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Uvod

viN

formami organizace. Nemusime ani chodit dalekai gistat v pohodli svého domova. Aniz
bychom se nad tim jakkoliv zamysleli, jsme zavigi givodu tepla, elekiny a vody, kterou
nam rekdo dodava. Najdeme-li prazdnou letku a chceme-li si objednateba pizzu nebo
si zajit tkam do obchoddi do restaurace, @pbudeme vyuzivat produkti sluzeb jinych lidi,
které budou uitym zpisobem organizované. fiposlouchani radiai sledovani televize k nam
prichazi programy, které museikdo vytvdit a prenést k nam.

VSechny produkty lidské ¢innosti podléhaji &aké organizaci a kazda organizace
je tvorend lidmi. Lidé uvéagfi do pohybu technologie a ostatni orgatidazdroje, podniiuji

a ovliviwyji jejich vyuzivani, jsou zdrojem mySlenek a vygja hodnoty. P& o lidské zdroje

Mriviw s

Armstrong (2007) definuje tento obor jakostrategicky a logicky promysSlenyrigtup
k rizeni nejcendj)Siho statku organizace, tj. v ni pracujicich li#te7i jako jednotlivci i jako

kolektiv piispivaji k dosazeni jejich @il

Lidské zdroje jsou chapany jako zdroje pro vitra konkuretini vyhody a¢asto jsou
oznaovany jako ,lidské aktivumti lidsky kapital“. Je tedy logické, Ze je kladémm dal &tSi
duraz na lidské zdroje a jejickizeni. Nutnou podminkou dosazeni efektu je vSapgeni
strategie lidskych zdréjs celopodnikovou strategii. Povede-li se toto drpku aplikovat, ziska
podnik velmi silnou konkuremi vyhodu.

A to je pra¥ jednim z dvoda, prat jsem se rozhodla zabyvat se granalyzou pracovnich mist

a navrhem organizai struktury v konkrétni fir tedy v TDS, s. r. 0.

Cilem mé bakakgké prace neni a ani néde byt propracovana personalni strategie. Jejbavor
je totiz dlouhodobym procesem ovldmym bezpoétem prongnnych. Tato prace si dava za ukol
odkryt managementu spdéteosti kritické okruhy, na které by selhzaneiit ve smyslu neustale

se Wici spolénosti. Lidské zdroje jsou totiz ndij@zit¢jSim a nejcengjSim vyrobnim faktorem.
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Zpracovanim analyzy pracovnich mist, jakozto jedikéi¢ovych personalnichinnosti, pomohu
ve firmé nadefinovat pracovni Ukoly, povinnosti a odpdwosti pracovniho mista. Diky
vytvoieni organizéni struktury budou pojmenovany pracovni pozice, Sdoy vazby

a komunik&ni kanaly mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi. @ je nejdlezit¢jSi, jedna

z klicovych oblasti personalistiky dostane formalni psapodobu. Ta se bude moci upravovat,
rozvijet a napomahatigrealizaci vnitropodnikovych dil
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TEORETICKA CAST

1. Analyza pracovnich mist
1.1 Definovani analyzy pracovnich mist

Analyza pracovniho mista je proces ziskavani inémine pracovnich mistech a jejich nasledném
vyhodnocovani. ® jejim vytvd&eni se zpracovava popis a specifikace pracovnihstami
stanovuje se rozsah povinnosti a odjmosti, popisuji s€innosti na jednotlivych pozicich

a ukuji se pravomoci, pdfpad: jejich delegovani.

Milkovich (1993, str. 116) analyzu prace jednodoBarakterizuje:
»Analyza prace je systematicky proces shrefoaani a hodnoceni udap charakteru utité

prace.”

Palan (2002, str. 14) ve svém vykladovém slovnigjem Analyza pracovnich mist vydiuje:
~Analyza pracovnich mist je proces ziskavani, uééni a rozbor vSech informaci
o podnikovych pracovnich mistectietr¢ informaci o jejich vzajemnych vazbachcatw

poZadavk na jejich obsazeni.”

Koubek (2006, str. 54) analyzu pracovniho mistaaitiarizuje nasledown

~<Analyza pracovniho mista poskytuje obraz praceprecovnim migta tim vytvéi predstavu

o pracovnikovi, ktery by ¢hna pracovnim migtpracovat. Pi analyze pracovnich mist jde

0 proces zjifovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovariait o ukolech, metodach,
odpowdnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkaamichz se prace vykonava

a o dalSich souvislostech pracovnich mist.”

Pfi analyze pracovnich mist se definuji konkrétnicpreni Ukoly jednotlivce, vykonavané
na dané pozici, a seskupuji se do zakladnichipov@ganiz&ni struktury. Existuje viceuyoda,
kvili kterym podniky provagii analyzu pracovnich mist. Jedna se zejména csgmpicovnich
mist, nebyla-li analyza v podniku dosud zpracovdadniky provadi tuto analyzu s cilem
posouzeni produktivity prdce a mozZnosti jejiho BwWS Porovnavaji skutaou c¢innost

zanestnand s aiekavanim a pozadavky, které na pracovni poziciddad
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Nezkoumda se jen, zd&nnosti zandstnand naphuji ocekavani zawstnavatele, ale row
zékaznik, odkeratelr apod.Casto se fistupuje k analyze, vyt¥&li se nové pracovni misto a v
neposlednifacé slouzi analyza k zabezfmvani efektivniho uspokojovani @eb organizace

i drziteli pracovnich mist samotnych.

Podle Koubka (2006) neni Analyza pracovnich mistjiného, nez zaji®vani, zaznamenavani

a analyzovani informaci o Ukolech, metodach pradpowdnostech a vazbach na jina pracovni
mista. Zalezi také na podminkach, za nichz se pvgkenava a na dalSich souvislostech
spojenych s pracovnim mistem. Nedilnouéssti analyzy pracovnich mist je potom jeji spravné

zalenéni do organizéni struktury firmy.

Podle Liviana (1997) by se analyza prac#arshodovat sredln é vykonanou praci“ na dané
pozici. Oznéuje analyzu jako vysledek procesu mezi organizagamestnancem. Pracovni
misto je nezbytné popsat a stanovit p& konkrétni podminky. f@snost¢i rozsah analyzy
nelze obech urtit. Nejprve je nutné stanovit zakladni prvky, ktendozni porovnat analyzu
prace se stanovenymi cili a s nastroji, které degere vyuzZiva. Dale se aplikuji na pracovni
okoli a dalsi konkrétni podminky ve figiako napiklad zpisob organizovani prace v podniku,

interni postupy, ndzeni apod.

Pracovni ukol tedy probiha v ditém ramci organizace prace a na jeho provedeni whigj
technické prosedky, které ma za#stnanec k dispozici, pracovni priesti, organizace prace

a ndizeni. Na skut@¢ odvedenou praci maji ale vliv i dalSi faktory, iétenelze opomenout.
Jedna se o individualni schopnosti zZamance, jeho osobni zkuSenosti a dalSi osobni

charakteristiky. Tyto vztahy zobrazuje nasledugbiulka.

Obr. 1 - Realré vykonana prace

Oficialni pravidla

- osobni
charakteristiky

- hastroje

- pracovni okali

- Organizace prace
- hafizeni

- pracovnizkugenost]

Realizované ikoly

Zdroj: Livian, Y. F. & Prazsk4, L. (1997, str. 60)
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Vysledkem analyzy prace jsou dokumenty, které ghrimformace o Ukolech, dovednostech
a schopnostechtippraci v dané organizaci. Jejim vysledkem je pa@pipecifikace pracovniho

mista.

1.2 Popis a specifikace pracovnich mist

Veskeré poznatky o pracovnim ngisjsou shrnuty v tzv.popisu pracovniho mista.
Na zaklad tohoto popisu jsou teny dalSi poZzadavky, jenz jsou na misto kladereyragzné jej
blize specifikovat. Vznika tzvspecifikace pracovniho mista.Ta nam poskytuje informace
o dovednostech a osobnich charakteristikach prakavAnalyza pracovnich mist je nezbytnym
podkladem pro vypracovani popia specifikaci pracovnich mist.

Nest&i, aby byla analyza prace zéimna pouze na pracovni Ukoly. Pro Uplnost se muimsivaa

i nemérk dulezitou problematikou, jakou jsou otazky tykajieiacovnika samotného.

Koubek (2006) tudizd&i problematiku pracovniho mista na dva hlavni ékru
= oblast tykajici se pracovnich Uka pracovnich podminek

= oblast tykajici se pracovnika

V prvnim okruhu jde zejména odani pracovnich Ukél zangstnance, nazev jeho pracovni
pozice, funkci, kterou ve firtnzastava, blizsi charakteristiku prace a povahutilrvni okruh
dale zahrnuje otazky n#denosti a poklzenosti pracovnik Zkoumda, kdo budefrgélovat
zanestnanci ukoly, a kdo bude naopak jemu za praci aoidiat. Nezbytné je také dit, jaké

povinnosti bude zadéstnanec vykonavat pravidélra které pilezitostre.

Ve druhém okruhu jde spiSe o osobu pracovnika. @ajiuse fyzické pozadavky (vzhled,
manualni zrénost, zdravi) a duSevni poZadavky (inteligign poZadavky, intelektualni
schopnosti, organizai schopnosti, jazykové vyjamvani, logické mysleni). Dale nas zajimaji
kvalifika¢ni pozadavky, vz&lani a pracovni zkuSenosti.¢ktly téz gihlizime k charakteristice

osobnosti a posttin uchazee, aby potencionalni zasstnanec ,zapadl” do tzv. firemni kultury.
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1.2.1 Popis pracovniho mista

»Popis pracovniho mista vyjage el pracovniho mista, jeho zazeni v organizani struktue,

podminky, za jakych pracovnik praci vykonava, arhlgrvky odpogdnosti drzitele pracovniho

mista nebo hlavni Ukoly, které musi glnArmstrong (1999, str. 210). Hlavnim cilem popisu

pracovniho mista je shrom&d informaci o Ukolech, jenZ maji byt drzitelem oylavany.

V popisu pracovniho mista gaptji uvadime:

nazev pracovniho mista

vyznam pracovniho mista (pro¢ pracovni misto existuje, resp. prdude %izeno

a jaky ma vyznam pro organizactetre tvorby pidané hodnoty);

zarazeni pracovniho mista v organizéni struktuie firmy (vztahy podizenosti nebo
nadizenosti zarstnance a jeho postaveni v orgatidastruktde firmy);

pracovni naph (druh prace, vykonavané operace, 8aost prace);
zpuasobilostzaméstnance(vzdlani, praxe, apod.);

posuzovani vykonu (kriteria, nefitka, ukazatele, podle kterych lze rozhodnout,
zda je prace vykonavana dely

odpovédnost a pravomoci (stup& pravomoci a odpadnosti, které ma zarstnanec
za vykonavanou praci);

platové podminky (jakou mzdu nMizeme za pracidkavat a jak bude stanovovana);
odménovani a motivace (odména hmotna i nehmotna, posouzeni moznosti osobniho
rozvoje, postupu a budovani kariéry);

rizika spojena s vykonemna daném pracovnim mistbezpeénost prace, ekologie,
pozarni rizika);

pracovni prostiredi (kde a za jakych podminek bude prace vykonavana,
zda v organizadii vné firmy, sluzebni cesty apod.);

rozsah pracovni doby(pocet hodin, pesiasy);

vztah pracovnihomista k dalSim pracovnim misém (vazby a komunikéni kanaly);
techniky, postupy, metody ¢i nastroje vyuzivané k usnadni vykonavani pracovnich

ginnosti.
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1.2.2 Specifikace pracovniho mista

»Specifikace pracovniho mista je dokument, kteryostaje dovednosti a kvality, jez musi
jedinec mit, aby byl Zgobily plnit Ukoly v souladu s popisem prce
Foot, & Hook (2002, str. 37).

PoZadavky popsané ve specifikaci bylynmit minimalni naroky nutné ke spravnému
vykonavani popsané prac€asto totiz byvaji tyto naroky nadhodnocovany, a ddéti,
jez maji jiné kvality nap v podokt vykonané praxei jiné zkuSenosti, pak nedostanou Sanci.

sx s

rozvoji a postupu pracovnika.

Ve specifikaci pracovniho mista tagtji nalezneme:
= fyzické poZzadavky
= duSevni charakteristiky;
= znalosti a Wdomosti;
= dovednostj
= vzdélani a kvalifikaci;
= zkuSenostj

= osobnostni rysya postoje

Foot & Hook (2002) uvafi i dalsi poZzadavky, jako néglad pozadavek obecné inteligence,
zajmy, slovni, petni a grafické schopnosti, etimd uzpisobeni, vliv na ostatni a dalSi vrozené
schopnosti. Tyto pozadavky jsou uzrili@ specifické a hlawvh tézko nefitelné

v manazerské praxi.

PoZadavky, které by vSak ve spravné specifikatittunently chybét jsou znalosti, dovednosti

a osobni kvality.

Kvalitni analyza pracovniho mista, na jejimz zéklsk zpracovavd popis a specifikace
pracovniho mista, je nezbytnyniegdpokladem mnoha rozhodnuticanosti, které maji vliv
na kazdodenni Zivot zastnand@ v organizaci. Je zakladem pro nabor a &yhovych
zanestnand. Zasads ovliviiuje @ijimaci fizeni, Skoleni, programy Kkariérového rozvoje,
planovani praceci jeji restrukturalizace, hodnoceni prace a mnolaSid SlouZi roviéz

k hodnoceni prace a posuzovani vykonu.
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Popis pracovnich mist a jejich nasledna specifijaoe tedy nesmighdilezitym nastrojem
pro klasifikaci pracovnich pozici vykonavanych ym@ organizace. Nésledujici graf ukazuje

i dalSi procesy a faktory, na které maji popisycpraich mist vliv

Obr. 2 - Schéma mozného vyuZiti popispracovniho mista ve firmg

Zlepsovani organizacni
struktury & rozdéleni Gkold

Fredvidani wyvoje profese

Hierarchie pracovnich mist

Ddmeny a jejich kritéria

Rizeni kariér a povySovani

iz

Zdroj: Livian, Y. F. & Prazska, L. (1997, str. 70).
1.3 Analyza ve vztahu k ostatnim personalnim ¢innostem

Personalntinnosti se rozumi dii Ukol fizeni lidskych zdrdj. Vytvareni a analyza pracovnich
mist pati mezi zakladni personaltinnosti podniku a je svym Agobemcinnosti kltovou. Jeji
kvalita rozhoduje o efektivnim vykonavani prace rgamizaci, o spokojenosti pracoviik
s odvedenou praci a v neposledadt i o UsgSnosti personalni prace v organizadbsc.

Je jakymsi zakladnim kamenem, nami je ukotvena klenba prévtéch nejdilezitéjSich

personalnicitinnosti.

Prace a pracovni mista musi byt vyy a analyzovanyipdtim, neZz je mozné vykonavat

ostatni personal@innosti.
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Dle Koubka (2006) se mezi personalmnosti podnikuadi:

Vytvaieni a analyza pracovnich mist
Analyza pracovnich mist definuje pracovni Ukoly kankrétni pozici. Stanovuje pravomoci
a odpovdnosti zamstnané. Popisuje a specifikuje pracovni mistaiggzuje pracovni pozici

pevné misto v organizai struktue firmy.

Personalni planovani

V personalnim planovani jsou rozvijeny ffgdity zandstnan@ a jejich vyvoj v uéitém ¢casovém
horizontu. Stejatak se v ramci tétéinnosti planuje pdeba zamstnand v case. Akoliv je tato
¢innost nesmiré dilezita, personalisté se potykaji s vyskytem mnohktoft, které jim
pii planovani stZzuji praci. A uz se jednd o néekavané odchody zasstnand ¢i o neekané
zmeny trzni situace podniku, a tim i&govani nebo zmensSovani vyrobni kapacity.
Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanai

Tato oblast zahrnuje veSkerou administrativu spmjes vykErovym tizenim na danou pozici,

samotné vybrovéiizeni a zéazeni nového zakstnance do pracovniho procesu.

Hodnoceni pracovnika
Pti hodnoceni je zaptebi nejen shromazdit informace o vykonech &tmance, ale row
z nich vyvodit gjaky zawr a podat zawstnanci zptnou vazbu na jeho praci a nalézit

ji ohodnotit.

Rozmis’ovani pracovnikii

Rozmig’ovani spoiva ve spravném kazeni pracovnika do organéa struktury firmy.
V piipact nevyhovujiciho umighi pracovnika potom jeha@miséni. MiZe se jednat naiklad

0 posun vertikalni (povySeni nebdefazeni na nizSi pozici) nebo horizontélni (¥ippc
nevyhovujici naplé prace, jinych preferen¢i potreb zandstnanceti zangstnavatele apod.).
Odménovani

Odmenovani zahrnuje dzné formy odmin etrg nejizngjSich forem zaréstnaneckych
benefiti. Pati mezi nejdlezit¢jSi personalnic¢innosti, neb6 spravié nastaveny systém
odmenovani stimuluje pracovni vykon za&sinand, motivuje je, a byva tastym divodem

dlouhodobého setrvani pracovaiik téze firng.

Vzdélavani pracovnikia

Vzdélani pracovnilk umoziuje zaméstnan@m jejich osobni rozvoj a u mnohych je nastrojem
zvySovani pracovni motivace diky vidifisté progrese, kariérnihd@stu apod. V satasné dob
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se v praxi roz$uje trend bezplatného poskytovani vysokosSkolskéhalia pro kléove
zamestnance. Diky této moZnosti se zZmtmanci |épe identifikuji se svou pozici v ramci

organizani struktury, prohlubuji loajalitui¢i sveému zarsstnavateli a zvySuji svou kvalifikaci.

Pracovnimi vztahy
Pracovnimi vztahy rozumime vztahy migporganiz&ni strukturou. Nejedné se pouze o vztahy
v ramci hierarchického organig@ho uspéadani, tj. natizeny versus pdizeny, ale také mezi

spolupracovniky navzajem a vztahy mezi vedenimrorgae a odbory.

P&'e o pracovniky

P&e o pracovniky zahrnuje prioritrvhodné pracovni podminky pro kazdého &stmance,
zajiseni zdravotni p&, vhodné pracovni prdsti, zajis¥ni bezpé&nosti, zajis¢ni socialnich

sluzeb a v neposledifacé stanoveni pracovni doby. Druhstpotom mize zahrnovattzné

sluzby, jako jsou volntasové aktivity, kulturni akceti sluzby poskytované rodinnym

piislusnikim.

Personalni informatni systém

V personalnim informmim systému nalezneme veSkera data o pracovnicigjica praci.

Tento systém je dinnym nastrojem nejen pro uschovu informaci, ake tposkytuje zajimave
statistické vystupy. Data byvaiasto poskytovany k daldimu zpracovani inapeskému

statistickému tadu a jinym statninii nestatnim organizacim.

Koubek (2006) mezi personaltinnosti dalefadi jeS¢ Prizkum trhu prace, ktery by ngl
napomoci odhalit potencionélni zdroje pracovnich Bidle zmiuje Cinnosti zaméfené
na metodiku prizkumi, zjiSovani a zpracovani informacj tedy ¢innosti, @i kterych jsou
vyuzivdny matematické a statistické metody, ipguéitacové systémy, jeZz by &y ulehgit

personalni praci a personatminosti dale analyzovat.

V neposlednitadt potom dodrzovani zakoni v oblasti prace a zamistnavani, jejichz
dodrzovani nechrani jen z&stnance, ale rowi organizaci fed disledky poruseni dakeho

pracovié-pravniho pedpisu nebo dokonce lidskych prav.
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2. Tvorba analyzy pracovnich mist

2.1 Metody analyzy pracovnich mist

2.1.1 Metody zjist'ovani informaci o pracovnich mistech

Pred samotnym vysem konkrétni metody analyzy pracovnich mist jenause pozastavit
u metod, které ndm pomahaji £p¥at informace o pracovnich misteclécfito metod existuje
velkdtada a zalezi na konkrétnim charakteru podniku azewanalyzovanyctinnosti, kterou

metodu vybereme.
Pozorovani

Snad Upld nejjednodussi metodou, uzZivanou pro analyzovagwnich mist, je pozorovani.
Tuto metodu Ize pouZzit samostatrebo idedld v kombinaci s dalSi metodou. Osoba prayiad
analyzu sleduj€innosti zandstnance v pracovnim procesu a vypozorované infoerzapisuije.
Sleduji se zejmén&nnosti, které zagstnanec vykonava ,co“dh, ,jak" a ,proc” to déla, kolik
¢asu mu to asi zabere. Dale hodnoti podminky, wdtteosoba svou praci vykonava, adiné

nastroje a pracovni pragsti.

Tato metoda poskytuje objektivni obraz toho, jélkéosti zandstnanec na své pozici vykonava.
VétSinou vSak obsahne jen standardizované opak@itkeny. Pozorovatel obvykle neprovadi
analyzu natolik dlouho, aby se setkal i s vykon&mnosti, které zadstnanec vykonava

v dlouhodoBjSim ¢asovém horizontu (napjednou zattvrtleti), ¢i s feSenim nestandardnich

postupi. Proto je idedlni tuto metodu kombinovat i s dal& nize zmidnych metod.

Rozhovor

DalSi os¥déenou metodou je rozhovoripo s drzitelem pracovni pozice. Probiha zpravidla
piimo na pracovisti a fize mit strukturovanowi nestrukturovanou formu. Nestrukturovany
rozhovor se niédi zadnymi specialnimi pravidly. Strukturovany mogor vyzaduje znaou
piipravu, nebod je nutné si fedem stanovit body, které budou se &stmancem diskutovany.
Vyhodou je, Ze tato metoda poméha eliminovat opatierckteré dilezité oblasti, které
se mizeme pi nestrukturované fortnrozhovoru nesdomky vyhnout. Musi se ale §itat s

jistou casovou narénosti [ pripraw.
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Hromadny rozhovor

Pro Usporuwasu setasto giklanime k tzv. hromadnému rozhovorui #to metod se diskutuje
s WtSi skupinkou zagstnand@ najednou. Zde ale, stgjjako u nestrukturovaného rozhovoru,

hrozi riziko, Ze ne vzdy zachytime Uplny obraz prac
Dotaznikova metoda

P dukladrejSim zpracovani analyzy je vhafjsi vyuzit metodu dotaznikovou. Tato metoda
zahrnuje velké mnozZstvi variant zpracovani a jeywddce spjata s pracovni pozici, ke které
se vaze. Dotazniky mivajinzné formy. Odpo&di byvaji bul’ rozepisovacici dopliovaci.
Dotaznik se fedklada zamstnanci (drziteli pracovniho mista) a poté je haddmo gimym
nadizenym. Pro porovnani Udapyvaji kolikrate vyuZziti i zaréstnanci jiné firmy, zastavajici

obdobnou pozici, nebo se vyuziva hodnoceni nezavisxpernt.

Priprava dotaznikové metody vyZadujékthdnost acas. Ri jejim dobrém zpracovani ji vSak
muzeme vyuzit i na dalSi pozicd,ji Ize podle ngénicich se okolnosti a geb podniku upravit.
Jeji aplikace je nasledrmpomeérng rychla a snadna.d8em kratké doby tak Ize ziskat informace

od velkého p&tu uchazeu.

2.1.2 Metody pouZzivané k analyze pracovnich mist

Metod na vypracovani analyzy pracovnich mist ejastelarada. Jiz skteré z pedchazejicich
metod zji§ovani informaci (dotaznikové metody, strukturovasghovor) byvaji povazovany

za ugitou formu analyzy. Mezi dalSi metody byvigzeny:

Funkéni analyza

Funkéni analyza je povazovana za nejréesijSi a pravdpodobré i nejpodrobgjSi analyzu.
Charakterizuje jednotlivé pracovni procesy kompteXBere v Uvahu jejich vztahy k Gday,
lidem, wcem, progedi atp. VyuZivaji seipni standardizované popigynnosti, odpowdnosti
a dalSich pozadavkpracovnich mist. Na jejich zakkde potom vytvé obraz obsahu prace
na daném pracovnim mésiCasto vychazi z gakych vnitropodnikovych dokumeintkde jsou

jiz zakladni charakteristiky prace popsany.

PAQ

Metoda PAQ (Positron Analysis Questionnaire) je gimwvana, stefhjako metoda funini,
za metodu univerzalnCinnosti pracovnika jsou Zeneény do Sesti hlavnich kategorii. Metoda
dale vyuziva 190 prik prace, tzv. deskriptér Jako hlavni kategorie zde figuruji Inforéma
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vstupy, DuSevni procesy, Fyzickénnosti, Vztahy s ostatnimi, Pracovni presii a DalSi
souvislosti a charakteristiky. Metoda je aplikovdr@azaklad standardniho, poémée dlouhého,

dotazniku.

MPDQ

Metoda MPDQ (Management Positron Description Qoastire) je vhodnou metodou
pro ukitou kategorii pracovnich mist. Analyzuji se podie prevdzié manazerské pozice.
Cinnosti pracovnika jsouipni zalenény do 13-ti hlavnich kategorii a dal&leny na 208
polozek, tykajicich se manazerské odfmmosti, pravomoci, specifikaci na drzitele pracbeni
mista a dalSich charakteristik. Vyuziva vysocekstmovany dotaznik, ktery je pro tuto analyzu
specialg upraveny. Ogt se jedna o velmi pracnou a nakladnou metoduniknoaZzerské pozice

je tato metoda ale velmi vhodna.

Konven¢ni analyza

Informace o pracovnictinnostech se ziskavaji na zaldatbtazniku. Zawstnanci vSak nemaji
moznost se @innostech vice rozepsat, nébdotaznik m& pewndanou strukturu a na otazky
se odpovida jednoztia. VétSinou jsou otazky formulovany tak, aby nebylo mobapoedét

viceslovre. Vysledky z dotaznikjsou obvykle pepsany na jednotny formutla

Kvantitativni analyza

U kvantitativni metody se analyzad@mprovadi na zakladdotaznik. Ty maji tentokrate zvlastni
strukturovanou formu. Dotazniky obsahuji seznamcqmich operaci a z nich vyplyvajici
chovani pro uitou skupinu pracovnich prodes Mnoho zamstnavatal vyuziva tuto metodu
pievazié z toho divodu, Ze pomaha zaistnaném lépe pochopit princip procisa jimi
vykonavanych¢innosti. Metoda je vSak pamé zdlouhava a nakladna.

2.2 Proces analyzy pracovnich mist

Zakladem tvorby samotné analyzy jsou ipbhé zdroje informaci, ze kterych I|2erpat.
Informace se ziskavaji od osob, které jsou schqmmat adekvatni obraz o dané pracovni
pozici. Nefasgji formou rozhovoru, pisemnou formou, pozorovanémstudiem podkladl

a dokumentace organizace.

StZejni informace Ize obvykle ziskat na zalkdadastniho pozorovani nebdimo od drzitele

pracovniho mista. Déle se jako zdroje vyuZivagina organizéni schémata, pracovnfipucky,
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manualy a jiné vnitropodnikové dokumenty. Je mo#yn&it i informace ziznych rozvojovych
analyz, technologidi benchmarkingu.

Dulezita je gipravna faze, ve které jéeba pélivé promyslet strukturu a obsah analyzy. Ma-li
soubor popis slouzit jako jakasi databaze vSealinnosti vykonavanych v organizaci,
a predpoklada-li se, Zze z analyzy se bude vychazét dadSich personalnictinnostech, jako
nap@. nabor novych zagstnand, odnenovani zamistnand, fizeni kariér apod., &y by mit
vSechny popisy standardni formuii Bbéru potebnych informaci bychom ¢h vychazet

ze stejnych zdrdja vyuzivat stejné postupy.

Zakladni kroky procesu analyzy pracovnich mistiggp Koubek (2003):
= uréeni cili a (Gelu analyzy;
= vypracovani pedkEzného planu akce vedeni organizace;
= ziskani podpory za#stnand a vedoucich jednotlivych Gtvapbrganizace;
= Zadost o spolupraci vedouci manaZery organizace;
= stanoveni podrobného plandasového horizontu projektu;
= vybér a vyskoleni osob, které budou analyzu prévad
= informovat pracovniky, jichZz se bude analyza tykat;
= realizovat pilotni o¥tovaci krok analyzy;
= diskutovani pipadnych probléiina kontrola;
= realizace analyzy v plném rozsahu;
= kontrola a vyhodnoceni vysledtk

= zpracovani popisu a specifikace pracovnich mist.

Kvalita analyzy zavisi primagna kvalig informaci, které se ziskavaji od zgstmand, ¢i jinym
zpusobem. Proto je nutné dbati gejich zjistovani na dslednost. Dale by &a analyza
podporovat strategickou Uravelanovani lidskych zdréja byt v souladu s celopodnikovymi

strategiemi. Vztah analyzy a strategie podniku gajei nasledujici kapitola.
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3. Vztah analyzy pracovnich mist a strategie podniku
3.1 Analyza jako nastroj zvySovani efektivity podniku

V poslednich letech se mirraany diraz klade zejména na dobré vztahy v organizaci péfia
0 zamdstnance. Oprawmé. Zamdstnavatelé hledaji loajalni zastnance.Cim dal vice
si uwdomuji, Ze migrace zarmtnan& a ndbor novych pracovnich sil, zaSkolovani a lejic
uvedeni do chodu podniku spolu s administrativnikony, generuji vysoké naklady a narusuji

kazdodenni chod firmy.

.Ziskat, rozvinout a udrzet pro firmu takové prad&yn kté&i budou ve svych pracovnich
pozicich a pi plnéni svych pracovnich rolich angazovani, samostatnjisace vykonfije podle

Tureckiové (2004) nezastupitelnou funkci manéekoncepciizeni lidskych zdrdgj.

Zamestnavatelé tedy hledaji za&stnance, ki@ stravi ve firnd fadu let a budou odvéd
stoprocentni vykon. Proto sekuy tenei predharji se Sirokou paletou firemnich benéfit
zahrnujici dnes uz tém standardnich 5 tydin dovolené, stravenky, mobilni telefon
k soukromym gelim, notebook, firemni automobil, vddvaci kurzy, pispivky na Zivotni
piipojisténi a mnohé dalsi.

Zanmgstnavatelé spraen predpokladaji, Ze dobré vztahy a spokojenost na pistco
se u mnohych za¥stnand@ podepisuji na jejich vykonu. Zasstnanci se diky tomusi vice
do préace, lépe plni Ukoly a napomahaji tim zvySefdktivity celého podniku. Ré
o0 zangstnance tedy byva vnimana jako jeden zddych faktofi zvySeni produktivity prace
a celkového zlepSeni efektivity organizaceinVMje se ji v posledni débopraviené znana

pozornost.

Oproti tomu ale dobrd organizace pracovnithnosti a komunikace ve fignje jakysi
piedpoklad, kterému nebyv&novana takova pozornost, jakou by si zaslouzilitoR jsou
to pra¥ dolre nadefinované pracovdinnosti, gesreé stanovené specifikace pracovnich mist,
kompetence a odpégnosti pracovnik, jejich spravné Zzazeni do organizai struktury s dote
propojenymi komunikénimi kandly, které priorith napomahaji  zvySovat efektivnost

organizace.

Jdou- i ruku v ruce s dobrymi pracovnimi podminkapiijemnymi vztahy na pracovisti

a zn&nou pe&€i o zangstnance, efekt dze byt nevyislitelny.
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3.2 Analyza jako soucast personalni strategie

Pfi procesu tvorby strategie firmy je nutné se zabyveakovymi prvky, jako je organizai

struktura. Ta je spolu s analyzou pracovnich niestipétem naseho z4jmu.

Pokud jsou ve firra dokfe nadefinované povinnosti a kompetence pracdymi&miZze dochézet
k prolinani ukal. Stejreé tak by nendlo hrozit, Ze &které z oblasti bytstaly nepokryty.

N 41

Spravnym organizmim usp#adanim lze dosahnout vysSi specializace a tudifektiety
pii feSeni pracovnich Ukinl Praxe ukazuje, Ze spotosti si stale vice wdomuji nutnost

existence personalni strategie, pokud mozno vabfigipsané podaéb

Popisuje to $pinova (2005) ze spalaosti PricewaterhouseCoopers, kterd na zékhagteni
vykonu lidského kapitalu ukazuje, Ze oprotisgeému roku vzrostlo procento spatesti, které
maji svou personalni strategii zdokumentovanol§% 3na 51%. Row¥ uvadi, Ze spotmosti,

které nemaji svou personalni strategii zpracovatibec, je pouze 6%.

DulezZité je, aby tato strategie byla propojena ssegii firemni. Musi sledovat a podporovat cile
a priority celé spokanosti. Navaznost personalni strategie na firenratesgii ukazuje nasledujici

graf, rovréz prejaty ze studie spataosti PricewaterhouseCoopers.

Obr. 3 - Strategiefizeni lidskych zdroji jako soutast celopodnikoveé strategie

FIREMHI
STRATEGIE

O=slalni Streteqgle ifzenl Ndskych zdrojd Ostatni
oddéleni (pfistup spoletnosti k fizeni lidi) oddéleni

Personalni
=trategie a cile

i

Ro i _I 1 . -
) - L - _l k8 Z"?;t o Kukura fir ) Planowani,
Habor a wybeér |Pracowné-préavnl poeni wikonu Z“:"'Ef' nancu| s pdménovani ~tahy Y ") Rozpoitovani,
a kariéro - vZia —|/ ;
_L/r il “‘LV ' Controllin

zameéstnancl dukumemTl/

Zdroj: Sepinova, M. (2005)
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O &elnosti existence persondlni strategiédsi’ i dlouhodols prokazana pozitivni souvislost
s vysledky spoknosti nejen vCeské republice, ale i v zahrani Nasledujici graf ilustruje
vysledky studie PricewaterhouseCoopers, ktera sddozavislost mezi personalni strategii

a obratem na jednoho zastnance v tisici K
Graf 1 - Vztah mezi personalni strategii a vysledkgpol&nosti

goaa

goaa 4

4000 1

2000 4

o 4

Perzonalni strategie Perzonalni strategie Perzonalni strategie
existuje v oficidiniin - existuje, ale ne ve formé neexistuje
pizemném dokumertu  oficidinio pizemného
dokumertu

Zdroj: Stpinova, M. (2005)

Z grafu je pimo patrné, Ze spalrost diky své formalizaci zvySuje efektivitu praaetim
i celkovy produkt firmy. Zaroueziskava znénou konkuretini vyhodu.

Dochazime ale ke skufeosti, Zze ne vzdy je v oblasti lidskych zdranozné veSkeré procesy
striktn¢ formalizovat a naslednicinné meiit. Presto bylo ale prokazano, Ze firma by se o jistou

formalizaci ntla alespé pokusit.

Je nesporné, Ze personaliminosti (dobré personalni planovani, propracovasfesn ziskavani,
vybéru a ijimani pracovniku, rozmi®vani pracovnik, vhodny systém hodnoceni,
odmenovani a vzdlavani pracovnik, propracovany personalni infortm systém a mnohé
dalSi) patti spolu s analyzou pracovnich mist, aplikovanou,me miru usitou“ organizai
strukturu, k nastrégm efektivni personalni strategie organizace, kteyangla byt jednim

z klicovych dokumerit spol&nosti.

Podle Armstronga (2007) je nutné pro efektivitu ammgace zajistit, aby podnik pzpisobil
svou organizaci tak, aby se maximalizovéinps pracovnik a dosahlo se vykonovych icfl
Samozejme se pitom nesndji zanedbat padeby a zajmy zagstnand.
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4. Organizacni struktury

4.1 Zakladni charakteristiky

Organiz&ni struktura vyjatbje formu, kterd pomaha zajdvat procesy organizovani dite
mnozinyfidicich¢innosti. Organizéni struktury tak fispivaji k usptadanému systematickému
zabezpeéeni manazerskych funkci¢etn® stanoveni pravomoci a odgowosti. Nejjednodussim

prvkem organizéni struktury jeclovek.

Dobre propracovand organiad struktura je zakladem kazdé fungujici organize®gravné
delegovani pracovnicliinnosti vede ke zvySeni efektivity prace pro jetimoe i pro cely
podnik. Organizovani podniku je nutnosti, kteralyyp z ctlby prace a je nutna zadoda

rozsahu pracefiznorodosti prace a efektivnostig@ina (1996).

Praktickym vyjadenim organizéni struktury podniku jsou organiga schémata, ktera mohou

byt zpracovana naizné urovni podrobnosti.

Problematika organizaich struktur byva v malych firmach podosana.Rizeni malého pu
lidi neni v mensi firma tak nar@né, ale i tam rize dochazet ke spion mezi zamistnanci kvli

nejask definovanym pravomocem a odgowostem. Dochazi kiekryvani pracovnich Gkol
a rekteré cinnosti nejsou naopak vykonavanybec. Tyto nedostatky by ¢ta odstranit dote

definovana organizai struktura.

Tuto problematiku malych podnikvelmi zajima¥ popisuje Kasper (2005) na modelech Glasla
a Lievegoeda. Autor zde ukazuje, jakize vypadat fizpasobeni malého rodinného podniku
svému okoli postupem doby. Na velmi netéadth fazovych modelech je znazémnptirozeny

VyVoj téchto organizaci. Vyvoj rodinného podniku rekiddo téchto fazi:

= Pionyrskéa faze -definuje maly podnik jako ,rodinu“, nebo ,kmen*;
= QOrganizaéni faze- piirovnava podnik k date fungujicimu ,stroji“;
= Integraéni faze -podnik se pozvolna &mi v ,Zivouci organismus*;

= Asociani faze -podnik se stavaclenem biotopu*.
Na netradinich metaforach organizace popisuje postyfazdou fazi a také projevy krize, které
¢asem pichazeji. Tim se vysdluje nasledny logicky posun v organipd formé podniku

smeérem vged, jak znazaiuje nasledujici obrazek.
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Obr. 4 - Fazové modely vyvoje organizace

I
!
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I. Piondrski fdze 2, Onrganizaéni fhze 3. Integraéni faze 4. Asociaéni faze '
improvizace, farmalizované strukiury tvorba Lymu, divire a kooperace,
piimé komunikace hierarchie, stendardizace orientace navenek, pulomatickd Fzeni,
patriarchéini vedend Rexibilizace procesni todpovédnost
a management presahujici
hranice podniku
MNebezpeti: Nebezpedi: MNebezpedi: Mebezpedi:
chaos, svévole, stmulost. koordinadni ndrodnost, mocenske bloky
nesamostalnost myflen] vizané na oddéleni, lendence vyivorend
pracovnikii klesajici motivace k osamostolfiovini  strategickyimi alinncemi,

sUAL v stitd

Zdroj: Kasper, H. & Mayrhofer, W. (2005, str. 51)

Pro poteby této prace a v souvislosti s aplikaci na firffDS jsou zmidny pouze prvni
dve faze.

V prvni, pionyrské fazi, je podnik formovaridti osobnosti, &Sinou zakladatelem spdaleosti.
VSe je postaveno na jeho ogolVize a image spobmosti formuje zakladatel, kterému jsou
vSichni zandstnanci potizeni. Pionyrsky podnikasto funguje jako jedna velka rodirtdenové
organizace udrzuji intenzivni &meé kontakty. Misto planovanitiphazi naradu improvizace.
Malokdy se vytvéeji podrobné analyzy trhu. Marketingové aktivityoyscasto nahodné
a etnictvi je podrobné do faze, kdy je v souladu&enem.

Krize této faze nastavaevazi v souvislosti s poruchami v komunikaci. Ztracipgehled mezi
vztahy a kompetencemi uvhibrganizace, protoZze chybi orgariah struktury. Neni jasné,
kdo jaké ¢innosti provadi a kdo by & o ¢em ve skuténosti rozhodovat. Také se snizuje
ovladatelnost organizace.éhtera rozhodnuti se zpomaluji, protoZze vSechna mugit pres

zakladatele. | mezi pracovniky&aa dochazet ke kompetarim a mocenskym big.

Tyto problémy ¥tSinou souvisi se silnymuastem spolénosti, emancipaci pracovriik

nastupnictvinti nedostatkem kapitalu.

V dasledku &chto rostoucich probléinje prirozena snaha zakladatele o vysilitelnost
podniku. Snazi se, aby byly procesy logické, syat@ké a hlava transparentni. #ithazi
na fadu koordinace vnitropodnikovych aktivit, za¢ad principi mechanizace, standardizace

a specializace. Timto procesem podrikgzere prechazi do tzv. ,Organizai faze".
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Dovedeme-li situaci do extrému, mohli bychom hidlvao podniku jako o fiditelném,

ovladatelném a kontrolovatelném stroji.

»Strojovy model” organizace je v teoriich managetoe v praxi organizaci po&mé oblibeny,
piestoze znéné prehlizi lidské aspekty a nelze ho aplikovat na vBgdituace (nefedvidatelna

feSeni, komplexni podnikovéseni).

Neni snad Pmo nutnosti formalizovat veSkeré vztahy v orgatiizale jedna se o jakysi
piirozeny vyvoj kazdého zdravungujiciho a rozvijejiciho se podniku. Vyteni organizéni
struktury je dilezitym krokem k této formalizaci a stava se jakdustrou kazdé dake fungujici

organizace. K vy&ru vhodného organizaiho schématu nam pdixe nésledujici kapitola.

4.2 Typy organizacnich struktur

Organiz&ni struktury byvaji v teorii i praxilenény riznymi zpisoby. Organizéni struktury Ize

v prvérad rozclit naformalni aneformalni.

Neformalni organizéni struktury vyplyvaji z osobnich vztalmezic¢leny organizace a ze shody
jejich cili. Existence neformélnich organiméch struktur se projevuje WeSeni Ukal
a problénd, které nejsou formath vymezeny v normach a procedurach. Dle
Koontze & Weihricha (1993) ifpdstavuji si osobnich a socialnich vzighkteré nejsou
vytvareny ani pozadovany formalni organimé strukturou, ale které vznikaji sponté&nn

na zaklad sdilenych zajn.

Formalni organizéni struktury vychazeji z celkové podnikatelskeé tefyee a cik organizace.
Jsou podpieny organizénimi normami, pedpisy a smrnicemi. Jsou #eny a zobrazeny

v podol& organiz&nich schémat.
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Vod&ek & Vod&kova (1999) dli organiz&ni struktury dle:

Miry delegovani pravomoci a zodpo#dnosti:
= Centralizované- sousted’'uji pravomoci a odpaidnosti do centralniho Gsdi;
= Decentralizované pravomoci a odpasdnosti jsou delegovany n&tgi okruh
vedoucich a vrcholové vederiepira pedevsim kontrolni a koorditiai funkci.
Poftu podiizenych strukturnich jednotek @lenitosti):

» Ploché struktury - kazdy vedouci ma velké ra#p fizeni (ma hod& podizenych),
proto je v organizaci maltidicich arovni a organiZai

schéma ma podobu Siroké a ploché pyramidy;

= Strmé struktury - kazdy vedouci ma malé ragpiizeni (mén podizenych). Takovato

/T\ organiz&ni struktura ma mnohofidicich udrovni
%M a organizani schémata maji podobu uUzké vysoké
ot A *ﬁﬁ} pyramidy. Komunikani kanaly, kterymi dostavajidici

informace potizeni od vrcholového vedeni, se dchto typi organiza&nich struktur

velmi prodluzuiji.

Trvani v éase:

= Stabilni - struktury utené k dlouhodobému fungovani;
= Docasné- struktury vznikajici zadelemieSeni aktualnich projekti ukol, jejich trvani

je caso¥ omezeneé.

Pro zjednoduSeni a freby této prace byly organiaa struktury roZlenény na struktury
vychazejici z dby pravomoci, struktury podle charaktatinnosti, struktury s pruznymi prvky

a netradini organizani struktury.
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4.2.1 Struktury vychazejici z délby pravomoci

Pati mezi stabilni organizai struktury. U &chto struktur je $¥ejni uplaiiovani rozhodovacich
pravomoci mezi organizaimi jednotkami. Mira centralizace, resp. deceidaake
rozhodovacich pravomoci, kompetence a odgowsti v rdmci hierarchie podniku.

Tyto struktury jsou:

= Liniova organizaéni struktura;
= Funkcionalni organizaéni struktura;
= Stabni organizani struktura;

= Liniov é-Stabni organizani struktura.

LINIOVA organiza éni struktura
Liniové organizani struktury pat

Vedouci . - . p
‘ ‘ k nejstarSim organizaim strukturam
vabec. Vznikaly jako prvni vyvojovy typ
Podiizeny Podiizeny Podiizeny Podiizeny organiz&ni StrUktury v maIyCh pOanCICh’
A B C D

kde existoval jediny natzeny (obvykle
jednatel spoknosti) nad provozem. S dalSim vyvojem se potomargte i vice stupi fizeni.
Hlavni prednosti jsou jasné kompetence a jednoduché vziadizanosti a pokdzenosti a zcela

jednoznéné vazby. Je typicka pro stadium vyvoje malého pgaddo cca 50-ti zagstnand.

FUNKCIONALNI organiza &ni struktura

Vedouci pro Vedouci pro
funkei 1 funkei 2

Pojem funkcionalni organizai struktura

byvd  casto mylrg zangnovan

s funkéni organizani strukturou. Tato

struktura byla rvéh  definovana
o s | [ Tottoems | [Podtimngc | [ TowtmgD ya o p

F. Taylorem a jeji podstatou je vyuZziti
vice funknich vedoucich misto jediného liniového vedoucile.tvd@ena funkcionalnimi prvky
a vazbami. Tento typ struktury je dale charaktedzo mnohostrannymi vazbami,
specializovanou pravomoci a odgdmosti. Vedouci je zodpégny za jemu sifenou
a pislusre specializovanou funkci. asi vysokou odbornost, ale je Zn& narana
na koordinaci fisobeni vSech n@édenych na jediného ptideného. U velkych, vyrobkev

diverzifikovanych firem, je jeji aplikace nemozna.
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STABNI organizaéni struktura

Jedna se v podstab liniovou strukturu
‘edouct

&b doplrtnou o ,Staby* - poradni organy

‘ Podiizeny A ‘ ‘ Podiizeny B ‘ ‘ Podiizeny C ‘ ‘ Podfizeny D ‘

vedoucich. Tyto organy maji fipaSet

nanety a  dopordeni  liniovym

manageim. Ti rozhoduji na svou vlastni
zodpowdnost a maji na starosti komplexfdeni daného Gtvaru. Stab zodpovida pouze za svou
radu a neni opra¥n ucklovat prikazy. Umo#uje vSak vedoucimu ziskat vice informaci

a moznost o¥fit si sva stanoviskaipd vydanim rozhodnuti.

LINIOV E — STABNI organizaéni struktura

Zakladem jsou oft malé specializované

Stab Gtvary - Staby, které plni fedevsSim

T ‘ —] poradni  funkci liniovym vedoucim,

‘ Podﬁzen}r"f.;".‘. ‘ Podiizeny B ‘ ‘ Podiizeny C ‘ ‘ Pocliizeny D ‘ ale IJeJ|Ch l:ltvarovym jednotkém. Roste-li

s v

rozpeti fizeni u malého podniku a neni v moznostech jedim&wizeného zvladnout vSechny
podiizené,casto podnik vyuziva dasnéhaeSeni pra¥ v podolg tzv. liniove-Stabni struktury
a vytv&i malé specializovanéi osobni Staby. Ty maji za Ukol koordinow&hnosti mezi
jednotlivymi hierarchickymi stupni. Nemaji obvyktezhodovaci pravomoc a na vlastniireni
se podileji pouze zprastkovai. Rozdil je v tom, Ze pro zvySeni operativnostioud Stabni
struktury z hlediska komunikace, mezi jejimi linyowi i Stabnimi slozkami, probiha styk vedle

liniovych vazeb i progednictvim tzv. vazeb furkich.

4.2.2 Struktury podle charakteru ¢innosti

Pati mezi stabilni organizai struktury. V tomto fipact je pro formovani organizaiho
uspdadani utujici seskupentinnosti a vyrobk. Casto byvaji wujici i dalsi kritéria, jako
nag. teritorialni rozdleni, orientace na zakazniky apod. Zakladni fortnyksur dle charakteru
¢innosti jsou:

= Funkéni organizatni struktura;

= Vyrobkova organizaéni struktura;

= Divizni organiza¢ni struktura;

= Hybridni organizaéni struktura.
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FUNK CNI organizaéni struktura
Funkéni  organizani  struktury pat

do Kklasifikace organizaich struktur dle

‘ ‘ ‘ ‘ ¢innosti a vysledk Jsou nejzakladygsi
‘Vyzkuma\f}'fvojH Marketing H Viroba H Finance ‘

formou organizaci, kde jsou zastnanci
fazeni do jedné skupiny podle podobnosti tkalktivit, zkuSenosti a schopnosti. V jednom
Useku se tedy seskupuji zé&stmanci pracujici na podobnych Ukolech a podléhgidnomu
nadizenému. Je typicka proistre velké podniky vyragici nizSi p@et vyrobki a majici
vysokou Urové specializace. Top management obvykle koordinugker® aktivity a vydava
z&sadni rozhodnuti. Rozhodovaci proces je tedtauformy struktury porrné centralizovan.
Vyznauje se porérné velkym rozggtim fizeni. Byva vhodna pro jednooborové podniky

s dominantnim produktem.

VYROBKOVA organiza ¢ni struktura

Jednotlivé dtvary jsou organizovany
VEDOUCT

| Do jedné organizmi jednotky- Useku,
DIVIZE VYROBY DIVIZE VYROBY DIVIZE VYROBY

na zaklad vyrobkovych specializaci.

odctleni ¢i strediska, se sdruzuji veSkeré

SVETLIKU NIZKOENERGET. RWa
POMEU fidici ¢innosti, které odpovidaji vyrab
| | | | jednoho typu vyrobkiMaze se jednat
oddéleni wyrobni utvar finanini o
vivoje Utvar marketingu ity ar nag. o divizi vyroby s¥tliki, RWA
| | I ‘ ¢i nizkoenergetickych dontk Divize je
T ood T [med T potom fizena jednim manazerem, ktery

koordinuje vyrobu, odbyt i distribuci,

‘dﬂ! 1 ||d{1! 2Hdﬂ! . | a ktery je pl& zodpoédny za zisky

spol&nosti.  Tento typ organizai
struktury umo#uje pracovnikm ziskat maximalni odbornost v oblasti vyroby, Wgvo
a produkce jednoho konkrétniho vyrobku. Je vhodry yelké spolénosti, které se zabyvaji
vyrobou Sirokého sortimentu vyrobk
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DIVIZNI organiza é&ni struktura
Divizni uspgdadani  je povazovano

za modifikaci vyrobkovych organizaich

‘ ! ‘ struktur. Jednotlivé vyrobkové Useky jsou
Divize A ‘ ‘ Divize B ‘ ‘ Divize C

[ [ [
| | | | | |
8] (8 (][] ) [ ol ] ) [ o

‘ ztotozrény s divizemi. Rozdil je igvazr

v tom, ze udchto typi struktur mohou divize
vznikat i na nizSich arovnictizeni. Divize funguji samostatra sniZuji tim zatizeni nejvyssiho
vedeni. Pravomoci jsou delegovany na nizSi stufimeni. Tato struktura je pouZzivana
u rozsahlych organizaci, kterégmbi ve vice oblastect regionech. Je charakteristicka zejména

> s

decentralizovanyriizenim a vytvéenim nizsich, pautonomnich jednotek.

HYBRIDNI organiza éni struktura

Hybridni organiz&ni strukturaje kombinaci

funkéni a divizni organizéni struktury.
\ |

‘ Persondlni manaZer | ‘ Provozni manaZer | ‘ Finan¢ni manaZer I
| | | struktur. Tvdi ji nejen divizni jednotky,
ManaZer prodeje komodity A ManaZer prodeje komodity B

| \| | \ | | \ u vrcholového vedeni. Divizni jednotky

Snazi se skloubit pozitivni prvky obou

ale i funkni Jdatvary centralizované

‘ Nikupdi ‘ ‘ Sekretifka

‘Obsluha ‘ ‘ Nékupe ‘ Sekretifka H Obsluha ‘

jsou samostatné, ale do jejich fungovéani

‘ Prodavadi ‘ ‘ Prodavadi ‘

zasahuji fun&ni utvary. Lze ji aplikovat
u menSich i #tSich podnik s tiznym sortimentem a Uzemélenitosti, kde je rozptylena vyroba

i odbyt.

4.2.3 Pruzné organizalni struktury

Pruzné organizmi struktury vznikaji obvykle jako dopkové ke stabilnim organizaim
strukturdm a slouzi keSeni aktuélnichtdezitych projekd ¢i akolu, na jejichZ realizaci stabilni
organiz&ni struktura nestd VétSinou vyuziva stavajicich za&stinand, ktefi se po realizaci
ukolu vraci do stabilniho Gtvaru. ToteSeni vyZaduje vysoké pracovni nasazeniézamandg,
vysoké naklady a pra¥gdodobné roz$eni kompetenci na odp&né pracovniky. V praxi

se vyuzivaji dva z&kladni typ§chto pruznych struktur:

= Projektova organizatni struktura,

= Maticova organizatni struktura.
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MATICOVA organiza &ni struktura

Vedeni firmy

Vyzkum a vyvoj Vyroba

Prode

Projekt A

I

Projekt B

L

Projekt C

Maticova organizéni struktura spojuje
prvky funkcionalni a divizni struktury.
Systém fizeni je charakterizovan jako
systém dvoji autority. Kazdy pracovnik
m& dva natizené: funkcionélniho
a divizniho managera, kiemaji stejnou

autoritu  na vSech stupnichtizeni.

Je odpow¥dny okéma. Proces kontroly

a koordinace zaji%ije teti oddleny manager. Odborné tymy jsou sloZzeny z pracavnikolika

Gtvamm a ti vSichni se podileji n&eSeni jednotlivych Ukél Tato struktura je po#nné

komplikovana a jeji uziti je dosti specifické.

PROJEKTOVA organizaéni struktura

Reditel

\

Odborny Odbormy Cdborny _I

e s e g

Projektovy
Utvar

usek A usek B usek G i_ L
|
| [—————
| Utvar 1 | | Utvar 1 |>~—-H_\|> Utvar 1 l.\ | I

Projektova organizmi struktura byvéa
vyuzita vSude tam, kde je zajentigravit
a uskuténit zménu, kterd je svym
charakterem vyznamna, a kde ma
management zajem na rychlé realizaci
a dodrzeni pewn stanovenych termin

Vznikaji prevazi mimo organizani

struktury a je pro & nezbytné zapojit pracovniky Ziznych Utvail. Po vyeSeni konkrétniho

problému¢i Ukolu se zamsstnanci vraceji

do stabilnich organim&ch utvafi. Toto feSeni

vyZzaduje vysoké pracovni nasazeni gsmmand, je pongrné nakladné a mnohdy vyzaduje

rozSieni kompetencithto pracovnii.
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4.2.4 Netradi¢ni organizacni struktury

Mezi netradini organizani struktury dozajista pétsitové organizéni struktury, které vznikaji
na zaklad sdruzovani organizaich atvati ¢i samostatnych pravnich forem v podob

podnikatelskyclsiti.

Pati mezi r¢ nagiklad:

= Ameba, ktera je charakteristicka bezhierarchickou olsvazanou organizZai
strukturou;

= Fraktél, jehoz cilem je koncepce horizontalni organizace

= Franchising, ktery je zaloZeny na svobodnéilivminimalné dvou partner spolu
spolupracovat;

= SBU (strategické podnikatelské jednotky), &p@jici ve vytvdeni autonomni
podnikatelské jednotky uviiibrganizace, vznikajicitpvazié za &elem decentralizace
fizeni;

= Virtualni organizace, datasré vytvoirena s firem, ktera vyuziva informani technologie
za Welem vyuZiti podnikatelské ripeZitosti. Jedna se o nezdvislé propojeni dvou
subjekti.

4.3 Volba organizacni struktury

Nevhodr® navrZzena organizai struktura miZe vést ktrad® nedostatk. Casto zpisobuje
zpozlrovani rozhodovaciho procesuilignou byrokracii, nedi@Sené pravomoci a zodpmnost

pracovniki a dalSi mozné konflikty.

Neexistuje Zadny zateny postup nebo &itko, podle kterého bychom mohli vybrat spravnou
organiz&ni strukturu. Je nutné vzdy postupovat podle imtli@inich patb podniku. Existuje
vSak vice faktal, které mohou ovliovat jeji vylkEr. Podle podnikatelského okoli a slozitosti

vyroby doporduje nasledujici typy organizaich struktur Vodéek (2001).
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Tab. 1 - Uréeni organizani struktury dle podnikatelského okoli a sloZitostivyroby

Slozitost vyroby(technologie)

Sednoduch

Vyrobkové a ostatni
DGEIGEN  (celové struktury Maticoveé struktury
(projektoveé)

o

X

8 Funkcionalni struktury

@ Funkcionalni / se silrjSimi
Jule Staticka Funkeni integranimi vazbami
% £ struktury dtvara a participgnim
n 2 fizenim

Zdroj: Vod&'ek, L. & Vodakova, O. (2001).

Veber a kol. (2000) mezi zakladni faktoryispbici na organizai strukturujfadi:
= strategii, kterou firma aplikuje;
= velikost firmy;
= pouzivanou techniku atechnologi,

= prostiedi.

Dale zdiraziuje, Ze stranou pozornosti nemohdistat ani takové faktory, jako je pravni forma
spole&nosti, disponibilita komunikaich a informanich prostedki, profesni a kvalifikani
arover sowasnych a potencionalnich manaZerkultura firmy a etapa rozvoje firmy

nebo nafiklad aspekt transékich naklad.

Podle Brookse (2003) majiégejni vliv na vykr organiz&ni struktury opt tyto étyti faktory:
zamyslena strategietroven pouZzité technologievelikost organizace aobchodni pros¥edi.

Mohli bychom citovat i dalSi autory, ale ryfech, vySe zmiinych s&zejnich faktorech,

se vicemétishodnou.

Jak jiz bylo zmigno, neexistuje Zzadny typovy model, ktery by zavazpravoval pozadavky na
vybér ¢i vytvoreni organizéni struktury. Organizmi struktura musi v prvniad nésledovat
strategické zasry podniku a musi podporovat efektivni fungovarstitnice. Zarovié nemohou
byt nikterak slozité. Musi mit jasnou @telnou hierarchii a dale propojené komunikai

kanaly.

Organiz&ni struktury jsou projevem stability organizace. ®@Sem neznamena, Ze jsou
Lorganiz&nim dogmatem®, které neibe byt nénéno. Naopak, organizai struktura musi byt

dostaten¢ flexibilni a adaptabilni tak, aby podporovala vgkinnosti organizace.
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PRAKTICKA CAST
5. Charakteristika spoleCnosti a projektu T.M.A.
5.1 Spole¢nost Technika denniho svétla, s. r. o.

Spolenost Technika denniho &la, s. r. 0. (dale uz jenom TDSip. TDS, s. r. 0.) vznikla
11. dubna 2001, kdy byla zapsana do obchodnihtrikejs Jedinym zakladatelem spé&hesti
byl Jan Bedn& Pavodné se organizace zabyvala pouze velkoobchodem a #iostehych
staveb, pozgi byly pridany vyroba kovovych konstrukci, kdth €les a provaéhi povrchovych
Gprav a svipvani kowvi. V sowasnosti se spataost orientuje fevazi na vyrobu sesnich
switlika, rekonstrukci starych stlika, navrhovani ositleni a odtrani objekti, technické
stavby a vystavbu nizkoenergetickych rodinnych dl@mnaenych ochrannou znamkou TDS

Family House.

Ke dni zaloZeni sidlila spalrost v Jindichow Hradci, pozdji své sidlo pemistila do Prahy.
Svou ¢innost provozuje v katastru obce Nova Bigst na Jinéichohradecku. Na tomto mést
TDS vyrabi vSechny své produkty a vykonava obchdéoimost. Analyza pracovnich mist spolu

S organizani strukturou byla sestavena proigtty provozovny v Nové Bysci.

TDS je tedy dynamicky se rozvijejici spaiest s 54 zagstnanci. P&t mezi gedni dodavatele
konstruknich systém pro stavebnictvi. #sobi jak v tuzemsku, tak i v zahrani

5.2 Projekt Training management academy

Projekt Training management academy (dale jen TMz)kl v roce 2006 na zakladniciativy
Jednatele spateosti. V ramci pemény TDS na procesnfungujici moderni organizaci pozadal
Jan Bedné& dékana Fakulty managementu Vysoké Skoly ekonomick&polupraci. Ta rda
probihat na béazi Uzké interakce vybranych studejgjichz cinnost zaStiovala Ing. Jitka

Nesnidalova, PhD., se spatesti. Koncepce projektu jéifmhou této prace.

Projekt se zabyvaltpvazri 2 hlavnimi oblastmitizenim lidskych zdrdj a procesnintizenim

podniku. Mezi nejdlezitjSi subprojekty patlo hodnoceni ERP systé&mmetodické zpracovani
marketingového vyzkumu k zavedeni nového produksu trn, tvorba mzdové struktury
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a vzdlavaciho programu pro zastnance. Jednim z dith Ukob tymu bylo také navrhnout

organiz&ni struktury spolénosti a analyzovat pracovni pozice.

Vzhledem k rozsahlosti subprojektu a tak&govych dvodi nebylo v moznostech tymu TMA
rozpracovat podrobnou analyzu pracovnich mist. M&lazE domluvy Ing. Nesnidalove
a jednatele spoteosti bylo nalezeno idealiésSeni ve vypsani Bakatké prace, jez se da

touto problematikou zabyvat.

6. Analyza pracovnich mist
6.1 Vybér metody analyzy

Prvnim krokem analyzy pracovnich mist bylo stanoveertody, na zakladkteré se analyza
provede. JelikoZ se v rAmci organizace analyzoxapé pozice z hlediska Urowiiizeni, byla
zvolena tzv. funkni metoda, kterd je pro tentéipad dostaten¢ univerzalni. Funéni metoda je

zaroveh jedna z nejroz&éngjSich a nejastji aplikovanych metod. Pro p@by mensSi

spole&nosti, mezi které se TD&di, je naprosto optimalni.

Funkeni metoda je na@pve srovnani s metodou PAQso¥ mére nar@&nou a pro TDS ma vyssi
informani hodnotu. Kwli unikatnosti kazdé z pracovnich pozic ve f&#riiDS, by nebylo

vyuziti standardizovaného dotazniku, uzivaného dwtd®AQ, optimalnfeSeni.

Analyza pracovnich mist se z&mjeme na projektovotast organizace, zahrnujici pozice
od manipulanta po projektovéhieditele. Zarove sleduje individualni poeéby kazdého
zékaznika a rozsabinnosti vykonavany za#stnanci na danych pozicich je natolik Siroky
a riznorody, Ze vyuZziti bfydokie propracované, ale standardizované metody, byl nblogny.
Jednim z hlavnich rysprojektovécasti organizéniho schématu byl nulovy stupéormalizace.

Proto by jakakoliv dotaznikova metoda znamenataosay proces formalizaggnnosti.

Nastrojem Konvetni a Kvantitativni metody jsou &pspecifické standardizované dotazniky.
Tudiz byly, steji jako metoda PAQ, zamitnuty. O metddPDQ nebylo mozné ani uvazovat,

protozZe tato metoda se z&imje pouze na manazerské pozice.

Z vySe zmignych divodi byla vybrana zcela jednoztr& Funkcni metoda analyzy pracovnich

mist, kter4 byla aplikovadna na vSechny popisovanzécp.
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6.2 Proces analyzy

Dulezitym krokem ped z&atkem samotné analyzy bylo ¢eni ¢asové patby projektu.
V teoretické ¢asti bylo zmigno vice krok, které niize proces analyzy pracovnich mist
zahrnovat. Jelikoz je TDS menSi firmou, ¢pb €chto kroki byl redukovdn a aplikovan

na poteby spolénosti.

Prvnim krokem analyzy bylo stanoveni posty@i sbéru informaci. Kuili absenci jakékoliv
formalizace ve firm nebylo mozné vychazet z zadnych vnitropodnikovgioRument. Jelikoz
nejwtsim mnozstvim informaci disponuje samotny gstmanec, zakladem byla komunikace
piimo s drziteli pracovnich mist a s jejich Hadnymi. Data byla sbiranaimo v organizaci

pomoci rozhovar a pozorovanim.

Jako dalSi krok nasledovalo z§igt informaci o strategii podniku, dlouhodobych ciilea vizich.
Tyto informace byly ziskdnyifmo od jednatele spairosti, Jana Bedi@d, ktery zarovie
nastinil zamyslené dlouhodobé &wvani podniku a os¥il snahu expandovat na zahramii
trhy. Tim byla dana nutnost formalizovat procesgiesnit kompetence, nadefinovat pracovni
¢innosti a sladit je s n@wzniklou organizani strukturou. B schizce s panem Bedfem byl
poskytnut pislib spoluprace i ziskavani veSkerych petbnych informaci jak od Jednatele

spole&nosti, tak po#izenych pracovnik

Jako kazdy projekt, ani analyza pracovnich mistnsebeSla bez podrobnéhtasového
harmonogramu. Projekt byl rozvrzen na dobu &iai. S timto odhadem souhlasilo i vedeni
spol&nosti aclenové tymu TMA, kté& se podileli na prvotni fazi projektu. Kritickégée byly
konzultovany s Projektovym managerem spiotesti Ing. Janem Krélem. Zastnanci byli od
pocatku srozumani s planovanymi zgmami ve spolénosti a se zamySlenou formalizaci

vnitropodnikovych proces Obeznamil je fimo Jednatel spadaosti.

Analyza byla zatim prov&da pouze na projektovowast organizéniho schématu.
Shroma#’ovani informaci probihalo od z&stnané prfimo na jejich pracovisti po dobiieth
tydni. Kazdy ze zarstnan@ mél moznost popsat pozici vlastnimi slovy a rozhoteaty nebyl
limitovan konstrukci dotazniku. To napomohlo flegnému pochopeni pracovnich pozic gt
zamestnand@ a aekavanych vysledk Nasledovala konzultace poznatkiimo u liniového

manazera.

Pred odevzdanim finalni verze byla analytedboZzena jednateli spa@leosti ke schvaleni.
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6.3 Popis a specifikace pracovnich mist

PROJEKTOVY REDITEL

Zarazeni v organizéni struktuire
Hlavni nadiizeny  Jednatel firmy

Primy nadiizeny  Jednatel firmy
Primy podrizeny Marketingovy manager, Projektovy manager

Account manager, Junior manager, Asistent, Séfmonté

4

Neprimy podiizeny

Montér, Manipulant

Pracovni ukoly

Tvorba a realizace strategické obchodni koncepce

Zpracovani obchodni politiky spdleosti \&etrg cenové politiky
Rozvijeni obchodnich aktivit sp@leosti

Strategické&izeni investic

Schvalovani obchodnich plaa strategickych rozhodnuti

Analyza rentability produkta predkladani navninna dalSi opaéeni
Vypracovani harmonogramu zakazky pro projekty na@itis.

Rizeni a kontrola efektivnosti hospddai sereného tseku
Vyhodnocovani rizik projektového planu a navrhgejzajistni

Vedeni projektového tymu a koordinace vyrobniténpl

Analyza efektivnhosti pouzivanych technologii a redbvani o zvySovani
technologické urown

Priprava mési¢niho reportu definovanych reklamaci

Reprezentace spdleosti @i vytvareni obchodnich vztédiha jednani

s obchodnimi partnery a dalSimi subjekty

Odpowdnost za jakost a technickou Uréweyrobki a za systematickou
a komplexni pé fizeni jakosti

Odpowdnost za dlouhodoby majetekégeny projektovému tymu
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Pracovni podminky

Pracovni pomicky
Vymezeni pracovisé

Pracovni doba

Notebook, mobilni telefon, automobil

Cinnost je vykonavana v sidle organizacené firmy

40 hodin

Specifikace pracovniho mista

Vzdélani

Pozadovana praxe

Odborné znalosti

Osobnostni
piedpoklady a
dalsi
pozadavky

VS ekonomického za#eni
5 let

Ridi¢sky pifikaz skupiny B

Nadstandardni znalost MS Office

Vyborné pisemné a Ustni vyjadaci schopnosti
Vyjednavaci schopnosti

Schopnostizeni lidi a koordinéni schopnosti
Asertivita, rozhodnost a komunika dovednosti
Kultivovanost a reprezentativni vystupovani

Schopnost prosadit svéiijmout jiné podrity a ndzory

—

Organiz&ni schopnosti, analytické a logické uvazovan

Komunikace ve firmé

Uzce spolupracuje s Project managerem, Vyrobnim
odctélenim a Ekonomickou sekci

Prezentuje vysledky Jednateli spolesti

Uci se a rozviji dle firemniho vvaciho programu
Rozhoduje o zasadnich otdzkach personalni a mzdové
politiky v ramci svého tymukazdé pololeti vypluje své
hodnoceni a dava &mou vazbu Project managerovi
Zabezpéeni a vedeni Skoleni Projekt managera

a ostatnich paikzenych

Dochéazku pedava Wetni
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PROJECT MANAGER

Zarazeni v organizéni strukture

Hlavni nadiizeny  Jednatel firmy

Primy nadiizeny Projektovyteditel
Primy podiizeny  Account manager, Junior manager, Asistent, Séfrmonté

Nepiimy podiizeny  Manipulant, Montér

Pracovni ukoly

= Zodpovida za kompletnifipravu a realizaci projekt

= Zodpovida za vypracovani projektové dokumentace

* P¥iprava kompetemi matice projektu

= |dentifikace aizeni projektovych rizik

= Taktické a operativni rozhodovani manazerskychlproip

* Priprava planu CF a rozptu zakazky ¥. uzavirani zakazek

= Vyhodnoceni cil projektu

= Podili se na tvorbcenové politiky

= Vedeni a koordinace zastnand, rozctlovani ukoti

= Kontrola plréni Ukoki, motivovani a hodnoceni z&stnané

* Rozhodovéani o zapracovani dodatgch zakaznickych pozadavk rdmci
probihajiciho projektu

= Zodpovida za proces reklamace, kontrola a hodnage&l@maci a prevence
k odvraceni fistich Skod

= QOdpowdnost za efektivni vyuzivani technologii a jeji Zluir

= Reprezentace spda@leosti [ vytvareni obchodnich vztdh

= Jednani s obchodnimi partnery a dalSimi subjekty
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Pracovni podminky

Pracovni pomicky

Vymezeni pracovisé

Pracovni doba

Notebook, mobilni telefon, fax, automobil

Cinnost je vykonavana v prostorach firmy a v exredé

podle individualniho fistupu k zakaznikovi

40 hodin tydss

Specifikace pracovniho mista

Vzdélani

PoZadovana praxe

Odborné znalosti

Osobnostni
piedpoklady a dalSi
pozadavky

VS ekonomickéhei SS / VS technického zatreni
5 let

Ridi¢sky pifikaz skupiny B

Nadstandardni uzivatelska znalost prace na PC

Technicka orientace v oblasti vyuZivanych technidlog

Odborné znalosti z oblasti prac@Mmpravnich vztai

Organiz&ni schopnosti a rozhodnost
Koordinani schopnosti

Odpowdnost a samostatnost
Kultivovanost a pohotovost vystupovani

Vyborné pisemné a ustni vyjadaci schopnosti

Komunikace ve firmé

Uzce spolupracuje s Projektovyeditelem,
Marketingovym a Vyrobnim odtenim

Ridi praci Account a Junior managera, Asistenta,
vypliuje s nimi pololetni hodnoceni

Kazdé pololeti vypluje s Projektovynteditelem své
hodnoceni a reporting Projektovéimditeli

Uci se a rozviji dle firemniho vthvaciho programu

Dochéazku odevzdavadetni
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ACCOUNT MANAGER

Hlavni nadiizeny  Projektovyreditel
Primy nadrizeny Project manager
Primy podiizeny Nema

Nepfimy podiizeny Nema

Zarazeni v organizéni strukture

Pracovni ukoly

Uzavirani obchaila vyjednavani obchodnich podminek se zakaznikem
Identifikace cilovych zékaznika prodejnich filezitosti

Vypracovani individualniho marketingového mixu gakazniky

Vedeni obchodnich sthi

Priprava kalkulace nabidky pro nové i stavajici olattigpartnery

P&e o zakazniky, vyhledavani potencionalnich kiiemjejich oslovovani
Poskytovani informaci o charakteristikach a funkaigrobki a zbozi
Monitoring a analyza trhu, vyvojovych treind odbytovych filezitosti
Rizeni rozvoje obchodni &it

Predstavovani novych produkzakaznikm

Planovani dekadvaného odbytu sevrtletni periodicitou

Zpracovani afedani nabidky novému zakaznikovi

Zajistovani obchodni agendy organizace a jeji koordisamstatnimi Useky
cinnosti

Analyza pozadavksvého zakaznického portfolia a jejich transformdae
navrhi na nové vyrobky

Owerovani dostupnosti zdnbj(materiél, vyroba, montaz, finance)

Zodpowdnost za zajighi dodacich It a owteni realnosti termin

Stranka 36



Pracovni podmink

Notebook, mobilni telefon, fax, ostatni drobné

Pracovni pomicky ) _
kanceldské poteby, automobil

] . Cinnost je vykonavana v prostorach firngpsty gimy
Vymezeni pracovisé i o
kontakt se zakazniky ¥rfirmy

Pracovni doba Cas je 40 hodin tydn

Specifikace pracovniho mista

Vzdélani SS, VoS

Pozadovana praxe 2 roky

Ridigsky piikaz sk. B
Znalost MS Office

Odborné znalosti Znalost #meckého jazyka, znalost aj vyhodu
Znalost komemiho prava, smluwhzavazkovych vztah

obchodnich spotmosti, obchodniho zakoniku

Prodejni schopnosti

Vyborna komunikace a prezentace

Osobnostni
piredpoklady a dalsi NadSeni pro praci a sebemotivace
pozadavky Asertivni jednani, pisemny a slovni projev, pohotiv

vystupovani

Uzce spolupracuje s Projektovym managereeditelem

Horizontalre komunikuje s Junior managerem

a Asistentem

Ziskava informace od Marketingového specialisty
Komunikace ve firmé a Senior technika

Je spojujicintlankem mezi spolmosti a zakaznikem

Kazdé pololeti vypluje s Projektovym managerem

své hodnoceni a reporting

Dochazku pedava Projektovému managerovi
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JUNIOR MANAGER

Zarazeni v organizéni strukture
Hlavni nadiizeny  Projektovyreditel

Primy nadrizeny Project manager
Primy podiizeny Nema

Nepfimy podiizeny Nema

Pracovni ukoly

= Administrativni zpracovani projektové dokumentace

= Vedeni pozadovanych evidenci o obchatinfosti

= Priprava dokumentace pragaani produktu zakaznikovi

= Analyza ekonomickych ukazatel

=  Qweiovani zakazek, udajp zakaznicich, administrativéinnost

=  Komunikace se zakazniky

= Pomoc pi vypracovani individualni marketingového mixu mékazniky

= Provaeni prizkumi a analyz trhu

= Provaeni rozbofi efektivnosti prodeje, jednotlivych obchodnich akci

= Vymahani pohledavek

=  Kompletace podkladpro uzavirani obchodnich smiuv, popro obchodni
jednani s obchodnimi partnery

= Pomoc pi analyze pozadavkzakaznického portfolia a jejich transformace
do ndvrli na nové vyrobky

= Zajis€ni dodacich Iat

= Zpracovani projektové dokumentace a vedeni zakdadlOO0 tis. K

= Zaji&ovani obchodni agendy organizace a jeji koordisaagtatnimi useky
cinnosti

= Administrativni zpracovani prograna realizace obchodnich vztah

= Evidence zakaznitkpodle tym zakazek, sidel a apohi placeni
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Pracovni podminky

Pracovni pomicky  Notebook, mobilni telefon, fax

] . Cinnost je vykonavana v prostorach firmy
Vymezeni pracovisé o ) ) )
Cestovani ,do terénu” za zakazniky

Pracovni doba 40 hodin

Specifikace pracovniho mista

Vzdélani SS, VOS
Pozadovana praxe 1ok

Znalost MS Office

Znalost anglickéhoffipadré némeckého jazyka
Odborné znalosti Zakladni znalost komeéniho prava, smluvh

zavazkovych vztah obchodnich spotmosti

Orientace v obchodnim zakoniku

Osobnostni Samostatnost a pléevost

piredpoklady a dalSi Odpowdnost

pozadavky Pisemny a slovni projev

Prijima ukoly od svého n&izeného
Horizontalre komunikuje s Account managerem
a Asistentem

Komunikace ve firmé Predpokladany postup na pozici Account managera
Kazdé pololeti vypluje s Projektovym managerem
své hodnoceni

Dochazku pedava svému Projektovému managerovi
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ASISTENT

Zarazeni v organizéni strukture

Hlavni nadiizeny  Projektovyreditel
Primy nadrizeny Project manager
Primy podiizeny Nema

Nepfimy podiizeny Nema

Pracovni ukoly

Priprava podkladl pro uzavirani obchodnich smluv

Priprava podklad pro obchodni jednani

Evidence realizace zakazek

Sjednavani satzek se zakazniky pro jirdeny tymu

Zpracovani zaznairz porad

Spoluprace s Junior manageretfnghroma#’ovani informaci k provashi
analyz vyvoje trhu, mezinarodnich obchodnich viztalmbchodnéinnosti
Administrativni zpracovani dokumenpro vyrobni oddleni
Generovani informaci k fizkum trhu

Oweéiovani zakazek, udajp zakaznicich, administrativéinnost
Komunikace se zakazniky

Administrativni i vykonna podporéena tymu

Po ziskani fehledu o fungovani organizace moznost postoupityaai
juniorskou pozici

Kazdé pololeti vypluje své hodnoceni s Account managerem
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Pracovni podminky

Pracovni pomicky  Stolni paitag, firemni pevna linka, fax
Vymezeni pracovidé  Cinnost je vykon&vana v prostorach firmy

Pracovni doba Zkraceny pracovni Gvazek 20 - 30 hodin

Specifikace pracovniho mista

Vzdélani SS
Pozadovana praxe Neni

MS Office
Odborné znalosti Ekonomicka orientace

Komunika&ni dovednosti

Osobnostni Samostatnost, pivost a zodpowdnost

piredpoklady a dalSi Schopnost &it se novym ¥cem

pozadavky Pisemny a slovni projev

Prijima ukoly od svého n&izeného
Horizontalre komunikuje s Junior managerem a Accoynt
managerem

Komunikace ve firmé Mozny postup na pozici Junior managera
Kazdé pololeti vypluje s Projektovym managerem

své hodnoceni

Dochazku pedava svému Projektovému managerovi

Stranka 41



MARKETINGOVY SPECIALISTA

Zarazeni v organizéni strukture
Hlavni nadiizeny  Jednatel

Primy nadrizeny Projektovyteditel
Primy podiizeny Nema

Nepfimy podiizeny Nema

Pracovni ukoly

= Priprava a realizace externich i internich vyzkumnyarketingovych

projekii

= Tvorba planu marketingovych aktivit

= Tvorba kratkodobé aigtdredobé marketingové strategie a jeji prezentace

= Hledani pileZitosti na trhu a vytipovani potenciélnich zaki&i

= Zakladani projekt na realizaci marketingové strategie

= Planovani a tvorba marketingového ro#po

= Analyza, interpretace vysledlknavrhy implementace a prezentace vysiedh
na urovni top managementu

= Sledovani odezvy a analyza prodejnich a marketiyjoikampani

= ZajiS€ni marketingovych material

= Tvorba analyz a zprav otib¢hu a vysledcich prace, navrhovani dogeni

= Podileni se na tvoéPR nastraj

Pracovni podmink

Pracovni pomicky  Mobilni telefon, notebook, automobil

Vymezeni pracoviSé Prace se vests vykonava v sidle organizace

Pracovni doba 40 hodin tyds
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Specifikace pracovniho mista

Vzdélani VS ekonomického za#eni

Pozadovana praxe 3 roky

Ridi¢sky pitikaz sk. B
Odborné znalosti MS Office

Znalost anglického jazyka
Kreativita a flexibilita
Analytické schopnosti a logické mysleni

Samostatnost a rozhodnost

Osobnostni __ Kultivovanost a reprezentativni vystupovani
prredpoklady a dalSi h -
pozadavky Pohotovost vystupovani

Organiz&ni a koordin&ni schopnosti
Vyborné vyjadovaci schopnosti
Odpowdnost

Ukoly prijima od svého fimého natizeného

Projektovéhdeditele

Uzce spolupracuje s Projekt managerem, Spolupréace

s odétlenim PR a odtlenim Strategie a rozvoje
Komunikace ve firmé Horizontalré komunikuje s Junior managerem a Accoynt

managerem a Asistentem

Pololetrg vypliuje své hodnoceni s Projektovym

reditelem

Dochéazku pedava Wetni
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SEFMONTER

Zarazeni v organizéni strukture
Hlavni nadiizeny  Projektovyreditel

Primy nadrizeny Projektovy manager

Primy podiizeny Montér, Manipulant

Nepfimy podiizeny Nema

Pracovni ukoly

= Vedeni skupiny montéra manipulanich cInika

= QOdpowdnost za dodrZzovani zasad beapesti a ochrany zdraviigpraci

= Zajistovani pravidelného @dného provashi adrzby, kontrol a revizi stnij
technickych z&izeni, dopravnich prastdki, pristroja a n&adi

= Nese odpo¥dnost za odvedenou préci, jakost finalniho prodalkgtimo tak
ovliviiuje kon€nou spokojenost zakaznika s produktem

= Dohled na dodrZzovani dokumentovanych postonm oblast kontroly jakosti

= QOrganizace &by prace v ramci s¥eného Gtvaru

= Operativni manazerské rozhodovatinm na mist

= Zaji’ovani pracovni kaznpodizenych pracovnika plreni tkok
ve stanoveném mnozstvi, kvalisortimentu &asu

= Pripravenost pinit aktualni poZzadavky zakaznika,fpsfavbyvedouciho,
aniz by jakkoliv poskodil dobré jméno firmy

= Prejimani materialu podtni strance

= Kontrola kvality vstug

= Seznamovani pracovrils internimi pedpisy a srirnicemi v oblasti

= Zabezpeovani gfedepsané odbornétgmbilosti podizenych pracovnik

= Upewiovani tymové spoluprace

= Vyrobni kontrola ve stanovenim rozsahu a zpracokanirolni dokumentacse
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Pracovni podminky

Automobil, mobilni telefon, pracovni ¢d
] Bezpe&nostni ponmicky dle vykonavané prace
Pracovni pomicky N ) L s
Nastroje nutné k praci na stavenisti

Bézné ndadi a ponicky pro montézni &meslinou préci

Cinnost je vykonavana v prostorach firmyisnpo
] v mist montaze po cel€R i v zahranii
Vymezeni pracovisg o L
Nutno p@itat i s €zko pristupnymi objekty

prace(vyskové budovy apod.)

Pracovni doba 40 hodin tyds

Specifikace pracovniho mista

Vzdélani SS, 0S

PoZadované praxe 3 roky
Odborné znalosti Organiz&ni schopnosti a technické mysleni

Loajalita vici zamestnavateli
Koordinani schopnosti a schopnost vést tym

Osobnostni  odolnost wei zakZi a stresovym situacim
piredpoklady a dalSi H 4 . o
pozadavky Schopnost zvliadnout némé pracovni situace

Zru¢nost a samostatnosbdpowdnost

Kreativita a pizpasobivost

Ptimé pokyny ziskava od sveho maénéeho
Na projektech pracuje s tymem moiit@rmanipulant
Vysledky prace fedava Projektovému managerovi
Komunikace ve firmé ., hazku svoji i svych peidenych Getni
Kazdé pololeti vypluje s Montérem a Manipulantem

hodnoceni a s Projektovym managerem své hodnocgni
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MONTER

Zarazeni v organizéni struktui‘e

Hlavni nadiizeny  Projektovy manager

PFimy nadiizeny  Séfmontér
Primy podrizeny Nema

Neprimy podiizeny Nema

Pracovni ukoly

= Montazni prace vyrobenych diswtlikia v misg realizace projektu

= Ridi se pokyny svého ntdeného

= Dodrzuje bezpmost prace

= Zodpovida za kvalitu své prace a dodrZzovanimité Fedpisi a sngrnic
v oblasti jakosti

= Dodrzuje technologickou kaze

= Montaz, demontaz, 8eovani, a opravyasti setlika

= Zhotovovani satésti v montovanych sestavach a montaz dodorah
vyrobka

= Provadi bezpmostreé-technické zaji$ni stroji a nastraj na pracovisti

= Dba na hospodarnost gpoteb: material a energii a id pouzivani néadi
pomicek

= Rozviji své schopnosti prace v tymu

= Upozoiiuje na vady v mnozstvi nebo jakosti materialu

= NahlaSuje poruchy stnbja z&izeni

= Prehled o produktech zasstnavatele

= Vstiicny pristup k zakaznikovi

= Na zaklad svych zkuSenosti navrhuje Gpravy vedouci ke zviySen

produktivity prace a uzitnych vlastnosti vyrobku
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Pracovni podmink

Pracovni o&v
] Bezpe&nostni ponmicky dle vykonavané prace
Pracovni pomicky ) ) . o
Vybaveni nutné k praci na stavenisti

Bézné n&adi a pomcky pro montazni &meslinou praci

Cinnost je vykonavana v prostorach firmy, nebirm v
) ___ mist montaZe po cel€R a v zahrani
Vymezeni pracovisé L | T .
Nutno pa@itat i s €2ko pristupnymi objekty prace,

vySkové budovy apod.

Pracovni doba 40 hodin tyds

Specifikace pracovniho mista

Vzdélani oS, zS
Pozadovana praxe Neni

Schopnost &it se novym ¥cem

Odborné znalosti o
Technické mysleni

Loajalita vi¢i zamestnavateli, odpaxdnost za praci
Schopnost pracovat v tymu

Osobnostni  odolnost wei zakZi a koncentrace pozorosti
piredpoklady a dalSi

pozadavky Schopnost zvladnout namé pracovni situace

Kreativita a pizpasobivost

Zru¢nost a samostatnost

Jedna pfedevsim se svymijpnym nadizenym

Na pracovnich ukolech spolupracuje s manipulantem
Komunikace ve firmé Svou praci a denni dochazkiedava natizenému

Kazdé pololeti vypluje s Séfmontérem své hodnoceni

Pripravuje se na pozici Séfmontéra.
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MANIPULANT

Zarazeni v organizéni struktui‘e

Hlavni nadiizeny  Projektovy manager

PFimy nadiizeny  Séfmontér

Primy podrizeny Nema

Neprimy podiizeny Nema

Pracovni ukoly

=  Manipul&ni prace v mistrealizace projektu

= Ridi se pokyny svého ntideného

= Manipul&ni prace v arealu organizace, ve skladu a véméstlizace zakazky

= Dodrzuje bezpmost prace

= Dodrzovani internichiiedpidi a snérnic v oblasti jakosti

= Dodrzuje technologickou kaze

= Rozviji své schopnosti prace v tymu

= Dba na hospodéarnosti ppotele material a energii a id pouzivani n#adi,
pomicek a hlasi vady v mnozstvi nebo jakosti matesaimu natizenému

= Prehled o produktech zafstnavatele
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Pracovni podminky

Pracovni odv
] Bezpe&nostni ponicky dle vykonavané prace
Pracovni pomicky ) ) . .
Vybaveni nutné k praci na stavenisti

Bézné ndadi a ponicky pro montézni &meslinou préci

Cinnost je vykonavana v prostorach firmy, nebsono
] v mist montaze po cel€R a v zahrari
Vymezeni pracovisé et . .
Nutno paitat i s €zko pristupnymi objekty prace,

vySkové budovy apod.

Pracovni doba 40 hodin tyds

Specifikace pracovniho mista
Vzdélani ZS, 0S
Pozadovana praxe Neni

Ochota @it se novym ¥cem

Odborné znalosti ) ) .
Zakladni technické mysleni

Loajalita vici zamestnavateli

Manualni zrdnost

Osobnostni
predpoklady a dalSi Schopnost pracovat v tymu
pozadavky Odpowdnost za praci

Schopnost zvladnout name pracovni situace

Je zodpowdny svému fimému naéizenému
Komunllkace ve firm&  Na pracovnich dkolech spolupracuje s Montérem
a navaznost na o . ) . )
oblast HR Svou préaci a denni dochazkiedava natizenému

Kazdé pololeti vypluje s Séfmontérem své hodnoceni
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7. Vznik personalni strategie spolecnosti TDS

V teoretické casti byla oviena dilezitost propojeni firemni a personalni strategie.
Na grafu ¢.1, vychazejiciho ze studie spétesti PricewaterhouseCoopers, se prokazala
souvislost mezi obratem spot®sti a personalni strategii. Potvrdila se hypgteasspolénosti,
generujici vysSi vynosy, maji svou personalni egiapevré zakotvenou ve vnitropodnikovych
dokumentech. Na zakladéchto podsiti se vedeni spateosti TDS rozhodlo odstartovat proces
formalizace personalni strategie, kterd je provazse vSemi personalniminnostmi a sleduje
celopodnikové strategické cile. Do této doby (presi2007) negla spolénost TDS Zadnou
personalni strategii zakomponovanou do internidtudenti. Stejré tak nebyly popsany zadné
personalni ginnosti. ReSeni &chto situaci bylo &Sinou ad hoc a vychazelo z daného

rozhodovaciho procesu. Nezahrnovalo tudiz ZadnmuhdidolsjSi strategii.

Vedeni spolénosti si jiz delSi dobu wdomovalo nutnost konsolidace vSech strategickyhh ci
ze vSech oblasti vnitropodnikovyalinnosti, tudiz i z oblasti personalistiky. Z celdptkove

strategie byly naformulovany dilstrategické cile pro jednotlivé oblasti.

Pro oblasttizeni lidskych zdrdj je jako stZzejni cil definovano zvySeni produktivity
zamestnand. Dilcimi akoly pro splni tohoto cile bylo navrhnout organéré strukturu firmy,
vytvorit podrobnou analyzu pracovnich misetre mapy pracovnich postta jasg definovat

komunikani kanaly.

Firma TDS naslednpccitd s rozpracovanim nového systému hodnocenistasné véetns
Gpravy mzdového systému, \&alvaciho programu pro zastnance a balku benefifi.

Analyza pracovnich mist, jakozto &diva personalnicinnost, stoji na pttku procesu
zkvalitréni personalni politiky firmy TDS. Vyznam analyzyapovnich mist, jako zakladniho
kamene personalistiky podniku, ukazuje i obr. Z2apisu pracovniho mista, ktery z ni vychazi.
DalSim krokem je vytvieni organizéniho schématu, do kterého budou jednotlivé pozice
zakomponovany. Po vypracovani mapy pracovnich posiudefinovani komunikaich kanai

se bude mozné zaitit i na dalSi didi ukoly.
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8 Organizacni struktury
8.1 Charakteristika organizacnich struktur

Praktickym vyjadenim organizéni struktury firmy jsou organizai schémata, ktera mohou

byt zpracovana naizné urovni podrobnosti

Organizace a dba prace vyidje do vzniku organizaich schémat. Po analyze a popisu
pracovnich mist se podnik z&fuje na vytvéeni takového organizaiho schématu, ktery by byl
snadno pouzitelny a co némwéji by kopiroval stavajici situaci v podniku. Sp&test TDS
dosud (prosinec 2007) nehla vypracovanou zZadnou organimé strukturu. VesSkeré&izeni
podniku bylo personifikovano s jedinou osobou jadlea spolénosti. V souvislosti s dalSim
planovanym rozvojem podniku se organizace vyskgHarozhrani mezi dwni fazemi svého

Zivotniho cyklu.

Tuto situaci zajimay popisuje Glasl a Livegoeda na modefistu: ,Od rodiny keclenu
biotopu“, Kasper & Mayrhofer (2005). Dle tohoto modelu, z#mi@ho v teoretickéasti, je firma
TDS pra¢ na gechodu mezi formou ,rodina“ a ,stroj* argchazi z ,Pionyrské faze"

do ,Organizéni faze".

Obecné poznatky autipize aplikovat na situaci ve fiRnTDS téngi bez vyhrady. Podnik TDS,
ackoliv dnesc¢ita uz ges 50 zamstnan@, opravdu ped zapoatou restrukturalizaci fungoval
jako jedna velka rodina. Zakladatel a Jednatelespokti, Jan Bedrfado podniku vlozil veSkeré
sveé cile a sny, kterérgnasel na své zastnance. Zarovetidil veSkeré procesy v organizaci.
Vzhledem k ¢ekdavanému dalSimuistu organizace vSak uz tentougpb fizeni nebyl déle
mozny. Spolénost se v ramci svého Zivotniho cyklu ritiala, zvySoval se pet zangstnand

a rozhodovacich problé@ma proto bylo nutné vytvd vice mér pevnou organizai strukturu,
ktera by nadefinovala pateni kompetence pro jednotlivé poziceiameslatast rozhodovacich
pravomoci na niZsi uroérmanagementu. Procesy by se systematizovaly aaabgvse zajistila

VétSi transparentnost podniku.
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8.2 Vybér organizacni struktury

Pti vybéru konkrétni organizai struktury pro firmu TDS byly pdivé hodnoceny jak struktury
vychazejici z &by pravomoci, tak strukturgleréné podle charakterdinnosti. Struktury
s pruznymi prvky, jako jsou n#jilad maticovaci projektova organizani struktura, byly
zamitnuty okamz& Nejedna se totiz o standardni orgatidastruktury, ale o struktury, ktere
vétSinou funguiji jako dopikové ke stabilnim organizaim strukturam a obvyklgesi jen gkteré
aktualni dilezité projekty¢i ukoly. Nebylo prioritou nalézt dasnou organizai strukturu,
ale stabilni strukturu, kter&d by pomohlagleait pozice do organizaiho schématu, a které

by prozatim spiSe jen lehce upravovala aktualoasitve firng.

Liniova organizé&ni struktura byla zamitnuta zahy, protoZze se jednskuténé jednoduché
organiz&ni schéma, kde zafstnanci podléhaji jedinému nd@kenému. Zavedeni této struktury
v podniku TDS by bylo vzhledem k @oi zangéstnan@ a vice stupim fizeni nepesné.
Nepomohla byreSit situaci v podniku TDS dlouhod§b Navic dosud byla v nepsané fafm

v podniku organizéni struktura podobna.

Funkcionalni organizmi struktura je pro pétby podniku porrné slozita a nefehledna.
Aplikace Vyrobkové struktury by také nebyla tou SiaptrEjSi volbou, nebt spol&nost TDS
setradi mezi gedre velké firmy a diverzifikace vyrohkneni ilis velka. Ze stejnychiovoda

byly zamitnuty i Divizni a Hybridni struktury.

Jako vhodny model byl uvazovan fumk model, tedy Furtni organizani struktura. Pozitivé
bylo hodnoceno, Ze zawstnanci s podobnymi Ukoly, schopnostmi a aktivitgeou zd@azeny
do jedné skupiny. Navic bywsto aplikovan naigdre velké podniky.

Pro svoji jednoduchost nakonec 2xita organizéni struktura liniova, ktera byla dle @eb
doplrtna o Staby a také o funkcionalni vazby. Jedna dg te Liniow-Stabni organizai

strukturu, kterouradime mezi organizai struktury kombinované.

Tato struktura je dale charakterizovana rozdilngikaily v fizeni slozky liniové a tabni. Ukolem
liniové slozky je komplexntizeni daného uUtvaru. To plati pro Projektovy utkamobni Utvar,
Ekonomicko-spravni Utvar a pro utvar Strategie zvoge. Projektovyfeditel zodpovida za cely
svij realizatni tym, steji tak, jako Vyrobnifeditel zodpovida za komplexni proces vyroby.
Stejnou odposdnost nesou za své tymy Ekonomicko-spraveditel a Reditel strategie

a rozvoje.
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Uplatiuji se zde funéni vazby mezi jednotlivymi Utvary. Vedouci Gtvampaftici k liniové
sloZce, je tedy na&tkenym pracovnikem vSem pracouinik Gtvaru, ¥etné pracovniki Stabu.

Jako Stadb zdedsobi Pravni odileni. Mezi dalSi poradni organy lzedtat i oddtleni TQM
a vyvoje ve Vyrobnim oddeni . Dale se jedna o PR dtiehi, které pro podnik zajigje externi

zamestnanec a o oateni Marketingu, slouzici jako poradni organ Prtgekemuiediteli.

Poradni organy vyti@ji predpoklady k tomu, aby i se v@&tajici sloZitostitizeni na vysSich
stupnichtizeni bylo mozno dodrzet zasadu jediného odgogho vedouciho. Vyuziva také
kladu, kterym je specializace fuftkich vedoucich s jejich vysokou odbornosti. Roija dale
fadu nedostatk¢isté funkcionalni struktury, jako je velk&tnost a sloZitost vazeb mezi jejimi
prvky, naruSeni principu jediného odgdwého vedouciho, ikeni kompetenci a absence
koordin&nich center.

Navrzena organizai struktura je powrné plocha, ale vzhledem k tomu, Ze se jednadni
krok na cest kformalizaci vnitropodnikovych vztdh a jejich prvni  z&lenéni
do organizaniho schématu, mira decentralizace je v tuto chesit&ujici.

Jak jiz byloteceno v teoretick€asti, organizéni struktury jsou projevem stability organizace,
coZz ovSem neznamena, Ze jsou ,orgatmma dogmatem®, které nedike byt mEnéno.
| Spole&nost TDS do budoucna @it s jistymi zrdnami v organizéni struktue v souvislosti
s rozStovanim vyroby, modernizaci firmygi dalSi expanzi. Pro s®asné pdeby firmy

je navrzené organizai schéma pkadosta&ujici.
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Obr. 5 - NavrZzené organiz#ni struktura




Tato prace se zatiila na splni prvnich dvou ddich personalnich dilspol€nosti TDS. Zabyvala
se analyzou pracovnich mist a tvorbou orgamiteo schématu, které byly shledany jakadié
pii snaze o zvySeni efektivity podniku a dosud nelpggnikem zpracovany.

Vysledky analyzy pracovnich mist maji dopad na tostpersonalnicinnosti, jak je podrobi
popsano v teoretickéasti prace. Proto se spot@st TDS rozhodla zahajit proces formalizace
praw zpracovanim popis a specifikaci pracovnich mist a jejich naslednymrazenim
do organizani struktury.

Cilem této prace bylo provést jiz zmiou analyzu aplikovanou na 9 pracovnich pozic v tzv
realiza&nim tymu. Tohoto cile bylo dosazeno a po vzajemesfikaci vysledii analyzy tento
dokument stanul na patku celého procesu reorganizace sgprodsti. Steji tak se stal odrazovym
mustkem ke spléni hlavniho cile persondlni oblasti: zvySeni prdioltly prace zamstnand.
Na vysledky analyzy navazovala tvorba orgatmilao schématu, jejimz hlavnim ukolem bylo
pracovni mista peweaadit do organizéniho schématu, upravit komunid kanaly a nadefinovat

odpowdnosti pracovnik.

Ze studie uvedené v teoretickésti vyplyva vzajemna korelace v zakotveni persunséirategie
a obratu spolaosti. | z toho dvodu aekava TDS, diky svému rozhodnuti formalizovat kigta

v organizaci, znmmeé zvyseni efektivity.

V sowasnosti jefizeni lidskych zdrdj v TDS ovliviovano celkovou strategii podniku. Odstranila
se nekompatibilita mezi podnikovymiinnostmi a niZzeme tedyftici, Ze lidské zdroje byly

z&tlerény mezi nastroje k dosazeni dlouhodobych ailizi popsané organizace.

Cile mé prace byly dosazeny popsanim jednécpWwich personalniciEinnosti, jakou analyza
pracovnich pozic dozajista je. @anénim pozic do organizaiho schématu byl vyt¢¥en pevny
zéklad na cest k dalSi formalizaci vnitropodnikovych vztah Byly néasledovany aktualni
pozadavky a p#étby organizace.

Pevre véiim, Ze tato prace posili vztahy mezi spotesti TDS a Fakultou managementu a bude vést

k jejich dalSi spolupraci.
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Ptilohy

T.M.A. ( Training Management Academy)

projekt pro studium rozvoje praktickych dovednstident v realném ZivetMSP

Motto :
...u¢me se odpasdnosti za svéiny a postaveni ve spa@leosti, odnatime se bezcilnosti a
spoléhéni na zazraky, vypigme si gibéhy plné achvatné odvahy, motivujicich myslenek ,
prosazeni se ve &¢, lasky k préaci, lidem a k vlasti. Bume gikladem.

Prof. Milan Zeleny , Cesty k Usphu , trvalé hodnoty soustavy ta

vypracoval : Jan Bedha
datum : 1.4.2006



UVOD DO PROJEKTU T.M.A

(Training Management Academy)

Cojetotma?

V kazdodennim Ziveétse timto pojmem nikdo nezabyva , népotak vSedni , jakae¢ba voda nebo
sul. Pokud vSak do pojmu tmy vneseme jasno, zjistitepojem tma slouzi v oboru techniky
denniho s#tla jako odborny vyraz pro nedostatektta, nedostatekehosi jasného a
srozumitelného. fpodobrénim (analogii) tohoto smyslu k ndzvu nové spobsti T.M.A

(Training Management Academy) , lze zjistit podobriunkci , tedy jast)Si a srozumitelgSi
nahled na &c kterou studuiji, které chci porozdtra tedy jas#Si i srozumitel®jSi ndzor na
pracovnicast vlastniho Zivota.

A tak budiz T.M.A s¥tlem na konci tunelu, kterym kazdy student fakuttyze projit, aby si co
nejdiive ozejmil skut&nosti realného zivota firem MSP a zvysil si takerajo studium
managementu, toliko tvivych lidi , potebnych pro nasi spaieou Zemi.

Preji vSem zajemiom a Fizniveim skupiny T.M.A hodi jasného mysleni , nebtato schopnost je
bude cely Zivot od&lovat od ostatnich. Dale Vantgyi hodre sil prekonavat nezdary, nebge o
zéklad kazdého vyvoje. Hodisesti.

Jan Bedn&
manager projektu T.M.A



l.VIZE A CIL PROJEKTU

Casovy plan
Zacatek projektu: 1.3.2006
Konec projektu: 31.12.2007

Hlavni méiené cile projektu :

1.

2.

Zmétit a owtit pripravenost studeait(schopnosti a ochotu) zapojit se do aktivni pratov
¢innosti v readlném podniku TDS.

Zmétit a owtit realné hodnotyifnosu této spoluprace, pro jednotlivé skupiny
zainteresovanych stran : studenta , podnik TDS, V¥ , obce J.Hradec a Nova Byst.

DalSi cile a dopady projektu :

3.
4.

7.

8.

9.

Vychova studeritk praci .

Trénink k zakladnimu manazerskémiispupu @leni spravy &izeni organizace, odni
kompetenci managera iniciace a implementace othiddgch kompetenci ratifikace a
monitoringu .

Zvysit zajem studeito podnikani a obchod jako budouci zdroj jejictstitdho
celozivotniho zarstnani.

Zvysit podnikavost studenta, aby se stal panentdlapznalosti a svobody a aby tyto
hodnoty rozeznal od manipulace s cizimigen pomoci politickych, nehospoigkych
Nastrof.

Zvysit celkovou pipravenost studenta v oblastech schopnosti a oglhewyit kEzne
praktické ukoly v readlném podniku.

Hlubsi propojeni akademickégy FM VSE s problematikou praktickych obtiZzi upkath
znalosti absolveftskoly do praxe MSP.

Zvyseni prestize $koly FM VSE J.Hradec

10.ZvySeni prestiZze investora akce TDS acgati personalnihfizeni TDS.



Il. KFU — KRITICKE FAKTORY USP ECHU

V ¢em musime byt dababychom dosahli cile ?

Mit podporu ze strany Skolyzdroje

Mit dostatény paset student , odbornych poradc— zdroje

Mit dostateény patet perz —zdroje

Mit a plnit postup , jak splnime cileproces

Nastavit dobe SMART na ni¥tici body citi 1 a 2. -Méfeni a hodnoceni T.M.A.

arwnE

KFU 1 AZ 3 - ZDROJE K ZAJIST ENi PROJEKTU

Organizaé¢ni slozeni (lidské zdroje) :

Garant projektu : FMVSE J. Hradec , na zakisahlouvy

Clenové tymu T.M.A.: EliSka Jirakova, Petra J&mva, lva Z¢¥iinova, Richard
Trelo, Jan Jindra

Garant a mentor projektu : Ing. Jitka Nesnida)d&®h.D.

Investor projektu : Technika dennih@ta s.r.o

Hlavni manazer projektu : Jan Betlna

Manazer projektovych ukbl: strategické cile TDS Jan Kral
Marketing TDS Iveta Maxova ,Antonin Rygl

HRM T.M.A Zdenek Rzicka

DalSi¢lenoveé tymu T.M.A. : 5

Clenem tymu se d¥e stat kazdy student FM VSE se zajmem o podnikéstiyou ¢innost,
sluzby, asistetni prace v redlném podniku TDS s.r.o . Student repisiit poZzadavky vygrového
fizeni.

Odpovédnost garanta projektu

Resit organizani zalezitosti mezi TDS a vedenim Skoly

Pomaoci zajistit spolupraci mezi TDS a ostatnimcpraniky fakulty

Zajiskni a roz§ieni spoluprace s TDSigadavani diplomovych a bak#&&ych praci
Kontrola a koordinace prace TMA studént

Pripominkovat z odborného hlediska vystupy TMA arhavat zlepSeni nebo snovani vystug
VSeobecn odborna vypomoc a poradenstvi v oblastech HRM aMK

Prabézné hodnotit praci studefita jejich schopnosti , a na zZ&\projektu poskytnout slovni
hodnoceni.

Pokud mozZno secastnit pravidelnych séizek TMA

Pedagogicky fisobit nacleny tymu, povzbuzovat a motivovat k aktivitam

Propagovat a 8t PR projektu TMA

Odpovédnost investora
Investor se zavazuje splnit vSechny fitrainzavazky dle rozgidu projektu.

Odpovédnost¢leni projektu
Vénovat se jednotlivym Ukém s maximalnim usilim o jejich spini a v rdmci finatiniho
rozpcaitu a véasovem harmonogramu, ktery s jednotlivym Ukolematazadavatel ukolu.



Pomoci zajistit spolupraci mezi TDS a ostatnimcpraniky fakulty
Vyhledavat novéleny a podptit jejich motivaci k¢innostem v TMA
Pribézné hodnotit praci svou i praci ostatnich student

Ugastnit se pravidelnych sithek TMA

Propagovat a 8t PR skupiny TMA

Hlavni manager projektu
Odpovida za celkovou koncepci a sjpihhlavnich Ukal projektu

Manager projektovych ukola
Odpovida za &elné a ekonomické pracovni vytizeni vSélemi pracujicich na zadaném ukolu .

HRM (manazer pro ¥izeni lidskych zdroja)
Zajistuje plreni HRM roli a funkci ve skupihT.M.A , za pomoci dalSictlend .

Finanéni zdroje:

Investorem projektu je Technika dennihétkvs.r.o . Financovani prace tymu , jethent i jeho
dalSich odbornych poratibude prova¢ho Dohodou o provedeni prace nebo Dohodou o pracovn
¢innosti mezi danou osobou a investorem (TDS s.r.0.)

Materialové zdroje

Zazemi ke salzkam a meetingm tj. 1x za 14 dévmistnost pro max 10 lidi poskytne garant
projektu FM VSE , ostatni materiaktechnické zabezpeni bude zabezpeno ze zdrdj
investora .

Informa éni zdroje a znalosti
Informace a znalosti budaerpany pomoci osobnich saek s jednotlivymi odborniky nebdip
vyuziti IS/IT investora i fakulty.

Kazdy¢len nebo skupindlena v tymu bude dostavat tkoly, Ziného Zivota firmy TDS. Ukoly
budou studeriim zadavany ustni pisemet a to projektovou formou, tedy limitovandasem,
kvalitou i financemi.

Z kazdé schizky vypracuje pedem definované osoba zapis, ktery bude rozestétekau
Ucastnikovi.

STRUKTURA ZADAN|I PROJEKTOVYCH UKOL U

Nazev ukolu

Jméno manaZera projektového ukolu
SloZeni projektového tymu

Datum zadani

Datum splgni

Detailni popis ukolu



KFU 4 - PROCES A NAKLADY PROJEKTU T.M.A.

Kéd N&zewvcinnosti Odpoxdnost Termin Néaklady
Kéfrok

Start 1.4.2006
1. | Podpis smlouvy mezi fakultou a TDS NesnidalovhBrezen 500
2. | Vyker zakladniho tymu T.M.A. Nesnidalova| reéxen d
3. | Dohody o provedeni prace ZR ieBen 500
4. | Skoleni tymu JB,JK Bezen 500(
5. | Tvorba letaku JJ Duben 500D
6. | Navrh planu PR ZR Duben 2000
7. | Zadani jednotlivych ukélpro jednotlivce JK Ribezne 48000
8. | Iniciace a Plni Ukoli dle T.M.A. Gkolovniku Tym Ribézng 208000
9. [ Iniciace, podprnacinnost,osoba odp@dna za vztahy s FMVSENesnidalova Rib&ézne 40000
10. | Ratifikace navrintymu a monitoring pléni JB JK Pitbézné 16000
11. | Méteni a hodnoceni p¢ni Ukoki dle Hodnoceni T.M.A. JB JK wezne 5000
12. | Vyhodnoceni napémi cile 1 a 2 JB, JK Listopad 20000
13. [ Prezentace zainteresovanym stranam (Skola, di8rgi,obec |JB,JK Prosinec 200qo

J.H.aN.B.)
14. | Stanoveni nového projektu JB,JK Prosine¢ 020
15. | Konec 31.12.200¢

NAKLADY CELKEM 39900(




KFU 4-5 MERENi A HODNOCENI T.M.A

HODNOTICI LIST -T.M.A

Jméno hodnoceného : Studijréinié:

Ukol:

Manazer projektoveého ukolu :

SCHOPNOST

* Znalost (vim jak dlat) , znalost neni dovednost

« ZkuSenost (8kdy jsem jiz @lal)

+ Dovednost (dodam dovednostélam , uskuténénim to za danych podminek a
¢asu ), dovednost neni znalost ,

Prokazuji nezbytnou znalost ¢innosti 8 7.6 5 4 3|2 1]Neprokazujiznalost ¢innosti

Mam zkuSenosti souvisejici s tkolem 8 7 6 5 4 3|2 1 |Nemam zku3enosti souvisejici s tkolem
Neustéale prokazuji vysokou troven dovednosti 8 7 6 5 4 3|2 1 |[Neprokazuji pozadovanou dovednost
Pozaduji od ostatnich malé zapojeni 8 7 6 5 4 3 2 1|Potfebuji pfimé zapojeni ostatnich
Vyuzivam &as efektivhé 8 7.6 5 4 3 2 1]Nevyuzivam Cas efektivné
Informuiji ostatni 8 7.6 5 4 3|2 1|Neinformuji ostatni

Ochota

e Sebedvéra (miZu cElat , wtim si)

» Prijeti odpowdnosti (budu dat, jsem pipraven nést nasledky, jsem schopen
odezvy, reakce ovlivnit situaci )

* Motivace (chci dlat, mam touhu, chci splnit)

Jsem si stoprocentné jist pfiplnéni tkolu | 8 7 /6 5 4 3 [2 1 |Jsem velminejisty pfi plnéni dkolu

PFi praci vykazuji vysoké nasazeni 8 7 6 5 4 3 2 1 |Velminerad se do ¢innosti zapojuiji
Jsem velmi motivovan splnit tkol 8 7 6 5 4 3 2 1|Nejsem motivovan

Touzim prevzit odpovédnost 8 7 6 5 4 3 2 1 |Nepfijimam odpovédnost
Jsem zodpovédny za ukol 8 7 6 5 4 3 2 1 [Nejsem zodpoveédny za ukol
Citim, Ze mi Ukol patfi 8 7 6 5 4 32 1 |Ukolnevnimam jako sv(j




I1l. VYHODNOCENI NAPLNENI CILE 1., 2.

Vyhodnoceni a naptmi cili prokthne na konci projektu . Na z&kkaddodnoceni budou

stanoveny dalSi projekty.

IV. PREZENTACE CINNOSTI T.M.A.

Navrh

Osobni prezentace SirSiregosti

Reklama progednictvim informanich letak

Reklama progednictvim inzeratu v Jikthohradeckych listech
Reklama v radiu

Tvorba www stranek

Jind medializace



