vyplnili, je celkem maly, oproti tomue ¥ celém podniku
pracuje 80 stalych zatstnand, takze nelze tvrdit, Ze odp&dli plati pro cely podnik.

Otazka €. 1: Jste zena nebo muz?

Obrazek 3 ukazuje, Ze z velkésti na dotazniky odpesli muzi.

Pohlavi

W zeny

W muii

Zdroj: autorka
Obréazek 3
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Otézka €. 2 Jak dlouho pracujete pro tuto spmiest?

Podle obrazku 4 je délka uzamého poréru zangstnand vétSinou delSi jak rok, nefsi
procentualni podil tedy nalezi do# roky a vice.

meéné nez rok 1-3roky 4 avice

Zdrajtorka
Obrézek 4
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Otazka ¢. 3: Jaky je Vas &k?

V¢kova struktura zagstnand je spiSe v rozmezieku 30 a vice. Jedna se tedy o starSi kolektiv
dotazovanych za#stnand (viz obrazek 5).

Vékova struktura

H méné nez 30

Hvicejak 30

Zdrajtorka
Obrazek 5
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Otazka ¢. 4 Jste spokojen se svym z&stnanim?

Z obrazku 6 vyplyva, Ze&Sina zamistnand je ve firmg spokojena, ale vZdy je co zlepSovat.

Spokojenost ve firmeé
60
40
20
0]
1 ) ;
44% 4
i i 0,
velmi spokojen 43x6_ Lo 1%
spokojen o .
nespokojen velmi
nespokojen

Zdrajtorka
Obrézek 6
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Otazka €. 5: Souhlasite s Vasi mirou ohodnoceni?

Hodnoceni pracovnikve spolénosti TETRAGON hodnotili zagstnanci jako kladné (viz
obrazek 7).

Mira ohodnoceni

70-/
60 -

50 A

40 A
30 A

28%

10 - “xi

0 T T T 1

ano velmi spisano spis ne viihecne

Zdroj: autorka
Obrézek 7
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Otazka ¢.6: Je ve Vasi spotaosti moznost zvySovani kvalifikace?

U této otazky bylo zji$no, Ze poskytnuti&tSich moznosti ke zvySovéani kvalifikace je dalSi

krok ke zlepSeni efektivity ve firtn(viz obrazek 8).

Moznost zvySovani kvalifikace

Hano

Hne

36

Zdroj: autorka
Obréazek 8



Otazka ¢. 7: Pokud ne, mate zajem o zvysovani kvalifikaceinad?

V¢étSina respondetitodpowdélo, Ze maji zdjem o zvySovani kvalifikace ve férm

(viz obrazek 9).

Zajem o zvysovani kvalifikace

Hano

Hne

37

Zdrajtorka
Obrézek 9



Otazka ¢.8: Jaké motivani faktory na zlepseni Vaseho pracovniho vykonu praj Vas
nej\wtsi vyznam?

Z dotazniku je #ejmé, Ze pro pracovniky je nejedleity celkovy @ijem, ale také uznani ve
firmé, proto by se mla spol€nost zandtit zejména na pochvaly, vyhodnoceni nejlepSich
pracovniki apod. (viz obrazek 10).

Motivacni faktory

41%

308

]
u
N T T T T T T |

Zdrajtorka
Obréazek 10
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Otazka ¢. 9: Jaké je VaSe dosazené vtzahi?

Obrazek 11 ukazuje, Z&tgina dotazovanych respondéne firmé ma dosazenéisidoskolské
vzaelani.

rd r

Dosazené vzdélani

2%

| zakladni
m stredoskolské

m vysokoskolské

Zdrajatorka
Obrézek 11
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Otazka ¢. 10 Jakou profesi zde vykonavéate?

Podle obrazku 12 jergjme, Ze nadpolovni vétSina ve firng pracuje na pozicidnik/ce.

Profese

0,
60 - 54%

50 -

40 -

30 A 20%

20 - 110,

10 A

0 T T T 1

délnik/ce vedouci obchodni administrativa
urc.utvaru zastupce

Zdrajtorka
Obrézek 12
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Otazka ¢. 11: Myslite, Zze provéaghi nebo piibéh Vasi prace je dost efektivni?

Podle odpo¥di dotazovanych zagstnand ve spolénosti TETRAGON je provéathi a piibéh

praci mén efektivni.

Efektivnost prace

Hano

Hne

41

Zdroj: autorka
Obrazek 13



Otazka ¢. 12 Jaka je celkova atmosféra na pracovisti?

Obrazek 14 ukazuje, Ze 52% dotazovanych respoid@atitatmosféru na pracovisti jako
normalni.

Celkova atmosféra na pracovisti

60 7

50 -

40 31%

30 -

20 -

10 - 2%

. | | | 4 S

vyborna dobra normalni  dostacujici horsi

Zdrajitorka
Obrazek 14
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Otazka ¢. 13 Myslite si, Ze vedeni firmy udava spravnyésik dosazeni efektivity?

Vysledky Setteni u této otazky ukézaly, Ze z&tnanci hodnoti podnikovy cil jako
nepodstatny, tzn., Ze nemaji dostatek informaeigbrazek 15).

Spravny smér k dosazeni efektivity
‘ mano
M spise ano

M spise ne

Hne

Zdrajtorka
Obrazek 15
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Otazka ¢. 14 Schazite s#asto s vedoucimi Gseku, aby jste si ¥piti informace
a zkusenost?

Obrazek 16 ukazuje, Ze intermich porad je én@roto pro zlepSeni komunikace mezi
pracovniky doporéuji zvysit sekvenci porad ve spoteosti.

Interni porady

0%_‘3%

M casto
B méneé

M vibec

Zdroj: autorka
Obrézek 16
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Otazka ¢. 15 Je schopna spaieost TETRAGON odstranit nelfesit vyskytujici se
problémy dost&te rychle tak, aby to neposkodilo chod firmy?

Z pohledu respondeinse ukazalo, Ze odstrar vyskytujicich se probléindostaténé rychle,
neni pro firmu Zadny problém (viz obrazek 17).

Efektivita Fesenych problémdti

-
[y

80 A
70 A
60 A
50 A
40 A
30 A
20 A

0,
10 - r

ano spisano spis ne ne

ANANN

Z{rautorka
Obrazek 17
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5. 2 Zhodnoceni vysledi a navrhy reSeni

Na zaklad dotaznikového S@ni, které bylo ve firf provedeno, doSlo ke zj&ti nékolika
skute&nosti, které by mohly byt do budoucna velkotek@dZzkou pro &ici se organizaci.
Hlavnim cilem dotaznikového gemi bylo zjiS¢ni, zda zkoumana organizace je opravdiciu
se organizaci, a neboifdol Zistdva na stejné arovni. Jde o to, pouzivat jendtody, které se
oswdcily, a které jsou efektivni pro celkovyst firmy.

Podle otazky.1 se ukazalo, Ze ve fighpreviadaji muzi starSi 30 let. Co s€&ayspokojenosti
zanestnand ve firm¢, mohurict, Ze se TETRAGON drzi zlatéhdedu, ale fece je vzdy co
ZlepSovat.

V¢étSi nedostatek ale spajfi v poctu uskuténénych porad vedoucich se z&tnanci. Jestlize
se spolénost bude na plnoénovat svym zagstnaném tzn. bude jim poskytovat vkni a
da jim najevo, Ze jsou pro firmu uZitd a dileziti, ucité se to projevi pozitivéa

Organizace by téZ &ua vice naslouchat iniciativam svych z&gsmand a podporovat je ve
svych navrzich a mySlenkach, protoZze uznani jegednejdilezit¢jSich lidskych paeb. Pokud
budou zamsstnanci paralyzovani strachem z chyb, je pgpedobné, Ze se ¢g@mu novému
nenaui.

Koncept @ici se organizace je zaloZen ngeni, které vychazi hla¥re interakce vSecllena
organizace. Firma ma tedy za ukol navodijgmné pracovni pro&tdi a podporovat inovace a

experimentovani. Pro Zatek stai vybudovat firemni schranku pro napady, myslenkyda

46



5.3 Ekonomické dopady
Lidské zdroje tvéi nejdilezitéjSi cast pro dici se organizaci a proto jsou nejperspek{sin
investici podniku.

V této ¢asti bych se pokusila dopditimoZzné zminy pro spolénost TETRAGON, které by
vedly ke zlepSenidici se organizace:

o Skoleni pracovnik vedoucich usek (20 000,-)
o zavedeni firemni schranky pro ndpady a myslenkygarand (2 000,-),
o vydavani firemniho magazinu 4x do roka 300 ks &0

Do navrhi ale také pa&t doporweni, které vyZaduje spiSéasové investice a to:

Navrh &. 1: Podporovat pozitivni

K vytvoreni Wici se organizace neni nutné zattadové technologie neboéjak vyrazré
investovat. NejdlezitéjSi je znenit pristup lidi — vést je k pozitivnimu mysSleni, &nit jejich
vnimani zpola prazdné sklenice a &age vnimat ji jako sklenici do poloviny naginou.
K takoveé znéné je zapatebi ziskat podporu vSeché&astrénych, vytvdit piijemnou atmosféru,
spiSe chvalit za d@b odvedenou praci, nez za kazdou cenu vyhledayalchupozatovat na
ne.

Ve snaze vytviit nebo posilit pozitivni atmosféru jélezité respektovat nasledujici pravidla:

zachazet s lidmi s respektem — posilovani jejidiesety zvysSuje jejich vykonnost,
kritizovat, jen kdyZ je to nutné,

vyuZivat vSech filezitosti k pochvale,

vyvarovat se ironickych pounamek a zestiovani,

nenutit vSechny &at totéz — respektovat individualitu.

ANANENENEN

Navrh &. 2: Posilovat bezpéi

VétSina podnik se chova kontraproduktignv tom smyslu, Zze nevyuzivaghkdy i védome
potlatuje iniciativu svych vlastnich zafsthand. Jen v malokterém podniku je potencial
lidksych zdroji skut&né vyuzivdn navzdory proklamacim o lidech jako nejmudsjSich
aktivech podniku. Negativnif{stup ze strany manaZema své keéeny vV jejich vlastnich
pochybnostech, pocitech ohrozeni apod. Mezias#jjSi divody, pr& manazé odmitaji nové
myslenky a napady ze strany svychitizaehych, pat:

ego,
strach, Ze u#laji néco Spats,

strach ze ztaty vlastni autority,

strach ze ztraty mista nebo zstmani,

cynismus,

strach, Ze z#ma bude od za@tku velmi slozZitd a¥ko zvladatelna.

AN NN NN
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Navrh €. 3: Odménovat ochotu riskovat

V modernim podnikatelském &, pronenlivém a tzko pedvidatelném, je ipeti
piiméreného rizika zakladnimiedpokladem usgghu. Ignorovanim rizika nezmizi, naopak
jejich nebezpé& vzroste. Vytvit takovou atmosféru, ktera umozni pracowvimik prijimat
piimérena rizika spojena s vytkénim Wici se organizace, je jednim z hlavnich kol
manaZei. Politika organizace a jeji kultura by tudiZlenumozovat pracovnikm dopousit
se chyb, ke kterym @ize dojit i (i poctivych, tvir¢ich pokusech pohnout se kedu.

Navrh €. 4: Klast vétSi diiraz na komunikaci mezi zanéstnanci a vedoucimi

Cilem podniku by rélo byt v co nejvysSi niié posilovat komunikaci mezi pracovniky, protoze
naslouchéni patzenych niZze Fispét ke zlepSeni prace a pracovnich podminek vefirm

Navrh €. 5: Preferovat pfedevsim dlouhodobou motivaci zagstnanai

Kazda spolénost by ngla preferovat dlouhodobou motivaci a ne jen pouzkratkodobou
pomoci uéitych priplatki atd. Stdi trochu kreativyjSi pfistup a snaha poroz#mtomu, co
zanestnanci skutén¢é chiji a aiekavaji.

Navrh &. 6: Zpracovat kariérni plan tak, aby Sel snadno alikovat v praxi

Motivace ale nekoti u perzni a nepzni formy, ale také pokéaje v kariérnim postupu pro

ty, ktefi o to skuténé maji zajem, proto je tento jagai vyhled do budoucnaitkezity.

Navrh €. 7: Vyhodnocovani nejlepsSich pracovni#

Shrnuti:
Navrh ¢.1 podporovat pozitivni
Navrh ¢.2 posilovat bezpedi
Navrh ¢.3 odménovat ochotu riskovat
Navrh ¢.4 klast dGiraz na komunikaci
Navrh ¢.5 preferovat dlouhodobou motivaci
Navrh ¢.6 lepsi zpracovani kariérniho planu
Navrh ¢.7 vyhodnocovani nejlepsich pracovnik(

bréka 1
raf autorka
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5.4 Ekonomicky pinos a efektivita

Vydaje na vzdlavani, vycvik a rozvoj nelze povazovat za investiprotoZze pnaseji velmi
vyznamneé vysledky.

Prinosy:

zvySeni schopnosti zastnand,
zvySeni pracovni moralky,
zvySeni produktivity a rentability,
pokles naklatl a absenci,
kvalitngjSi rozhodovani.

AN

Ve finalnim zhodnoceni se zvysSi produktivita, réilte a tim i samoiejmé spokojenost
zamgstnand.

PUVODNI SCHEMA ROZVAHY TETRAGON

aktiva pasiva

DHM 4100000 ,- | ZK 6 100 000,-

OM 5 000 000,- | DODAVATELE 1 200 000,-

BU 800 000,- | ZAMESTNANCI 2100 000,-

ODBERATELE. 1 540 000,- | UVERY 1 460 000,-

POKLADNA 520 000,- | ZISK 1100 000,-
11 960 000 ,- 11 960 000 ,-

Tabulka 2
Zdroj: autorka

UKAZATELE RENTABILITY

Rentabilita vlastniho kapitalu: CZ/VK 1 100 000/6 100 000 = 0,18

Rentabilita aktiv: CZ/CA 1100 000/11 960 000=0,092
Rentabilita trzeb: CZ/CT 1100 000/1 320 000 =0,833
Rentabilita naklait CZ/CN 1 100 000/3 300 000=0,333

Odhadovany efekt je navySeni hosps#ého vysledku o 2% z 1 100 000,- na 1 122 000,-
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V nasledujicim schéma rozvahy se zvysi rentabildaatniho kapitalu o 0,004, rentabilita aktiv
0 0,002, rentabilita trzeb o0 0,02 tzn 0 2% a feifita nakladi o 0,01.

NASLEDUJICi SCHEMA ROZVAHY

aktiva pasiva

DHM 4100 000 ,- [ ZK 6 100 000,-

OM 5 000 000,- | DODAVATELE 1 200 000,-

BU 800 000,- | ZAMESTNANCI 2100 000,-

ODBERATELE. 1540 000,- [ UVERY 1 460 000,-

POKLADNA 522 000,- | ZISK 1122 000,-
11 988 000 ,- 11 988 000 ,-

Tabulka 3
Zdroj: autorka

UKAZATELE RENTABILITY

Rentabilita viastniho kapitalu€Z/VK 1 122 000/6 100 000=0,184

Rentabilita aktiv: CZ/CA 1122 000/11 988 000=0,094
Rentabilita trzeb: CZ/CT 1122 000/1 320 000=0,85
Rentabilita naklait CZ/CN 1 122 000/3 300 000=0,34

Vlivem zvySeni zisku doSlo ke zvySeni rentabilitgstniho kapitalu o 0,4%, rentability aktiv o
0,2%, rentability trzeb o 2% a dale ke zvySeniabitity ndkladi o 1%.
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6 ZAVER

Ucici se organizace zahrnuje hlavriskavani zkuSenosti a dovednosti. Cesta k opvavaio
efektivnimu dstu je ale casto blokovana poémné rozSfenymi, pesto vSak Spatnymi
predstavami o tom, cocani vliast® obnasi. Firma rize dosahnout efektivity jenom vipact,
kdyz vyuZiva potencialu zafstnand, a to zgisobem takovym, ktery jeffmosem pro vSechny
strany.

Cilem této bakal&ké prace bylo provést vyzkum zé&mny na vytvéeni Wici se organizace a
zhodnoceni jeji efektivity v praxi. K tomut@élu jsem zvolila spolaost TETRAGON, ktera
se zabyva vyrobou plastovych a hlinikovych vypMiychazela jsem z vnitropodnikovych
materiati, fizenych rozhovdr s majitelem firmy, ale také z dotaznikového'éset, které bylo
urceno zamistnan@m.

Zjistila jsem, Ze jediny nedostatek ve fifrje diraz na pracovniky. Jegimé, Ze aby byla
spole&nost efektivni, musi vychazet z potencialu Zsimand, a proto ¢m musi byt ¥novana
nejwtsi pozornost a tudiZasoveé a finani investice.

Prace slidmi a ifitom spravné vedeni je na&my Ukol vSech manazir proto jen doke
motivovany pracovnik dokaze podat vynikajici pradoxykon.

Ucici se organizace je optimalni modieni, ktery ale bohuzeligtava v teoretické rovin a
v té praktické zaostavariRavadni Wwici se organizace je zde céddla gekazek, jak ze strany
zanestnand, tak i ze strany organizace. Tyttepazky vychazeji zejména z malé ochotynin
své zvyky a postoje k praci, proto dopéuji spole&nosti, zangfit se zejména na lidské zdroje,
protoze pouze tak bude spiiest efektivni.
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7 SUMMARY

Learning organization mainly involves the acquasitiof skills and experience. Effective path
to true growth is often blocked by the relativelidespread, but bad ideas about what learning
really entails. The company can be effective ohlyei uses the potential of employees in such
a way that is beneficial to all parties.

The aim of this work was to carry out research diraecreating a learning organization and
assess its effectiveness in practice. To this kadpose TETRAGON company, engaged in the
manufacture of plastic and aluminum panels. | ubedinternal materials, guided interview
with the owner of the company, but also from theesjionnaire that was addressed to
employees.

| discovered that the only deficiency in the firmimphasis on workers. It is evident that the
company was effective, must be based on potentigdla@y/ees, so those must be the most
attention and therefore the time and financial stwveent. Work with people while good
management is a challenging task for all managelgsweell-motivated start can give excellent
performance.

Learning organization is the optimal management ehoahich unfortunately remains in
theory and in practice the lag. When implementingpaning organization there are many
obstacles, both from employees and by the orgaoizalhese barriers is based mainly on
small to change their habits and attitudes to waohlerefore | recommend the company,
focusing in particular on human resources, becthus®nly way the company will effectively

KEY WORDS: learning organization, human potential, educatyuest workers,
development, qualification.
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