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1 UVOD

Posledni dvé desetileti prochazi nase spolecnost vyznamnymi zménami hospodaiskymi,
politickymi a pfedev§im ekonomickymi. Tyto maji dopad na chovani, jednani, ziti, byti
vSech Clent spoleCnosti bez rozdilu. Soucasna doba je navic poznamenana nasledky
celosvétové ekonomické krize, kterd je pro nékterd odvétvi jiz minulosti (ozdraveni
zaziva automobilovy primysl), pro nékterd stale jest¢ ptritomnosti (stavebni priimysl
aj.). Svétovi odbornici na ekonomii se shoduji, Ze tato krize byla predvidatelna a

zaroven 1 nezbytna pro ozdraveni nejenom ekonomiky.

Dle KOTTERA (2008) se tempo, jakym v podnikatelském svété dochazi k témto
zméndm, v dohledné budoucnosti rozhodné¢ nezpomali. Pfisti desetileti se bude
vyznacovat silnymi konkurenénimi tlaky. Podniky po celém svété budou celit jesté
hrozivéj$im rizikim a budou mit je$té bajecnéjsi piilezitosti plynouci z globalizace
hospodafstvi a ze souvisejicich technologickych a socialnich trendt. Takto ménici se
prostiedi vyvold dale proces neustalého ,,procistovani. Namisto ¢ekani na okamzik,
kdy vzajemné zavislosti dosahnou nezvladatelné tGrovné, bude efektivni podnik 21.
stoleti pravidelné pifezkoumavat funkénost vazeb a zbavovat se vSech, které uz nebude
potiebovat [6]. Pro typicky podnik dvacéatého stoleti nebude v budoucnosti misto, nebot’

jeho struktura, systémy, postupy i kultura zmény spiSe brzdi nez usnadiiuji. Takovyto

podnik by nejspise potkal osud dinosaura.

Jaké znaky budou dle KOTTERA (2008) charakteristické pro spole¢nost v pristich

desetiletich?

v" Nastup novych forem organizaci schopnych zit v mnohem rychlejsim a vice

konkuren¢nim prostiedi.

v Novy typ zaméstnanct - vice znalosti o vedeni a Fizeni neZ tomu bylo dosud, aby

bylo mozné budovat a udrzovat ,,uici se organizaci“. Bude zapotiebi lidi, kteti
dokazou vytvofit a komunikovat vizi. Ochota a schopnost neustalého rozvoje se

stane podminkou kariéry jednotlivci a ekonomického uspéchu organizaci.



v’ Efektivni tymy zaloZzené na divéfe a spoleénych cilech. Tymova price stane na

vrcholu organizace.

v" Odhodlani uspét v konkurenci a celozivotni vzdélavani budou spole¢nymi

predpoklady pro ziskani mimotadné silné konkurencni pozice.

Je nyni vhodné obdobi pro realizaci zmén v duchu shora uvedenych fakti?

Jiz od roku 1995 pracuji ve spolec¢nosti XY a.s. a za dobu své praktické existence jsem

prosla nékolika organiza¢nimi funkcemi, a to provozniho i ekonomického charakteru.

A4

V soucasné dobé jsem soucasti vySSiho managementu (obchodni reditelka)
a vsouladu scili a vizemi spole¢nosti se podilim na fizeni, budovani a rozvoji
spolecnosti. Ridim kolektiv obchodnich manazertt (komoditné profilovanych)
a za plnéni cili jsem piimo zodpovédna fediteli oblasti. Zaroven jiz tietim rokem vedu a

fidim pracovni tym geografickych informacnich systémi, ktery pracuje napfi¢ dosud

hierarchickou organizaé¢ni strukturou.

Mg¢ praktické zkuSenosti a pocity mi dovoluji odpoveédét na shora uvedeny dotaz jediné
kladn¢ — ANO, pro dalSi existenci nejen firmy XY v dravém trZnim prostiedi je

realizace zmén pravé v této dobé naprostou nutnosti.

Tymova spoluprace byla klicovym tématem 1 mé bakalaiské prace ,,Tvorba a vedeni
tymu ve vybraném podniku® (2009). Se zavéry a doporucenimi této prace se ztotoznilo
1 predstavenstvo firmy, které zaroven piedstavuje spolumajitele firmy XY. Proces zmén

V rozsahu:

v’ reorganizace firmy, budovani tymové spoluprace, zvySovani kvalifikace
zaméstnanci  formou pravidelnych Skoleni, motivaéni program

celozivotniho vzdélavani,

byl nastartovan v roce 2010, a to za finanéni podpory ziskané z Opera¢niho programu

Lidské zdroje a zamé&stnanost. Projekt s nazvem ,,Podpora konkurenceschopnosti firmy

prostiednictvim zvySovani kvalifikace svych zaméstnanci®, prioritni osa: 4.1



Adaptabilita, ¢islo registrace: OPLZZ/1.1/35/1/00516 (CZ.1.04/1.102/35.00516) fidim

Z pozice manazera projektu (viz kapitola 5.4.1).

Diky tomuto postu jsem dostala piilezitost aktivné se podilet na proméné firmy XY

V duchu zaveéri mé bakalatské prace a tim i v duchu shora nastartovanych zmeén.

Jiz nyni vim, diky signalim z konkuren¢niho prostfedi, ze to bylo vhodné nac¢asované
strategické rozhodnuti. Oborové stejné zaméfené konkurencni firmy financné
podhodnocuji svou praci (zakdzky), nékteré i1 upadaji, v lepSim ptipad¢ ,,pouze™

hromadn¢ propousti své zaméstnance, aby oddalily hrozici katastrofu tipadku.

Osobné vidim dlivody jejich netspéchu v neschopnosti zaméstnanci ziskat klicovou

zakéazku a kvalitn€ ji vyrobit.

Firma XY si své trzni postaveni naopak upevnila. Diky schopnostem svych

zaméstnanct 1 vysoké loajalité svych zékaznikt je i konkurenci respektovana.

Je potieba ovSem ,,neusnout na vaviinech* a intenzivn¢ pracovat na dalsi etapé vyvoje
spolec¢nosti — ,,navrzeni modernich metod fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na
rozvoj tymové spoluprace jakoZto nastroje pro zvySovani konkurenceschopnosti firmy

XY*.
Rozpracovani této problematiky bude obsahem mé diplomoveé prace.

Vé&ifim, Ze navrhy a doporuceni k realizaci v zavéru této prace budou stejné tak piinosné

pro firmu jako tomu bylo v pfipad¢ prace bakalaiské.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Pojem konkurenceschopnost

Dle autort Vladimira Benacka, Zdenka Kudrny a Tomase Sedlacka (referdat na
konferenci ,, Konkurencni schopnost ceské ekonomiky “, ktera se konala ve dnech 23. 3.
a 27. 4. 2000) termin “konkuren¢ni schopnost” (anglicky “competitiveness”) vychazi
z mikroekonomickych zakladi dané ekonomiky. Je definovan jako schopnost podniku
udrzet sviij podil na trhu, respektive tento podil u jednotlivych komodit dale
zvySovat. V podstaté se jedna o aktivaci riiznych aspektii efektivnosti vyroby, které se
projevuji na stran¢ nakladt (tzv. cenovd konkurence), kvality (tzv. konkurence
kvalitou) a schopnosti ziskat na trhu nezastupitelné misto (tzv. zisk trini sily a

dominantniho postaveni).

PhDr. ing. Ale§ Gregar, CSc. (Univerzita Tomase Bati ve Zline, Fakulta managementu a
ekonomiky) ve své praci ,Parametricky model konkurenceschopnosti podniku a
personalni fizeni* definuje konkurenéni schopnost jako zakladni podminku existence
podniku, jako schopnost udrzovat a rozsifovat bohatstvi (majetek) vlastnika podniku.
Jestlize ma byt dosahovani konkurenceschopnosti podniku zaddnim a odpovédnosti
strategického Fizeni podniku, musime byt schopni definovat tyto tii prvky systému
Fizeni podniku:

v" kritéria konkurenceschopnosti podniku - schopnost efektivné realizovat své
produkty na trhu vyrobkil a sluzeb (trh zakaznikii), efektivné ziskavat financni
zdroje na trhu kapitalu (zrh investorii), efektivné ziskavat pracovniky na trhu
préce (trh pracovnich sil),

v parametry (méritelné ukazatele) konkurenceschopnosti podniku, a to specifické
a nespecifické ukazatele pro jednotliva kritéria konkurenceschopnosti podniku
(merit parametry lze v kvantitativnich udajich ev. benchmarkingem),

v' nastroje Fizeni konkurenceschopnosti podniku (vytvdreni strategickych alianci,
Fizeni kvality, Fizeni zmén, Fizeni investic, Fizeni lidi, outsourcing mzdové a

personalni agendy aj.).
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2.1.1 Hodnota konkuren¢ni pozice

Se zvySovanim tempa, v némz se zmény uskuteciiuji, se ochota a schopnost neustalého
rozvoje, uceni se, stavd podminkou kariéry jednotliveti (vidcii) a ekonomického

uspéchu organizaci [6].

KOTTER (2008) ve své knize ,,Vedeni procesu zmény“ zminuje zajimavé vysledky
studie, ktera dvacet let sledovala 115 lidi, ktefi v roce 1974 absolvovali Harvard
Business School. Osobné se snaZil pfijit na to, pro¢ vétSina ze sledovanych lidi byla ve

svych pracovnich kariérach velmi Uspé$na navzdory problematickému ekonomickému

prostiedi. Objevil dva zakladni prvky jejich osobnosti:

v odhodlani uspét v konkurenci a

v' celozivotni vzdélavani.

Tyto charakteristiky zfejmé vytvarely vyhodu diky mimofradné silné konkurenéni pozici
(viz obrazek 1). Odhodlani uspét v konkurenci vedlo k celozivotnimu vzdélavani, coz

stale zvySovalo uroven védomosti a schopnosti — pfedevs§im vidcich schopnosti — a to

24

globalnim ekonomickém prostiedi [6].

Dle mého nazoru lze v tomto zavéru hledat navod na zvySovani konkurenceschopnosti

dnesnich podnikd. Pokud vezmeme v uvahu fakt, ze 1lidé ve firmé (zaméstnanci) jsou to

nejhodnotngjsi aktivum a:

v' stimto v€domim jim budeme vytvafet idealni podminky pro budovani
konkuren¢ni pozice (individudlni plany skoleni, celozivotniho vzdélavani, systém

hodnoceni, motivace atd.),
v" budeme je spravné vést a fidit v souladu s firemnimi cili, vizemi a strategiemi,

vytvofime si tak zaroven piedpoklady pro ziskdni tak potiebné firemni konkurencni

vyhody.
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Jedenadvacaté stoleti bude nutit podniky ucit se, prochdzet zménami a neustale se
vyvijet. Podobnému tlaku budou vystaveni i jednotlivci. Donedavna bylo celozivotni
vzdélavani a vidci schopnosti, které je diky nému mozné ziskat, nezbytné pouze pro
malé procento populace. Toto procento bude béhem pfistich desetileti bezpochyby rist

[6].

Hodnotu konkuren¢ni pozice 1ze proto dle mého nizoru spatiovat v hodnoté a

kvalité vlastnich zaméstnancii, manaZeru, vadcu.

Obrazek 1: Osobni historie vs. zkuSenosti a schopnosti

OSOBNi HISTORIE
- Vrozené schopnosti
- ZkuSenosti z détstvi
- ZkuSenosti ziskané studiem a v zaméstnani

1

ODHODLANI USPET V KONKURENCI
- Naroc¢nost pozadavkil
- Touha uspét
- Sebejistota v konkurenénim prostiedi

1

CELOZIVOTNI VZDELAVAN{
- Ochota potykat se s novymi ukoly
- Ochota upfimné rozebirat sva vitézstvi i prohry

| |

ZKUSENOSTI A SCHOPNOSTI
- Védomosti
- Vudci schopnosti
- Jiné schopnosti

| |

KONKURENCNI POZICE
Schopnost vypotadat se s podnikatelskym prostfedim,

rrrrr

tim rychleji.

Pramen: KOTTER, J. P., 2008
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2.2 Pojem tym, tymova spoluprace

Existuje mnoho definic tymu, rdda bych zde ovSem zminila definici tymid dle pant
KATZENBACHA a SMITHA (1993), na kterou se ve svém dile odkazuje KOLAJOVA
(2006):

»Tym je malou skupinou lidi, jejichZ dovednosti se vzijemné dopliiuji a ktefi jsou
oddani spole¢né vizi a intenzivni spole¢nou praci na dosaZeni jasnych cilii k jejimu

naplnéni sméruji.«

Dle KOLAJOVE (2006) mtizeme anglické slovo TEAM vnimat jako zkratku kli¢ovych
slov:

Together

Everybody

AN

Achieves
v" More

Voln¢ prelozeno: spoleéné dosahneme vice.

V praxi se ovSem muzeme setkat i1 s projektovymi skupinami, pro néz jsou
charakteristické jiné z&jmy, cile a priority. Tyto ovSem nelze za tymy zaménovat,
i kdyz, dle KOLAJOVE (2006), néktefi autofi vnimaji termin tym a skupina jako

synonyma.

Tabulka 1: Rozdily mezi skupinou a tymem

Charakteristické

Znaky Skupina Vysoce vykonny tym
Jak je tomu se zajmy ) ) ) o )
vétSina sleduje vlastni zajmy vSichni tdhnou za jeden provaz
¢lenti?
Jak je tomu s cili? jsou sledovany razné cile vSichni sleduji tentyz cil

prislusnost ke skupiné je podiazena | prisluSnost k tymu ma nejvyssi
Co ma4 prioritu?

osobnim zajmim prioritu
Jak to vypada organizace je uvolnéna organizace je jasna, pevna
S organizaci? a nezavazna a zadvaznd
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Jaka je motivace?

motivace prichazi zvenku (prosté

motivace ptfichazi zevnitt (prosté

se musi...) se chce...)
Kdo a komu _ o . N konkurence je zaméfena smérem
] jednotlivei si konkuruji navzajem
konkuruje? navenek

Jak se komunikuje?

komunikuje se zE4sti oteviene,

z¢asti skryté

informacni proces a zpétné vazby

probihaji oteviené

Jak je tomu se

vzajemnou duvérou?

vzajemné duveéry ve skupiné byva

malo

silna divéra mezi ¢leny navzajem

a Vv tymu vibec

Pramen: KRUGER, W., 2004

Autofi, pisici o tymové praci, mnou zminéni v piehledu pouzité literatury, se shoduji,

7e podstatou tymové prace je:

v’ preneseni odpovédnosti z rukou Fidicich pracovnikii na tymy.

Vyznam tohoto aktu spatfuji pfedevsim v tom, ze:

v' ¢lenové tymu nabudou samostatnosti, prostoru a zaroven i odpovédnosti,

nebot projevena divera zavazuje,

v manazefi si vyznamné uvolni ruce od operativy a mohou =ziskat

mimotadné motivované a kvalitné pracujici podiizené tdhnouci za jeden

provaz.

Novym tkolem manazerti by méla tedy byt chut’ inspirovat lidi k hledani vlastnich

zkuSenosti, tfibeni vlastniho stylu a k dalSi praci na sobé.

,Perfektni ¢lovek totiz neexistuje!

Prvnim krokem a piredpokladem k tvorbé tymu je tedy:

v' rozhodnuti ze strany manazerti - vzdat se touhy kontrolovat vSechno

a vSechny.

Dalsi kroky jsou jiz obsahlejsi a je jim vénovana Vv této praci vétsi pozornost.
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2.3 Rizeni vs. vedeni tymi

Dle KOTTERA (2008) je ,,fizeni* soubor procest, které zajist'uji hladky chod slozitého
systému, ktery tvofi lidé a technologie. ,,Vedeni® je soubor procest, které organizace
vytvareji nebo je uzplusobuji podstatné zménénym podminkam. Vedeni definuje, jak by
méla vypadat budoucnost, spojuje lidi ve jménu budouci vize a inspiruje je k jejimu

dosazeni navzdory vSem piekdzkam.

Obrazek 2: Rizeni vs. vedeni

RIZENi VEDENI
- Planovani a tvorba rozpodtt - Stanoveni sméru

Vytvoreni vize budoucnosti (Casto velmi
vzdalené) a strategii k dosazeni zmén
potiebnych pro uskutecnéni této vize

Stanoveni podrobnych krok a
casovych plant k dosazeni
potfebnych vysledkt a alokace zdroju

nezbytnych pro jejich uskute¢néni - Zapojeni lidi
Komunikace vyt¢eného sméru slovy i
- Organizovani a vybér pracovniki Ciny viiéi viem, jejichz spoluprace miize
Vytvoreni ur€ité struktury pro splnéni byt potfebna pro vytvéareni tymi a
planovanych pozadavki, vybér koalic, které vizi i strategie chapou a

pracovnikii na dana mista v této Vver v ne

strukture, delegovani pravomoci a - Motivace a inspirace

odpovédnosti, vytvifeni pravidel a Podnitit lidi k ptekonani zasadnich
postupt, kter¢ lidem pomahaji bariér tvotenych pravidly, byrokracii a
udrzovat smér, vyvoj metod nebo zdroji tim, Ze uspokojime jejich
systémil ke sledovani dosazenych zakladni (Casto opomijené) potieby
vysledki

- Kontrola a feSeni problému
Sledovani vysledkd a odchylek od
planu, plénovani a  organizace

postupu fesicich tyto problémy

| |

- Vytvaii urcity fad a miru - Vytvati zmény, ¢asto zna¢né rozsahlé, a
piedvidatelnosti a v souladu s tim ma potencial vest k mimofadne
ma potencial dosahovat uziteénym zménam (napr. vyvoj novych
kratkodobych vysledkil, které produkti pozadovanych zdakazniky, novy

pristup k vizeni lidskych zdroji, ktery
firmé pomiiZe zvySit
konkurenceschopnost)

ocekavaji rizné zajmové skupiny
(napr. zakaznici: vzdy dodrzet
casovy termin, akciondri:
neprekrocit rozpocet)

Pramen: KOTTER, J. P., 2008
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V minulosti byl do jist¢ miry kladen vétsi diiraz na fizeni, a to proto, Ze se mu da naucit
snadnéji nez vedeni. Hlavnim divodem byla ovSem skutecnost, ze ,fizeni“ bylo
zapotiebi. Rozrlstajici se podniky potfebovaly manazery, kteti by je ,fidili“.
V takovychto podnikovych strukturach prevladala byrokracie a soustfedéni se na vnitini

chod organizace. Uspdchy pfichazely, firmy si budovaly dominantni postaveni na trhu

[6].

Tento duraz na fizeni se stal neoddélitelnou soucasti podnikové kultury, ktera bohuzel

dnes zaméstnancim neumoziuje naucit se metodam vedeni.

Problém zmén nevyftesi jeden ,,nadCasovy* jedinec, ktery dokaze ziskat tisice oddanych
nasledovnik. Moderni podniky jsou pfili§ slozité na to, aby je dokdzal zménit jediny
superman [6]. Je nezbytnd pomoc dalSich lidi, a proto je nutné budovat tymy
S vysokym stupném diivéry, sloZené ze spravnych lidi. Takto sehrany tym dokaze
rychleji zpracovavat vice informaci, mize také urychlit zavadéni novych postupt,
protoZe lidé s vysokymi pravomocemi maji dostatek informaci a mohou rozhodovat o
zasadnich zaleZitostech. Tymy pod spravnym vedenim pomohou firmé ziskat

konkurenéni vyhodu a tuto dale i zvySovat.

2.4 Faktory a predpoklady uspéSnosti tymové prace

Pokud tymy funguji, jsou bezesporu vykonné¢j$i nez pracovni formy spolupréace
v klasické, hierarchicky uspofadané organizacni struktufe. Nemohou ovSem vyvijet
svou c¢innost ve vzduchoprazdnu. Vedeni podniku musi proto vytvorit vhodné

ramcové podminky, k nimz mezi jinymi patii [9]:

v" jednoznacné prohlaSeni tymové prace za novou formu prace v podniku,

v' pienaseni odpovédnosti a kompetenci, protoze tymy potiebuji legitimni
autonomni ramec,

v' pozice v celopodnikové struktufe je vyjasnéna (Zddny statut exota!),

v u tymovych forem, které jsou identické s organizaci, je vyjasnéna

vedouci struktura tymu,
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v’ existuje organizaéni struktura pro projektovy management v niz

je stanoveno, jak budou v podniku vznikat legitimni projekty,

v' v procesech zanikaji hranice mezi Giseky a oddélenimi.

Dle BAYE (2000) je vhodné pro vytvofeni optimalnich podminek vykonnosti tymu

vyuzit fadu odpovidajicich externich a internich faktord, pficemz plati vztah

nadiazenosti struktury nad procesem. Absence strukturalnich faktori zpisobuje

napéti v mezilidskych vztazich [9].

Tabulka 2: Faktory uspésnosti tymu

Strukturalni faktory - ,,kostra tymu*

Procesni faktory - ,,m¢kké faktory*

v
v

<

tymové cile

vedeni tymu

integrovany systém controllingu (musi byt
soucasti celkové koncepce controllingu

v podniku)

rozdgleni roli a ukold

ramec rozhodovacich pravomoci

kvalifikaéni struktura

v
v

\

chovani v tymu v oblasti informaci
stupen otevienosti pfi feSeni problémi
a konfliktd

vile ke vzdjemnym vztahtim a uspéchu
(tymovy duch)

procesy zpétné vazby v tymu

urovei standardizace procest
kontinualni zlepSovani procesu

(produktivni nespokojenost)

Organizacni ramcové podminky

v’ zajisténi nutné provazanosti organiza¢ni

v fungujici logistika informaci (zpiisob ziskani informaci, druh informaci, sladeni

informaci s ostatnimi tymy podniku)

v' materialni a motivacni podpora

Pramen: BAY, H. R., 2000

Rozhodne-li se firma k zasadni zméné své organizacni struktury, tj. pro prechod

K plné tymovému firemnimu usporadani je nutné dle URBANA (2004) ucinit

nasledujici kroky, které tento autor povazuje za organizacni predpoklady tymii:
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rozdélit podnikové procesy na dil¢i procesy ¢i Cinnosti s méfitelnymi vysledky,
které mohou byt provadény tymy v rozsahu 4 — 15 zaméstnancti (pro tyto cinnosti
stanovit oc¢ekavané vystupy a vykonnostni kritéria),

vybrat ¢leny tymu a vybrat ¢i zvolit jejich vedouct,

pro ¢leny tymi, jejich vedouci i pro management vytvofit tréninkové a informacéni
programy,

tomuto organiza¢nimu uspotradani pfizplisobit systémy hodnoceni a odménovani.

2.5 Pozitiva a negativa tymové prace

KRUGER (2004) spatfuje v tymové praci nasledujici pozitiva:

v

Tym vie vi — kazdy ¢len ma jisté zkuSenosti, dovednosti, svlij zptisob mysleni a
vidéni svéta. Pii spolecném feseni se tyto kombinuji ¢imz se nabizi $ir§i moznosti
feSeni moznych problému.

Tym podnécuje a rozviji — spolecné hledani feSeni poskytuje vét§si moznost pro
rozvoj kreativity, netradi¢nich napadu a také podnécuje k vys$sim vykonlim.

Tym vyrovnava — kompromisy pii feSeni otdzek a probléml vylucuji krajni
postoje a nazory, ¢imz se ve skupiné udrzuje rovnovaha.

V tymu se buduji vztahy mezi lidmi, zlepSuje se komunikace ¢lentli, pracovni
atmosféra je tak pfijemné&;jsi.

Tym udi respektu a tcté k druhym, nékdy urychli cestu ke spravnému feseni.

Tym sniZuje u svych ¢leni obavy z netspéchu a zodpovédnosti, zvySuje jejich

sebevédomi, pfisuzuje jim urcité postaveni a role, poskytuje jim jisté uznani.

Za potencialni negativa tymu KRUGER (2004) povaZuije:

N N N N R

Hrozbu konflikta.

Tymy mohou potlacit individualitu.

Nektefi clenové nedokazou vyjit s ostatnimi.

Neztotoznéni se ¢lentl s cilem.

Nerespektovani pravidel (nedodrzovani vzajemnych dohod, harmonogramu,).

Nepfijeti spolecné zodpoveédnosti.
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v' Neéktera krajni, neobvykla feseni jsou potladena, byt mohou byt znaénym p¥inosem.

v Spoluprace mize byt ¢asové naro¢na.

2.5.1 Efektsynergie

BELOHLAVEK (2008) upozoriiuje na fakt, Ze vykon skupiny pievySuje souhrn
moznosti jednotlivych ¢lenti, coz dle mého ndzoru je nutno povazovat téz za pozitivum.
Tento jev se nazyva synergie:

prace jednotlivei + synergicky efekt = vysledek tymu,
coz lze ,,matematicky* vyjadrtit formuli:

1+1+1=5.

Z &eho tato synergie prameni? BELOHLAVEK (2008) je piesvédéen, e povaha

tymové prace je spojena s pridanou hodnotou, kterd muze byt zplsobena tfadou

skutecnosti [1]:
v" rozdilné znalosti a zkusenosti lidi v tymu,
inspirujici napady €lenli tymu pro ostatni,
rizné piistupy k praci,
pocit odpovédnosti viici spolupracovnikiim,
tlak spolupracovnikii povzbuzuje pracovnika ke zvySeni vlastniho usili,

tym se stava oporou pro slabsi ¢leny a dodava jim silu,

AN N N N SN

prezentace vysledkll prace je 1épe pifijiména a je brana jako divéryhodngjsi,

pokud za ni stoji tym lidi.

TentyZ autor uvadi zaroven 1 protiklad této synergie, tedy negativni synergie, kdy
vysledky tymu mohou byt z riznych diivodi horsi nez souhrn usili jednotlivct:

Prace jednotlivci — negativni synergicky efekt = vysledek tymu,
»,matematicky* vyjadieno:

1+1+1=1

Pro¢ dle BELOHLAVKA (2008) vznika negativni synergie? Z divodi:
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ruznosti cilu,

silné snahy jedincii o sebeprosazenti,

neschopnosti prosadit dobry ndzor u méné¢ asertivnich lidji,
nedostate¢né fizeni diskuze,

delsi ¢as k dohodé¢ a k rozhodovani,

N NN SR

negativni tlak skupiny (Zidé snizuji vykon, i kdyz to mize byt v rozporu s jejich

vlastnimi osobnimi zajmy),

v obava z odli$nosti (lidé se neradi vymykaji z obecné prijimaného zpiisobu
Jjednani a prizpiisobuji se okoli),

v" skupinova lenost (lidé polevuji ve svém pracovnim nasazeni, kdyz si uvédomi, Ze

vysledek zavisi i na ostatnich),

v’ $patné mezilidské vztahy (antipatie, arogance, intriky, naschvdly, podezirdni).

Vzhledem ke shora uvedené teorii synergie je nutné pied zadanim tkolu posoudit, zda-li

povaha ukolu je vhodnd pro feSeni vtymu ¢i naopak. Negativni synergie vede ke

sniZzeni vykonu, pfidané hodnoty a tim 1 ke ztrat¢ konkuren¢ni pozice, nebot” jakékoliv

oslabeni uvnitt firmy se diive ¢i pozdéji projevi 1 navenek firmy.
2.6 Formy tymu

V praxi organizaci se setkavame s riznymi typy tymu. Dle BAYE (2000) je nutné se

rozhodnout mezi nasledujicimi formami tymu:

1. casové omezené tymy, které bud”:

v' jsou soucasti formalni organizace - patfi sem pfedev§im tymy, jehoz Elenové

pochazeji zpravidla zjednoho pracovniho tseku (krouzky kvality -
predchudci TOM),

v nejsou soudasti formalni organizace - patii sem tymy z riznych funkci nebo

usekl (projektove tymy, tymy Task Force, vSechny ostatni zvlastni formy tymii).

2. &asové neomezené tymy (dlouhodobého charakteru)*:

1V praxi je mozné se setkat s celou fadou jinych forem tymi, kdy se v ndzvu tymu velmi Gasto vyskytuje uéel, pro ktery byl dany
tym zalozen. Jedna se napt. o tymy projektové, inovaéni, procesni, strategické, tymy ,,rychlych projekti®, virtualni tymy, vzdalené
tymy.
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v’ neidentické s organizaci (projektové tymy dlouhodobého charakteru) - tymy

Z oblasti vyzkumu, vyvoje nebo zpracovani dat,

v’ identické s organizaci (Cdstecné autonomni pracovni skupiny, organické

pracovni tymy) - orientace je jednoznacné¢ zameéfena na ekonomické cile,

predevsim na zlepSeni konkurenceschopnosti.

BELOHLAVEK (2006) konstatuje, ¢ organizace je pestrou mozaikou tym, ktera

pfekonava tradi¢ni organizaéni strukturu. Tymy ¢leni dle svého poslani a rozdilného

zpusobu préace:

v

v
v
v
v

<\

tym pracovisté (oddéleni, utvar),

spoluprace mezi sménami (3. zvlastni typ tymové spoluprace predevsim ve vyrobé),
mezioborové (interdisciplindrni) tymy,

vrcholové tymy (sestavené z vrcholovych manazerii nebo clenit predstavenstva),
procesni tymy (postavené na ndvazmnosti cinnosti jednotlivych utvarii — oddéleni
nakupu spolupracuje s oddelenim kvality dodavatelii a dale s vyrobou),

firma jako tym (vzdjemné sehrany orchestr),

spoluprace s externimi partnery (profesni a zajmovd sdruzeni, jejichz c¢innost mize

prospivat odbornému i socialnimu rozvoji organizace).

2.7 Vyvojové faze tymii

Dle KRUGERA (2004)> mizeme proces tvorby a vedeni tymu shrnout do tfi

vyvojovych fazi [8].

1. Formovéani tymu.
2. Orientovani tymu - tymy museji dospét ke konkrétnim cilim a milnikiim
(etapam), proto v této fazi dochazi K ujasnovani si kompetenci a organizovani

prace.

3. Aktivovani a stabilizovani - tato faze obsahuje adekvatni tréninkova opatieni.

2Dle BAYE, R. H. (2004) prochézeji tymy &tyimi fazemi: faze orientacni, faze konfrontaéni a konfliktni, fize konsenzu, kooperace
a kompromisu a faze integrace a rustu.
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Stupeii zrani tymu je mozné zjistit dle nasledujiciho modelu:

Tabulka 3: Faze, ukoly a opatieni pro rozvoj tymu

) ) Féaze 3
i Faze 1 Faze 2 .
Ukoly ' Aktivovani
Formovani Orientovani .
a stabilizovani
v vybér vedouciho tymu, | v' zorganizovani slozeni  v* zjistovani a
Organizace stanoveni velikosti a postupu praci ocenovani
tymu V tymu, dohodnuti cila dosazenych vykont
v’ formovani tymu podle v’ planovani potteby
odbornych a dalsiho vzdélavani,
Kvalifikace osobnostnich analyza zptisobu
pozadavkil a uceni, aktivace
schopnosti ucebnich potenciali
v formovani tymu podle v/ trénink a kouc¢ink
Kooperace schopnosti tymové tymu
prace

Pramen: KRUGER, W., 2004

2.7.1 Formovani tymi

Formovani tymu predstavuje ¢innosti, zahrnuté v tabulce 2 ve fazi 1 - ,,Formovani*.
Jestlize mame managery (zadavateli tymu) dén tkol, pro ktery je potieba sestavit tym,

bereme charakter tohoto ukolu v potaz pravé v okamziku formovani tymu.

Zadavatel tymu:

v' vedouci odboru, stfediska ¢i skupiny, nese vaéi tymu celkovou Fidici
odpovédnost, a to 1 disciplinarni,

v" v mnoha ptipadech piebira tato osoba roli kouce.

Musime si tedy ujasnit:

v jaké ma mit tym slozeni,
v kdo se hodi za vedouciho tymu,

v jak ma byt tym velky.

22



Obecné plati, Ze velké tymy jsou méné efektivni nez malé. Cislo + 7 oznaGuje oblast

mezniho efektu / uzitku pro produktivitu tymu.

2.7.1.1 Belbinova klasifikace tymovych roli

V procesu rozhodovani o slozeni tymu mtizeme vyuzit naptiklad Belbinovy klasifikace

tymovych roli °.

BELOHLAVEK (2008) ve svém dile ,,Jak vést svilj tym* charakterizuje shora uvedené
jednotlivé typy tymovych roli dle Belbina vcetné jejich silnych a slabych stranek a
nastroji slouzicich k efektivnimu fizeni. V publikaci uvadi zaroveil i individualni

potieby roli, které by méli nadtizeni (vedouci tymit) respektovat pti motivovani.

Optimalné slozeny tym obsahuje vSechny typy roli. Belbin pfipisuje vyssi efektivnost
tymim o tfech, Ctyfech nebo péti lidech za pfedpokladu, ze kazdy ze ¢lenli bude
vykonavat soucasné n¢kolik roli. Pokud urcita role v tymu chybi, projevi se to negativné
na vysledcich tymu. Pokud postradame tymového pracovnika, mél by se této role
automaticky chopit jedinec, ktery k ni ma nejbliZze. Absence takovéhoto jedince muze

mit za nasledek vznik konflikti a nezvladnuté osobni averze uvniti tymu [1].

JestliZe mame tym sestaven, je uZzitecné vénovat zdroven néjaky cas nasledujicim
aktivitam:
v" kazdého ¢lena pozaddame, aby identifikoval své vlastni silné a slabé stranky,

v' o téchto strankach budeme s ostatnimi ¢leny tymu mluvit [5].

Za timto ucelem je mozné pouzit Belbinlv dotaznik Self Perception Inventory.

¥ Belbinova klasifikace roli je nejznAm&jsi (realizdtor, koordindtor, tvarovad, péstitel napadi, hledad zdroji/piileZitosti,

monitorovac/hodnotitel, tymovy pracovnik, dokoncovac/kompletovac, specialista). Hodn¢ odbornikti se ovSem pfiklani
k alternativni klasifikaci, kterou v roce 1986 navrhli Margerison a McCann. Tvofi ji osm roli: zpravodaj - poradce, tviirce -
inovator, prizkumnik - pfedkladatel, hodnotitel - rozvije¢, iniciator - organizator, osoba délajici zavéry - producent, kontrolor -
inspektor, podporovatel - udrzovatel.
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2.7.1.2 Budovani tym na zikladé osobnostni typologie MBTI’

CRKALOVA (2007) ve svém dile piedstavuje metodu sebepoznani vychazejici
z vyznamné badatelské cCinnosti Svycarského psychiatra Carla Gustava Junga
(1875 - 1961). Na jeho dilo navazala autorska dvojice Katharine Cook-Briggs
(1875 - 1968) a Isabel Briggs Myers (1897 - 1980). Tyto dvé Zeny, matka s dcerou,
vytvotily osobnostni dotaznik (7zv. osobnostni inventar), ktery umoziuje porozumet
Jungové teorii psychologickych typtl a 1épe ji vyuZit v kazdodennim Zivot&. Podle jejich

®4
I

jmen se pro tuto metodu pouziva oznaceni zkratkou MBTI™" (Myers Briggs Type

Indicator).

Tato osobnostni typologie vysvétluje zakladni vzorce fungovani lidské osobnosti, 1ze ji

pouzit pro mnoho riznych ucell, napiiklad v oblastech [5]:

v’ rozvoje organizaci, planovani a rozvoje kariéry, koucovani, budovani tyma (team
building), zlepSeni komunikace, feSeni problému a konflikti, rozvoje a Skoleni
manazerl a koucd, zefektivnéni obchodni ¢innosti, rozpoznani a zvladani stresu,
poradenstvi v oblasti mezilidskych vztahti, pedagogického poradenstvi a

V neposledni fad€ pravé pro osobnostni rozvoj.

Hlavnim poselstvim metody typologie MBTI je konstruktivni vyuziti rozdili mezi

lidmi.

Motta této metody: »Kazdy typ je jedine¢ny.
»Kazda preference je stejné dobra.«

V soucasné dob¢ se jedna o celosvétove nejrozsitenejsi nastroj pro zjisténi osobnostniho

typu a pochopeni rozdild mezi lidmi [5].

Teorie typologie osobnosti vychazi z pojmu psychologicky typ. Na zakladé svych

pozorovani C. G. Jung totiz vyvodil, Zze rozdily v chovéani lidi prameni z vrozenych

* Zkratka MBTI" je registrovanou obchodni znamkou C. P. P. Inc.
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tendenci pouzivat psychiku specifickym zpusobem. Ukazal, ze v lidské psychice
probihaji dva zakladni psychické procesy [5]:

v’ piijimani informaci, vnimani,

v" nebo zpracovani téchto informaci a vyvozovani zavéri, rozhodovani (usuzovani).
Jung urcil dva protikladné zptisoby piijiméni informaci, které nazval smyslovym
vnimanim a intuici. Obdobné existuji dva protikladné zplisoby rozhodovani, které

nazyva myS$lenim a citénim [5].

Jung také vypozoroval, Ze lidé zamétuji a ziskavaji svou energii bud’ vice z vnéjsiho
svéta lidi, zazitk a aktivit, nebo spiSe z vnitiniho svéta myslenek, vzpominek a pociti.
Tyto dvé protikladné orientace nazval extroverzi (aktivita ve vnéjsim svéte) a
introverzi (prozivdni ve vnitinim svete). Jedna se o preference, které podle MBTI urcuji

rozdily mezi lidmi.
Jung dospél k poznani, Ze osobnostni typ je vrozeny a v priubéhu Zivota se neméni.

CRKALOVA (2007) ve své publikaci velmi podrobné seznamuje &tenafe s metodou
MBTI®. Osobné doporucuji studium tohoto titulu, a to minimalng pro vedouci tymu. Ti
mohou metodu vyuzit pro pochopeni svych osobnostnich preferenci i preferenci
jednotlivych ¢lenti tymu. Diky ni si mohou uvédomit, jak se pravdépodobné bude tym

chovat jako celek na zéklad¢ zastoupeni preferenci. Pro dal§i praci s tymem vSak

samotna znalost typologie nestaci. Je nutné vyuzivat efektivni nastroje pro vedeni lidi

spole¢né s technikami pro tymovou spolupraci (viz kapitola 2.8).

CRKALOVA (2007) zaroveii upozorfiuje na fakt, ze pokud si vybirame lidi do svych
tymut, méli bychom se vyvarovat obvyklé pasti, tj. vybirani si podobnych typu lidi
jako jsme my. Tim sice nasobime silné stranky naSich typovych charakteristik, ale na
druhé strané také nasobime slaba mista. Tym se tak stdva nevyvazeny, jednostranné
zamgéfeny.

Pti vybéru lidi do tymu je obecné autory doporucovan osobni piijimaci pohovor
(vwbérovy rozhovor). Tento pohovor je dopliovan dodanim pisemné reference

(hodnoceni pracovnika jinou osobou), psychologickymi testy, odbornymi testy,
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osobnimi dotazniky a biografickymi informacemi, pracovnimi vzorky, simulacemi.
Jednou z nejspolehlivéjSich metod vybéru pracovnikii je vyuziti assessment center,
jejichz podstatou je pozorovani ucastnikti v simulovanych situacich (fymovd prdce,

reseni organizacniho problému, manazerska hra, diskuze, sebeprezentace).

Pro kvalitni vybér pracovnika se doporucuje kombinovat alespon tfi shora uvedené

vybérové metody (tzv. princip triangulace).

Ne vSichni zadavatelé tymu si uvédomuji dilezitou roli této prvé faze (tedy fize
Sformovadni tymii) a tak ve skute€ném Zivoté tymy nejsou vidy dobie vyvazené [10].
2.7.2 Orientovani tymi

Vedouci tymu i jeho ¢lenové jsou vybrani a nastava faze druhd - vlastni prace v tymu.
Tato orientacni faze byva ve vyvoji tymu ozna¢ovana odborniky fazi kritickou, kterou

provazi napéti a konflikty.

Bariéry tymové prace:

v’ neztotoznéni se ¢lend s cili,

v" nerespektovani pravidel,

v' nepfijeti spoleéné zodpovédnosti,
v' zpusoby feSeni problému,

v’ stereotypy.

V ramci této 2. faze:

v' stanovujeme cile (v souladu s metodikou SMART ¢i KARAT),

v’ organizujeme a budujeme tym, strukturu, pracovni postupy,

v' nastavujeme ramce jednani.

2.7.2.1 Stanovovani cila

Pokud chceme ziskat souhlas a pocit zavazku od kazdého c¢lena tymu a vyhnout
se pozd¢jsi prili§ destruktivni fazi ,.kvaseni®, musi byt do stanovovani cild zapojen

cely tym.

Hlavni ukoly pro tym z hlediska cili [10]:
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Vyjasnit a dohodnout obecné cile.
Zvézit moznosti pro dosazeni cilu.

Stanovit krok po kroku, jak tym planuje splnit své cile.

vvvvv

NS NEE N NN

Stanovit ¢asovy rozvrh a ur€it okamziky, v nichz se bude ovéfovat dosazeny
pokrok.

v Monitorovat a vyhodnocovat pokrok na zakladé stanovenych / dohodnutych
mefitek a ukazateld.

v' Upravovat plany, pokud to bude nezbytné nutné.

Ukoly a cile tymové vychazi z cilii nadi-azenych (strategie a roéni pliny firemni).

VSichni autofi, mnou uvedeni v pfehledu pouzité¢ literatury, se shodli na tom,
ze dohodnuté cile je vhodné dokumentovat v pisemné podobé, nejlépe

na jednoduchém formulafi.

Monitorovani a hodnoceni pokroku:

V pribéhu fungovéani tymu je nutné provadét monitoring své ¢innosti, ovéfovat si,
k jakému pokroku Vv pInéni cili doslo, a v pfipad€ nutnosti upravit ptivodni plan.

Za timto ucelem je potieba mit zpracovan zptisob méteni a posuzovani pokroku.

2.7.2.2 Organizovani tymu

Pro Gc¢inny vyvoj tymu je potieba si vyjasnit otazky [10]:
v Kdo piejima odpovédnost za tym?
v' Jak bude tym zac¢lenén do stavajici organizace firmy?
v" Jaky prostor pro jednani tym potiebuje?

v" Jak bude organizovana kazdodenni prace?

Jevi se zde vhodné, rozdglit si nasledujici role a odpovédnosti [10]:

1. Celkové Fizeni tymu - mize byt realizovano vedoucim pracovnikem ¢i vedenim
spole¢nosti, coZz je mozné pouze tehdy, uvédomuje-li si tato osoba svou dvojroli.

V praxi byva vhodnéjsi, delegovat ridici ilohy na vedouciho tymu.
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Celkova zodpovédnost zahrnuje:

v’ stanovovani a zmény zadani pro tym,
v" dohodu o cilech, kontrolu, rozbory a hodnoceni (controlling),

v" osobni odpovédnost vii¢i vedoucimu tymu a ¢lentim tymu.

Koucdink - napomdahani rozvoji, u¢eni a vykonnosti druhého ¢loveéka. Koucovani
umoziuje pfemeénit vice potencialu v lidech na vykon tim, Ze odstranuje piekazky
stojici mezi celkovym vykonnostnim potencidlem clovéka a jeho skutecnym
pracovnim vykonem [11].

Koucovani je mnoha autory povaZovano za jeden z nejefektivnéjSich nastroji
prace v tymu. Pfinosy této techniky, mimo jinych, uvadi i WHITMORE (2007) ve
své knize Koucovani.

Ze studia literarnich pramend uvedenych v zavéru této prace piedpokladam, ze
spravné zvladnuti této techniky a jeji uplatiovani v tymech miize mit za nasledek i
zvySovani konkurenceschopnosti. Ztohoto divodu se budu =zabyvat

problematikou koucovani detailngji, a to v samostatné kapitole 2.7.3.1.

Vedeni tymu - vedouci tymu (,,lidr*) nenese zaddnou disciplinarni odpovédnost.

Jako ,,prvni mezi rovnymi* je zodpovédny:

v" dovniti tymu za koordinaci, moderaci, poradenstvi a usmérfiovani konflikti,
v’ navenek za vyjednavani a reprezentaci, popi. prezentaci tymu, resp. jeho

vykonti.

Aby mohl .. lidr* efektivn€ tym vést. potiebuje od managementu [9]:

v" informace o strategii podniku a cilech podniku,

v spole¢né a vEasné zpracovani cilti tymu,

v’ zpétnou vazbu (uzndni a Kritiku),

v' pravidelnou a otevienou zpravu o stavu vyvoje podniku,
v prezentaci vysledkt dovnitf a navenek,

v standardy chovani vedouciho tymu (co smi, musi, ma),

v dodrzovanti slibu,
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v' motivaci, podporu,

v’ ptimy kontakt manazera s pracovniky tymu.

Kompetence vedouciho tymu dle BAYE ( 2000)5:

v

strategicko-organiza¢ni - schopnost kompletné¢ chapat souvislosti a ztoho
odvozovat zplusob jednani, generovat fungujici procesy, vytvaret ramcové
podminky pro pozitivni tvorbu hodnot, orientovat se na TQM, budovat systém

cilt a systém kontroly,

metodicka - schopnost fidit u¢innymi metodami vSechny potiebné tymové
procesy (metody - TQOM, analyza pricin, rozlozeni sil v tymu, analyza
rozhodovacich procesii, procesnich retézcii, technika moderace, vedeni skupinové

diskuse, vedeni konferenci, technika prezentace, projektového managementu,),

socialni - schopnost vytvafet a udrzovat oteviené¢ konstruktivni a produktivni
formy jednani v mezilidskych vztazich (pracovat v tymu, koucovat pracovniky,
aktivné naslouchat, vést kriticky dialog, 7izeni konfliktu v tymu, primérene
delegovat odpovednost, budovat atmosféru ditvery, misto diivery, koucovat tym pri

problémech).

Obrdazek 3: Tri zakladni principy Fizeni tymu

s{wo"ﬂ)

VEST

Cile / ukol

7

Pracovnik Tym

<
*1040409°

Pramen: BAY, H. R., 2000

® KRUGER (2004) m4 jiny pohled na &lenéni kompetenci vedouciho tymu - socialni kompetence, kontaktni schopnost, schopnost
spolupracovat, schopnost komunikace a integrace, sebekontrola.
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4.

Spolupracovnici tymu - vedle své odpovédnosti za své zvlastni ukoly maji

1 odpovédnost za cely tym:

informacni, tj. za aktivni vzajemnou pfipravu a poskytovani vSech dulezitych
poznatk a dat,
procesni, tj. za aktivni spoluvytvaieni dil¢ich kroka v tymové praci,

za vysledky vlastniho dil¢iho tkolu a celkovy vysledek tymu.

Dle KRUGERA (2004) existuji dva pfistupy k zorganizovani tymu [8]:

1. Organizace typu oddéleni nebo skupiny

Tento pfistup k vytvofeni tymu smétfuje k preméné jiz existujici organizacéni
je organiza¢ni slozka pivodni firemni kultury s jejimi ritualy (kdo s kym mluvi
a s kym ne), tim mensi jsou Sance na skute¢né budovani a rozvijeni tymu. Je
potieba krok za krokem prestavovat oddéleni, stfediska ¢&i skupiny,
a to pocinaje jejim vedenim. V okamziku, kdy bude k dispozici jadro tymu,
sloZzené ze dvou az tfi spolupracovnikll, je nutné se co nejrychleji postarat

o personalni vyménu zbyvajicich ¢lenti skupin, stiedisek, odd¢leni.

Organizace projektového typu nebo budované na rozhranich stavajicich
struktur (Interfaceové a projektové organizace)

Dalsi zplsob, jak zallenit novy tym do organizacni sité stavajici instituce,
spoc¢ivd vtom, Ze ziidime novou organizacni jednotku na rozhrani jiz

existujicich jednotek, a to natrvalo ¢i jen docasné.

Rizeni tymovvych setkani:

Tymova setkani jsou nejvhodnéjsi formou komunikovani mezi ¢leny tymu. M¢la by mit

vice ucell, a proto je autory doporucovan pisemny program. Tymova setkani fidi a vede

vedouci tymu. Pribéh setkani je vhodné zaznamenavat a nasledné odsouhlasovat vSemi

Cleny tymu (pritomnymi). Konflikty nebo stiznosti vzniklé ¢i vyslovené béhem setkani

1ze nékdy uspesné fesit mimo tato setkani, pouze za Gcasti prisluSnych osob.
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2.7.3 Aktivovani a stabilizovani

Je tfeti a posledni vyvojovou fazi tymu. Probihd zde proces tréninku tymu, uceni,

koucovani.

Tymové procesy nikdy neprobihaji bez napéti a konfliktl. Védomé zastirani problémi

a konfliktd je chybné.

V tymové praci mohou mitproblémy za nasledek neefektivitu tymu. Dle
WOODCOCKA (1989) tyto problémy prameni z / ze:

Spatného ziskavéani a vybéru ¢leni tymu,

nejasné, zmaten¢ struktury organizace,

nedostate¢né kontroly, nedostatecného zvladani tymu ze strany lidra,
nedostatecného vzdélani a kvalifikace ¢lend tymu,

nizké motivace,

nevhodné filozofie managementu,

nedostatecného planovani naslednictvi a rozvoje,

nejasnych cild,

nespravedlivych a nepfimétenych odmén,

N N N NN N N RN

osobni stagnace ¢lenll nebo lidra tymu.

Clenové tymu by se v ramci tymovych tréninkd méli uéit zvladat a fesit problémy
I konflikty. Krychlé diagnéze stavu problému mulze prispét tymovy dotaznik,
postihujici pét problémovych dimenzi [8]:

vedeni a péci o tym,

organizaci, cile a zdvazny tad,

kvalifikaci a strukturu tymu,

kooperaci, divéru a loajalitu,

o ~ w0 e

postaveni tymu v organizaci.

KRUGER (2004) ve svém dile tymovy dotaznik &tendim predklada. Tento dotaznik

pomahé odhalit skryté problémy v tymu ve fazi aktivovani a stabilizace.
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2.7.3.1 Koucovani — efektivni nastroj vedeni tymu

International Coach Federation (zndamd pod zkratkou ICF a sdruzujici mnoho stovek
organizaci i jednotlivcii zabyvajici se koucovanim) definuje koucovani takto:
»Koucovani je zaméieny a védomy proces, ktery vytvari prostiedi ptiznivé pro rist a
efektivni ¢innost lidi“. Dle této definice je koucovani povzbuzovani lidi, poskytovani
podpory a informaci. Cilem je vzdjemna pomoc pracovnikli pii hledani spravného

sméru, nikoliv udileni pokynii [11].

Dle CRKALOVE (2007) je koucovani jednotlived stale &astéji ocefiovano jako
jeden z nejuacinnéjsSich zphsobi zvySovani efektivity vedeni tymii. Prokazana je i
prima zavislost mezi koucovacimi dovednostmi manaZerii a sniZenou fluktuaci

zameéstnancu.

Studie casopisu HR Magazine vyhodnotila pfinosy koucovani na zaklad¢ 100
pracovnikil v managementu S nésledujicimi vysledky — uvadi se procento manazerd,
ktefi byli pfesvédceni, Ze koucovani [11]:
v' zvysilo produktivitu (53 %),
v' zvysilo kvalitu prace (48 %),
v' zlepsilo pracovni vztahy s:
- pfimym nadfizenym (71 %),
- ptimymi podtizenymi (77 %),
- kolegy (63 %),

- zvysilo uspokojeni z prace (61 %).

WHITMORE (2007) v knize Koufovani uvadi hlavni pfinosy koucovani:

v' vys$8i vykonnost a produktivitu (koucovani ,, probudi“ v kazdém cloveku i tymu to
nejlepsi, co se v nich skryva, coz si ,, prikazy shora* nekladou za cil),

v rozvoj lidi (koucovani umoziuje vénovat se lidem soustavné a systematicky),

v leps8i schopnost uéit se (pii koucovini se ucime ,,za pochodu*, navic radost
Z uceni umoznuje lépe si zapamatovat nové poznatky),

v’ lepsi vztahy (diky dialogu zapojime druhého do ,,hry* a budeme moci navizat
vztah),
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vyssi kvalita Zivota (diky koucovani nemusi byt prace pojimana jako ,, nutné zlo“,
ale naopak miize cloveka napliovat),

vice ¢asu pro manazZera (koucované zaméstnance neni nutné popohanét a prebirat
Za né odpovednost za provedeni ukolu — manazer ma tak vice casu veénovat se
ukoltim, které mu ndlezeji),

tviréi mysleni (kultura koucovani podnécuje tvorivée mysleni vSech clenu tymu,
protoze se nemusi obavat vysmechu nebo ukvapeného hodnoceni),

lepSi vyuziti lidi, dovednosti a zdroju (manazZer si casto plné neuvédomuje
potencial, ktery se skryva v jeho tymu),

rychlejsi a efektivnéjsi zpétna vazba v pripadé ohrozeni (fam, kde si nadrizeni
tolik nevazi svych zaméstnancu, délaji lidé jen to, co se jim rekne a jen tolik, kolik
musi),

motivovanéjsi zaméstnanci (zde opét plati, Ze metoda ,,cukru a bice” ztratila na
sve ucinnosti a ¢im dal vice se osvédcuje predpoklad, Ze lidé jsou vykonni, protoze
chtéji, a ne protoze musi),

schopnost pro Zivot (jsou to postoje i chovani, které se diky koucovaini ucime —
pomohou nam v osobnim Zivoté i tehdy, kdy:z budeme napr. hledat nové

zameéstnani).

Propojeni typologie podle MBTI popsané v pfedchozi kapitole 2.7.1.2 a principt

koudovani piinasi dle CRKALOVE (2007) vedoucimu tymu velmi G&inny nastroj pro

efektivni vedeni tymu. Diky MBTI mize vedouci tymu zjistit silné stranky

koucCovanych a ptipadné oblasti pro dalsi rozvoj.

Zajemcim o prohloubeni znalosti koucinku doporucuji studium publikace ,Jak

zefektivnit praci v tymu* autorky CRKALOVE (2007).

2.8 Techniky tymové spoluprace

Kromé koucinku maji vliv na efektivitu tymu i1 spravné zvolené techniky tymové

spoluprace. Jejich znalost a schopnost pouzit je ve spravny okamzik tedy patii mezi

zakladni dovednosti ¢lenid tymu. I kdyz této kapitole pfikladam rovnéz velky vyznam,
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Vv této diplomové praci uvadim pouze jejich zakladni specifika, nebot’ jsem limitovana

jejim rozsahem.

Obrazek 4: Techniky pro tymovou spolupraci

TECHNIKY PRO TYMOVOU SPOLUPRACI

HLEDANi NAPADU
potiebujeme-li nalézt feSeni n¢jakého problému
potfebujeme-li nalézt nové moznosti

POSUZOVANI NAPADU
pottebujeme-li zjistit nazory jednotlivych ¢lend tymu na dany
problém (klady, zapory)
potiebujeme-li posoudit napady na feSeni problému

ROZHODOVANI V TYMU
potfebujeme-li vybrat optimalni variantu
potiebujeme-li vymezit rizika varianty

TVORBA KONSENSU
uréujeme-li spolecné cile
uréujeme-li spolecné stanovisko
potiebujeme-li se shodnout na jednotném feseni

NI

Pramen: KOLAJOVA, L., 2006

Dle KOLAJOVE (2006) se jevi jako nejvhodng&jsimi technikami tymové spoluprace

dale uvedené techniky®.

® BELOHLAVEK (2008) ve svém dile ,.Jak vést sviij tym* &leni techniky fizeni tymové prace dle fazi prace na projektu. Jedna se o
mapovani situace (mySlenkova mapa), definice problému (Occamova bfitva), analyza situace (analyza SWOT, diagram rybi kost,
relaéni diagram), hledani feSeni (brainstorming, brainwriting, fale$né skupiny), vybér variant feseni (vicekriterialni rozhodovani),
planovani a realizace (metoda ABC, kriticka cesta)
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2.8.1 Hledani napadi
Pro tento druh prace v tymu je mozné pouzit nasledujici techniky [5]:

v" Brainstorming
Technika brainstormingu je vhodnéa pro tym, ktery je bezkonfliktni a v némz
nepanuji napjaté vztahy. Tato metoda umoznuje kazdému z ¢lenti tymu vyslovit
nahlas a co nejrychleji své napady, ostatni se jimi inspiruji a pfichdzeji s dalSimi

naméty. Tyto se zapisuji a dale zpracovavaji.

v" Banka napadi
Ucastnici napisi své napady na listky (co listek, to ndpad) a davaji je na jednu
hromadku. Poté jsou vSechny napady viditeln¢ vystaveny (napr. na zdi, nasténce
¢i tabuli) a Cleny tymu prostudovany. Tim dochdzi ke vzajemné inspiraci
a k vymysleni dal$ich napadi. Tato technika je idealni pti feSeni problémovych
situaci nebo zaleZitosti, u kterych se predpoklada jisté napéti pti projednavani.

v' Myslenkové mapy
své napady do myslenkové mapy. Ukolem skupin je najit co nejvice fedeni
formulovaného problému. Vyuziti této techniky se jevi jako vhodné v piipade,
kdy se potiebujeme problémem intenzivné zabyvat a zdroven smeétrovat k jadru
veéci. Tym nemusi byt sehrany, nebot’ se jednad o kratkodobou spolupraci. Tuto
techniku je moZzné uplatnit napf. i v procesu pfipravy prezentace, jednani ¢i

porady.

2.8.2 Posuzovani napadui

Pokud tym dospéje k néjakym variantdm napadd €1 projektd, je nutné se zabyvat
hodnocenim jejich vyhod, nevyhod a eventudlnimi riziky (tedy nalezenim pozitiv,

negativ a rizik). Posuzovani mtze probihat prostfednictvim technik [6]:

v' Blyskavice
Jedna se o metodu rychlé kritiky napadu nebo jevu. Kazdy =z Gcastnika

pohotové, jasné, struéné a co nejoteviengji sdéli svlyj nazor - nejdiive, co se mu
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libi, poté eventualni mozné nevyhody, rizika ¢i nedostatky konkrétnich napadi
nebo navrhi. Tato technika je vhodna pro zraly tym, nebot’ se zde ocekava

oteviena kritika.

v' Anonymni posuzovani

Pfi této metodé Gcastnici zapisuji své nazory (Klady a zdpory) zcela anonymné

na papirky. Ziskdme tak skute¢n¢ objektivni zpétnou vazbu.

v' Metoda ,,Philips 66

2.83

Jedna se o intenzivni techniku, pfi niz ¢lenové tymu hodnoti po dobu Sesti minut
klady a zapory hodnoceného jevu. V tomto Casovém limitu je dalezité najit co

nejvice pozitiv i negativ.

Rozhodovani v tymu

Rozhodovani je moznost volby mezi dvéma a vice variantami feSeni [6].

v

v

Rozhodovani na zakladé bodovani
Jedna se o nejjednodussi a Casové nejméné naro¢nou metodu rozhodovani.
Kazdy z G¢astnikl pfideli vS§em variantadm urcity pocet bodil ze stupnice, ktera se

pfedem stanovi. Vitézi varianta, kterd obdrzela nejvice bodu.

Rozhodovani na zakladé jednoho Kkritéria

Navrzené varianty posuzujeme podle jednoho kritéria. Jako rozhodujici métitko
pro vybér dané varianty je vybrano jedno kritérium (maximalni zisk, minimalni
spotreba paliva apod.). Na zékladé dostupnych informaci se pak jednotlivé

varianty v souvislosti s danym kritériem porovnavaji.

Rozhodovani na zakladé vice kritérii s vahami

Tato metoda je ndro€nd na posouzeni jednotlivych variant. Na zacatku
rozhodnuti si stanovime kritéria hodnoceni a urcime jejich dulezitost (jejich
vahu). Vahu kritéria je mozné pfimo stanovit nebo ji urcit vypoctem (bodovanim
variant a ndsobenim bodu vahami). Na zaklad¢ ziskanych bodl stanovime

poradi.
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2.8.4 Tvorba konsensu

Konsensus je dohoda, se kterou jsou vSechny zucastnéné strany spokojeny. Jedna se
o sjednoceni jejich nazort na problém. Hovoiime-li 0 konsensu v tymové spolupraci,
myslime tim fakt, Ze se podafilo sjednotit nazory vSech ¢leni tymu na problém. Na
jednani piichazi kazdy ¢len tymu se svym stanoviskem, béhem jednéani postupné spéji

ke konsensu a jsou ochotni a rozhodnuti néco pro né¢j udélat.

Proces tvorby konsensu:

piiprava na jednani,
prabéh jednani,

zaver jednani,

Eal A

atmosféra jednani.

2.9 Rozvoj ¢lent tymu

Rozvoj jednotlivych €lent tymu miiZe probihat riznymi sméry.

Dle CRKALOVE (2007) je nejéastéjsi situace, kdyz &lenové tymu jsou rozvijeni svym
manaZerem Ci koufem. Dal$i moznosti je, Ze rozviji své schopnosti a dovednosti
navzajem - tzv. kolegialni kou¢ovani (peer coaching), které je v praxi velmi uzite¢né.
Jedna se o situaci, kdy dva lidé (zpravidla na stejné pracovni pozici) navzajem pozoruji
svou praci a poskytuji si zpétnou vazbu. Posledni variantou je seberozvijeni, které
CRKALOVA (2007) ve svém dile doporutuje pouzivat nejenom pro ¢leny tymu,
ale i pro vedouciho tymu.

Pii vSech metodach rozvoje je nutné mit na paméti osobnostni typologii konkrétni
osoby. To, co ¢lovéka obvykle stresuje, totiz odpovidd opakiim naSich osobnostnich

preferenci. Cestou, jak rozvijet nepreferované psychické funkce, je pravé trénink

¢innosti, které nés stresuji.
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3 METODIKA

Cilem diplomové préce je navrzeni vhodnych metod efektivniho fizeni lidskych zdroju
se zaméfenim na rozvoj tymové spoluprace jako ndstroje neustalého zvySovani

konkurenceschopnosti vybraného podniku (firmy XY a.s.).

3.1 Dilci cile prace

Dil¢i cil ,,C1*:
v' Vypracovat SWOT analyzu firmy XY a.s.
Dil¢i cil ,,C2°:

v’ Zjistit kvalitu a kvantitu pracovniho potencidlu na zadkladé¢ vyhodnoceni

primarnich a sekundérnich informaci.

Dil¢i cil ,,C3*:

v' Vybrat cilovou skupinu zaméstnancii — zaklad pro budovani a rozvoj tymové
spolupréce.

Dil¢i cil ,,C4*:

v' Vypracovat systém Skoleni a celozivotniho vzdélavani pro ¢leny cilové skupiny.

Dil¢i cil ,,C5%:

v' Definovat tymy a pracovni skupiny v podnikové kultute firmy XY a.s., zaélenit je

do organizaéni struktury podniku.

3.2 Pracovni hypotézy

Pracovni hypotézy (uvedeny zkratkou ,,H*) jsou rozpracované ke shora uvedenym
dil¢im ciliim:
C1.H1.1: Ve firm¢ XY a.s. existuji silné stranky a na trhu vhodné ptilezitosti, kterych je

mozné vyuzit pro zvySeni konkurenceschopnosti firmy.

C2.H2.1: Z vysledkt Setfeni je patrny trend zvySovani znalosti a praktickych zkuSenosti

zaméstnanct firmy (cilové skupiny).
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C2.H2.2: Struktura cilové skupiny zaméstnancti firmy obsahuje osobnostni typy vhodné

pro rozvoj tymové spolupréce.
C3.H3.1: Cilova skupina je dostatecn¢ rozsahla.

C4.H4.1: Existuje vhodny dodavatel Skoleni a celozivotniho vzdélavani pro navrzeny

program.
C4.H4.2: Skoleni a celozivotni vzdélavani je mozné financovat z cizich zdroji.

C5.H5.1: Clenové tymu znaji své role a odpovédnosti v ramci tymu, znaji i své cile

vedouci ke zvySeni konkurenceschopnosti firmy.

C5.H5.2: Tymova spolupréce ve firmé XY a.s. nefunguje ve vzduchoprazdnu.

3.3 Metodicky postup

1. Zajisténi zékladnich literdrnich prament (tematicky vhodné odborné literatury).

erpano bylo ze zdroju:

Jiho&eska védecka knihovna v Ceskych Budgjovicich,

C
v
v' Akademicka knihovna Jihoéeské univerzity v Ceskych Budgjovicich,
v' firemni odborna knihovna v sidle firmy XY,

v knihovna autorky,

v

internet — pednasky, referaty z konferenci, prace v elektronické podobé.

2. Postupné studium této literatury a zaznam podstatnych faktli formou volného

a textového vytahu.
3. Zpracovani literarni reSerse.

4. Tvorba vlastni prace — byly vyuzity osobni zkuSenosti a znalosti podnikového
prostiedi, z nabizenych metod feSeni problému byly pouzity metody komparativni
(srovndvani), analogie a modelovani, pfi vyhodnoceni dotaznikii i metoda
statisticka:

a) identifikace cile prace v¢. dil¢ich cila,

b) stanoveni hypotéz k dil¢im ciltim,
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c)

sbér primarnich dat:

v' technika Setfeni - dotazovani ze zakladniho souboru, ktery tvofil

kolektiv cilové skupiny — 29 zaméstnanctli; dotazovani bylo provedeno
formou pisemnou, a to prostfednictvim externi firmy (V-Studio, spol.
s r.0.), ktera ma zivnostenské opravnéni k provadéni psychodiagnostické
¢innosti (viz kapitola 5.2.2). Toto Setfeni probihalo v mésici srpnu roku

2010. Pouzity byly standardizované psychodiagnostické techniky

distribuované v Ceské republice firmou Testservis Praha:

- Bochumsky osobnosti dotaznik,

- Dotaznik motivace k vykonu,

- Test protistresové obrany (SVF 78).

Vzhledem k tomuto faktu prace obsahuje pouze interpretaci vysledku
dotaznikového Setteni (viz kapitola 5.2).

Dalsim typem dotazniku, ktery ¢lenové cilové skupiny vypliovali, byl:

- Profil pracovni pozice v¢. specifikace zbyteénych ¢asovych ztrat.

Jedna se 0 nestandardizovany dotaznik, ktery vznikl upravou dotazniku

firmy V-Studio, spol. sr.o. Dotaznik slouzi k mapovani oblasti
pracovnich pozic a tvoii jej celkem 8 otazek, z ¢ehoZ jsou 2 otdzky
oteviené, 6 otazek uzavienych (viz priloha 2). Otazku 9 tvoii piehled
,»zlod&ju casu® (celkem 26), které jsou uspotadany v piehledné tabulce.
NejCastéji  vnimané ,,zlodé¢je casu“ zpohledu zameéstnanci jsou

predmétem piilohy 3.

v’ technika Setieni — dotazovani ze zakladniho souboru (29 zaméstnancii);

dotazovani je provddéno formou pisemnou s cilem zjistit ndzor
respondentl na Uroven a rozsah realizovanych Skoleni, probihd
v pravidelnych cCtvrtletnich periodach; dotaznik obsahuje 5 otazek
uzavienych (viz priloha 4); pro ucely této prace byly pouzity dotazniky
Z obdobi z4ti 2010 a prosinec 2010,

v" technika pozorovani (cilové skupiny beéhem Skoleni),

v vyzkumna metoda — kvantitativni vyzkum, deskriptivni,
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d) sbér sekundarnich dat:

v"informace z personalniho auditu, ktery provedla firma V-Studio, spol.
S r.0. V obdobi roku 2008,

v" informace z firemni personalni databaze,

v informace z firemnich analyz z obdobi mésice ledna roku 2011 (analyzy
vnitrniho a vnéjsiho prostredi) — stavebni kamen pro vypracovani SWOT
analyzy,

v vlastni materidly vypracované na zaklad¢ znalosti a praktickych
zkuSenosti z prace u firmy XY a.s.,

v informace o pracovnim potencialu vné firmy ziskané z internetu — pokud
neexistuji vlastni personalni rezervy, je nutné hledat zaméstnance
V externim prostiedi firmy,

e) zpracovani a analyza dat - sekundarnich (zhodnoceni slovni) a primarnich
(overeni procesu sbéru dat, vytvoreni kodovaciho ramce, kodovani dat, tj.
prevedeni dat do matice dat a nasledne do SW Statistica, kontrola dat,
statistickda analyza dat - modus);

f) vyhodnoceni ziskanych dat.

Vypracovani SWOT analyzy firmy, kterd je obrazem vnitiniho a vnéj$iho prostiedi
firmy XY. Dle GREGARA (viz kapitola 2.1, strana 10) je konkurenéni schopnost
zakladni podminkou existence podniku. Je to schopnost udrzovat a rozSifovat
bohatstvi (majetek) vlastnika podniku, kterou nelze ziskat bez uvédoméni si
kritérii konkurenceschopnosti, parametri a nastroji Fizeni

konkurenceschopnosti podniku, mezi néz patii (mimo jinych) i nastroje fizeni lidi.

ReSeni vidim ve vypracovani SWOT analyzy. Ziskame tak odpovédi minimalng

na dotazy (uvédomime si podstatnd fakta):

V', Ma firma XY dostatek vhodnych silnych stranek pro realizaci hlavniho cile
této prace (zvySovdni konkurenceschopnosti formou rozvoje tymoveé
spoluprace)?*

v’ ,Existuji viibec n&jaké piileZitosti, kde mize firma tyto silné stranky vyuZzit

pro posileni pozice na trhu?*
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v' ,Uvédomuje si firma své slabé stranky?“ Pokud ano, mlze pracovat na

jejich odstranéni, 1épe fe¢eno na jejich proméné ve stranky silné.

v' Je firma schopna definovat (uvédomit si) hrozby?“ Je schopna jim i

piedchazet.

Dle mého nédzoru je zvySeni konkurenceschopnosti firmy mozné pouze za
ptedpokladu plné angazovanosti vSech zaméstnancii, ptedev§im pak efektivni praci
sttedniho a vysSiho managementu pii fizeni a vedeni lidskych zdroja (lidi).
Mimoftadné silnou konkurenéni pozici firma ziska diky odhodlani téchto lidi uspét

Vv konkurenci a celozivotné se vzdélavat.

Vypracovani navrhli programu $koleni a celozivotniho vzdélavani pro zaméstnance

firmy XY a.s. (viz priloha 5).

Vypracovani vhodnych metod fizeni a vedeni lidskych zdrojii se zaméfenim na
rozvoj tymové spoluprace (ndstroje pro zvysovani konkurenceschopnosti firmy XY
a.s. —viz kapitola 6.4).

Vypracovani zavéru - potvrzeni ¢i zamitnuti hypotéz, naplnéni cilti diplomové prace

(viz kapitola 6.6 a 7).

42



4 CHARAKTERISTIKAFIRMY XY A.S.

Firma XY® a.s. (ddle jen XY) se jiz n&kolik let fadi mezi nejvétsi firmy ve svém oboru

v republice co do poctu zaméstnancti i ro¢niho obratu v praktické a obchodni ¢innosti.

Vzhledem k technickému a vysoce kvalifikovanému personalnimu obsazeni je firma

schopna:

v' poskytnout komplexni sluzby Vv oboru geodézie, fotogrammetrie,
projekce, katastru nemovitosti, geoinformacnich technologii (webové
mapové portaly — hardware, software, data), geografickych informac¢nich

systémi, a to na uzemi celé Ceské republiky i v zahranici,

v’ zajistit prodej a servis geodetickych a fotogrammetrickych piistroj,
piislusenstvi a systému firmy Leica Geosystems AG, a to z pozice

obchodniho zastoupeni pro CR.

Veskeré procesy ve spolenosti probihaji v souladu se systémem fizeni kvality dle CSN

EN ISO 9001:2009, CSN EN ISO 14001:2005 a CSN EN ISO 18001:2008.

4.1 Historicky vyvoj

Rok 1983 - Geodeticky odbor Vodnich staveb Praha - VIET, ktery zahajil své prace
V uvedeném roce na stavbé Jaderné elektrarny v Temelin€. Postupné pievzal
a zabezpecil vétSinu geodetickych praci spojenych s touto naro¢nou
investi¢ni akei.

Rok 1991 - Provoz geodetickych praci Vodnich staveb Temelin

Rok 1994 - Vznik dcefiné spole¢nosti XY, s. r. 0.
(geodetické a fotogrammetrické Systémy), ktera zajistuje pro Svycarskou
firmu Leica Geosystems (Wild, Kern) dovoz, prodej a servis geodetickych
a fotogrammetrickych pfistroji v CR.

Rok 1995 - Dochazi ke spojeni Provozu geodetickych praci Vodnich staveb Bohemia
a dcefiné spolecnosti XY, s. r. 0. ve firmu XY, spol. sr.o. se zapsanym

zakladnim jménim ve vysi K¢ 7,4 mil.
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Rok 1998 - K datu 1. 8. byla uspésné dokoncena transformace a spole¢nost XY, spol.

S r.0. byla pfeménéna na obchodni firmu XY® a.s.

Rok 2001 - Clenové piedstavenstva se stavaji spoluvlastniky firmy XY a.s.

Rok 2002 - Zména vlastnika, spole¢nost XY se stava ryze ¢eskou firmou.

4.2 Popis soucasného stavu

4.2.1 Organizacni struktura

Organizacni struktura prochdzi pfirozenym vyvojem a oproti informacim z mé

bakaléiské prace a hlavné doporu¢enym zmeéndm doznava v soucasnosti zmeén.

Obrdzek 5. Organizacni struktura firmy XY a.s. platnd k datu 31.3. 2011
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v QMS, EMS , OHSAS - systém iizent kvality, péce o Zivotni prostiedi (environment),

bezpecnost informaci

v G - inzenyrskad geodézie

v’ KPU - komplexni pozemkové iipravy

v GeolT & GIS — geoinformacni technologie a geografické informacni systémy

Organizacni struktura, jak vyplyva ze shora uvedené¢ho obrazku, je kombinaci n¢kolika

druhu struktur.

1. Funkcionalni struktura organizace:

v
v

nachdzi se pod nejvyssim vedenim spolecnosti,

vedouci jednotlivych funkci maji ovSem povahu Stdbnich manazerq,
nikoli liniovych; maji ¢asto i ,,metodické* pravomoci (URBAN, 2004)
vaci stabnim pracovnikiim puisobicim v divizich, coZz znamena pravomoc
vytvaret ¢i doporucovat obecnd pravidla, kterd po schvaleni nejvyssim

vedenim firmy ziskavaji povahu zdvaznych firemnich norem,

2. Divizni struktura organizace:

v

vélenéna do Oblasti SEVER scilem decentralizovat rozhodovani
zejména na pracovisti Morava, ¢imz by mélo dojit ke zvySeni rychlosti a
kvality rozhodovéni; dalSim divodem pro zaclenéni této struktury do
Oblasti byla 1 nutnost rychleji reagovat na zmény trznich a
ekonomickych podminek, které jsou na Moravé odlisné od zbytku tizemi
Ceské republiky; v neposledni fadé spolecnost otekava, ze timto krokem

dojde i k posileni motivace a iniciativy na niz$i organizacni urovni;

ve své podstaté se jako divize chovaji i samotné Oblasti Leica i JIH, do
kterych je zaClenén dal$i typ organizacni struktury, a to ,,produktové
organizani struktury* (URBAN, 2004) — firma vytvaii vzajemné
odlisné sluzby (ve strediskach IG, GIS, datové a mapové sluzby atd.),
vsichni spole¢né vyuzivaji uréitych zdroji (obchod, marketing, fakturace

aj.); vedeni divizi (vedouci stredisek) se muze opirat o podrobné znalosti
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tykajici se jednotlivych produkti a jejich zakaznikl, coz umoziuje

vvvvvv

Z organizacniho schématu neni patrny dal$i typ organiza¢ni struktury, tj. ,,maticova
struktura organizace®“. Privodnim znakem této struktury je integrace projektového
zptisobu rozdéleni prace, kdy obchodni feditel Oblasti JIH je Clenem (zdaroven i

vedoucim) tymu GIS, ktery pracuje napii¢ Oblasti JIH i SEVER.

V ramci divizi a stfedisek, ktera jsou komoditné zamétena (s poctem pracovnikii cca
20), existuji projektové skupiny zaméstnanci v Cele s projektovym manazerem.

Maximalni pocet ¢lenti v té€chto skupinach je pét.

Z pohledu izemniho ¢lenéni spolecnosti:

Oblast Sever ma sva pracovisté geograficky (uzemné) umisténa v Praze (zde je i sidlo
firmy XY), Ostravé, Zling a Chebu. Oblast JTH ma sva pracovisté umisténa v Ceskych
Bud¢jovicich (sidlo oblasti), Tabote a Temeling. Oproti informacim z bakalaiské prace
doslo kredukei poctu pracovist. Kdatu 1. 4. 2011 bude zruSeno pracoviste

v Jindtichové Hradci, jehoZz provoz byl vyhodnocen jako ekonomicky nevyhodny.

Dcefiné spolecnosti:

XY, spol. s r.o. sidlem v Ceskych Budg&jovicich
XY, s.r.o., sidlem v Bratislave, Slovenska republika

XY, sidlem v Krakowe, Polské republika

4.2.2 Lidské zdroje

Primérny piepocteny stav zaméstnanci k 31. 12. 2010 je evidovan v poctu 166
zameéstnancl. Jednd se o zaméstnance na hlavni pracovni pomér. V priméru dalSich 43
zam&stnancli bylo k tomuto datu evidovano na dohody (o provedeni cinnosti, o

provedeni prace).

Z grafického znazornéni piehledu zaméstnancu (viz Obrdzek 6) vyplyva, Ze nejvice

zamé&stnancl na hlavni pracovni pomér (#. 83 zaméstnancii) pracuje v oblasti JIH.
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Druhou nejvétsi oblasti je oblast SEVER (62 zaméstnancii na hlavni pracovni pomér),
oblast LEICA zaméstnava 14 zaméstnanci na hlavni pracovni pomér. Obrazek 6
poskytuje Ctenafi pichled i o personalnim obsazeni tzv. rezijniho stiediska (v tabulce

uvedeno jako ,,sprava ). Jedna se o stfedisko svou ¢innosti nevyrobni.

Obrazek 6: Prehled zaméstnancii v clenéni dle druhu pracovniho poméru
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Pozn:
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Dohody — o provedeni prdce, o pracovni ¢innosti (uvedeno kumulované)

Ve firmé& XY jsou zaméstnanci sledovani i z pohledu délky zaméstnani (viz 0brdzek 7).
Z této tabulky lze vycist, Zze vice nez polovina zaméstnanci na HPP (celkem 101
zaméstnanciy) pracuje ve firm¢ maximalné 4 roky. Velmi zajimavy je fakt, Ze
Vv kolektivu zaméstnanct najdeme i osoby, které ve firmé pracuji déle nez 10 let (celkem
49 zamestnancu) a dokonce 1 2 osoby pracujici ve firmé 22 rokli. Tato Cisla svédci o

urcité loajalité zaméstnanci vici firme.
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Obrazek 7: Struktura zaméstnanci dle délky zaméstnani ve spolecnosti
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Posledni evidenci, kterd umoziiuje ctenafi vytvofit si piedstavu o struktufe

zaméstnancl, je piehled zaméstnanct dle vzdélani, a to v ¢lenéni na muze a Zeny (Viz

obrazek 8). Z obrazku je patrny fakt, ze nejvice muzu i zen je vysokoskolského vzdélani

(56 muzu, 28 Zen), tj. 50,6 % z celkového poétu zaméstnancti na HPP. Druhou nejvice

zastoupenou skupinou zameéstnancli jsou osoby se vzdélanim ,,uplné stfedoskolské

odborné s maturitou bez vyuéeni (44 muzi, 15 Zen), tj. 35,5 % z celkového poctu

zameéstnancll na HPP. Ostatni skupiny zaméstnancti jsou zastoupeni nevyraznou mérou.

Obrazek 8: Struktura zaméstnancu dle vzdélani

feny

Hmuzi

Pozn:
SO — stiredni odborné

USO — iiplné stiredni odborné
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5 POPIS SOUCASNEHO STAVU

Praktickd c¢ast mé diplomové prace bude zalozena na faktech a praktickych
zkusSenostech ze Sestnactilet¢ pracovni cinnosti v Oblasti JIH. Divodem mého

rozhodnuti je i omezeny rozsah této prace.
Z obecného popisu podnikové kultury firmy XY vyplyvaji fakta:

1. Komoditni zaméreni firmy je zcela specifické, vyzaduje odborné technické
znalosti nejlépe vysokoSkolského vzdélani, ev. stfedoSkolského vzdéElani.
Stfedisko obchodu a marketingu musi v trznim prostfedi velmi cilené¢ hledat
svého zakaznika. Témér vzdy nabizi produkt jedineény, tvoteny dle predstav a
pozadavkl zékaznika, samoziejmé v mezich vlastnich praktickych zkuSenosti a
technickym moznosti. Udrzet si nadale zakaznika znamena nabidnout mu
pfidanou hodnotu ke stavajicimu produktu, sluzbég, ev. nabidnout mu produkt ¢i

sluzbu inovovanou, kterd mu pfinese vétsi uzitek nez ta stavajici.

2. XY se vyznafuje slozitou organizacni strukturou, kterd prochazi
restrukturalizaci k datu 1. 4. 2011. Dalsi vyvojovou etapou je dokonceni faze
budovéani procesniho fizeni a stim tedy opét souvisejici zména organizacni
struktury na ,,procesni organiza¢ni strukturu“ (URBAN, 2004) v duchu nize

uvedené procesni mapy

Obrdzek 9: Procesni mapa firmy XY

Procesni mapa— ¢lenéni procesu do dvou hlavnich skupin.

Hiavniprocesy
infofrmace informace

informace
< Marketing a obchod
- D

— R —

myjuzeyez Mjaepezod
mjiuzeyez ysousfoyods

Vyrobek

Podpiimé procesy

P " Finance a
m s W

Pramen: firemni interni materialy
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»Know-how firmy XY jsou jeji zaméstnanci v kombinaci s kvalitou jejich
teoretickych i praktickych dovednosti a znalosti. Na nich lezi i pada stavajici a

budouci konkurenceschopnost firmy.“

Mame-li se tedy zabyvat otazkou konkurenceschopnosti firmy XY, musime si v prvé
fad¢ ud¢lat vnitini a vnéjsi analyzu firmy, jejiz soucasti musi rozhodné byt detailnéjsi
analyza personalni (audit lidskych zdrojii), ktera odhali osobnostni rysy, odborné a

manazerské dovednosti zaméstnanct firmy.

5.1 Analyza firmy XY

5.1.1 SWOT analyza

Z mnozstvi nabizejicich se analyz jsem vybrala SWOT analyzu. Dle mého nédzoru je pro
ucel zpracovani tématu diplomové prace dostacujicim obrazem vnitiniho 1 vnéj$iho
prostiedi firmy (viz c¢lanek 3.3, odstavec 5). Ziskané informace jsou vhodné pro

potvrzeni ¢1 zamitnuti hypotézy C1.HI1.1.
Tabulka 4: SWOT analyza firmy vypracovana k datu 2. 3. 2011

Uvedena pasaz (tabulka 4) o rozsahu 3 stranek (4256 znakit) obsahuje utajované skute¢nosti a je
obsazena pouze V archivovaném origindle diplomové prace ulozeném na Ekonomické fakulté

Jihoceské univerzity.
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5.2 Kvalita a kvantita pracovniho potencialu

Z obrazku v kapitole 4.2.2 ,,Lidské zdroje 1ze o kvalit¢ a kvantité firemnich lidskych

zdrojl cosi vycCist.

5.2.1 Obecna charakteristika pracovniho potencialu v CR

Z  Karet studijniho oboru“ uvedenych na webovém portalu ,,Informacni systém o

uplatnéni absolventt $kol na trhu prace® jsem vypracovala seznam $kol, které poskytuji
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vzdélani pro nami nabizeny piedmét podnikéni. Studenty téchto Skol lze povazovat za
externi pracovni potencial, ktery je mozné oslovit poptavkou, resp. nabidkou

zameéestnani.

Tabulka 5: Prehled skol poskytujicich vysokoskolské vzdeélani v oboru

Skupina oborit Stavebnictvi, geodézie a kartografie (kod 36)

Kategorie vzd&lani Vysokoskolské bakalarské Vysokoskolské magisterské

gz g 3
@ B 5 2 k= k5
I = = N = o= N
Studijni obor v 8 E 5 2 ., o 8B E 35 g
] D o g = g R D o =) = g
L L € — > 3 2 8 §= — > 9
< £ £ = g 8 9 € £ = S
o [l o —_ Q o) o [ o — Q 3
O X a3} =] >§ b5 O X D =] ﬁ o3
O «© O a = o O « O a s o
36-46- 36-02- 36-46- 36-46- 36-46- 36-02- 36-46- 36-46-
Kod oboru

R/003 R/002 R/002 R/007 T/003  T/002 T/002  T/007
Nazev skoly — fakulta

Ceské vysoké uéeni technické
v Praze X X X X

- Fakulta stavebni

Vysoké uceni technické v Brné

- Fakulta stavebni

Vysoka Skola banska —
Technicka univerzita Ostrava X X X X X X
- Hornicko-geologicka fakulta

Univerzita Palackého
v Olomouci X X
- Pfirodovédecka fakulta

Pramen: Informacni systém o uplatnéni absolventt

Z praktické zkuSenosti vim, Ze absolventi magisterského studijniho programu, obor
Stavebnictvi, geodézie a kartografie jsou na trhu prace pro stanoveny predmeét podnikani
nejpreferovanéjs$i skupinou potencidlnich zaméstnancii. Tento typ vysokoskolského
studia nabizi celkem 4 Skoly (viz tabulka 5). Po uplynuti pétileté praktické Cinnosti
mohou, po sloZzeni odbornych zkouSek v souladu se zakonem 200/1994 Sb. o
zeméméFictvi, ziskat titul ,,Ufedné opravnény zeméméficky inZenyr (fzv. kulaté
razitko, dale jen UOZI). Tento titul je zarukou kvality zaméstnance nejen pro

spole¢nost, trh prace, ale hlavné pro zdkaznika. Udaj o poétu zaméstnancti s UOZI je i
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jednim z kritérii hodnoceni spolecnosti (uchazece o zakdzku) v procesu ziskavani
zakazek. Absolventy bakalaiského studijniho programu z oboru Stavebnictvi, geodézie
a kartografie nelze podcenovat. Ti, dle stavajici legislativy, ovSem nemaji Sanci ziskat

titul UOZI, pokud nebudou dale pokraovat v navazujicim magisterském studiu.

Vzhledem k tomu, Ze firma XY ma v nabidce i komoditu ,,komplexnich pozemkovych
uprav (prace geodetické i projekcni), je nutné co do komplexnosti piehledu skol

zatadit do tohoto seznamu i $kolu, poskytujici nabidku tohoto studia:

v Jiho&eska univerzita v Ceskych Bud&jovicich, Zemédélska fakulta, program
Zemédélska specializace (bakaldrské studium), Zemédélské inZenyrstvi
(magisterské studium), studijni obor Pozemkové upravy a pievody
nemovitosti - absolventi tohoto oboru jsou pro XY druhou nejpreferovang;jsi
skupinou na trhu prace. Maji, diky charakteru studia, nejvhodné&jsi profesni
predpoklady pro prace v rdmci komodity - komplexni pozemkové upravy. Jejich
teoretickych znalosti je mozné vyuzit i pro prace profesné zamétené na obchod a

marketing, kde znalost oboru geodézie neni podminkou, ale vyhodou.

Kolektiv shora uvedenych vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanci mohou idedlné
doplnit kolegové se stfedoSkolskym vzd€lanim z oboru Stavebnictvi, geodézie a

kartografie. Tento typ studia nabizi celkem 8 kol (viz tabulka 6).

Tabulka 6: Prehled skol poskytujicich stredoskolské vzdélani v oboru

Skupina oborti Stavebnictvi, geodézie a kartografie (kod 36)
Kategorie vzdélani Uplné stfedni odborné vzdélani s maturitou (bez vyuceni)
Studijni obor Geodézie a katastr nemovitosti

Kéd oboru 36-46-M/01

Nazev skoly

Stfedni priamyslova §kola zeméméricka, Praha 9

Sti‘edni primyslova §kola stavebni, Ceské Bud&jovice

Stiedni primyslova $kola stavebni, Brno

Stiedni primyslova $kola stavebni, Opava

Stiedni primyslova $kola stavebni, Ostrava
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Priimyslova stiedni Skola, Letohrad

Stiedni primyslova $kola stavebni, Plzei

Stiedni primyslova Skola Duchcov, prispévkova organizace

Pramen: Informacni systém o uplatnéni absolventt

Rocné stfedni Skoly vyprodukuji cca 240 studentii oboru, vysoké skoly ,,pouze* cca 130
absolventii. Tito v mnoha ptipadech kon¢i mimo obor ¢i se dobrovolné stavaji osobou
samostatné vydeleéné ¢innou a podnikaji na zakladé zivnostenského listu s vidinou

brzkého zbohatnuti.

Celkova situace na trhu prace v Ceské republice je, co se tykd nabidky osob
S pottebnym profesnim zaméfenim, velmi nepfiznivd. Pracovni trh, na kterém by
fungovala poptavka a nabidka po potiebné profesi, de facto neexistuje. Tento argument

je platny i pro soucasnou dobu, tedy globalni ekonomickou krizi.

Jedinym zpusobem jak ziskat nového zaméstnance je:

v' vytipovat si vhodného adepta jiz v fadach studenti, absolventi,

v’ snazit se ziskat zaméstnance z konkurenénich firem.
Manazefii firmy XY, védomi si téchto dvou moznosti, dobrovolné pfijimaji ¢lenstvi ve
zkusebnich komisich na CVUT, pfijimaji i nabidky na provadéni oponentury
diplomovych praci a poskytuji odborné konzultace pii tvorbé bakalatrskych,

diplomovych 1 doktorandskych praci. Coby externist¢ provadi vyuku piedmétu

»geodézie®.

5.2.2 Analyza lidskych zdroji firmy XY - oblast JIH

Tato stat’ je tematicky roz¢lenéna do tii ¢asti:

1. Zavery z auditu lidskych zdroji provadéného v obdobi fijna roku 2007 az ledna
roku 2008.
2. Vysledky orientatniho psychologického vySetteni (dotaznikového sSetieni)

zaméieného na zmapovani stavajici urovné dovednosti a rozvojového potencialu

zaméstnanct, provadéného v obdobi srpna az zafi roku 2010.
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3. Vyhodnoceni a srovnani vysledkd a zavéra z obou predchazejicich ¢asti. Timto
krokem dojdu kcili ,,C2“ této diplomové prace. Zaroven budu schopna

zamitnout ¢i potvrdit hypotézu ,,C2.H2.1* .

Ptedpokladem pro srovnani a vyhodnoceni zavéra byly stejné zadavaci podminky pro

vypracovani auditu, pfedané dodavateli auditu.

V naem pfipadé personalni audit zroku 2008 i dotaznikové Setfeni z roku 2010

provadéla spolecnost:

V-Studio, s.r.0., vzdé€lavaci a poradenska spolecnost, Zizkova 1, Ceské Budé¢jovice, pod

vedenim Mgr. Miroslava Prochazky a PhDr. Lud’ka VI¢ka (jednatelé spolecnosti).

Cilem auditu i dotaznikového Setieni bylo zmapovat stavajici tiroven dovednosti a
rozvojového potencidlu vybranych zaméstnancti, urcit jejich typologii, najit silné a slabé
stranky jejich osobnosti a navrhnout feSeni na vylepSeni stavu, tzn. navrhnout

program dalSiho vzdélavani ev. celoZivotniho vzdélavani s cilem:

1. eliminovat slab¢ stranky zaméstnancii,

2. naucit zaméstnance vyuzivat své silné stranky ve prospech své pracovni profese
(zajem jednotlivce) — ve prospéch firmy XY za tcelem neustdlého zvySovani
konkurenceschopnosti (zdjem spolecnosti). Dle mého nazoru se jedna o
praktické pouziti teorie ,Neviditelné ruky trhu®, jejimz autorem je Adam
Smith’.

Audit i dotaznikové Setfeni probihali ve tiech fazich:

1. pilotni Skoleni - obsahem bylo sezndmeni se s Vybranymi zaméstnanci

a objasnéni smyslu provadéného personalniho auditu,

2. pisemna ¢ast auditu, dotaznikového Setieni — zaméstnanci postupné vyplnili 4

typy dotaznik:

a. Bochumsky osobnostni dotaznik,
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b. Dotaznik motivace k vykonu,
c. Test protistresové obrany (SVF 78),

d. Profil pracovni pozice v¢. specifikace zbyteénych casovych ztrat

vnimanych drziteli posuzované pracovni pozice.

3. behavioralni pohovory - smyslem bylo analyzovat vysledky dotaznikového

Setieni jednotlivych zaméstnanct (rozkryt jejich osobnosti a profesni urovern,).

Zaméstnanci oblasti JIH byli za i¢elem nasledného vyvhodnoceni auditu roz¢lenéni do

skupin — viz nasledujici tabulky:

Tabulka 7: Clenéni zaméstnancii na stiediska, utvary

Pocet uastnikt auditu

Strediska, utvary

rok 2010 rok 2008

Utvar feditele oblasti 2 1
Stredisko obchodu a marketingu 6 2
Stredisko IG 5 7
Stredisko datovych mapovych sluzeb a GIS 5 8
Stredisko KPU 9 9
Stredisko GeolT & GIS 2 1
Cilova skupina (icastnici auditu) celkem 29 28

Pramen: autorka

Z tabulky 7 je ziejmé, ze struktura stfedisek, Utvard je v obou sledovanych obdobich
totozna. Zménu je ovSem mozné pozorovat v celkovém poctu ucastnikt auditu (v roce
2010 se ucastnilo auditu o jednoho zaméstnance vice nez v roce 2008). Rozdil je patrny

I Vv poméru ucastnikti jednotlivych stfedisek vuci celkovému poctu ucastnikt auditu.

" Adam Smith (1723 — 1790) — skotsky ekonom, piedstavitel klasické politické ekonomie, jehoz tématy jsou neviditelna ruka trhu,
rist narodniho bohatstvi, méfeni narodniho bohatstvi, teorie hodnoty a rozdélovani. Nejznaméjsimi dily jsou ,,Teorie mravnich
cita®, ,,Bohatstvi narodu*
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Stiedisko KPU bylo v obou obdobich zastoupeno v auditu jako jediné stejnym poétem
ucastniki. Stredisko IG a stiedisko datovych mapovych sluzeb a GIS se i¢astnilo auditu
v roce 2010 v menSim poctu ucastniki nez v obdobi 2008. Zbyvajici stiediska naopak

vykazovala v roce 2010 narast po¢tu tcastniki oproti roku 2008.

Tabulka 8: Clenéni zaméstnancii z pohledu hierarchicko-organizacni tirovné

Pocet ucastnikt auditu

Hierarchicko-organizaéni tiroven

rok 2010 rok 2008

Vys8i (TOP) management — feditelé (oblasti, obchodni) 2 2
Sti‘edni management - vedouci vyrobnich stfedisek 4 3

Liniovy management - projektovi manazefi (vedouci projektii) na

- . . 12 6
jednotlivych stiediskach

Ostatni zaméstnanci - zaméstnanci bez titulu vedouci, kteri (dle 1 17
predpokladii TOP managementu) tvoti skryté rezervy na vedouci pozice

Cilova skupina (icastnici auditu) celkem 29 28

Pramen: autorka

Jiny pohled na sloZeni cilové skupiny (ucastnikii auditu) ptedstavuje tabulka 8. Faktem
zUstava navyseni poctu tcastnikil auditu v roce 2010 o jednoho ¢lena. Nezménény pocet
ucastniki auditu pozorujeme u urovné TOP managementu, vzrostl pocet Ucastnika
v Grovni stiedniho a liniového managementu. Uroveni ostatnich zaméstnanct doznala
snizeni poctu ucastnikd. Z uvedenych udaju v této tabulce 8 miZeme piedpokladat
vzrustajici trend zvySovani znalosti (6 zaméstnancii z urovné ,, ostatni zamestnanci “
postoupilo v obdobi mezi obéma audity do hierarchicko-organizacné vyssi skupiny, tj.
skupina ,,liniovy management” a 1 zaméstnanec postoupil 7 urovné ,, liniovy

management “ na uroven ,, stredni management “).

Vzhledem Kk faktu, Zze se jedna o interni firemni informace, budu se v nasledném
hodnoceni pohybovat pouze Vv obecné roviné, nebudu uvadét jména konkrétnich

zamé&stnanc, které jsou samoziejmé k dispozici v archivu HR manazerky.
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5.2.2.1 Hodnoceni auditu z obdobi roku 2008

(informace cerpany ze zaverecného hodnoceni PhDr. Ludka Vicka):

Tabulky 9 a 10 ndm blize rozkryvaji strukturu znalosti hodnocenych zaméstnanct
(cilové skupiny) V Clenéni hierarchicko-organizacnim a v Clenéni dle jednotlivych

stredisek, utvaru.

Tabulka 9: Sledovana kritéria auditu v ¢lenéni hierarchicko-organizacnim

Znalost

, 9 . Odborné fizeni Znalosti Predp oidady
Struktura hodnocenych zaméstnanct , 0l - .  pro tymovou
zdatni lidskych ~ manazerské .
iy spolupraci
zdroji
TOP management 2 2 2 2
Stfedni management 3 2 2
Liniovy management 6 2 2 4
Ostatni zaméstnanci 17 0 0 10
Celkem 28 6 6 19

Pramen: VLCEK, L., 2008

Z tabulky 9 mizeme vydist fakta:

v" TOP management je ve vSech sledovanych kritériich 100% znalostné i odborné
(prakticky) schopny,

v' stiedni management ma 100% ptedpoklady pro tymovou spolupraci a je zaroveii
i odborné zdatny; skupina vykazuje i 67% znalosti fizeni lidskych zdroji a
manazerske,

v 67 % zaméstnancli z urovné liniového managementu mé predpoklady pro
tymovou spolupraci, 100 % je odborné zdatnych; skupina méa ovSem pouze 33%
znalosti manazerské a fizeni lidskych zdrojt,

v' 59 % ostatnich zaméstnanci ma predpoklady pro tymovou spolupraci, 100%
jsou vSichni ostatni zameéstnanci odborn¢ zdatni, zaroven 100% vykazuji absenci

znalosti manazerskych i znalosti fizeni lidskych zdrojt.

Tabulka 10 poskytuje ¢tenafi dopliujici pohled na stav znalosti v ¢lenéni dle stfedisek a

utvarti. Udaje jsou podstatné pro planovani skoleni a celozivotniho vzdélavani. Veskeré
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takové plany, dle mého nazoru, je nutné vypracovavat v souladu s konkrétnim
profesnim zamétenim kazdého zaméstnance. Pro zamitnuti ¢i potvrzeni pracovnich
hypotéz (viz kapitola 3.2) jsou ovSem podstatnéjsi zavéry z tabulky 9. Z tohoto divodu

neuvadim detailné;jsi rozbor udaji z této tabulky 10.

Tabulka 10: Sledovand kritéria auditu v clenéni na strediska, utvary

Znalost
Odborné fizeni Znalosti
zdatni lidskych ~ manazerské
zdrojt

Predpoklady
pro tymovou
spolupraci

Struktura hodnocenych zaméstnanci

Utvar feditele oblasti 1 1 1 1
Stredisko obchodu a marketingu 2 1 1 2
Stredisko IG 7 1 1 4
Stredisko datovych a mapovych sluzeb 8 1 1 5
Stredisko KPU 9 2 2 6
Stredisko GeolT & GIS 1 0 0 1
Celkem 28 6 6 19

Pramen: VLCEK, L., 2008

Obecné lze tici, ze vSichni zaméstnanci jsou odborné zdatni, n¢kteti maji 1 predpoklady

pro tymovou spolupréci. Ostatni znalosti nejsou tak vyrazné (viz obrdzek 11).

Obrdzek 10: Grafické znazornéni sledovanych kritérii z obdobi 2008

Obdobi 2008
(Udaj v poltu zaméstnancu)

m Odborné zdatni

W Znalost Fizeni lidskych
zdroju
Znalostimanazerské

m Predpoklady pro tymovou
spolupréci

Pramen: VLCEK, L., 2008
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Vysledky auditu byly vyuzity i v zavéru mé bakalaiské prace, kdy bylo nutné potvrdit ¢i

zamitnout konkrétni hypotézy.

Pro cil mé diplomové prace je nutné si pfipomenout hypotézy vztahujici se k dil¢imu

cili ,,C1* Kvalitativni a kvantitativni zhodnoceni pracovniho potencialu:

C1.H1.1: V podniku XY existuje pracovni potencidl pro uvaZzovany zameér.

Cl.H1.2:

Hypotézu potvrzuji.

Velikost celkového pracovniho potencialu je dana 155 zaméstnanci, z toho
28 zaméstnancli tvoii pracovni potencidl pro vedouci pozice ve firmé, tedy
18 %.

Pracovni potencidl podniku XY je kvalitativné a kvantitativné vhodny pro

budovani tymové spoluprace.

Hypotézu potvrzuji.

Kvantitou v tomto piipadé je tedy mySleno mnozstvi vedoucich zaméstnancu,
ktefi mohou byt vyuziti pro mySlenku budovani tymové spoluprace. Z 28
zaméstnanct (kvantita), mélo 67,9 % (19 zaméstnancii) piedpoklady pro
tymovou spolupraci, coz je nadpoloviéni vétSina. Pouze 21,4 % (6

zaméstnancii) ma znalosti fizeni lidskych zdrojii a znalosti manazerskeé.

I kdyz hypotézy mohly byt potvrzeny, analyza ukdzala nedostatky soucasnych

vedoucich pracovnikii v oblasti Fizeni lidskych zdroji a znalosti manaZerskych.

Tento fakt ukazal na slabou stranku firmy XY, kterou bylo nutné vzit na védomi.

S timto zavérem se vedeni firmy ztotoZnilo a pfijalo napravnad opatieni ke zlepSeni

zjisténého stavu v duchu zavért a doporuceni bakalarskeé prace.

Vhodnost a kvalitu zvolenych opatieni je mozné posoudit az z vysledkt auditu obdobi

roku 2010.
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5.2.2.2 Hodnoceni auditu z obdobi roku 2010

(informace Cerpany ze zaverecného hodnoceni Mgr. Miroslava Prochdzky)

Tabulky 11 a 12 ndm opé&t blize rozkryvaji strukturu znalosti hodnocenych zaméstnancti
(cilové skupiny) V Clenéni hierarchicko-organizacnim a v Clenéni dle jednotlivych

stredisek, utvaru.

Tabulka 11: Sledovana kritéria auditu v ¢lenéni hierarchicko-organizacnim

Znalost

Odborng fizeni Znalosti Ptedpoklady

pro tymovou
spolupraci

Struktura hodnocenych zaméstnanct

zdatni lidskych ~ manazerské
zdroji

TOP management 2 2

Stfedni management 4 2 1 4
Liniovy management 12 2 3 12
Ostatni zaméstnanci 11 0 2 10
Celkem 29 6 8 28

Pramen: PROCHAZKA, M., 2010

Z tabulky 11 muzeme vycist fakta:

v" TOP management je ve vSech sledovanych kritériich 100% znalostné i odborné
(prakticky) schopny,

v' stiedni management ma 100% ptedpoklady pro tymovou spolupraci a je zaroveii
i odborn¢ zdatny, vykazuje 50% znalosti fizeni lidskych zdrojii; pouze 25 %
hodnocenych ma znalosti manazerské (1 zaméstnanec),

v 100 % zaméstnancli z trovné liniového managementu ma piedpoklady pro
tymovou spolupraci a zaroven jsou i odborné zdatni; patrna je 17% znalost
fizeni lidskych zdroji a evidentni jsou 25% znalosti manazZerské,

v 91 % ostatnich zaméstnancii ma piedpoklady pro tymovou spolupréci, 100%
jsou vSichni ostatni zaméstnanci odborné zdatni, zaroven 100% vykazuji absenci

znalosti manazerskych; 18 % zaméstnancti ma znalosti fizeni lidskych zdroja.

Pro potteby vytvofeni konkrétniho planu Skoleni a celozivotniho vzdélavani opét

uvadim v tabulce 12 kritéria auditu z pohledu ¢lenéni dle stiedisek a utvari.
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Tabulka 12: Sledovand kritéria auditu v clenéni na strediska, utvary

Znalost

Odborné fizeni Znalosti Predpoklady

pro tymovou
spolupréaci

Struktura hodnocenych zaméstnanci

zdatni lidskych ~ manazerské
zdroju

1
1
1
1
1
1
6

Utvar feditele oblasti

Stredisko obchodu a marketingu
Stredisko IG

Stredisko datovych a mapovych sluzeb
Stiedisko KPU

Stredisko GeolT & GIS

Celkem 29

© B, N RPN R

Pramen: PROCHAZKA, M., 2010

Obecné 1ze opét Tici, ze vSichni zaméstnanci jsou odborné zdatni, témét vSichni maji i
pfedpoklady pro tymovou spolupraci. Ostatni znalosti chybi vice nez poloviné

hodnocenych zaméstnanct (viz obrdzek 12).

Obrazek 11: Graficke znazornéni sledovanych kriterii z obdobi 2010

Obdobi 2010
(Udaj v poctu zaméstnancu)

m Odborné zdatni

m Znalost fizeni lidskych
zdroju
Znalostimanazerské

— m Piedpoklady pro tymovou
spolupraci

Pramen: PROCHAZKA, M., 2010

Personéalni audit vtomto obdobi byl, co do vysledkii hodnoceni osobnostnich i
profesnich dispozic zaméstnancli, bohat$i nez audit z obdobi let 2007 — 2008. Pro
zajimavost uvadim v této ¢asti diplomové prace grafické vyjadreni primérnych hodnot

osobnostnich dispozic v ¢lenéni dle stiedisek, Gtvari oblasti JIH (viz obrazek 10).
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Obrazek 12: Vyjadreni primérnych hodnot osobnostnich dispozic dle stredisek

Stiredisko
obchodu a
marketingu
—@— Stiedisko 1G

Stiredisko

datovych a

mapovych sluzeb
i S titedlisko KPU

=S tiedisko GeolT
& GIS

Pramen: PROCHAZKA, M, 2010

Z uvedeného obrazku vyc¢nivaji velmi vysoké primérné hodnoty osobnostnich dispozic
zamg&stnancu stiediska obchodu a marketingu (rozpéti hodnot 5 — 8). Dle mého nazoru
je tento fakt znamkou vhodného persondlniho obsazeni tohoto stfediska vzhledem
K jejich pracovnim cilim a profesi. Doplnit takovyto kolektiv ze zaméstnanct ostatnich
stiedisek neni vhodné. Tito vykazuji, obecné feceno, velmi nizké primérné hodnoty
sledovanych osobnostnich dispozic (rozpéti hodnot 1,5 — 5,3), zejména priamérné
hodnoty ,,schopnost kontaktd*, ,,senzitivita“, ,,rozhodnost®, ,,flexibilita” (rozpéti hodnot
15 — 2) a ,schopnost prosadit se* (hodnota 3,5). Pro rozsifeni obchodniho a
marketingového tymu, v ptipadé potieby, bude nutné oslovit uchazece z externich
zdrojii. Pfipadnou reorganizaci ostatnich stiedisek bude mozné provést i za pouziti

zaméstnanct z internich zdroj.

Vzhledem k rozsahu a cili diplomové prace neuvadim hodnoceni dotazniki ,,Motivace
k vykonu“ a hodnoceni testt ,,Protistresové ochrany®. Jsem ovSem piesvédéena, ze pro
tendie této prace bude zajimavé vyhodnoceni tzv. ,,zlod&j ¢asu (PROCHAZKA, M,.
2010). Dovolila jsem si ptehled zbyte€nych casovych ztrat vnimanych drziteli

posuzované pracovni pozice vlozit do pfilohy €. 3 této prace.

64



5.2.2.3 Vyhodnoceni a srovnani vysledku a zavéri realizovanych auditt

Pro interpretaci vysledk obou auditii (viz kapitola 5.2.2.1 a 5.2.2.2) pouziji grafické

vyjadieni hodnot, ze kterého jsou na prvni pohled patrné rozdily ve sledovanych

kritériich.

Obrdzek 13: Porovnani sledovanych kritérii realizovanych auditii

Sledovana kritéria auditu
(v poctu zaméstnanc()

Predpoklady pro tymovou spolupraci
Znalosti manazerské

Znalost fizeni lidskych zdrojo

0] 5 10 15 20 25 30

2010 = 2008

35

Obrazek 14: Porovnani sledovanych kritérii realizovanych auditii

Pramen: autorka

Sledovana kritéria auditu
(% vyjadieni kritéria )

Predpoklady pro tymovou spolupraci
Znalosti manazerské

Znalost fizeni lidskych zdroju

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

2010 = 2008

120,00%

Pramen: autorka

Ze shora uvedeného grafického vyjadieni sledovanych hodnot (kritérii hodnoceni) je

patrny vzrustajici trend zvySovani znalosti a praktickych zkuSenosti zaméstnancti firmy.

Znepokojujici je ovSem fakt, ze vétSin¢ stavajicich manazerti stale chybi znalosti

manazerské, a to vC. znalosti fizeni lidskych zdrojii. Z tohoto diivodu byly na ptani

vedeni firmy vysledky auditu z obdobi 2010 obohaceny o udaj, tykajici se lidského
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potencialu probandi. Existuje-li jakysi druh tohoto potencialu u vybranych

zaméstnancu, je mozné ho rozvijet pravé formou vhodnych skoleni a kurzi.

Z hodnoceni Megr. Prochazky je mozné vy¢ist, Ze:

v

N N N R

15 zaméstnanct (51,7 %) je vhodnych pro zamér ,,prosazovani zmén‘
(zaméstnanci vhodni v obdobi ekonomické krize),

9 zamé&stnanct (31,0 %) je vhodnych pro udrzovani stavu,

10 zamé&stnancu (34,5 %) ma manazersky potencial pro fizeni lidskych zdroju,

2 zaméstnanci (6,9 %) maji manazersky potencial pro vedeni lidskych zdroju,

4 zameéstnanci (13,8 %) maji manazersky potencial pro koucink,

17 zaméstnanci (58,6 %) se jevi jako vyhranéné a angazované osobnosti,

7 zaméstnanct (24,1 %) se jevi jako stabilni, ale mén¢ vyrazni jedinci.

Veskeré shora uvedené informace budou brany v tvahu pri sestavovani tymii ve

firmé XY.

5.3 Cilova skupina zaméstnancii — zaklad tymové spoluprace

Cilovéa skupina zamé&stnanc vytvoii zékladni pilit pro budovani a rozvoj tymové

spolupréce ve firmé XY.

Tato skupina bude na zaklad¢ vysledka z auditu (obdobi 2010) rozélenéna do tymu, pro

kter¢ budou nasledné¢ poté sestaveny programy Skoleni (kurzii) a celozivotniho

vzdélavani (viz dalsi kapitoly této prace).

Po absolvovani kurzii a Skoleni budou ¢lenové cilové skupiny rozmisténi na manazerské

posty v noveé navrzené organizacni struktute. Jejich cilem bude, obecné feceno:

v" budovat a rozvijet tymovou spolupraci — vyuzivat vhodné metody fizeni a vedeni

lidskych zdrojt, techniky tymové spoluprace; formou mentoringu pifedavat
zkuSenosti a znalosti ostatnim zaméstnanciim firmy; celozivotné vzdélavat sebe i

ostatni ¢leny tym1,

66



v’ eliminovat slabé stranky, éelit predikovanym hrozbadm (viz SWOT analyza firmy,

kapitola 5.1.1),

v’ vyuzivat silné stranky a nabizejici se pfilezitosti ke zvySovani

konkurenceschopnosti firmy XY.

Dalsi cile budou jiz konkrétn¢ specifikované pro kazdy tym, a to v souladu s kapitolou

2.7.1.1 této prace (stanovovani cilit).

Po dohodé¢ s vedenim spole¢nosti bude cilova skupina ve firmé XY sestavena z 28
zaméstnancl (ucastniku auditu v obdobi 2010), tj. ze zaméstnanci, u kterych byly

auditem zjistény predpoklady pro tymovou spolupraci.

5.4 Systém Skoleni a celozivotniho vzdélavani pro Cleny cilové
skupiny
Na samém zacatku rozhodovani o volbé firemni strategie souvisejici s trvalym rozvojem

lidskych zdrojt (coz je nds pripad) je nutné posoudit zpsob financovani téchto aktivit.

5.4.1 Zpisob financovani systému Skoleni

Prakticky je moZné volit ze dvou moZnosti:

a) financovani z vlastnich zdroji — pro firmu finan¢né naro¢na varianta jiz

od samého pocatku investovani do uvazované aktivity, administrativné
mén¢ naro¢na nez varianta b),

b) financovani z cizich zdroju (dotace, granty) — obecné vzato firmu

finan¢né nezatizi, ovSem je naro¢na organizaéné a administrativné (viz
informace ddale)
Analyzou vnéjSiho prostfedi jsem zjistila, Ze mnoho konkurencnich a jinych firem
vyuzivd moznosti financovani Skoleni pravé prostfednictvim cizich zdroja, tj. formou
ziskani dotace (grantu). Z téchto prosttedki jsou firmy schopny realizovat celé systémy
firemniho vzdélavani s cilem zvysit si nejenom vlastni konkurenceschopnost, ale i

schopnost adaptability zaméstnancti.
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Vzhledem ke zjisténym informacim z trhu jsem byla vedenim firmy XY povéfena
k realizaci zadosti o ziskani dotace (grantu) na financovani systému $koleni pro cilovou

skupinu zaméstnanci.

Za timto ucelem jsem oslovila ke spolupraci nejmenovanou konzultantskou firmu, se
kterou jsem uzaviela:
v" Radmcovou smlouvu o zpracovani grantovych projektd,

v" Realiza¢ni dohodu k ramcové smlouvé o zpracovani grantovych projekta.

Dalsim krokem bylo zpracovani projektu, jehoz cilem byl trvaly profesni rist
zameéstnancl prostfednictvim aktivni podpory systému firemniho vzdélavani a realizaci

konkrétnich Skoleni pro cilovou skupinu 28 zaméstnanci.

Specifickymi cili projektu byly (a v soucasné dobé i jsou):

v ZvySeni profesionality a odbornosti zaméstnanci prostiednictvim realizace
planu vzdélavacich modult;
v Vyhodnocovani efektivity vzdélavani jako podkladu pro planovani dal§iho
vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojh ve firmé;
v ZvySeni motivace a pracovni spokojenosti zaméstnancl, podpora jejich
adaptability na trhu prace;
v' Zvyseni spokojenosti zakaznikl a konkurenceschopnosti spole¢nosti XY, a.s.
V této fazi bylo nutné vytvofit si pfedstavu o rozsahu celého systému vzdélavani, tedy
pfedstavu o tematickém zaméfeni Skoleni a kurzli. Pfi tivahdch jsem vychazela ze

zavéra auditu z obdobi 2010 (viz kapitola 5.2.2.2).

Prostfednictvim shora uvedené nejmenované firmy jsem podala projektovou zadost

v mésici ¢ervnu 2009. Ta byla v mésici dubnu 2010 doporucena k realizaci.

Identifikace projektu ve firmé XY:

Cislo opera¢niho programu: CZ.1.04
Nazev operacniho programu: OP Lidské zdroje a zamé&stnanost
Cislo globalniho grantu: CZ.1.04/1.1.02

Nazev globalniho grantu: Adaptabilita a konkurenceschopnost
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Cislo prioritni osy: 4.1

Nazev prioritni osy: Adaptabilita

Cislo oblasti podpory: 411

Nazev oblasti podpory:

Zvyseni adaptability zaméstnanct a konkurenceschopnosti podnikti

Finan¢ni prostiedky schvalené ve vysi: K¢ 1818 664,-- bez DPH
Termin realizace: kvéten 2010 — duben 2012

Cislo vyzvy: 35

Nazev vyzvy: Vyzva pro piedkladani GP 1.1 - Skoleni je $ance
Typ ucetni jednotky: Pro podnikatele

Ucetni osnova: 500/2002 Sh. 001-023 (FZ 01/2003)

Kli¢ové aktivity (témata Skoleni, kurzit) financované z grantu:

01 - Soft skills (tymova spoluprdce, time management, brainstorming, prezentacni
dovednosti),

02 - Obchodni a komunikaéni dovednosti,

03 - Manazerské kurzy (financni a manazerské dovednosti),

04 - IT kurzy (softwarové a webové aplikace, nové technologie sbéru dat),

05 - Audit lidskych zdroji,

06 - Jazykové a pravni kurzy (anglicky jazyk, legislativa a predpisy v oboru
zemeémeérictvi),

07 - Rizeni a koordinace projektu.

Pouzivany logotyp grantu:

RS PN OPERACNIPROGRAM  PODPORUJEME
el .. ﬁ LIDSKE ZDROJE VASI BUDOUCNOST
AZAMESTNANOST  wwwi.esfer.cz

[~ 4 fond vCR EVROPSKA UNIE

5.4.2 Vybér dodavateli Skoleni a kurzi financovanych z granti

S ohledem na zvolenou formu financovani (prostrednictvim grantu) probiha vybér

dodavatelti v souladu s metodickym pokynem pro zadavani zakazek:
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Identifika¢ni &islo: MAD 99
Piiloha: D9

V naSem piipad¢ bylo nutné vyhlésit vybérové fizeni na externi dodavatele systému
Skoleni.

Pro tento zdmér jsem si opét vybrala ke spolupraci nejmenovanou firmu, kterou jsem
smluvné povéfila realizaci vybeérového fizeni na dodavatele systému skoleni pro firmu
XY. Osobné jsem se podilela na tvorbé zaddvaci dokumentace pro vybé&rové fizeni,

ktera obsahov¢ tvotila poptavku v souladu s potiebami a podminkami ziskaného grantu.

Z vysledku vybérového fizeni vzesly pro spolupraci 2 externi firmy (viz kapitola 5.4.3),

se kterymi byly uzavieny smlouvy na dodavku skoleni, kurzt.

5.4.3 ZajisSténi realizace systému Skoleni a kurzii ve firmé XY

Realizace klicovych aktivit (viz kapitola 5.4.2) v ramci naSeho projektu bude probihat

formou:

a) Skoleni prostfednictvim externich dodavatelti — v ¢lenéni na dodavatele jazykovych

kurzi a kurzl pravnich (tedy 2 dodavatelé),
b) skoleni prostfednictvim internich dodavatelti — lektofi ze strany zaméstnanct firmy

XY (5 lektoru).

Na realizaci projektu se prakticky podili:

v tym 4 zaméstnanct ve sloZeni manazer projektu (futo funkci zastavam osobné),
koordinator projektu a 2 asistenti projektu — zabyvajici se koordinaci a fizenim
projektu (klicova aktivita 07),

v' 2 externi firmy — dodavatelé kli¢ovych aktivit 01, 03, 04 (Cdstecné), 05, 06
(castecné),

v' lektofi z fad zaméstnancu firmy XY — dodavatelé klicovych aktivit 02, 04, 06

(osobné vykonavam funkci lektora klicové aktivity (02).
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Realizace grantu probihd ve vlastnim $kolicim centru firmy XY na adrese pracovisté
Planska 1854/6, Ceské Budgjovice, které bylo za timto udelem &asteéné vybaveno
rovnéz z finan¢nich prostiedkt tohoto grantu. Tento krok pro firmu znamenal:

v’ Gsporu ¢asu i finanénich prostiedkii na ptipadné premistovani ¢leni cilové

skupiny,

v' usporu finanénich prostiedk spojenych s ptipadnym prondjmem prostor za

ucelem Skoleni,

v" usporu finanénich prostiedki za pofizeni technického vybaveni.

Cilova skupina zaméstnanci tak maximalné vyuziva sviij ¢asovy fond pracovni doby

pro Skoleni.

Tabulka 13: Casovy harmonogram $koleni cilové skupiny

Obdobi $koleni
Klicové aktivita  |516]7[8]9]10[11]12]1]2/3]4[5]67/8[9]10/11]12]1[2]3]
1| Soft skills X X X X X
Obchodni a manazerské
2 . X | X X X | X
dovednosti
3 | Manazerské kurzy X X|X |[X |Xx X| x X X | X X
4| IT kurzy X[X[X |x X |X|X
5| Audit lidskych zdrojt X | X
6 | Jazykové a pravni kurzy XX XX | X [ X [ X[X[X[X[X]X|X[|X]|X]|X [X |X [X|X]|X]|X
Rizeni a koordinace
7 . XIX[X|X|X[X [ X | X [X|X|X[X]|X]|X[X|X]|X[X [X |X [X|X]|X|X
projektu

Pramen: autorka

5.4.4 Dotaznikové Setieni — zpétna vazba od ucastnikii Skoleni a kurzi

Udaje z dotaznikového Setieni povazuji za informace primarni. Sbér t&chto informaci
probihal pisemnou formou v obdobi zaii 2010 az prosinec 2010. Cilem tohoto Setfeni

bylo zjistit nazor respondentii na Giroven a rozsah realizovanych $koleni.
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Dotaznik obsahuje celkem 8 otdzek, z ¢ehoz jsou 2 otdzky oteviené, 6

Bodova skala je stanovena od 1 do 5, kdy hodnota 5 je stanovena jako ,,vyborné‘

hodnoceni, hodnota 1 je hodnotou nejhorsi ,,nedostacujici®.

uzavienych.

Efektivita sbéru dat:
v’ vypocitana dle vzorce pocet vracenych dotaznikl * 100
pocet ve vzorku - nezaddouci - nedostupné
v tedy 29 * 100

20-0-0

v mira odpovédi / navratnosti = 100 %.

Numerické hodnoceni vysledku statistické analyzy dat:

Hodnota ,,Modus* ptedstavuje nejcastéjsi odpovéd'.

Udaj ,,Cetnost modu® je hodnotou, kterd nam fika - kolik respondentii uvedlo tuto

nejcastejs$i hodnotu.

Tabulka 14: Numerické hodnoceni vysledkii statistické analyzy dat

Cislo otazky Modus Cetnost modu
1 3,000000 18
2 3,000000 27
3 4,000000 28
4 4,000000 28
5 3,000000 27
6 3,000000 22

Pramen: autorka

Slovni hodnoceni vysledku statistické analyzy dat:

Nize uvedené slovni hodnoceni vychézi z udajti o modu z numerického hodnoceni:

v' 62 % respondentt uvedlo, Ze Skoleni splnilo dobie jejich ocekavani.

v 93,1 % respondentl v&ii, Ze ziskané poznatky ze $koleni dobie vyuzije v praxi.
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v Pro 96,6 % respondentti oznacilo absolvovana §koleni za velmi dobra pro danou

problematiku.

V' 96,6 % respondenti odpovédélo na dotaz o relevantnosti informaci ,,velmi

dobie®.
v 93,1 % respondentli oznacilo vysvétlovani lektora za dobré.
v’ 72,9 % respondentl se shodlo na faktu, Ze vykon lektora byl dobry.

Oteviené otazky Cislo 7 a 8 nebyly v jediném piipadé€ zodpovézené.

Veskera shora uvedend hodnoceni nabyvaji vice nez 50% hodnot, ve vétSiné ptipadl se
blizi ke 100 %. Tento fakt ukazuje na skute¢nost, ze je nutné pokracovat v tomto typu
Skoleni, nebot’ to vidi ucelné a prospéSné kromé vedeni firmy i samotni

respondenti.

5.5 Pracovni tymy - soucast podnikové kultury

Pracovni skupina se nestavd tymem automaticky. VSichni autofi, uvedeni mnou
v ptehledu literatury, se shoduji v tom, Ze Gspéch tymu je zaloZen na spole¢nych cilech,
vzijemné diivéie, oteviené atmosféie a na uréitych pravidlech chovani. Usp&sna prace
vV tymu zpravidla predpoklada, Ze ukoly a dileZita rozhodnuti tymu jsou pfipravovana
spole¢né, Ze kazdy €len tymu plni své tymové role smétujici ke splnéni spolecnych cilit
a je odpovédny za vysledky celého tymu. VSichni zaroven piispivaji k fungovani tymu

pozitivni kritikou, ktera je soucasti diskuse.

5.5.1 Soucasné tymové usporadani

Z informaci uvedenych v kapitole 4.2 je patrny naznak jistého pokusu o tymovou
spolupréci v podob¢ snahy - budovat tymy zaméstnancti maximalné do poctu 5 ¢lenti

s ustavenim projektového manazera, ktery tym fidi.
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Studiem teoretickych poznatkt (viz tabulka 1 na strané 13) a naslednym porovnanim

se skute¢nosti musim konstatovat, ze se charakterem jedna spise o skupinu, nikoliv tym.

Obdobnou mylnou pfedstavu miizeme nabyt v ptfipad¢, ze chceme povazovat za tym

kazdé¢ stiedisko. Opét musim konstatovat, ze jevi znamky skupiny.

Soucasné tymové usporadani je odrazem tradi¢niho, hierarchického a autoritafského

pojeti vedeni a fizeni lidi. Je opakem potiebného tymového chovani.

S drobnymi komunikac¢nimi problémy firma XY v soucasné dobé& funguje. Signaly
z trhu jsou ovSem jasné. Nebude-li firma investovat do rozvoje novych technologii,
nebude-li inovovat stavajici sluzby, konkurence a trh ji pohlti. Rozvoj ovSem neni

mozny bez rozvoje znalosti a dovednosti svych zaméstnanci.

V této Casti prace se piimo nabizi otazka: ,,Vybudujeme firmu zaloZenou na disté
tymové spolupraci ¢i najdou své misto vnové organizacni struktufe i1 skupiny

zaméstnancu?

Odpovedét se pokusim v dalsi kapitole své prace.
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6 DISKUSE, NAVRH NA ZLEPSENI STAVAJICIHO
STAVU

Reorganizace spolecnosti cestou budovani tymi se mi jevi jako nejvhodnéjsi forma
stabilizace a budouciho rozvoje spoleCnosti. Své misto v nové vzniklé organizacni
struktuie musi mit rozhodné i skupiny zaméstnancti. Spolecné vSichni zaméstnanci musi
byt pravidelné skoleni v tvrdych i mékkych dovednostech, musi byt celozivotné

vzdélavani. Jediné tak je mozné zarucit firmé XY konkurenceschopnou pozici na trhu.

Obsahem prvé fdze zmén v mé bakalatské praci bylo presvédcit TOP management o
vyznamu budovani tymové spoluprace ve firmé. Jsem potéSena skute¢nosti, Ze tuto fazi
jiz nemusim v praci diplomové opakovat. Vedeni firmy si uvédomilo vyznam
takovéhoto druhu spoluprace a piikrocilo k realizaci doporuceni, tedy k restrukturalizaci
spole¢nosti po vzoru teoric CRKALOVE (2007) a KOLAJOVE (2006). Ob& damy
uvadi, ze prechod k tymové organizaci prace je ¢asto spojen s celkovou restrukturalizaci
¢i reengineeringem firmy, jejimz vysledkem je zpravidla procesné orientovana
organizacni struktura. Vyhodou tohoto spojeni je skutec¢nost, Ze prace v tymech je
vétSinou nov€ aplikovand jiz v ramci koncepcni fdze restrukturalizace, kdy tymy

Vv riznych oblastech firmy navrhuji nové uspotadani pracovnich procest.

Tuto teorii mohu ze své praktické zkuSenosti zcela potvrdit.

Procesni mapa organizace jiz existuje (viz obrdzek 9 na strané 49), nezbyva nez

navrhnout a doporucit dalsi postupy.

Jak jsem jiz uvedla v kapitole 4.2.1 této diplomové prace, ve spolecnosti XY existuje
kombinovana organiza¢ni struktura. Vezmeme-li v uvahu celorepublikovou plisobnost
firmy i komplexnost poskytovanych sluzeb, a to zaméstnanci umisténymi v sedmi
pracovistich po celé republice, je zfejmé, ze bude potieba se zamyslet nad vhodnym

typem organizacni struktury.

V prvé fazi tedy doporucuji zménu organizac¢ni struktury firmy na divizni s prvky

funkcionalni a maticové struktury. Divize je nutné orientovat procesné, abychom dle
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KOLAJOVE (2006) a CRKALOVE (2007) docilili maximalni vyhody. Tedy - zménit

oblastni uspotfadani stiedisek na samostatné Divize pod vedenim fediteli:

v IG (Praha), Datové a mapové sluzby (Ceské Budéjovice), GIS (Ostrava),
Katastru nemovitosti (Ceské Budéjovice), GeolT (Ceské Budéjovice), laserového

skenovani (Praha), 3D snimkovani (Ceské Budéjovice).

Centrala pro Divize poskytuje sluzby personalni (véetné mzdovych), controlling,
finan¢ni Gcetnictvi, sluzby interniho informac¢niho systému a marketing (¢#im zarucime i

Jjednotné image firmy).

Timto krokem dojde ke =zruSeni jednotlivych Oblasti, namisto toho budou do

organizac¢ni struktury naimplementovany shora uvedené Divize.

Doporucuji vedeni firmy schvalit dokument ,,Procesni karta ¢innosti (viz priloha 1) a
zacClenit ho do dokumentace systému fizeni kvality. Obsahem karet je pfehled vSech
¢innosti a procest vramci jedné komodity. Tento dokument je vhodné a potiebné

pravidelné aktualizovat, min. 2x za rok.

Dalsi fazi je jiz konkrétni budovani tymové spoluprace.

6.1 Organizace zmén v ramci Divizi

1. Rozdélit vradmci Divizi podnikové procesy na diléi procesy ¢i Cinnosti
s méfitelnymi vysledky, které mohou byt provaddény organickymi pracovnimi
tymy (vwrobni projektové tymy) v rozsahu 4 - 7 zaméstnanct a vytvofit podminky
pro samostatné rozhodovani o svych Cinnostech. Ve firmé XY existuji komoditné
zamé&fena stiediska. Tyto jsou vhodnym zdkladem pro vybudovani tymi za
predpokladu, ze bude provedena jejich reorganizace, co se tyka komoditniho

zamgéieni a ustanoveni ¢lent tymu. Jako vhodné vidim ¢lenéni:
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a)

b)

vyrobni projektové tymy dle komoditniho zaméteni — béhem roku se podili na
vyrob¢ zakazek, manazefi maji dostate¢né pravomoci a zodpovédnost; funguji
pod vedenim projektovych manaZzerq, ti jsou pfimo podfizeni fediteltim Divizi,
skupina obchodnich manaZeri — provadi obchodni ¢innost pro jednotlivé
komodity; funguji pod vedenim feditele Divize,

tymy technické, casové omezené, sloZzené napii¢ organizacni strukturou z Clena
vyrobnich projektovych tymu, z obchodnich manazerii; funguji pod vedenim
technického manazera s cilem inovovat produkty, vyvijet nové technologie.
Takovéto tymy se svou tlohou i trvalejsi povahou li§i od neformalnich schiizek
manazeri, popt. b&znych pracovnich schiizi ¢ porad. Clenové tymu jsou do néj
jmenovani bez ohledu na své hierarchické postaveni ve firmé a maji v ném
rovnocenné postaveni. Jejich povinnosti je ptfispét k dosazeni cilti tymu pomoci

svych znalosti a schopnosti:

v" Clenové tymu jsou zastupci riiznych odbornosti. Tym tak prekonava tradiéni
funkcionalni  organizacni  uspotfadani, spojujici do jednotlivych

organiza¢nich utvara osoby se stejnou odbornou specializaci.

v' Tym je fizen na zaklad¢ cild, jejich plnéni je kontrolovano, a to véetné
zpiisobu provedeni:

— Vv pftiloze 6 této prace pfedkladdm koncept dokumentu ,,Zakladaci
listina tym0*“, kterd tuto problematiku (postupy, cinnosti, cile,
hypotézy) teSi a méla by byt vyplnéna pii zakladani kazdého
nového tymu,

— Vvpftiloze 7 této prace piedkladam tiskopis ,,Dohody o cilech®,
ktery by se mél stat obecnym standardnim dokumentem a

vyplnény by mél byt predkladan konkrétnimu manazerovi.

Shora uvedenou reorganizaci dojde ke zrusSeni stfedisek a postu ,,vedouci stiediska“.

Vznikne nové pracovni pozice feditele Divize. Dale bude zruSena pracovni pozice

,»obchodni fteditel”, vznikne na centrdle nova pracovni pozice ,,marketingovy

feditel®.
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2. Pro jednotlivé projektové tymy stanovit ocekavané vystupy, vykonnostni kritéria a
cile. Jevi se mi zde jako vhodné vypracovat jednotny systémovy dokument
,Pravidla tymové spoluprace* a zaclenit ho do dokumentace systému fizeni kvality.
Zakotvit pevné¢ do dokumentace systému fizeni kvality dokument ,,Strategicky

obchodni plan Divize*. Tento pravideln€ v ramci tvorby ro¢nich planti aktualizovat.

3. Novému organiza¢nimu uspotddani ptizplsobit systémy hodnoceni a odménovani

(do dokumentace systému rizeni kvality zakotvit ,, tymové premie ).

4. Vybrat ¢leny projektovych tymil a vybrat ¢i zvolit jejich vedouciho (manazera),
vybrat feditele Divize, ustanovit tym technicky, soucasného obchodniho feditele

Oblasti Sever ustanovit marketingovym feditelem na centrale.

v Odborna zpiisobilost, schopnost tymové spoluprace a mnoho dalSich dovednosti
(viz kapitola 2) v¢. manaZerskych jsou dalezitym kritériem pii vybéru nejen
vedouciho pracovnika. Vyhodou je prakticka znalost podnikového prostiedi.

v’ Vysledky personalniho auditu ukazuji, Ze personalni rezervy na obsazeni pozic
tymovych hraca ve firm& XY existuji. Minimalni personalni rezervy jsou ovSem
na obsazeni pozic vedoucich. Navrhuji vybér uskute¢nit z cilové skupiny,

ktera jiz zahajila proces vzdélavani v ramci grantu.

v Déle navrhuji oslovit poptavkou po obsazeni pracovnich pozic vnéjsi pracovni
prostiedi. Vhodné se jevi adresovat poptavku na potencidlni zaméstnaneckeé
zakladny - studentské (viz kapitola 5.2.1). Pokud vyuzijeme metody ,,uceni se od
starSich, zkuSené¢jSich kolegl, jsou absolventi velmi vhodnou, efektivnéjsi
(v prvopocdtku zejména financéné levnéjsi) pracovni silou, nez kolegové,
piichazejici z praxe.

5. Pro jednotlivé pracovni pozice vytvorit tréninkové a informacni programy (viz

kapitola 6.3). Nad ramec téchto programi vzdélavat i nadale Cleny cilové skupiny.

Podporovat systém celozivotniho vzdélavani.

6. Navrhuji, aby béznou praxi bylo provedeni persondlniho auditu nebo alespoi
psychologického testu u kazdého nového zaméstnance. Vysledkem by byl

osobnostni profil jedince, ktery by pomohl lépe umistit takového clovéka do
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kolektivu firmy XY. Doporucduji postupovat vtomto pripadé v souladu
s metodou MBTI (viz kapitola 2.7.1).

Béhem svého Sestnactiletého pusobeni ve firmé XY jsem méla moznost (a dosud
stale mam) pozorovat zrani podnikové kultury, profesni i1 psychicky vyvoj
nékterych jedinct. Tento vyvoj je zcela pfirozeny a ovlivnitelny zaroven, a to
spravnym vedenim a fizenim. Vzhledem k tomuto faktu doporucuji a navrhuji ke
zvazeni vedeni firmy, aby byl osobnostni profil u ¢lent cilové skupiny sledovan
pravidelné, nejlépe 1x za rok, maximalné 1x za 2 roky. Po vyhodnoceni profilu by
byl takovému jedinci upraven tréninkovy a informacni program v ptipad¢, ze jeho
profesni riust ma zvySujici se tendenci. Do takového zaméstnance ma smysl
investovat, nebot’ svym osobnostnim ristem pfispivd i k ristu firemnimu, tedy
k posilovani konkurenceschopnosti firmy. Takovyto jev je soucasné i zpétnou
vazbou pro firmu XY. Vypovida o vhodn¢ zvoleném tréninkovém a informacnim
programu. Pokud by profesni riist zaméstnance vykazoval klesajici tendenci, byl by

z cilové skupiny vytazen.

6.2 Organizace zmén mezi Divizemi

Abychom zvysili konkurenceschopnost firmy a posilili jeji pozici na trhu, bude nutné

koordinovat Cinnosti i mezi Divizemi navzdjem. Vidim tady feSeni v ustanoveni

koordinacniho tymu neformalniho charakteru, tvofeného z feditelti Divizi. Tito jsou

pfimo podfizeni pfedstavenstvu firmy XY. Jejich ukolem je:

v

<\

posilovat komunikaci a koordinovat ¢innosti mezi jednotlivymi Divizemi, ¢astmi
organizace,

schazet se k vyméné nadzori ¢i provadéni urcitych rozhodnuti,

resit otazky piekracujici rdmec jednotlivych Divizi, organiza¢nich ttvard,

¢i ziskat pfed provedenim urc¢itého rozhodnuti nazory vétSiho poctu osob

Z riznych oblasti (mysleno tim uzemnich).
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Pro takovyto tym neni potieba tvofit tréninkové ani Skolici programy, nebot’ ¢lenové
tymu jsou do téchto programl zafazeni Vv ramci své pracovni pozice, kde Skoleni a

tréninky probihaji.

6.3 Tréninkové a Skolici programy pro zaméstnance

V soucasné dob¢ je pro ¢leny cilové skupiny zajisténo $koleni v souladu s podminkami
grantu. I po skonceni doby, po kterou jsou kli¢ové aktivity realizovany a hrazeny

zZ finanénich prostredkil grantu, je ovSem nutné pokracovat v tomto typu skoleni.

Ve firm¢ XY tedy musi existovat tréninkové a $kolici programy nejlépe pro pracovni
pozice dle katalogu pracovnich mist. Tyto programy jsou soucésti dokumentace fizeni
kvality ve firm&. Pfiloha 5 obsahuje mnou vytvofeny navrh tréninkovych a skolicich
programi pro zamé&stnance firmy XY. Pfedpokladam, ze tento navrh projde diskusi ve

vedeni spole¢nosti a bude bud’ upraven ¢i schvalen v nezménéné podobé.

Naprostou  samoziejmosti, vzhledem kcili diplomové prace (zvySovaini
konkurenceschopnosti formou rozvoje tymové spoluprdace), musi byt vytvofeni

tréninkovych a Skolicich programu pro vedouci (manaZery) tymu se zaméfenim na

techniky efektivniho Fizeni tymové prace.

6.4 Techniky efektivniho Fizeni vs. vedeni tymové prace

Kazdy manazer by se m¢l naucit vyuzivat schopnosti svych lidi, mél by umét odhalit
jejich potencial. Diky této dovednosti bude zaméstnance efektivnéji motivovat, ¢imz
ptispéje jednak k jejich seberealizaci a vétSimu uspokojeni, ale prospéje tak i firme
samotné. Silné motivovany a spokojeny zaméestnanec tak bude schopen (i ochoten) pln¢

se angazovat v procesu zvySovani konkurenceschopnosti.

Mohla bych zde uvést vycet metod fizeni lidskych zdroji. Na kniznim trhu existuje

mnoho odbornych titulli, které ¢tenare s metodami podrobné seznamuyi.
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Veskeré mé navrhy a doporuceni na zlepSeni stavajiciho stavu ve firmé¢ XY ovSem
prameni z ptrerodu stavajiciho persondlniho a organiza¢niho usporadani v usporadéani
tymové, coz by mélo firmé pomoci ke zvySeni konkurenceschopnosti. Je tedy nutné

,vtahnout* do kazdodenniho fizeni pracovisté tymovy zpiisob prace.

Vzhledem k tomuto faktu se budu v této praci zabyvat pouze postupy (technikami),

které se mi zdaji z hlediska fizeni a vedeni tymu jako nejuzite¢néjsi.

Z kapitol 6.1 a 6.2 vyplyva, ze nove navrzené organizacni usporadani pocita s tymy:
v' vyrobné projektovymi,
v' technickymi,

v" koordinaénimi.

Zakladni technikou, kterou navrhuji pouzivat ve vSech typech tymt (snad i na vsech
organizacnich urovnich) je Koucovani. Stale Castéji je tato technika ocenovano jako
jeden z nejucinnéjsSich zptasobu zvySovani efektivity vedeni tymi. Prokazana je i
piima zavislost mezi kouCovacimi dovednostmi manazert a sniZzenou fluktuaci
zamé&stnancl. Blize mam tuto techniku specifikovanou v kapitole 2.8, proto nebudu

V této Casti prace zabihat do detaili.

6.4.1 Rizeni tymu vyrobné projektového

Tymy tohoto charakteru patii do Grovné liniového managementu. Velikost takového
tymu je dana maximalné péti zaméstnanci, které fidi manazer tymu. Otazkou zlstava —

fidit ¢i vést?

Obecné ve firm¢ XY plati, Ze uvedené tymy vyrabi zakazku dle smluvnich podminek

(prani zakaznika) a v souladu s pravni a technickou legislativou. Cilem tymu je:

v' dodat zakazku dle specifikace zdkaznika, ve smluvnim terminu, za smluvni cenu

a v pozadované kvalite.

ManaZzer tymu musi planovat persondalni, materidlové a technické kapacity na zakéazku.
Jinymi slovy feCeno — musi stanovit naklady na zakazku i zisk a zaroven by si m¢l

hlidat i1 cash flow (cozZ se nedéje, proto zde vidim dalsi navrh na zlepseni). Uvedené
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¢innosti manazer 1épe ¢i hiife provadi. Zlepsit kvalitu téchto znalosti a dovednosti mu
pomize Skoleni realizované v ramci grantu, které pravé probihd. Dle teoretickych
znalosti z kapitoly 2.3 této prace se ovSem jedna o prvky fizeni. Tyto zde budou muset,
dle mého nazoru, zlstat. Na druhou stranu je nutné argumentovat faktem, ze se jedna o
velmi dulezity tym v organizacni struktufe, jehoz vykonnost v prvni linii zésadné
ovliviiuje  konkurenceschopnost ¢i  nekonkurenceschopnost celé firmy. Jsem
presvédcena, ze v souladu s teorii tymového zpusobu prace je nutné sem vnést i shora

uvedeny tymovy zpusob prace.

Manazer takového tymu tedy musi ovladat jak Fizeni, tak i techniky vedeni tymu

(popsané v kapitole 6.4.2).

6.4.2 Vedeni tymu technického

Tymy technické jsou Casové omezené, slozené napii¢ organizacni strukturou z ¢lent
vyrobnich projektovych tymil, zobchodnich manaZerti. Funguji pod vedenim
technického manazera s cilem inovovat produkty, vyvijet nové technologie (viz kapitola
6.1). ManaZer tymu musi mit moZnost, vybrat si ¢leny tymu osobné, a to tak, aby
svymi znalostmi, schopnostmi a postoji odpovidal narokiim na splnéni cile. V tomto
pfipadé je vhodngj$i uskutecnit vybeér zaméstnancl z internich zdroji. Takovyto

zamestnanci 1épe znaji podnikovou kulturu firmy, coz mlze byt jejich vyhoda.
Polozme si opét otazku: ,, Ridit ¢i vést?

Jsem presvédéena, Ze tym bude 1épe a efektivnéji pracovat pod vedenim manaZera,
nikoliv bude-li manazerem fizen. Usuzuji tak vzhledem k charakteru shora uvedeného

cile tohoto tymu.

Takovyto tym prochazi riznymi Zivotnimi (pracovnimi) fazemi. Manazer by mél
zvladat techniky efektivniho vedeni tymii a mél by je umét v jednotlivych fazich

pouzivat.
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Osobné navrhuji ziskat znalost nésledujicich technik tymové prace, a to nejlépe formou

uvedenvch tréninku a Skolicich programul.

V 1. fazi je potieba zmapovat téma, problém, moZnosti. Za timto ucelem je nutné
podnitit v ¢lenech tymu kreativitu a intuitivni pochopeni dané problematiky. Idealni se
mi zde jevi technika MYSLENKOVE MAPY, kterd dokaze fesit téma komplexné.
Vystupem této techniky je graf s nazvem tématu (uprostred grafu), ktery popisuje dilci

témata, ev. problémy (vétve, které vedou z hlavniho tématu).

Dale je nutné definovat problémy, které¢ by mohly nastat. Odstranime takova témata,
ktera nejsou pro feSeni problému tak podstatnd, a ponechame ta, kterd musime jasné
definovat, nebot’ ta by mohla ovlivnit splnitelnost ¢i nesplnitelnost cile. V této 2. fazi
miiZzeme pouzit techniku OCCAMOVY BRITVY, kterda nam pomiize formulovat
otazky spravné cilené na problém, téma. Velmi jednoduSe feceno - metoda spociva
V posouzeni problémi a témat zriznych Uhli pohledu, a to vSemi cleny tymu.

Vystupem této techniky je jednoznac¢na definice problému ve formé& konkrétni otazky.

(FeSime-li urcité téma, tedy najit priciny mozného budouciho problému). Jedna se o fazi
analyzy situace. Musime najit souvislosti mezi pii¢inami. Zde se nabizeji techniky
RYBI KOSTI (Ishikawiv diagram), RELACNIHO DIAGRAMU, vhodni je i
ANALYZA SWOT (viz kapitola 5.1.1). Vystupem technik jsou grafy, které jasné
zobrazuji pfiCiny problému a jejich vzajemnou hierarchii. Pomahaji ndm zmapovat

moznosti napravnych opatieni.

Pokud zname pfi¢iny, mizeme hledat moznd feSeni, tvofit varianty. Zde se nabizi
mnozstvi kreativnich postuptl, diky kterym vylou¢ime z navrhovanych feSeni ta, ktera
se jevi jako neredlna. Osobné vyzkousenou madm techniku BRAINSTORMINGU, déle
navrhuji doplnit techniku BRAINWRITINGU, ev. FALESNE SKUPINY (vyuzivd
vyhod postupné kombinace brainstormingu i brainwritingu). Cilem téchto technik je
uvolnit fantazii UCastnikli a nalézt co nejvetsi mnozstvi napadd. Vystupem je soubor

napadu na feSeni problémd, situace, témat (prehledna tabulka).
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Predposledni fazi je stanoveni kritérii pro posuzovani vhodnosti jednotlivych feseni,
diky kterym budeme navrzend feSeni vyhodnocovat. Vybereme definitivni feSeni
s nejlepsSim hodnocenim dle zvolenych kritérii. V tomto ptipad€ lze pouzit techniku

VICEKRITERIALNIHO ROZHODOVANI.

Na zavér nezbyva, nez definovat konkrétni opatfeni pro realizaci feseni. Jedna se o fazi
planovani a realizace. Uréime priority prace v tymu, posloupnosti potfebnych aktivit,
naplanujeme nejefektivnéjsi cestu k dosazeni cile. Navrhuji ziskat znalost METODY
ABC, jejimz vystupem je matice Cinnosti, které jsou setazeny podle dillezitosti a
naléhavosti. Vzhledem k faktu, Zze tymy zpracovavaji zakazky k pfedem
danym ¢asovym terminim, je nutné naucit jejich cleny nalézt co nejkratsi a
nejefektivnéj$i pracovni postup vedouci ke splnéni cile. Pomoci jim miize znalost
metody KRITICKE CESTY, ktera ¢leny tymi naudi odhalovat vnitini ¢asové rezervy
i posuzovat vlivy jednotlivych ¢innosti na zpozdéni ukolu ¢i projektu. Vystupem této
metody je sitovy graf zobrazujici vzdjemnou navaznost aktivit v ase a ukazujici

kritickou cestu (nejkratsi mozny pritbeh projektu).

Vsechny shora uvedené techniky je mozné pouzivat pouze v tymu, a to za osobni i¢asti

vSech ¢lent.

6.4.2 Vedeni tymu koordina¢niho

Tym tohoto charakteru bude ve firmé XY pouze jediny. Sestava z teditelli divizi a
vzhledem k cilim (viz kapitola 6.2) je vsem jeho ¢lentim pfedurcena jak znalost metod
vedeni jejich ¢lent (viz kapitola 6.4.1) tak i znalost fizeni. Funkce manazera tymu by

mohla byt klouzava, nebot’ pracovni pozice ¢leni je v organizacni hierarchii ta nejvyssi.

6.5 Ekonomické hodnoceni navrhu a doporuceni

Z kratkodobého hlediska:

Aby se dosahlo potiebné a predpoklddané efektivity, bude nutné investovat finan¢ni

prostiedky do Skolicich programt zaméfenych na tréninky technik tymové spoluprace
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(viz kapitola 2.5 a 6.3), které budou muset probéhnout na vSech stupnich fizeni.
Opomijeny nesmi byt ani zav€ry z analyzy lidskych zdrojui, ze kterych vyplynula

potieba vzdélavani manazerského a vzdélavani z oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Firma XY ziskala tyto potiebné finan¢ni prostiedky z grantu (viz kapitola 5.4.1) coz ji
zarucuje 100 % financovani nékladii spojenych s realizaci kli¢ovych aktivit do dubna
roku 2012. Finanéni prostfedky jsou z G¢tu grantu uvoliiovany pribézné zalohove vzdy
po schvaleni monitorovaci zpravy s tim, ze prvni platba byla firmé¢ zaslana predem. Pti
tomto zpusobu financovani je tedy nutné sledovat cash flow projektu a ev. upravit
harmonogram S$koleni, aby firma neusela uvoliiovat na uhradu faktur (danovych
dokladii) vlastni finan¢ni prostfedky. Pokud je schopna takto se chovat, nehrozi ji ani

z kratkodobého pohledu zadné investice do shora uvadénych aktivit.

Z kratkodobého hlediska je nutné posoudit i proces reorganizace firmy v duchu mych
doporuceni a navrha (viz kapitola 6.1 a 6.2). Pti svych uvahach uvazuji se zrusenim
soucasného stfediska v Jindfichové Hradci k 31. 3. 2011 (vedeni firmy tento krok jiz

schvalilo). K tomuto datu bude zrusena i smlouva o pronajmu nebytovych prostor:

v' Mimotadné finanéni prostiedky je nutné vynaloZzit v mésici dubnu 2011 na

propusténi zaméstnanci ze stfediska v Jindfichové Hradci, a to ve vysi 5
prumérnych mésicnich plata v€. vesSkerych odvoda. Firma bude v tomto ptipadé
postupovat Vv souladu se stavajici pravni legislativou a s vnitropodnikovymi
predpisy, tj. se zaméstnanci ukon¢i pracovni pomé&r vypoveédi dle §52, pism. c),
zakona ¢. 262/2006 Sb. v platném znéni (Zakonik prace). Tento fakt znamena

zvySeni personalnich nakladd.

v' Okamzité finan¢ni Gspory personalnich ndkladi bude dosazeno redukci poctu

projektovych manazert. Tato pracovni pozice bude od 1. 4. 2011 ptiznana pouze

9 zaméstnanclim (4 zameéstnancum bude snizena mesicni mzda).

Novou sloZzkou mzdy, a to pohyblivou, by mély byt tymové prémie, vyplacené clenim

koordinac¢nich tymt za plnéni cili dle ,,Dohody o cilech®. Finan¢ni prostfedky
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na vyplatu téchto prémii rovnéz navysi persondlni ndklady, ovSem jsou vyznamnou

motivacéni slozkou, o jejimz efektu nemtze byt pochyb.

Na strané ptijmové (vynosové) nevidim z kratkodobého hlediska vyrazné vylepSeni,
tedy nepredikuji zvyseni zisku. V pfipad¢, ze vedeni firmy podpoii navrhy a doporuceni
ztéto prace, jejich dopad na hospodafeni firmy ve formé zvySeni zisku bude
zaznamenan v blizké budoucnosti (dle mého subjektivniho odhadu se jedna o dobu cca

2 roky).

Z dlouhodobého hlediska:

Od kvétna roku 2012 je nutné pocitat s vlastnimi finanénimi prostfedky na realizaci
klicovych aktivit, nebot’ jednou z podminek grantu je zaruCeni trvalé udrzitelnosti

projektu, v naSem ptipad¢ minimalné po dobu tii let.

Osobné vidim ekonomicky vyznam tymua ve snizovani nakladii na pfenos informaci a
koordinaci ¢innosti ve spolecnosti. V tymech probiha intenzivni komunikace a ¢lenové
tymu se vzajemné velmi dobie znaji. Vedouci tymu cilené fidi a vedou ¢leny tymu,
uplatiuji tymové techniky prace, vyuZivaji modernich metod fizeni a vedeni

zaméstnancl. Vzhledem k tomuto faktu je mozné:

urychlit pracovni a rozhodovaci procesy, pienos znalosti a zkuSenosti,

zabezpecCit pracovni zastupitelnost,

zvysit efektivitu préce,

v

v

v posilit zakaznickou orientaci,

v

v zvysit pracovni spokojenost zaméstnanci,
v

celkové posilit samostatnost a odpovédnost pracovnikii,

to vSe spolecné vede ke zvySovani konkurenceschopnosti firmy, coZ ma za nasledek

i zvySovani zisku firmy.

Firma XY uptednostituje dlouhodobé vztahy se zdkazniky na ukor kratkodobych, které
znamenaji ,,pouze* momentalni zisk bez vize budoucnosti. Uvazované zmény (navrhy a

doporuceni) berou tuto strategii v uvahu.
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Impulzy z trhu signalizuji zajem zakaznikl o sluzby poskytované firmou XY. Budou-li

navrhy a doporuceni realizovany okamzité, 1ze predpokladat, ze zisky firmy porostou.

Obecn¢ vzato (prredevsim z dlouhodobeho hlediska) vidim realizaci zmén ve firmé XY

V duchu mych doporuceni a navrhii jako ekonomicky vyhodnou.

6.6 Stanovisko k hypotézam, cilim

Dil¢i cil ,,C1*:

Vypracovat SWOT analyzu firmy XY a.s.

C1.H1.1: Ve firm& XY a.s. existuji silné stranky a vhodné pfileZitosti na trhu, kterych je

mozné vyuzit pro zvySeni konkurenceschopnosti firmy.

Hypotézu potvrzuji (viz kapitola 5.1.1).

Diléi cil ,,C2%:

Zjistit kvalitu a kvantitu pracovniho potencialu na ziakladé vyhodnoceni

primarnich a sekundarnich informaci.

C2.H2.1: Z vysledkli hodnoceni dvou personalnich auditii je patrny trend zvySovani

znalosti a praktickych zkusenosti zaméstnancu firmy (cilové skupiny).

Hypotézu potvrzuji (viz kapitola 5.2.2.3, obrazek 13 a 14).

C3.H2.2: Struktura cilové skupiny zameéstnancii firmy obsahuje osobnostni typy vhodné

pro rozvoj tymoveé spoluprace.

Hypotézu potvrzuji (viz kapitola 5.2.2.2, obrazek 12).

Dil¢i cil ,,C3*:

Vybrat cilovou skupinu zaméstnanci — zaklad pro budovani a rozvoj tymové

spoluprace.

C3.H3.1: Cilova skupina je dostate¢né rozsahla.

Hypotézu potvrzuji.
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Reorganizaci firmy dle mych navrhti a doporuceni (kapitola 6.1 a 6.2)
vznikne 16 manazerskych mist. Cilovou skupinu tvofi 28 zaméstnanct, tzn.,

ze firma ma rezervy pro obsazeni manazerskych postu.

Diléi cil ,.C4*:

Vypracovat systém Skoleni a celoZivotniho vzdélavani pro ¢leny cilové skupiny.

C4.H4.1: Existuje vhodny dodavatel skoleni a celozivotniho vzdélavani pro navrzeny

program.

Hypotézu potvrzuji (viz kapitola 5.4.2).

Vhodnost je zaruCena vybérovym fizenim na dodavatele v souladu

s metodickym pokynem D9 pro zadavéani zakazek.

C4.H4.2: Skoleni a celoZivotni vzdélavani je mozné financovat Z cizich zdroji.

Hypotézu potvrzuji (viz kapitola 5.4.1).

Dil¢i cil ,,C5%:

Definovat tymy a pracovni skupiny v podnikové kultufe firmy XY a.s., zaclenit je

do organizacni struktury podniku.

C5.H5.1: Clenové tymu znaji své role a odpovédnosti v rAmci tymu, znaji i své cile

vedouci ke zvySeni konkurenceschopnosti firmy.

Hypotézu potvrzuji (viz kapitola 6.1).

Projektovy manaZer a c¢lenové tymu maji role pfidélené dle svého
osobnostniho profilu, ¢imz zajistime jejich rovnomérné tymové rozlozeni
v souladu s technikou MBTI. V tymech probiha vzajemna komunikace na
urovni horizontalni 1 vertikdlni. Cile jsou pisemné stanovovany pro kazdy
tym individudlné, za fadné a v€asné splnéni jsou zodpovédni vsichni ¢lenové
tymu. Projektovy manazer ma dostatecnou pravomoc pro spravné vedeni a

fizeni tymu.
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C5.H5.2: Tymova spoluprace ve firmé XY a.s. nefunguje ve vzduchoprézdnu.

Hypotézu potvrzuji.

Reorganizace firmy se odrazi i ve zméné organizacni struktury, ktera bude

této formé spoluprace piizpusobena (viz kapitola 6.1 a 6.2).
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7 ZAVER

Analytickd (teoretickd) Céast této diplomové prace seznamuje Ctendfe S teorii
konkurenceschopnosti a tymové spoluprace. Upozoriiuje na zakladni témata, kterad

nesmi byt v procesu budovani konkurenceschopné pozice na trhu opomijena.

Syntetickd (aplikacni) Céast diplomové prace vyuziva poznatkll z ¢asti analytické.

Ctenafi, zejména vedeni firmy XY, predklada zékladni informace pro rozhodovani o

tématu ..ZvySovani konkurenceschopnosti formou rozvoje tymoveé spoluprace .

1. Silné a slabé stranky firmy, jeji prilezitosti, védomé hrozby (viz kapitola 5.1) —
vysledky SWOT analyzy dokazuji, ze:

v" Firma XY ma dostatek vhodnych silnych stranek pro realizaci hlavniho cile
této prace (zvySovdni konkurenceschopnosti formou rozvoje tymové
spoluprace).

v’ Existuji pfilezitosti, kde mize firma tyto silné stranky vyuzit pro posileni
pozice na trhu.

v' Firma si uvédomuje své slabé stranky, vypracuje strategii na jejich
odstranéni, 1épe feCeno vypracuje strategii, ktera proméni tyto slabé stranky

ve stranky silné.
v Firma definuje (uvédomuje si) hrozby. Je schopna jim i pfedchazet.

2. Lidské zdroje z pohledu profesniho zaméieni, osobnostnich kvalit a potencialu

— ,,stavebni kdmen* pro tvorbu a vedeni tymu (viz kapitola 5.2 — 5.3, 5.5);

v interni pohled na lidské zdroje ve firmé&, ktery ¢tendf muze ziskat diky

zavérim z provadéného dotazovani; vysledky tohoto Setfeni nam prozradily

kvalitu nadmi vybranych zaméstnancl, odhalily profesni, znalostni a
osobnostni potencidl, ktery bude dile vyuzivan a zkvalithovan formou

Skoleni a celozivotniho vzdélavani;

v prace obsahuje i informace o pracovnim potencialu ze zdroji externich, a

to v piipadé, ze by bylo nutné kolektiv stavajicich zaméstnanct doplnit;
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3. Soucasny systém Skoleni a kurzu (viz kapitola 5.4) — ve firme probihaji skoleni
a kurzy dotované z grantu EU; vysledky dotaznikového Setfeni jsou jakousi
zpétnou vazbou, kterou vyuzijeme jako vstup do pfipravovaného tréninkového a

Skoliciho programu.

Z obsahu shora uvedenych kapitol vyplyva fakt, ze zvySeni konkurenceschopnosti firmy
XY neni utopii. Vezmeme-li v tivahu fakt, ze zakaznici firmy Zadaji levny, inovovany
a Vv terminu dodany kvalitni produkt (s/uzbu), tak vhodné zvolenou firemni strategii

lze tohoto zvySeni pomérné rychle dosahnout.

Obsahem kapitoly 6 této diplomové prace jsou mé vlastni navrhy a doporuceni na
zlepseni stavajiciho stavu, které se opiraji o informace z obou ¢asti této prace. Navic
jsou podpofeny vlastni znalosti podnikové kultury. Veskeré zmény, ndvrhy a
doporuceni vychazi z faktu, ze konkuren¢ni schopnost je zakladni podminkou existence
podniku, nelze ji ziskat bez uvédoméni si kritérii konkurenceschopnosti, parametri

a nastroju Fizeni. V uvedené kapitole ctenaf nalezne:
1. Organiza¢ni zmény Vv ramci Divize i mezi Divizemi (viz kapitola 6.1 — 6.2).

2. Tréninkovy a S$kolici program pro zaméstnance (viz kapitola 6.3) —
vypracovany program muze poslouzit jako soucast zadavaci dokumentace

V procesu vybérového fizeni na dodavatele skoleni ¢1 vzdélavani.

3. Techniky efektivniho Fizeni a vedeni tymu (viz kapitola 6.4) — v ¢lenéni dle

nové uvazovaného organizacniho usporadani.

4. Ekonomicka naro¢nost zmén, navrhia a doporuceni (viz kapitola 6.5) —
veSkeré zmény musi byt financovatelné z pfedem definovanych zdrojli; zmény
jsou realizované z diivodu zvySeni konkurenceschopnosti, coZ generuje 1 vyssi

zisky.

Cilem této prace bylo navrhnout vhodné metody fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na
rozvoj tymoveé spoluprace jako ndstroje neustalého zvySovani konkurenceschopnosti

firmy XY, nebot’ jsem si jista, Ze:

»ZvySeni konkurenceschopnosti firmy je moZné pouze za predpokladu plné

angaZovanosti vSech zaméstnancl, predev§im pak efektivni praci stfedniho a
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vyssiho managementu p¥i Fizeni a vedeni lidskych zdroji (/idi). Mimoradné silnou
konkuren¢ni pozici firma ziska diky odhodlani téchto lidi uspét v konkurenci a

celoZivotné se vzdélavat®.
Ze vSech mnou prostudovanych literarnich zdroji vyplyva totiz fakt, ze:

v" Podniky, které budou do budoucna chtit v konkurenénim boji o zdkaznika uspét,
budou muset zménit své hierarchické mysleni. Zelenou dostanou nové formy
fizeni (tymové), coz bude predstavovat slozitou a zdlouhavou cestu zmén
nejenom uvnitt firem. PfedevS§im bude muset dojit ke zméné chovanti lidi, jejich
nazoru na spolupraci a hlavné ke zméné postoje k chybam. Chyby nejsou
povazovany za zavady, hloupost, dikaz nedostatecné kompetence, ale jsou

podnétem ke zlepSovani stavajiciho stavu.

Firma XY musi vnimat tento trend a musi v souladu s nim zacit realizovat potiebné

zmény.

TQM (Total Quality Management) prredstavuje komplexni model Fizeni v¢. vedeni
tymi. Dle BAYE (2000) je nazyvdn managementem zmény. Je dynamicky
se rozvijejicim procesem budoucnosti a smétfuje k vytvareni prostoru pro jednéni.
Pokud se ve firm& XY podati prosadit navrhy a doporuceni dle kapitoly 6 této prace,

pfechod na tento model fizeni bude dalsi fazi, kterou dale doporucim.

Realizace veSkerych shora uvedenych zmén bude muset byt dana do rukou schopnych
lidi. Proto bude nezbytné, pfipravit t€émto lidem vhodné prostiedi a podminky pro
ziskani potfebnych znalosti, dovednosti, schopnosti, a to uz pfimo v dobé jejich
teoretické ptipravy na své budouci zaméstnani. V této dob¢ se profiluji jejich osobnosti

(a to jiz na urovni stiednich a dale pak na urovni vysokych skol). Bude nutné:

v' zménit uCebni osnovy ve Skolach (zaradit do vyuky vice praktickych tréninkai,
prikladu, workshopii),

v' posilit fady vyucujicich vice osobami s bohatymi praktickymi zkuSenostmi
a vybavit je zaroven schopnostmi ucit druhé (studenty), spravné je finanéné

a profesné motivovat, vybavit je vhodnymi materidlovymi zdroji, tak, aby
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dokazali ve studentech vybudovat pocit a touhu po neustdlém dalSim védéni,

zdokonalovani se.

Celozivotni studium by mélo byt samozi‘ejmosti.
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8 SUMMARY

Analytical (theoretical) part of this graduation paper introduces the reader to the theory
of competitiveness and teamwork. It draws attention to fundamental issues that may not

be ignored in the process of building a competitive position in the market.

Synthetic (application) part of the graduation paper uses the findings from the analytical
part. To the Readers, especially executives XY, presents basic information for deciding

on the theme "Enhancing competitiveness through the development of teamwork."

1. Strengths and weaknesses of the company, its opportunities, awareness of the
threat (see section 5.1) - SWOT analysis results show that:

v' XY company has plenty of strengths suitable for the realization of the main
objectives of this work (improving competitiveness through the development
of teamwork).

v' There are opportunities where the company can use these strengths to
enhance its market position.

v' The company is aware of its weaknesses, develops strategies to tackle them,
or better, develops a strategy that will transform these weak points into the
strengths ones.

v The company defines (realizes) threats. It is also able to prevent them.

2. Human resources in terms of professional background, personal qualities and
potential - the "building block™ for the creation and management teams (see
Chapter 5.2t0 5.3, 5.5).

3. The current system of training and courses (see chapter 5.4) - in the company
and ongoing training courses funded by a grant from the EU, survey results are a
kind of feedback which we use as input to the upcoming training and training

program.
The content of the above chapters follows the fact that increasing the competitiveness of

firm XY is not utopia. Taking into account the fact that business customers demand

low-cost, innovative and on time delivery of quality product (service), through the
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suitably chosen business strategies the increase of competitiveness can be achieved
relatively quickly.

My own suggestions and recommendations how to improve the existing situation are
the content of Chapter 6. They are based on information from both parts of this work.
Moreover, they are supported by my own knowledge of the corporate culture. Any
changes, suggestions and recommendations based on the fact that competitive ability is
an essential condition of an enterprise and cannot be achieved without an awareness of

the competitiveness criteria, parameters and management tools.

The aim of this work was to suggest an appropriate method for managing human
resources, focusing on the development of teamwork as a tool for continuous

improvement of competitiveness XY company because | am sure that:

"Increasing the competitiveness of the company is only possible if the full involvement
of all employees, especially middle and top management, to work effectively with
management and leadership of human resources (people). Extremely strong competitive
position the company gains through the commitment of these people to be competitive

and successful in lifelong learning.

From all of the examined literary sources (and foreign as well) is seen the fact that:

v Companies that want be successful in a competitive battle for customers in the
future, will have to change their hierarchical thinking. The priority will be given
to the new forms of management (team forms), which will be a lengthy and
complicated not only by changes within organizations. In particular, the result
would be to change people's behaviour, their views on cooperation and
especially to change their attitude towards mistakes. Errors are not considered
defects, stupidity, lack of evidence of competence, but as a stimulus to improve

the current situation.
XY company has to see this trend and must comply with it to start making the necessary

changes.
Keywords:
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v' Teamwork, team forms, human resources, training courses, corporate culture,

leadership.
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Priloha 1: Procesni karta ¢innosti

Hlavni

¢innost

dilci ¢innosti

Detailni popis cinnosti

Detailni popis cinnosti

Detailni popis cinnosti

1

Faze

realizacni

=

Akceptace

L

N

Ukonceni projektu,
pfedani zakaznikovi

Legislativa: SW:

Vycet norem a Vycet pouzivanych
zakoni SW

v’ Vystaveni faktury - platebni
podminky (pozastavky, neplatici)

v’ Predavaci protokol

v’ Zarucni doba (reklamace)

S

aktualizace

viceprace




Piiloha 2: Profil pracovni pozice

Titul: ........... Jméno: ...l Ptijmeni:

PROFIL PRACOVNI POZICE

1. Vyjadiete prosim strucné a vystizn€ soucasné poslani (zdkladni ucel a smysl
existence) posuzovaného pracovniho mista

3. Do predtisténé tabulky — sloupce A - uved’te maximalné 10 ¢innosti
(¢innostnich celkii), které ve své souhrnu tvoii obvyklou pracovni napla,
resp. obsah profese (pracovniho mista, funkce, kterou vykonavate).

Teprve potom vyplitte podle pokyni organizéatora dotazovani sloupce B, C, D



B C D

A
Potadi Potadi Cetnost
Prehled hlavnich Ginnosti, které se na pracovnim | duleZitosti | obtiznosti | vyskytu,
misté periodicky vykonavaiji jako b&zna, obvyka kolikrat je
pracovni naplfi (1-10) (1-10) ginnost
vykonana
D,T.M,CR

3.1 Jaké Cinnosti by mély byt rozsahem i dilezitosti nadéle stejné:

3.2 U jakych ¢innosti by mélo dojit k postupnému sniZeni, popt. které by mély zcela
zaniknout:



4. Ktery ukol, skupinu ukolii, resp. kterou ¢innosti ¢i pracovni situaci, spojenou
S popisovanou profesi, pracovnim mistem, funkci, lze pokladat za nejobtiznéjsi

o 24

5. Jaké jsou, podle Vaseho nazoru, hlavni divody obtizi a problémt pracovnik,
vykonavajicich popisovanou profesi, pracovni misto, funkci?

6. Co by je, podle Vaseho ndzoru, povazovano za nejveétsi uspéch
v ¢innosti drzitele popisovaného pracovniho mista, profese, funkce?




7. Co je naopak povazovanoza nejveétsi neuspéch?

wevr

9. 'V nize uvedeném piehledu nejcastéji zjiStovanych zbytecnych Casovych ztrat
(tzv. zlod&ji pracovniho Casu) oznacte ty, které ,kradou cas“ pravé drziteli
posuzovaného pracovniho mista (profese, funkce). Oznaceni proved’te takto:

Poté z oznacenych ,,zlodéjii pracovniho casu‘ vyberte 5 nejzavaznejsich a

pridelte jim poradova cisla od 1 do 5 (1 = nejvetsi ,,zlodej casu* atd.)

nejasné odliseni dulezitého a nedtlezitého

in
2=

tlaky na zabyvani se piili§ mnoha problémy najednou

nezbytnost vykonavat prace za jiné lidi

i
<

existenci zbytecnych Casovych ztrat se nikdo nezabyva, ptrestoze je to

aktudlni

zbytecny spéch, netrpélivost (,,prace kvapnd, malo .....“)

nepotiebny, zbyteny perfekcionismus v podruznych vécech

tendence k odkladani nepfijemnych, ale dilezitych ukola

UL L
JEE =




nedokonceni zapocaté prace ,,na jeden zatah*

neporadek, neptehlednost, neustalé hledani néceho

nadmérné papirovani, ptili§ mnoho administrativy

dlouhé ¢teni veskeré posty

pietizené a poruchové prostifedky spojeni (telefon, fax)

zbytec¢né, nadmérné dlouhé, neproduktivni porady

tolerovani nedostate¢né ptipravy pracovnikti na jednani, porady

nedochvilnost pracovniki (Casté cekani na opozdilce)

nevyuzivani moderni techniky Setfici cas

nepocitani s ¢asovou rezervou na nenadalé, nepredvidané ukoly

Casté vyrusovani telefonem

neohlaSené, dlouhotrvajici ¢i zbytecné navstévy

nezbytnost pfili§ mnoha pracovnich pochiizek, navstévovani jinych

pracovist

rozptylovani, tolerovani hlu¢nosti pfi pracich, vyZadujicich klid a

soustiedéni

nutnost osobni ucasti na ¢innostech, kde proto neni zvlastni dvod

neuplné, nebo opozdéné informovani drzitele pracovniho mista

tlachéani, povidani u kavy, dlouhé hovory mimopracovni povahy

tendence obsazovani pracovnich mist neustale se stfidajicimi a

zapracovavajicimi pracovniky

tendence obsazovani pracovnich mist ,,vyhaslymi pracovniky*

o R
z EEER E EEEEEEEEEEEEE

Deékujeme za Vasi spolupraci a trpélivost pri vyplitovani tohoto dotazniku



Ptiloha 3: Vyhodnoceni ,,zlod€j ¢asu (pocet zaznacenych odpovédi)

nejasné odliseni dulezitého a nedulezitého

3
<

tlaky na zabyvani se ptilis$ mnoha problémy najednou

38
==

nezbytnost vykonévat prace za jiné lidi

existenci zbytecnych Casovych ztrat se nikdo nezabyva, ptestoze je to

N
<

aktualni

zbytecny spéch, netrpélivost (,,prace kvapna, malo .....)

5
<

nepotiebny, zbytecny perfekcionismus v podruznych vécech

5
<

tendence k odkladani nepfijemnych, ale dilezitych ukold

nedokonceni zapocaté prace ,,na jeden zatah*

&
<

nepotadek, nepiehlednost, neustalé hledani néceho

3
==

nadmérné papirovani, pfili§ mnoho administrativy

dlouhé ¢teni veSkeré posty

i
<

pretizené a poruchové prostredky spojeni (telefon, fax)

-
:

zbyte¢né, nadmérné dlouhé, neproduktivni porady

N
<

tolerovani nedostatené ptipravy pracovnikil na jednani, porady

N
<

°
<

nedochvilnost pracovniki (Casté ¢ekani na opozdilce)

nevyuzivani moderni techniky Setfici Cas

£
<

nepocitani s casovou rezervou na nenadalé, nepfedvidané ukoly

5B
£k

Casté vyrusovani telefonem

neohlaSené, dlouhotrvajici ¢i zbytecné navstévy

N
<

nezbytnost pfili§ mnoha pracovnich pochlizek, navstévovani jinych

pracovist’

rozptylovani, tolerovani hlu¢nosti pti pracich, vyzadujicich klid a

RN
4 =

soustfedéni

nutnost osobni ucasti na ¢innostech, kde proto neni zvlastni diivod

=
<

netplné, nebo opozdéné informovani drzitele pracovniho mista

&
<

tlachéani, povidani u kavy, dlouhé hovory mimopracovni povahy

5
<

tendence obsazovani pracovnich mist neustale se stfidajicimi a
Zapracovavajicimi pracovniky

&
<

tendence obsazovani pracovnich mist ,,vyhaslymi pracovniky*

-
<

Dékujeme za Vasi spoluprdci a trpélivost pri vypliiovani tohoto dotazniku.



Priloha 4: Evaluac¢ni dotaznik

eerPSky m
socialni

fond vCR EVROPSKA UNIE

” OPERACNIPROGRAM  PODPORUJEME
ﬁ LIDSKE ZDROJE VASI BUDOUCNOST
A ZAMESTNANOST www.esfcr.cz

EVALUACNI DOTAZNIK
pro projekt spolufinancovany EU a Statnim rozpoétem CR s ndzvem

Podpora konkurenceschopnosti firmy prostrednictvim zvySovani
kvalifikace svych zaméstnancu

Klicova aktivita/Nazev skoleni:
Datum konani:

Skolitel:

Bodova Skala: 1 — nedostacdujici 2 — dostadujici 3 —dobré 4 — velmi dobré 5-
vyborné

1. Do jaké miry splnilo Skoleni vase oCekavani? 1 2 3 4 5
2. Budou poznatky ze Skoleni vyuZitelné v praxi? 1 2 3 4 5
3. Bylo skoleni pro danou problematiku dostacujici? 1 2 3 4 5
4. Byly sdélené informace relevantni? 1 2 3 4 5
5. Bylo lektorské vysvétleni srozumitelné? 1 2 3 4 5
6. Jak hodnotite vykon lektora? 1 2 3 4 5
7. Uvedte prosim pfinos Skoleni:
8. Uvedte prosim nedostatek Skoleni:



Priloha 5: Tréninkovy a Skolici program

XY a.s.

Koordina¢ni tym

feditel

v

v

Jazykovy kurz

(anglicky jazyk, nemecky jazyk)
Manazerské kurzy

(soft skills, Fizeni projektii a tymii,
strategicke planovani, stresovy
management, ¢asovy management,
koucink)

Pravni legislativa

(obchodni zdkonik, obcansky zakonik,
zakon o zadavani verejnych zakdzek,
pracovni pravo, zakonik prace)
Techniky vedeni, fizeni tymu v rozsahu
kapitoly 6.4

Skupina obchodnich
manazeru

Clen
(obchodni manazer)

<

\

ANENENENENAN

Jazykovy kurz

(anglicky jazyk, nemecky jazyk)

IT kurzy

(sada Microsoft Office)

Obchodni a prodejni dovednosti
Komunika¢ni dovednosti
Prezenta¢ni dovednosti

Rizeni vztahii se zdkaznikem (CRM)
Marketing

Pravni legislativa

(obchodni zakonik, obcansky zdakonik,
zakon o zadavani verejnych zakazek,
zakonik prace)

Vyrobné projektové
tymy

vedouci
(projektovy manazer)

AN

v
v

Jazykovy kurz

(anglicky jazyk, nemecky jazyk)
Manazerské kurzy

(soft skills, Fizeni projektii a tymii,
strategicke planovani, stresovy
management, casovy management,
koucink)

Komunikac¢ni dovednosti

Pravni legislativa

(obchodni zakonik, obcansky zdakonik,
zakon o zadavani verejnych zakazek,
pracovni pravo, zdkonik prace)
Technicka legislativa (normy)
Techniky vedeni, fizeni tymt v rozsahu
kapitoly 6.4

Clen

v

v
v
v

Jazykovy kurz

(anglicky jazyk, némecky jazyk)
Komunika¢ni dovednosti
Technicka legislativa (normy)
Pravni legislativa (zdkonik prace)




Technicky tym

Vedouci
(technicky manazer)

v’ Jazykovy kurz
(anglicky jazyk, nemecky jazyk)

v’ Manazerské kurzy
(soft skills, Fizeni projektii a tymii,
strategicke planovadni, stresovy
management, ¢asovy management,
koucink)

v Komunikaéni dovednosti

v’ Pravni legislativa
(obchodni zakonik, obcansky zakonik,
zdkon o zadavani verejnych zakdzek,
pracovni pravo, zakonik prace)

v" Technicka legislativa (normy)

v" Techniky vedeni, fizeni tymt v rozsahu
kapitoly 6.4

Clen

v' Jazykovy kurz
(anglicky jazyk, nemecky jazyk)
v Komunikaéni dovednosti
v" Technicka legislativa (normy)
v' Pravni legislativa (zdkonik prdce)

Ostatni zaméstnanci
(nemaji podrizené)

v' Jazykovy kurz
(anglicky jazyk, nemecky jazyk)
v Komunikaéni dovednosti
v" Technicka legislativa (normy)
v’ Pravni legislativa (zdkonik prace)




Priloha 6: Zakladaci listina tymt ve firmé XY - formulaf

r 4 4 / ®
ZAKLADACI LISTINA TYMU S
Spolecnost XY je orientovana na trh a zdkaznika

Strategicky cil:

Efektivni spoluprace tymu firmy XY a.s.
za ucelem zvysSeni konkurenceschopnosti, spokojenosti zakaznika a
posileni pozice na trhu

Hlavni cile (HC) OBLAST TRH a ODBYT

HC 1 zintenzivnéni nabidkové ¢innosti - celofiremni obchodni strategie, celofiremni
komunikace, vzajemna spoluprace pii piipraveé a tvorb¢ nabidek,

HC 2 zvySeni uspéSnosti pri ziskavani zakazek (ndriist % tispésnosti),

HC3 pravidelny monitoring (prizkum) trhu,

vyvej a inovace produkti - vyhledavani vhodnych produktd, ev. komodit,
HC 4 spoluprace s vyrobnimi stéedisky pii pfipravé produktu ve vztahu k charakteru
vngjsiho i vnitiniho prostiedi, obchodni politika prodeje nového produktu

Hlavni cile (HC) OBLAST FINANCNI

HC 1 pravidelny kaZdoro¢ni narast finan¢niho obratu v zajmové komodité 0 .....
(upfesiiuje predstavenstvo pii stanovovani rocnich plani a cili spolecnosti)

Pracovni hypotézy:

Clenové tymu:

v’ podepisuji  formulai  dohody o cilech
(hlavni  cile k1. 4. prislusného
kalendarniho  roku, vychazi  z cilii

1. znaji hlavni a dil¢i cile tymu, v¢. svych spolecnosti + dilci cile, vychazi z hlavnich
roli v tymu cilit behem obdobi hospodarského roku) -

jejich  kontrolu a vyhodnocovani ve

stanovenych terminech provadi vedouci

tymu

2. jsou vybaveni obchodnimi znalostmi a V' uci se od zkusenéjsich kolegii,
dovednostmi v’ ucastni se tématickych externich Skolent,




3. maji potiebné odborné znalosti pro prodej v

o ucastni se odbornych skoleni a prednasek,
produkti, Y p

v’ spolupracuji s ostatnimi tymy - znalost

kapacit (zejména persondalnich, casovych),
v’ spolupodill se na tvorbé analyzy vnitiniho
4. maji dostatek vnitrofiremnich informaci prostiedi (ve spolupraci s vyrobnimi
stredisky a HR manazerem) - dodavaji
vstupni  informace  ziskané  analyzou

vnéjsiho prostied,
v’ provddi pravidelnou analyzu vnéjsiho
5. maji potfebné informace o vn&jSim prostiedi (Porterttv model) - 1x [ rok
prostiedi Kdatu 31. 12. prislusného kalenddarniho
roku

Datum vzniku: s

Predstavenstvem spolecnosti XY vznik tymu schvalen dne ... (viz  zapis
Z predstavenstva, bod .............. )

Vedouci tymu:

Clenové tymu:

NENENENEN

Zaclenéni tymu do organizaéni struktury firmy XY - forma tymu:

Obchodované produkty (nabizené sluzby) v komodité ..............

v

NENAN




Prezentace vysledkii: VNITRNI PROSTRED]

v zprava o plnéni hlavnich a dil¢ich cili - bude vedoucim tymu predkladana
nadfizenému manazerovi, ten zajisti predani informaci pfedstavenstvu spolecnosti XY
v zapisy z jednani tymu budou piedkladany a vysledky demonstrovany na poradach
vedoucich tymu (stfedisek) jednotlivych Divizi v ramci XYu
- vedouct tymu predlozi svému nadrizenému manazerovi zapis Z_jednani
tymu
v analyzy vnéjsiho prostfedi a podklady pro tvorbu analyzy vnitiniho prostiedi
- budou predkladany vedoucim tymu svému manazerovi, ten predad
informace osobé zodpovédné za provedeni komplexni analyzy firmy
v" referen¢ni dopisy
- zajiStuje po dohodé s vedoucim tymu kazdy clen tymu osobné

VNEJSI PROSTREDI

v' prezentace obchodni ¢innosti na vystavach, workshopech
- pasivni ucast na akcich v¢. vedeni potfebnych jednani,
- aktivni ucCast na akcich - pfednasky ¢lenti tymt, inzerce, bannery, aj.
- propagace prostfednictvim Internetu, firemnich letacku.

Terminy konani porad ..... tymu: pravidelné, 1x / mésic
(misto konani bude predem upresnéno vedoucim tymu)

Vypracoval / a: Schvalili: dane ..o, V e




P¥iloha 7: Formulai dohody o cilech dle KRUGERA

Cile

Milniky (dil¢i etapy)

Konec¢ny termin

Podpisy ¢lenti tymu:

Podpisy vedoucich
pracovniki:




