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1. UVOD

Podnikova kultura je nedilnou souc¢asti komponent organizace a predstavuje relativné
integrovany celek lidského chovani. Sklada se ze tii rovin — symboli, pravidel jednani
a zakladnich Zivotnich norem (hodnot). Nejsnadn€ji mlZze organizace ovliviiovat
povédomi zaméstnanci symboly. Zaziti pravidel jednani jiz vyZaduje pouziti ucelené¢ho
systému a lze ovlivnit pouze CasteCné. Nejslozitéjsi je docilit souladu zakladnich
hodnot. Zivotni hodnoty nelze védomé ovliviiovat, proto je nezbytné, aby vznikl

propracovany systém podnikové kultury.

V dnesni dobé¢ je silnd podnikova kultura zakladnim pilifem uspéchu firem. Teprve
efektivnim propojenim vsech slozek, jako je organizacni struktura, styl fizeni, motivace

zameéstnanct apod., mize vzniknout optimalni podnikova kultura.

Nyné€j$i naroné pozadavky zékaznikli a tvrdd konkurence vyZzaduji od spolecnosti
maximalni vykon pii zachovani Spickové kvality. Aby firmy mohly tohoto dosdhnout,
potfebuji mit ve svych zaméstnancich spojence, nikoli neptatele. Je tfeba zaméstnance
dostatecné informovat o dlouhodobych strategiich firmy 1 o pribéZznych novinkach.
TaktéZ by méli byt zaméstnanci sami pySni na to, Ze jsou soucasti zrovna té
spolecnosti, ve které pracuji a méli by pfirozené projevovat loajalnost. Pokud se
zékladni hodnoty zaméstnanci shoduji scili a strategiemi firmy, ma spole¢nost

zajistény pevné zaklady pro jeji tspésSné fungovani.

Organizacni struktura, styl fizeni a dal$i dllezité prvky organizace dohromady vytvari
prostiedi, které determinuje miru spokojenosti zamé&stnanci a tim nakonec 1 jejich
vykon a kvalitu odvedené prace. V dnesni turbulentni dobé by se mély tedy spolecnosti
do hloubky zamyslet nad tim, co je nejvhodnégj$i specidln€é pro jejich predmét
podnikani a zaméry, pravidelné zkoumat efektivnost pouzitych metod a pokud je to

vhodné, nebat se zmeny.

Prace se vénuje firmé¢ FEZKO THIERRY a. s. se sidlem ve Strakonicich, ktera podnika

V automobilovém primyslu. Je producentem autotextilii.



2. LITERARNI PREHLED

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Pojem podnikova (organiza¢ni) kultura

Podle Armstronga (2007) je podnikova kultura urcitym souborem norem, hodnot a
postojii, které sice nebyvaji doslovné pisemné zformulovany, ale mély by se
Vv dostatecné mife dostat do povédomi vSech pracovnikii firmy a tim urovat zpisob

jejich chovani a vykonavani préce.

Mozna definice organiza¢ni kultury (LukaSova, Novy, 2004):

¢ Je to soubor zakladnich ptedpokladi, hodnot, postoji a norem chovani,
¢ které jsou sdileny v ramci organizace,
% které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenti organizace a v artefaktech

(vytvorech) materidlni a nemateridlni povahy.

Zdroje organizacéni kultury (Lukasova., Novy, 2004)

. Vliv prostredi.
Vliv zakladatele ¢i dominantniho vidce, vlastnik®, manazeru.
Vliv velikosti organizace.

Vliv délky existence.

o kB WD

Vliv vyuzivanych technologii.

Na organizac¢ni kulturu maji také vliv organizaéni struktura, metody a systémy fizeni a
styl vedeni. Tyto faktory vSak nejsou pouhymi zdroji organiza¢ni kultury, nebot” jsou

také manifestacemi kultury.



Funkce organizaéni kultury (Luké$ova, Novy, 2004)

1.
2.

Dostatec¢né silna organiza¢ni kultura redukuje konflikty v organizaci.
Organizac¢ni kultura zabezpecuje kontinuitu, koordinaci a kontrolu (diky sdileni
cilii, zakladnich hodnot a norem chovani).

Organizacni kultura snizuje nejistotu zaméstnanci a ovliviiuje miru jejich
pracovni spokojenosti a emociondlni pohodu (pokud je v souladu s jejich
osobnimi hodnotami a normami).

Organizacni kultura je zdrojem motivace (pracovniky motivuje, pokud citi svoji
praci jako smysluplnou, pokud se ztotoziuji s cili a poslanim organizace a citi,
ze jsou dilezitou soucasti organizace).

Silna a obsahové pfiméiend organizacni kultura je konkuren¢ni vyhodou (jelikoz
podporuje sjednocenost mysleni a vnimani, je zdrojem spokojenosti a motivace

pracovniki a tim i nasledné efektivnosti organizace).

Vytvéfeni kultury organizace (Armstrong, 2007)

Zakladnu kultury (hodnoty a normy) vytvari:

1.

Vizionafsti viidei, lidé se s nimi ve vétSiné piipadl ztotoZiuji (podle Scheina in
Armstrong, 2007).

Kritické pfipady — vyznamné udalosti, z kterych si lidé berou ponauceni (podle
Scheina in Armstrong, 2007).

Potfeba udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi ¢leny organizace (podle
Furnhama a Guntera in Armstrong, 2007).

Prosttedi organizace.

Klima (atmosféra) organizace

Armstrong (2007) uvadi, ze se podnikova kultura vztahuje k hluboko zakotfenénym

hodnotdm a pfesvédCenim c¢lenl organizace. Naproti tomu podnikové klima se vaze

k tomu, co ¢lenové organizace védomé vnimaji. Da se fici, Ze se jedna o rozdil mezi

skutecnymi situacemi a jejich subjektivnim védomym vnimanim.



Obr. 1: Mira ovlivnitelnosti

_ VySOkd S

Postoje

Emoce

Hodnoty Nizka mira oviivnitelnosti zvenci

Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha : Grada Publishing, 2007. 240 s.
ISBN 978-80-247-1457-8

2.1.2 Typologie organizacni kultury

Typologie dle Deala a Kennedyho (Hronik, 2007)

Tab. 1: Typologie firemni kultury podle vnéjsich determinant

Mira rizikovosti predmétu podnikani, mira konkurence

velka mala

Rychlost velkd | kultura ostrych hochit | kultura pratelskych experiment

zpétné vazby
trhu

mala | kultura jizdy na jistotu | Kultura maslicek

Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha : Grada Publishing, 2007. 240 s.
ISBN 978-80-247-1457-8



Kultura ostrych hochti (frajert, vSe nebo nic)
% preferovan individualismus; chyba je tolerovana pouze, pokud je ihned

napravena nebo prekonéna Spickovym vykonem; zadné sdileni emoci.

Kultura pratelskych experimentii (chléb a hry)
% tymova prace; cenény je napad; pratelska komunikace; produktivni prace

zaméfena na potfeby zékazniki.

Kultura jizdy na jistotu (sazky na budoucnost, analytického projektu)
% prvoradé je nedopustit se chyby; pfesné stanoveny, pomaly postup; soukromé

zalezitosti jsou tabu.

Kultura maslicek (postupu, procesni kultura)

% typickd u organizaci pusobicich v malo konkurenénim prostiedi nebo

vvvvvv

nez vécny obsah.

Klasifikace kultury organizace (Armstrong, 2007)

Klasifikace podle Harrisona in Armstrong (2007)
Organizace orientované:
«* na moc — soutézivé, orientované na osobnost,
+ na lidi — kontrola managementem je odmitana,
¢ na ukol — dynamické, zamétené na schopnosti,

% naroli — byrokracie, zamétené na legalnost a legitimnost.

Klasifikace podle Handyho in Armstrong (2007)
< kultura moci — moc ma centrum, které fidi a kontroluje, malo pravidel,
soutézivost, politikafeni,
% kultura role — hlavni jsou pravidla a pfesné popisy role, ¢i pracovniho mista, moc

je spojena s funkeci,



% kultura ukolu — cilem je dat dohromady ,spravné“ lidi, moc prameni
Z odbornosti, vyznamna tymova prace,

¢+ kultura osoby — stfedem zajmu je jedinec, organizace ma slouzit jedincim v ni.

Klasifikace podle Scheina in Armstrong (2007)
¢ kultura moci — vedeni je vrukou nékolika malo lidi, dilezité schopnosti,
podnikavost,

¢ kultura role — jasné definovana pravidla, moc je rozd€lena mezi ,,vidce“ a
byrokratickou strukturu,

+¢ Kultura Gspéchu — diiraz na osobni motivaci, aktivitu a nadseni,

¢ kultura podpory — hlavni jsou oddanost a solidarita, vzajemna divéra.

Klasifikace podle Williamse, Dobsona a Walterse in Armstrong (2007)
¢+ orientace na moc — organizace chce ovladat své prostiedi, kdo vykonava moc,
chce mit nad podiizenymi absolutni kontrolu,
++ orientace naroli — dilezita je legalita, odpovédnost, hierarchie a postavent,
«» orientace na ukol — zaméfeni na splnéni Ukolu, moc prameni ze znalosti a
schopnosti,

¢+ orientace na lidi — organizace ma slouzit potfebam svych ¢lend.



2.2 Vedeni a fizeni v podniku

2.2.1 Personalni politika

Vyvojem personalni politiky se zabyvaji Kleibl, Dvorakova a Subrt v knize Rizeni
lidskych zdroji (2001).

Autofi uvadi, ze ve velkych industrializovanych firmach pievladalo centralni
byrokratické fizeni, které kladlo naroky na piesnost provedeni a nizké naklady prace.
Ve tficatych letech 20. stoleti s témito postupy ostfe nesouhlasila tzv. ,,8kola lidskych
vztahil*“ (pfedstavitel Elton Mayo), kterd svymi vyzkumy prokézala, Ze na produktivitu
prace maji velky vliv socialni vztahy mezi zaméstnanci a vztahy k vedeni. Tato Skola
usilovala o humanizaci prace a vyzdvihovala pocit sounalezitosti s firmou a jejimi cily.
Presto az piiblizné do konce Sedesatych let minulého stoleti byl pro personélni praci

typicky administrativni ptistup.

Na tuto rovinu navazuje v sedmdesatych a osmdesatych letech 20. stoleti faze uznani a
strukturalizace. Zde jiz dochazi k presvédceni, ze kvalita personalu mize zvysit kvalitu

vSech ¢innosti firmy a stava se tak konkurenéni vyhodou.

V druhé polovin€ tohoto obdobi se za¢ind objevovat koncepce tizeni lidskych zdroji.
Personalisté se stavaji spolutviirci celkové strategie firmy. Persondlni utvar se jiz
zaCleniuje do nejvyssi trovné fizeni.

Na ptelomu osmdesatych a devadesatych let nastava faze integrace. Diiraz se jiz dava na
dlouhodoby rozvoj pracovniki, pocit podnikové identity a sdileni cild. Personalisté se
stavaji pfedevsim kvalifikovanymi poradci, ktefi nabizeji sluZzby ostatnim subjektim ve

firmé.

V soucasné dobé ma na persondlni politiku velky vliv globalizace, kterd zvySuje
konkurenc¢nost prostfedi a pfindsi nové moznosti i nova rizika. Pracovnici dnes nemaji
pfiliSnou divéru v jistotu svého zaméstnani. Nékteré firmy tedy uplatituji principy
outplacementu, coz je systém podporujici propusténé zameéstnance tak, aby jim usnadnil

umisténi na trhu préce.



2.2.2 Tvrdé a mékké faktory rizeni
(Kleibl, Dvo¥akova, Subrt, 2001)

Tvrdé (hard) faktory fizeni

Neosobni ovliviiovani. Patfi sem plsobeni formalnich a zadvaznych pravidel organizace,
organizacni a pracovni normy, které se zaméiuji prevazné na fizeni procesi. Tyto
faktory jsou pfesné a jsou mozné standardizovat, zabezpecuji potfebnou kvalitu prace a
efektivnost vystupu. Nevyhodou miize byt, ze pro pracovniky jsou odcizené, potlacuji

jejich osobnost a tedy 1 jejich vliv na celkovy vysledek ¢innosti.

Mekké (soft) faktory fizeni

Osobni ovliviiovani. Patii sem vliv podnikového klimatu, motivace, mezilidské vztahy,
normy chovani a identifikace s firmou. Pokud tyto faktory pisobi tspésné, mohou
vSichni sdilet spole¢né cile, zaméstnanci jsou ,,zapaleni* do své prace a radi pro firmu
pracuji. Me&kké faktory zdiraziuji vyznam osobitosti a individuality. AvSak jsou
obtizn¢ meéfitelné, pii jejich specifikaci je zapotfebi hodnoticich procest, které jsou

naro¢né zejména na cas.

Na utvafeni ,,soft” faktori se podili kazdy fidici pracovnik, nejen personalisté, ¢i
specialisté psychologie prace. Je tedy tfeba mit na paméti, Ze kazdy pracovnik, ktery
vede, by m¢l dokazat efektivné a ucelné zadavat pracovni ukoly, motivovat, delegovat

odpovédnost, objektivné hodnotit, davat osobni ptiklad apod.

Mezi tvrdymi a mékkymi faktory by méla byt idealné rovnovaha.
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Obr. 2: Rovnoviha mezi ,,mékkymi* a ,, tvrdymi* faktory

Role liniového manazera v rizeni lidskych zdrojii

Co délat? Jak?

Problémova orientace Orientace na lidi

(,,tvrdé* hodnoty) (,,mekké“ hodnoty)
Efektivnost Prijeti cila

Technologie Spoluudast, zaujeti cilem,
Controlling seberealizace, uznani
Organizac¢ni formy

Motivace

Znalost a kompetence Chut zvladat nové

Kreativita
Dobra pracovni atmosféra

Praktické odbornost
Ptijiméani pracovnikt

V§bér a rozmisténi Spoluticast na vysledku
Kvalifikace
Komunikace a
Kvalita kooperace
Technicky uspéch Vnitini: divéra, volna
Dodrzeni terminti vymeéna informaci,
Dodrzeni rozpoctu otevienost, zpétna vazba
Kontrola projektu Vngjsi: kvalitni sluzby,
zajem o zakaznikovy
pozadavky

Cil firmy /

Zdroj: KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : C. H. Beck,
2001. 264 s. ISBN 80-7179-389-2

11



2.2.3 Styl vedeni

Podle Armstronga (2007) charakterizuje piistup, ktery manazer uziva pii vedeni lidi ze

svych tymi.

Mozné déleni lidrt (extrémni) (Armstrong, 2007):

1. Charizmaticti/necharizmatic¢ti. Charizmaticti lidfi dokazou vést své tymy silou
své osobnosti. Maji schopnost inspirace a jsou dobii komunikatofi.
Necharizmaticti lidfi spoléhaji hlavné na své dovednosti a u problému pouzivaji
chladny, analyticky ptistup.

2. Autokrati¢ti/demokrati¢ti. Clenové tymi autokratickych lidri musi vzdy
udélat presné, co jim tito lidii pfikazou. Demokraticti lidfi naopak podnécuji své
podiizené k participaci a zapojovani do rozhodovani.

3. Umoziovatelé/kontrolori. Umoziiovatelé maji schopnost inspirace a
povzbuzovani. Kontrolofi si vynucuji, aby jim bylo vyhovéno.

4. Transakéni/transformacni. Transakéni lidfi poskytuji jako odménu za
vyhovéni materidlni hodnoty. Transformacni lidfi motivuji lidi, aby dosahli
vyssich cili.

Armstrong (2007) poznamenava, Zze kazdy manaZzer ma svij styl vedeni (muze také
ménit rizné styly v riznych situacich apod.), také byva ovlivnén kulturou organizace,
ktera mize podle vSeobecnych ofekavani, ktera jsou v ni obsazena, vytvaret prevazujici

styl fizeni.

2.2.4 Management organizace

Typy manazeru (Harris, Blaha, Koubek, 2003)

Typy manazerii v ceskych podminkdch (podle studie Cesky manaZer v procesu
transformace, 1996):
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1. Manazer — podnikatel: zpravidla spojuje ulohu vlastnika s tlohou manazera;
jeho cil - vybudovat zdravy a silny podnik; pfistup k fizeni - koncepcni a
perspektivni pohled.

2. Manazer — profesional: pracuje jako generalita nebo v nékteré¢ z funkénich
oblasti; jeho cil - byt profesional a dale se zdokonalovat.

3. Manazer — pasazér: pracovnik, ktery se udrzel ve funkci ziskané pfed rokem
1989; funkce ptesahuje jeho schopnosti, neni schopen nebo ochoten ucit se,
ménit své postoje apod.; ,,plave s proudem®.

4. Manazer — spekulant: ekonomicka transformace je pro né&j prilezitosti ke

zbohatnuti, ohlizi se pouze na vlastni z4jmy; vystupuje mnohdy agresivné.

V praxi se ve vétSin€ osobnosti manazerti vyskytuje kombinace téchto typt.

Socialni zodpovédnost a kultura manazerské prace

Socialni zodpovédnosti manazeri se rozumi ochota a mordlni 1 kvalifikac¢ni
pripravenost vedoucich pracovniki nést dusledky svého jednani vié¢i vnitinimu a

vnéjsimu spoleenskému prostiedi (Vodacek, Vodackova, 2006).

Vodacek a Vodackova (2006) upozornuji, ze manazeii a vedouci pracovnici by tedy
méli dodrzovat urcitd pravidla a normy chovani, které nesouvisi pouze s Cinnosti
organizace, ve které pracuji, ale s SirSim spoleCenskym poslanim. Dulezité jsou jak
vztahy s vlastnimi zaméstnanci, tak se v§emi externimi partnery (zakaznici, dodavatelé,

finan¢ni instituce,...).

Kultura manazerské prdce

Kultura manaZerské prace je soucasti podnikové kultury. Podle Vodacka, Vodackové
(2006) predstavuje velky vliv chovani manazerti na ostatni zaméstnance. Jde také o to,
ze vedouci pracovniky a jimi vedené kolektivy by mély spojovat urcité véci — spolecné
cile a hodnoty, vSichni by méli uznavat zavedena pravidla chovani ve firmé a mit

moznost se k nim vyjadfit apod. To by mélo platit, i co se externich partnera firmy tyce.
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Pridelovani odpovednosti

Velmi dulezitou vlastnosti manazera by méla byt schopnost adekvatné motivovat své
podiizené. Do motivace patii i efektivni pridélovani odpovédnosti, které samo o sobé
byva klicem k uspéchu.

Ptid¢élovani odpovédnosti je pfevod presné definovanych ukolti z vyssi urovné na

uroven niz§i (Hagemannova, 1995).

Hagemannova (1995) tvrdi, ze pokud nedochazi k pterozdéleni pravomoci a
odpovédnosti, hrozi nebezpeci, ze obsahly rozsah problému organizace uzka skupina ¢i
dokonce jednotlivec nemiize celkové pojmout. V dnesni dobé se také ukazuje, ze sami
zamé&stnanci po vétsi odpovédnosti touzi. Odpoveédnost je motivuje k dobie odvedené

praci a prohlubuje pocit sounalezitosti s firmou.

Rozvoj manazeru

Molander in Harris — Blaha — Koubek (2003) vidi nutnost fizeni rozvoje manazerskych
zdrojii organizace védomym a systematickym procesem, zaméfenym na dosazeni cili a
strategii. Mumford in Harris — Blaha — Koubek (2003) to popisuje jako pokus zlepsit
efektivnost manazerli prostiednictvim planovaného, cileného a promysleného

vyukového procesu.

Obr. 3: Trojuhelnik efektivity v rozvoji manazerit podle Mumforda

Efektivni manaZerské chovani

Rozvoj zaméfeny Efektivni
na efektivitu proces uceni

Zdroj: HARRIS, H., BLAHA, J., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Modul E: Rozvoj
manazeru. Praha : Narodni vzdélavaci fond, Institut Inpro, 2003.

Mumford zdiraziiuje, Ze trojihelnik efektivity je rovnostranny, to znamena, ze vSechny

tf1 sloZky jsou stejné dilezité.
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Obr. 4: Unifikovany program rozvoje manazerii podle Hitta

Stanovit podnikatelské
cile firmy

Stanovit firemni filozofii
managementu

A \ / A

>

Stanovit poZadované hodnoty
a schopnosti manazeru

\ 4

Analyzovat existujici silné a
slabé stranky manaZeri

O

Vybér novych Rozvoj stavajicich
manaZeru manaZeru

~,

Stanovit plany rozvoje
jedinct a tymu

\ 4

Zavést méieni vykonu a
zpétnovazebni systémy

A 4

Realizovat program

\ 4

Hodnoceni pokroku a
vykonu

Zdroj: HARRIS, H., BLAHA, J., KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Modul E: Rozvoj
manazeru. Praha : Narodni vzdélavaci fond, Institut Inpro, 2003.
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2.2.5 Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu (Morley, Heraty, Downey, Zapletalova, Koubek, 2003)

Pojeti Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu v organizacich je kli¢em k ovliviiovani efektivnosti a rozvoje
firmy. Sparrow a Hiltrop in Morley — Heraty — Downey — Zapletalova — Koubek (2003)
uvadéji proménné, které maji vliv na priority v oblasti vykonu: tendence ke snizeni
poctu urovni fizeni se souCasnym rozsifenim jeho zabéru, pfendSeni pravomoci a
odpovédnosti, rostouci pouzivani flexibilnéjSich forem uspotadani prace a zaméstnavani
lidi, ménici se kariéra a ocekdvani spojend spraci a vEétsi individualizace
Vv zaméstnaneckém  (pracovnim) vztahu. Tyto faktory ovliviuji  povahu
zamé&stnaneckého vztahu a ptikladaji stale vétsi vyznam schopnosti manazert fidit
pracovni vykon svého persondlu a tymu.

Podle Locketta in Morley — Heraty — Downey — Zapletalova — Koubek (2003) jsou
stézejnimi cili fizeni pracovniho vykonu:

% Soustavné zlepSovani vykonu podniku v oblastech sluzeb zakaznikiim, kvality
vyrobki a dominantniho postaveni na trhu,

% Soustavny rozvoj schopnosti, zpusobilosti organizace pomoci vytvaieni
efektivnich vyrobnich systémt, vytvareni organickych struktur a zvySovani
vykonu pracovnikll ve shodé s pozadavky podniku a expanzi vyrobkl (sluzeb)
na trhu.

Podle autorti je fizeni pracovniho vykonu vSeobecné urcity proces fizeni, ktery
propojuje individualni, skupinovy a podnikovy vykon s hlavnim strategickym poslanim

a hodnotami.
Kompetence

Kompetence je trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery podporuje
dosaZeni cile (Hronik, 2007).
Kompetenéni model

% predstavuje urCitym zptisobem usporadané kompetence,

R/

% rizné modely (pf. Philip Morris International, Skanska, MotivC).
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Hodnoceni pracovniho vvkonu

= systematicky pristup k posuzovani vykonu pracovnika, jeho charakteristik nebo
potencialu tak, aby to pfispélo k rozhodnutim o celé fad¢ skutecnosti, napt. o platu,

povyseni, rozvoji pracovnika, motivaci apod. (Morley, Heraty, Downey, Zapletalova,

Koubek, 2003).

Pro¢ pracovniky hodnotit:

¢+ zména ¢i posileni organiza¢ni kultury a komunikacni strategie,
¢ sladovani zajmu vSech zucastnénych,

% zvySeni vykonnosti.

Obr. 5: Kontext systému hodnoceni

Firemni kultura

Personalni strategie

Kompetencni model

Motivaéni

Napln prace

systém

Systém
hodnoceni

Zdroj: HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha : Grada Publishing, 2006. 128 s. ISBN 80-
247-1458-2

Stanoveni cilu (Morley, Heraty, Downey, Zapletalova, Koubek, 2003)

Efektivni fungovani vétSiny metod hodnoceni vyZaduje stanoveni cilii — to zabezpeci
jasnost, readlnost a piesnost a umoZzni obéma strandm (hodnotitelim i1 hodnocenym)

zamgéfit se v pribéhu diskuse na tataz kritéria.
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Evenden a Anderson in Morley — Heraty — Downey — Zapletalova — Koubek (2003)
doporucuji pouzivat pfi rozpoznavani cili nékolik zakladnich pravidel, ktera proces
stanoveni cilti usnadni — cile by:
¢ nem¢ly byt pfili§ pocetné,
¢ mély byt stanoveny spole¢né manazerem a pracovnikem,
¢ Se mély vztahovat k odsouhlasenym osobnim ciliim pracovnika,
+ mély byt kontrolovatelné a nikoliv pfili§ strnulé,
* mély byt jasné, konkrétni a podnétné,
*» mély identifikovat ptekazky, které mohu ovlivnit jejich dosazeni,
¢ m¢ély obsahovat ¢asové fady, data usnadiujici piehled a data tvofici milniky pfi
jejich plnént,

¢ mély propojovat jejich stanovovani s plany ¢innosti.

18



2.3 Organizovani

Poslanim organizovani je uceln¢ vymezit a hospodarné zajistit pldnované i jiné
nezbytné Cinnosti lidi pfi plnéni cili a dalSich potfeb organizacni jednotky nebo jeji

¢asti (Vodacek, Vodackova, 2006).

2.3.1 Organizacni struktury

Vodacek a Vodackova (2006) uvadeji, ze pii vytvareni organizacnich struktur se jedna
pfedevsim o koordinaci dil¢ich kolektivii. Formalnich organizacnich struktur je nékolik
typlt a mizeme je rizné délit (napf. organizacni struktury podle hlediska sdruzovéni
¢innosti  (funkcionalni, vyrobkové, ostatni ucelové), podle hlediska rozhodovaci
pravomoci a zodpovédnosti (liniové, §tabni, kombinované, komisionalni), podle miry
delegace pravomoci a zodpovédnosti (centralizované, decentralizované), podle

Clenitosti (ploché, Spicaté), podle Casového trvani (doCasné, trval¢)).

Mimo formalni organiza¢ni struktury vznikaji v organizacnich jednotkach i neformalni
organizani struktury — ty se vytvareji spontdnné, diky stejnym zajmim skupin lidi
(vznikaji osobni pratelstvi apod.). Vodacek, Vodackova (2006) poznamenavaji, Ze dnes
se jiz témto neformdlnim organiza¢nim strukturam piiklada velky vyznam, jelikoz
vrcholovi manazeti jsou si védomi toho, Ze vznik téchto neformalnich struktur velkou

mérou ovlivituje chovani a spokojenost zaméstnanct a tim 1 chod celé organizace.

Vhodny vyber organizacnich struktur

Vodacek, Vodackova (2006) urcuji jako zékladni pravidlo pfi vybéru typu organizaéni
struktury to, ze forma (tedy organizacni struktura) musi byt podfizena vécné naplni
manazerské prace, potazmo podnikatelské strategii. Z toho vyplyva, Ze organizacni
struktura by méla byt uréena po sestaveni zakladni podnikatelské strategie a méla by
S ni co nejvice korespondovat. Pfi tvorbé organiza¢ni struktury se musi zajisté piihlizet

ke spousté dalSich faktorti, jak vnéjSich, tak vnitinich (napf. z vnéjSich faktorti brat
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v potaz vliv védecko-technického pokroku, uroveinn spoluprace s partnery, socialng-

ekonomické prostiedi a z vnitinich faktorti podfidit organizacni strukturu zamyslené

velikosti a pravni formé firmy, vyrobné technické zakladné€, kvalifikaci pracovniki

apod.). Za velmi dulezity bod je povazovano zachovat pravidlo, Ze ,,struktura nasleduje

strategii“ (tato myslenka pochazi od A. D. Chandlera, objevila se v jeho praci Strategy

and Structure. Chapters in the History of the American Industrial Enterprise.).

Utvareni zZadouct organizacni struktury (podle Lukasova, Novy a kol., 2004)

© © N o

Jednoznacna, srozumitelna a dlouhodobé udrzitelna strategie.

Formulace ocekéavani firmy vici zaméstnanctim.

Formulace rozhodujicich parametrti a charakteristik zddouci organizacni kultury,
a to v co nejvetsim rozsahu souvislosti s ostatnimi oblastmi fizeni.

Deskripce a hodnoceni soucasné kultury organizace v rozhodujicich dimenzich,
vazicich se ke strategii firmy — analyza alespoil klicovych dimenzi pro realizaci
strategie.

souvisi s organizacni kulturou a maji charakter podminek jejiho dosazeni.
Informovani zaméstnancti — mélo by zahrnovat aspekt informacni a motivacni.
Vzdélavani, vysvétlovani, trénink zaméstnancu.

Kontrola, sankce.

Diagnostika zmén v podnikové kulture.
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3. METODIKA

3.1 Zkoumany jev

Bakalatska prace se zaméfuje na roven podnikové kultury, organiza¢ni architektury a
stylu fizeni ve vybraném subjektu, firmé¢ FEZKO THIERRY a. s. se sidlem ve

Strakonicich.

3.2 Postup prace

1. Prostudovani pramenti zaméfenych na problematiku podnikové kultury,

organizacni architektury a styla fizeni.
2. Konzultace s personalistou firmy FEZKO THIERRY a. s.
3. Analyza soucasného stavu.
4. Spoluprace na firemni anket& zkoumajici spokojenost zaméstnancu.

5. Navrh metodického postupu zmén v oblasti podnikové kultury, organizacni
architektury a fizeni zkoumaného subjektu a vyjadieni efektivnosti navrhu, jeho

ptinosu v praxi.

3.3 Cil prace

Provést rozbor soucasného stavu a zjistit Groveil a kvalitu podnikové kultury ve
vybraném subjektu. Vymezit vliv podnikové kultury na organiza¢ni architekturu a fizeni

tohoto subjektu.

Navrhnout program zmén v oblasti podnikové kultury, organizaéni architektury a stylu

fizeni na zdklad¢ modernich manazerskych ptistupa.
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3.4 Hypotéza

Silnd podnikova kultura a odpovidajici efektivni organizacni struktura a styl fizeni
prispivaji k motivaci a spokojenosti zaméstnanct a tim také k potiebnému vykonu pfi

zachovani 100% kvality.
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4. VLASTNI PRACE

Préce se vénuje firm¢é FEZKO THIERRY a. s. se sidlem ve Strakonicich.

4.1 Historie firmy FEZKO THIERRY a. s.

Zacatek textilni vyroby ve Strakonicich se datuje jiz do 15. stoleti. V tomto obdobi se

jednalo hlavné o vyrobu vinéného sukna.

Vyznamnym meznikem v textilni vyrobé ve Strakonicich je rok 1812, kdy se zde zacaly
vyrabét svétoznamé fezy (pokryvka hlavy, kterd je dnes noSena hlavné v islamskych
zemich). U zrodu fezii stal Wolf Fiirst. Rozvoj vyroby vedl koncem 19. stoleti

k zaloZeni akciové spole¢nosti.

V letech 1966 — 1973 prob¢hla vystavba nového zavodu na Gpravu viny, vyrobu upletu,
bytovych textilii a pokryvek hlavy.

Dal$im vyznamnym rokem se stal rok 1986, kdy doslo k uspésnému dokonceni vyvoje a
zahjeni vyroby raslového plySe pro osobni viiz Favorit spole¢nosti SKODA Mlada

Boleslav.

V roce 1992 vzniklo FEZKO, vinaiské zavody a fezarny, akciova spolecnost na zakladé
privatizacniho projektu ze zbyvajici ¢asti statniho podniku pfevodem do pravni formy
akciové spolecnosti privatizované kupoénovou metodou v ramci 1. a 2. viny kupénové

privatizace.
V roce 1993 se stava hlavni néplni firmy vyroba textilii pro dopravni prostredky.

Vroce 1998 ziskala ve FEZKO, vlnafské zavody a fezarny, akciové spolecnosti
majoritni podil firma STARK, a. S. — novy zahrani¢ni vlastnik, a obchodni nazev
spolecnosti byl zménén na FEZKO a. s. V prtibéhu roku 1998 a 1999 se ve spole¢nosti
uskutecnila rozsahla restrukturalizace, pfi niz byly zruseny zuSlechtovny viny a vyroba
vlnafskych tkanin a byly vytvofeny dva perspektivni zavody, vyroba autotextilii a

vyroba pokryvek hlavy.
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V roce 2000 spole¢nost FEZKO a. s. zakoupila majoritni podil ve spolecnosti TONAK
a. s., kam byla presunuta roku 2001 vyroba pokryvek hlavy. Od tohoto roku se
spolecnost FEZKO orientuje pouze na vyrobu textilii pro automobilovy primysl.

V roce 2004 byla spolecnosti FEZKO a. s. zalozena dcefind spole¢nost FEZKO
Slovakia, s. r. o. se sidlem v Zilind na Slovensku a roku 2006 dcefina spolenost

FEZKO SPAIN, S. L. se sidlem v Terrasse ve Span&lsku.

V roce 2007 odprodala FEZKO a. s. sviij majetkovy podil ve spole¢nosti TONAK a. s.
V roce 2008 doslo k fuzi sloucenim spolecnosti FEZKO a. s. a spolecnosti MICHEL
THIERRY Central Europe, a. s. a vznikla spole¢nost FEZKO THIERRY a. s.
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4.2 Analyza sou€asn¢ho stavu

Ptedmét podnikani: FEZKO THIERRY a. s. plsobi v oblasti textilni vyroby, a to

zejména vyroby textilii pro interiéry dopravnich prostredki.

4.2.1 Vyvoj po¢tu zaméstnanci a organizaéni struktury

4.2.1.1 Vyvoj poctu zaméstnancti

Pocet zaméstnancii se vyvijel nasledujicim zptisobem:

Obr. 6: Vyvoj poctu zaméstnancii ve firmé FEZKO THIERRY a. s.

) FEZKO THIERRY a.s.
. - . - - 5
| Evidencni pocet zamestnancu
thierru SKUTECNE
kmenovi zaméstnanci
K 1.9. doslo k rozdgleni, stav ke dni kategorie
SolFEAD ST den rok D THP celkem
pieslo 69 zaméstnancid
(16 THZ + 53 D) 1989 2282 403 2685
1990 2028 364 2392
1991 1698 345 2043
K 1.5. doslo k rozdéleni, 1992 1464 13 1783
do TONAK a.s. 1993 1404 318 1722
ggi‘:;ilsﬁﬂ["é)ﬂ"ﬂﬂcﬂ 1994 1224 299 1523
1995 1113 300 1413
1996 1071 293 1364
K 1.4. doglo k pFevodu i 1987 1n 292 1413
\oddéleni technické sluzby, -— 1998 874 247 1121
do FEZKO SERVIS, a.s. -
prevedeno 25 zaméstnanci - 1999 524 191 5
(5THZ + 20 D) © 20i 511 173 744
2001 269 115 384
—
2002 274 105 319
K11 dodlo k zadlenini 2003 228 102 330
.1. dosl Zacienen
FEZKO SERVIS, 2.5. 2004 253 108 361
pievedeno 39 zaméstnanci 2005 256 108 364
(AL 2006 339 130 )
KH__ 2007 332 132 464
2008 299 126 425
el 2009 304 128 432

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.

K velké redukci zaméstnancti v novodobé historii firmy doslo v letech 1998 a 1999.
Toto bylo zplisobeno zménou majitele, ktery zreflektoval celkovou situaci firmy a zrusil

nerentabilni vyrobu, coz vedlo Kk propousténi zamé&stnanci.
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K dal$imu velkému pfesunu zaméstnanct doslo v roce 2001, kdy spole¢nost odkoupila
majoritni podil ve spolecnosti TONAK a. s., kam posléze piesunula vyrobu pokryvek

hlavy a s ni taktéz 352 zaméstnancu.

Dnes ma spole¢nost FEZKO THIERRY a. s. 432 zaméstnancu (stav k 1. 1. 2009).

4.2.1.2 Vyvoj organiza¢ni struktury

Do roku 1997 byla spolecnost ¢lenéna na jednotlivé vnitropodnikové jednotky: Vedeni
podniku, Obchodni ¢innosti, Vypocetni stiedisko, Hospodaiska sprava, Energetika a
ekologie, Zasobovani, Stfedisko doprava, Zavod technického zabezpeCeni, Zavodni
stravovani a Zavod technické ptipravy vyroby. DalSimi podjednotkami pak byly: Zavod
ptadelna a zuSlechtovny, Zavod pleteniny, Zavod pokryvky hlavy, Zavod tkaniny a

Zavod V¢es.

Po roce 1997 se zacala formovat detailnéjSi organizacni struktura a roku 2002 byla
ustanovena funkcionalni organizacni struktura (pfichod nového generdlniho feditele),

ktera funguje s malymi obménami do soucasnosti.
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Obr. 7: Organizacni struktura — rok 2002

ORGANIZACNI SCHEMA FEZKO a. s.

10100

GENERALNI REDITEL

REDSTAVITEL VED|
PRO JAKOST

PREDSTAVITEL VED|

[PRO ENVIRONMENT|
11000

10100
SEKRETARIAT

12000

oddéleni
RIZENI JAKOSTI

ODDELENT
ENVIRONMENT

10000

23000

22000

Statutarni organy

12000

SEKRETARIAT

18300

oddéleni
UCETNICTVE

13200

oddéleni
CONTROLLING

12100

oddéleni
INFORMAS
TECHNOLOGIE

Organy spole¢nosti jsou:

+ valna hromada,

¢ dozor¢i rada,

% predstavenstvo.

Obr. 8: Organizacni struktura — rok 2008

GENERALNI REDITEL

PREDSTAVITEL VEDENI
PRO ENVIRONMENT

PREDSTAVITEL VEDENI
PRO JAKOST

oddéleni
ENVIRONMENT

RIZENi JAKOSTI

FINANCNI USEK

oddeleni
PERSONALISTIKA

FINANCNI REDITEL

oddéleni
LOGISTIKA

oddeleni
CONTROLLING

oddeleni
PRODE.J a MARKETING

oddéleni
UCETNICTVI

oddéleni
FINANCE

oddéleni
NAKUP a
ROZVOJ DODAVATELE

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.
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Obr. 9: Statutarni organy spolecnosti FEZKO THIERRY a. S.

VALNA HROMADA

PREDSTAVENSTVO DOZORCI RADA

|
REDITEL SPOLECNOSTI

Zdroj: Vlastni tvorba

Valna hromada je nejvys$im organem spolecnosti. Jeji plisobnost je dana ptisluSnymi

ustanovenimi obchodniho zakoniku a stanov spolecnosti.

Dozor¢i rada je volenym kontrolnim organem spolecnosti. Dohlizi na vykon plisobnosti

piedstavenstva a na podnikatelskou ¢innost spolecnosti.

Predstavenstvo je statutarnim orgdnem spolecnosti. Jednotlivé ¢leny piedstavenstva voli
a odvolava valnd hromada. Pfedstavenstvo rozhoduje o vSech zalezitostech spolecnosti,
pokud tyto nejsou obchodnim zékonikem a stanovami spolec¢nosti vyhrazeny do

pusobnosti valné hromady, popf. dozor¢i rady.

Vedeni spolecnosti

Vedeni spolecnosti tvofi generdlni feditel, financni feditel a vedouci jednotlivych

oddéleni ptimo podfizenych generalnimu fediteli.

Pro systém managementu jakosti je jmenovan ,,Predstavitel vedeni pro jakost™ a pro
systém environmentalniho managementu ,,Pfedstavitel vedeni pro environment®, ktefi

jsou podfizeni taktéz generalnimu fediteli.
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4.2.2 Rizeni ve spole¢nosti

4.2.2.1 Rizeni obecné

Hlavnimi fidicimi dokumenty ve spolecnosti jsou:
¢ stanovy,
«» organizacni fad,
¢ Systém managementu jakosti,
% Systém environmentalniho managementu,
«» pravidla ekonomického fizeni,
*» pracovni fad,

¢ Vnitropodnikové dokumenty a piedpisy.

Vedouci zaméstnanci

Kazdy vedouci zaméstnanec fidi Cinnost svéfen¢ho utvaru a odpovida za vykon
¢innosti, které tvofi plsobnost Utvaru. Rozhoduje samostatné o vSech zdlezitostech
V pusobnosti utvaru, pokud pravomoc nedelegoval na podfizené zaméstnance nebo si

tuto pravomoc nevyhradil nadfizeny zaméstnanec.

Vedouci zamé&stnanec dale odpovida za zajiSténi zdroji a informaci nezbytnych pro
fungovani definovanych procestt zajiStovanych jeho ttvarem. Odpovida za
monitorovani, méfeni, hodnoceni efektivnosti procesii a navrhovani cilovych hodnot pro
nasledujici obdobi. Uplatiiuje potifebna opatieni k napraveé pro dosazeni cilovych hodnot

a neustalému zlepSovani procest.

Principy fizeni

Rizeni spolenosti postihuje komplexné vSechny oblasti innosti a integruje je
V jednotny systém vnitropodnikového fizeni. Z hlediska formy se ¢leni na fizeni ptimé a

nepiime.
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Piimé Fizeni spociva v pfimém ukladani tkolt vy$$im stupném fizeni niz§imu stupni a
fidi se pravidly pfimé organizacni podfizenosti. Pfimé fizeni zahrnuje zejména vydani
piikazi, jejich kontrolu, vyhodnoceni a ocenéni nositelii tikoll s pfimym uplatnénim
pozitivnich ¢i represivnich prostredki.

Neprimé Fizeni vyuziva prevazné ekonomické udaje.

Zvlastni formou nepifimého fizeni je metodické fizeni, tj. ovlivilovani cinnosti
vnitropodnikovych utvarti bez piikazovani. Vykonavatelem metodického fizeni jsou
odborné utvary, které formou porad, rozbort, instruktazi, workshopli, workouta,
konzultaci, pokynii a doporuceni ovlivituji praci téch tvart, s nimiz nejsou ve vztahu

pfimé podiizenosti.
4.2.2.2 Rizeni ve vyrob¢

Obr. 10: Organizacni schéma — usek vyroba

\
thierry

ORGANIZACNI SCHEMA

\| USEK VYROBA |

VYROBNI REDITEL

TECH. - ADMINISTRATIVNi PRACOVNIK }__{ PROJEKTOVY INZENYR ‘
VYROBNI TVM VYROBNI TYM
TKALCOVNA A PLETARNA UPRAVNA

VEDOUCI VYROBNIHO TYMU

VEDOUCI VYROBNIHO TYMU

TKALCOVNA | PLETARNA a VY$IVARNA MOKRA UPRAVNA | SUCHA UPRAVNA

2 MISTRI ‘ 1MISTR }7 4{ 2 MISTRI ‘ 3 MISTRI
OPERATOR TKALCOVNY OPERATOR MOKRE UPRAVNY OPERATOR SUCHE UPRAVNY
67 zaméstnanci kat. D OPERATOR PLETARNY 25 zaméstnancd kat. D 90 zaméstnanci kat. D

31 zaméstnanci kat

MANIPULANT
MANIPULANT 11 zaméstnanci kat. D
1zaméstnanec kat. D

PROVOZNi MECHANIK
1zaméstnanec kat. D

OPERATOR TKALGOVNY OPERATOR SUCHE UPRAVNY
& kat. D Sstnanci kat. D

2 zam@stnanci

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.
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Jelikoz ekonomicka situace ve vyrobnich organizacich a konkurenc¢ni boj vyzaduje
neustdlé snizovani rezijnich nékladd, rozhodla se spole¢nost FEZKO THIERRY a. s.

v minulych letech fesit tento fenomén sniZenim osobnich nakladti na zaméstnance.

Doslo Kk jednozna¢nému definovani maximalniho poétu vyrobnich zaméstnanct, tzv.
délnické kategorie a v roce 2002 k vytvoreni kvalifika¢nich matic. Ty mély ptvodné
pomoci stanovit potiebny pocet zaméstnancli k pldnované vyrobé a predevsim
pravdépodobnou vysi mzdovych prostiedki, které budou muset byt vynalozeny. Dal§im
podrobnym rozpracovanim pracovnich ¢innosti vyvstala moznost vyuzit této databaze 1

k dalsimu zpracovani.

Doslo k presnému nadefinovani veskerych profesi a pracovnich Cinnosti, které se ve
firm¢ vyskytovaly a k jejich zatfazeni do tarifnich stupiii dle odborné néarocnosti a
kvalifikacnich poZzadavkii na zaméstnance. Poté se vSechny vyrobni profese nazvaly
obecné Operator (dfive jasné rozdélené, napt. Snovarka, Tkadlena, Pletatka, Sefizovac)
z diivodu mozné zastupitelnosti, vyuziti multiprofesnosti jednotlivych zaméstnancti a

jednoduchosti pti kratkodobém ptefazeni na jinou pracovni ¢innost.

Pracovni ¢innosti byly dle typu prace rozdéleny do tii kategorii:

provozni vyrobni obsluha vyrobnich zarizeni
napr. tkani, snovani, pleteni, laminace

provozni reZijni pracovni ¢innosti pfimo souvisejici s vyrobnim
procesem
napr. serizovani, klasifikace, pripravné prace

obsluzné rezijni pracovni ¢innosti nepFimo souvisejici s vyrobnim

procesem
napr. transport, skladovani, evidence, zkouSeni, vzorovani

V navaznosti na tento registr byly stanoveny i jednotlivé charakteristiky pracovnich

mist, které podrobn¢ a jednoznacné nadefinovaly pfislusné pracovni misto.
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Dale jsou v matici znazornéna zafazeni vSech zaméstnancii jednotlivych tsekl vyroby,

podle toho, jestli se zaucuji, danou ¢innost ovladaji, ¢i jsou specialistou v dané ¢innosti,

a to takto:

< Zelena ovlada danou ¢innost,
& specialista,
% Zluta zaucuje se na danou ¢innost.

Obr. 11: Modelova kvalifikacni matice

KVALIFIKACNI PLETARNA A VYSIVARNA - 21200
MATICE PRACOVNI CINNOST
TARIFNi STUPEN 2 3 4 5 6 7|8
1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 3 3 2 3 3 2 3 3
OVLADA DANOU CINNOST £
£ = z
= T | £ 3 2
g2 2 = = @
SPECIALISTA g = | E | § & =
2 s | 2 2 2 =
l: R £ £
- = = - 2 o 2 S
ZAUELUJE SE NA DANNOL £ o= = @ s H] 4 2 & 2 = H 2 S
ENNOST g 2 B E | |®|=|2|2|3|2|s|8&8|=|=]|¢% gl=1=
- Szl 2|5 | 8|2 |2 |S|E |8 |65 |5 |2 |2 |z 2|2 |z
Ele | |2 |88z 2= |8 |S|S|E|E £ |2 |= |2 |€|2|%|<=|«|=|%|%
pof. pﬁjm'eni profese g .; :E ,S E E ; »% .E ’E 2 ia‘ E g.- % 5 .E ’E ;E =§ E ; % .E sE sE
& jméno E|B|2|%|E|2|8 |8 |5 ||| |E|E £ |C|s|2|a|8|8|=|F |&E|8|3%
| 1 |Tomas operator pletérny
| 2 |Miloslavy  |operdtor pletdrn
3 |Vladimir _|operator pletém
4 |Jifi operator pletdrn
5 |Petr operator pletarny
6 |Ladislav  |operator pletarny
7 _|Petr operator pletamy
B |Jitka operator pletérny
[ 9 |Marie operator pletarny
10 |Miroslava |operator pletarny
11 |Pavla operator pletarny
12 |Ludmila  |operdtor pletdrny
13 |Helena operator pletarny ||
14 |llona operdtor pletdrny
| 15 |lvana operator pletarny
| 16 |Blanka operator pletdrn
| 17 |Marie operator pletarny
| 18 |Zdenék operator pletarny
Petr operator pletdrn
Eva operator pletarny
| 21 |Miroslava |operdtor pletdrmy
Véra operator pletarny -
| 23 [Marie operator pletarny
| 24 |Eva operator pletarny
| 29 |Blazena |operator pletarny
| 26 |Marie operator pletdrny
| 27 [Milena operator pletérny
28 |Jarmila operator pletarny
| 29 |Jitka operator pletarn
| 30 _[Marie operator pletarny
Datum: Vypracoval: Podpis: Schvalil: Podpis:
1.4.2008 Milan Michal

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.

Kvalifikaéni matice jsou kazdy meésic aktualizovany a predklddany mistriim

jednotlivych tsekt vyroby. Ti potom maji ucelenou piedstavu o moznostech fizeni

daného tseku vyroby (napi. kdo mize nahradit zaméstnance, ktery onemocnél, nebo na
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koho delegovat pravomoc a odpovédnost v piipad¢ specidlnich a zdvaznych problémi
atd.). Matice jsou také vystavovany na podnikovych nasténkach k nahlédnuti vSem

zameéstnancum.

Systém kvalifikacnich matic byl taktéz hmotné podpofen zplsobem oblékani
zaméstnancl. Kazdy usek vyroby ma svou barvu obleCeni a jinou barvou jsou jesté
navic odliSeni specialisté a zaucujici se pracovnici. Tim byla docilena jak moznost
rychlé vizualni kontroly, jestli se zaméstnanec vyskytuje na misté, na kterém ma, tak

stmeleni a pocit sounalezitosti tymu v jednotlivych usecich vyroby.

Dale je systém kvalifikacnich matic propojen s nutnymi Iékatskymi prohlidkami a
odbornymi Skolenimi u jednotlivych profesi a pracovnich c¢innosti. Pokud je tedy
vyznaceno, ze pracovnik ovladd urcitou ¢innost nebo Cinnosti, znamena to, Ze musi

absolvovat nezbytna odbornd periodicka Skoleni a uréené I¢katské prohlidky.

V souhrnu jsou kvalifika¢ni matice v organizaci FEZKO THIERRY a. s. tedy
vyuzivany pro:

% registr profesi a pracovnich ¢innosti — charakteristiky pracovnich mist,

** mzdové zafazeni,

¢ zavodni preventivni péci,

¢ periodické Skoleni.

Tento systém vyvolal zdravou konkurenci a zdjem o dalSi zvySovani kvalifikace. Pro
mistry a ostatni vedouci zaméstnance se staly kvalifikacni matice praktickym

pomocnikem slouzicim k prosazovani firemnich cila.

Vyznamné se zvysil pocet Cinnosti, které jednotlivi operatoii ovladaji, zvysila se jejich
vzajemna zastupitelnost, ochota spolupracovat a zaskolovat nové zaméstnance.
Systém se osvédCil 1 z divodu moznosti okamzité reakce na jakoukoliv zménu ve

vyrobé, napt. pocet a struktura zaméstnancli, nové technologie, pracovni Cinnosti a

poZadavky na kvalitu.
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4.2.2.3 Systém KAIZEN (zavadéni 55)

Spole¢nost FEZKO THIERRY a. s. v ramci touhy po zdokonalovani a lepSim fungovani
firmy zavedla syst¢ém KAIZEN. Jde o filozofii pfistupu k pracovisti pochazejici
z Japonska a vyuzivajici 5S. Tento pfistup vychazi z toho, Ze nezastupitelnou ulohu
maji vSichni zaméstnanci. Vedouci zaméstnanec definuje potiebu zlepseni, zada ukol a
vytvoii podminky pro praci kaizen asistentim. Ti pak vedou tym pii zavadéni 58S,
pficemz cClenové tymu a zameéstnanci navrhuji vhodna feSeni problému. Na jejich
zaklad¢ kaizen tym vytvaii pldn opatieni. Ten pak vedouci zaméstnanec schvali, nebo
vrati k dalsi Gpravé tymu. Poté, co dojde ke schvaleni, kaizen asistent sleduje plnéni
planu za podpory svého vedouciho, ktery nasledné¢ dba na dodrzovéani vytvotenych

standarda.

5S: Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu, Shitsuke

Prvni S (Seiri) = Uttidit
¢ zaméiuje se na eliminaci nepotiebnych predméti na pracovisti.
Druhé S (Seiton) = Usporadat

¢ zaméfuje se na nejlepsi mozné (nejvyhodnéjsi) umisténi pracovnich pomtcek.

Tteti S (Seiso) = Cistit a udrzovat poradek
% vycisténi a uklizeni pracovisté, pravidelny uklid, udrzovani dosazeného
zlepSeného stavu.
Ctvrté S (Seiketsu) = Uréeni pravidel, standardizace
¢ Vvytvoreni standardu pracovniho prostredi.

Paté S (Shitsuke) = Upeviiovat a zlepSovat

R/

% ani po dosavadnim uspéchu nezlstavat na misté, neustale kontinualné¢ vymyslet

a zavadét zlepSeni.
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Ve firm¢é¢ FEZKO THIERRY a. s. dochazelo ze strany zaméstnanci v zacatcich
zavadéni systému KAIZEN a 5S k jisté uzavienosti vic¢i tomuto pfistupu a nedlivéte
V jeho pfinos. OvSem po prvotnich rozpacich zaméstnanci tento systém pfiijali a snazili
se napliovat jeho cile. V soucasné dob¢ ekonomické krize doslo k doCasnému

pozastaveni aplikace tohoto systému ve firmé.

4.2.3 Systém odménovani ve firmé

Veskera prava a povinnosti zaméstnavatele 1 zaméstnanci vyplyvaji z podnikové

kolektivni smlouvy.

Diive byli zaméstnanci ocenovani hodinovou ukolovou mzdou, ktera hodnotila pouze
vykon jednotlivce. Tato forma mzdy se ukazala jako nedostate¢na z hlediska motivace
zaméstnancl. Proto se firma zaméfila na odménovani zaméstnancii mésicni mzdou a

riznymi prémiemi a bonusy, soustfed’ujici se na vykon, kvalitu a tymovou praci.

Mésiéni tarifni mzda

Touto formou mzdy jsou odménovani zaméstnanci kategorie D, kteti vykonavaji

profese pfevazné s manualnim charakterem prace.

Celkova mésicni tarifni mzda se sklada ze zakladni mési€ni mzdy a mési¢nich prémii,

popt. mési¢nich odmén.

Soucasti mzdy zaméstnancli odménovanych mési¢ni tarifni mzdou je rocni kolektivni

bonus a ptipadné 1 bonusy vazané na projekty vyhlasované generalnim feditelem.

Zakladni mési¢ni mzda je zaméstnanci stanovena zarazenim do mésic¢niho tarifu na

zakladé Registru profesi a pracovnich ¢innosti kategorie D a Kvalifika¢ni matice.
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Tab. 2. Stupnice mzdovych tarifii

Zakladni mzdovy

Stupen tarif v K&/mésic
1 5500

6 000

3 6 500

4 7 000

5 7 500

6 8 000

7

8

9

8 500
9 000
9500
10 10 000
11 10 500
12 11 000

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.

Mésiéni stanovend mzda

Touto formou mzdy jsou odménovani zaméstnanci kategorie THP, ktefi vykonavaji
provozni, administrativni, obchodni, personalni, ekonomické, technické a vyvojové

funkce.
Celkova mési¢ni stanovena mzda je slozena ze:
+¢ zakladni mési¢ni mzdy a osobniho ohodnoceni — u neclenti vyrobnich tymu,
¢ zékladni mésicni mzdy a prémii — u ¢lenti vyrobnich tymd.
Zakladni mési¢ni mzda je urcovana individudlné v zavislosti na naro¢nosti vykonavané
funkce a dle Registru funkci.

Soucasti mzdy zaméstnancti odménovanych mési¢ni stanovenou mzdou mohou byt
taktéz prémie, ro¢ni kolektivni bonus a bonusy vazané na projekty vyhlasované

generalnim feditelem.
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Mési¢ni smluvni mzda

Touto formou mzdy jsou odménovani zaméstnanci kategorie THP, v jejichz praci
prevazuji Fidici, rozhodovaci a organizacni ¢innosti s vysokou mirou zodpovédnosti a

pravomoci.
Funkce odménované mésicni smluvni mzdou jsou uvedeny v Registru funkci.

Soucasti mzdy zaméstnancii odménovanych mési¢ni smluvni mzdou je ro¢ni
individualni bonus. M¢ési¢ni smluvni mzda se sjednava jako soucast manazerské

smlouvy nebo smlouvy o pracovnich a mzdovych podminkach.

Soucasti mzdy zaméstnancti odménovanych mési¢ni smluvni mzdou mize byt i ro¢ni
individudlni bonus vazany na pfedem stanovené individualni vysledky a ukazatele dle

firemnich cilu.

Odmény a mzdova zvvhodnéni

Mezi odmény a mzdova zvyhodnéni patii napiiklad mimotéddna odména, mzdové
zvyhodnéni za préci v nepfetrzitém provozu, mzdové zvyhodnéni za praci prescas,
mzdové zvyhodnéni za praci v odpoledni smén¢, mzdové zvyhodnéni za praci v noci,

mzdoveé zvyhodnéni za praci na pracovisti s rizikem hluku a podobné.

Zvlastni zpusoby odmeénovani

Mezi zvlastni zplisoby odménovani patii napt. mzda pii vadné praci, mzda pii vykonu
jiné préce, ndhrada mzdy pfi prostojich, mzda pii zaskolovéani, odmeéna za pracovni

pohotovost, vedeni smény a podobné.

Bonusy

Zamgéstnancim jsou poskytovany pfispévky na stravovani, penzijni a Zivotni
pfipojisténi, dale se zaméstnanci zacastnuji exkurzi do firem, které dale zpracovavaji
jimi vytvofené produkty (specialng do firmy SKODA AUTO Mlada Boleslav) a jsou

jim poskytovany kurzy dalSiho vzdélavani.
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4.2.4 Vzdélavani zaméstnancu

4.2.4.1 Vycvik a Skoleni zaméstnancti

Do systému podnikového vzdélavani jsou zafazeni vSichni zaméstnanci spolecnosti.

Vycvik zaméstnancti je diferencovan podle kategorii odpovidajicich fidicim a

odbornym urovnim a podle kvalifikacnich pozadavkii:

1.
2.

Management.

Technicko-hospodaisti zaméstnanci (fidici, technicti a administrativni
pracovnici).

Misttfi.

Délnici.

Zameéstnanci, ktefi zabezpecuji auditorskou nebo konzultac¢ni ¢innost ve

spole€nosti, zastupuji z4jmy zdkaznika.

Zajistovani vycviku je realizovano prostfednictvim externich organizaci a lektort nebo

internimi lektory.

Vycvik zaméstnanci je podle zplsobu organizace rozdélen do skupin:

1.

2
3
4.
5
6

Interni Skoleni.

Externi vzdé€lavaci akce.
Periodicka skoleni.

Studium na odbornych Skoléach.
Odborna ptiprava absolventt §kol.

Rekvalifikace.

Interni Skoleni

Interni Skoleni se realizuji internimi a externimi lektory. Interni Skoleni zajistuje

oddéleni personalistiky.
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Vstupni $koleni
Vstupni Skoleni pro vSechny nové zaméstnance zajiStuje personalista, ktery

zamestnance piijima, v den jejich nastupu do spolecnosti.

Zaskolovani

Zaskolovani zajiStuje pfimy nadfizeny po pfichodu zaméstnance na pracovisté na
zakladé pokyna vedouciho ttvaru. Délka jednotlivych etap zaskoleni respektuje povahu
povolani (slozitost, obtiznost, odpovédnost, namahavost), vék zameéstnance, jeho
dosavadni praxi a pozadované kvalifikacni piedpoklady piislusné funkce nebo profese.
Po ukonceni zaskolovani provede pfimy nadfizeny se zaméstnancem pohovor za uc¢elem

ovéieni znalosti.

Externi vzdélavani

U externiho Skoleni se jedné o akce, které zajistuje oddéleni personalistiky na aktualni
odborna témata na zéklad¢ identifikace potieb. Zaméfeni téchto Skoleni je
diferencovano podle urovné pracovniho zafazeni zaméstnancli. Zaméstnanci se
zucastiuji kratkodobych odbornych kurzi, Skoleni, konferenci a seminaiti poradanych

specializovanymi vzdélavacimi zatfizenimi mimo spolec¢nost.

Periodicka Skoleni

Jedna se o Skoleni:

% Jejichz nutnost je dana pfislusnymi obecné zavaznymi pravnimi predpisy a
vnitinimi predpisy spole¢nosti. Skoleni zajistuje oddéleni personalistiky. U
profesi, kde jsou vyzadovéany lékaiské prohlidky, zajisti vedouci Utvar jejich
absolvovani zaméstnancem ve stanovenych terminech,

¢ Skoleni konand vramci systému managementu jakosti a environmentalniho

systému fizeni.
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Studium na odbornych $kolach

Zadost o povoleni ke studiu na odbornych $kolach piedavaji zajemci o studium na
oddé€leni personalistiky vcéetné pisemného vyjadieni vedouciho utvaru. V piipadé

doporuceni ke studiu uzavie spolecnost se zaméstnancem dohodu o zvySeni kvalifikace.

Odborna pfiprava absolventu $kol

Absolventi stiednich a vysokych skol, pokud nastupuji ve spoleCnosti své prvni
zaméstnani, mohou na zéklad¢ potieb spolecnosti pied zarazenim do funkce vykonavat
nastupni praxi.
Cilem nastupni odborné praxe je:
% provéieni schopnosti absolventi $kol pii uplatiovani ziskanych teoretickych
védomosti v praxi,
¢ prohloubeni a rozsifeni znalosti ziskanych studiem (tj. zajiSténi specializace
nezbytné pro uspésny vykon svétené prace),

» Zjisténi pfedpokladl pro nejvhodnéjsi odborné a funkéni zafazeni absolventa.

L)

Rekvalifikace

Za ucelem ziskani novych znalosti a dovednosti teoretickou a praktickou ptipravou pro
uplatnéni zaméstnance v novém pracovnim zafazeni jsou v piipadé potieby
organizovany rekvalifika¢ni kurzy. Maji charakter kvalifikacnich kurzl a jsou do nich
zafazovani zaméstnanci na zdklad€ identifikace potfeb (vzniklych zménou cinnosti
spolecnosti) ze strany nadfizenych zaméstnancli eventualné na zéklad¢ prihlasek
zamé&stnancl. Uskuteciiuji se nejcastéji v situaci, kdy by jinak museli byt zaméstnanci
uvolnéni z diivodu organizacnich nebo racionalizacnich zmén (napf. ukonceni provozu

vyrobni jednotky nebo zména vyrobniho programu).
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4.2.4.2 Projekt adaptace zaméstnanct

Spolecnost se uchazela o grant od Evropské Unie na projekt Adaptace zaméstnanct
Fezko a. s. Strakonice — odd¢leni vyroba na sou¢asné naro¢né podminky vyroby v ramci

automobilového pramyslu.

Projekt byl zaméfen zejména na odstranéni:
¢ nezadoucich pretrvavajicich stereotyp v praci,
¢ neochoty ke spolupraci v tymu,

%* Nezajmu o proces.

Realizaci projektu se mélo docilit:
% rustu vzdélani v oblasti komunikace,
¢ ziskani alespon zakladi tymové prace,

s cilem zvySovani zastupitelnosti, multiprofesnosti a zajmu o trvalé zlepSovani.

Grant byl ziskan, projekt probéhl a jeho ticel byl tispésné naplnén. Dnes multiprofesnost
zaméstnance motivuje, vidi v ni moznost seberealizace a jiz chdpou vyznam tymové

prace.

4.2.5 Motivace a spokojenost zaméstnanct

Povinnosti vSech vedoucich ttvarli je motivovat podiizené zaméstnance ve vSech

oblastech ¢innosti od dé€lnikli az po odborné a tidici zamé&stnance.

Cilem motivace je, aby si zaméstnanci byli védomi vyhod fadného plnéni povinnosti na
vSech urovnich a rovnéz dopadii Spatné vykonané prace jak pro né samé, tak na jiné
zamé&stnance, na spokojenost zdkaznikli, na provozni naklady a na hospodaiskou

prosperitu spole¢nosti.
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Ke zlepSeni védomi potieby plnéni systému managementu jakosti (QMS) a
environmentalniho systému fizeni (EMS) slouzi:

1. Ctvrtletni periodicka $koleni k QMS a EMS na pracovistich zajisténa internimi
lektory.

2. Podnikovy Zpravodaj (informuje o déni ve spolecnosti, o dosazenych vysledcich
a zvefejnuje vyhodnoceni anonymnich navrhi).

3. Vedouci utvary na zaklad¢ plnéni pracovnich povinnosti, dosahovani jakosti a
plnéni pozadavki EMS, mési¢né jmenovité zveiejiuji jednotlivce nebo skupiny
zaméstnancu kategorie D, s cilem povzbudit je, aby dosahovali nadéale dobrych
vysledkt v jakosti a dobrych vysledkt pii zabezpecovani potieb EMS.

4. Hmotna zainteresovanost zaméstnanct formou prémie pii dosahované kvalité

prace.

Pro demonstrovani dosahovanych parametri QMS, resp. EMS je vyuzivano vyvésnych
skiinék na pracovistich a pristupovych chodbach. Pravidelné mési¢né je nazornou
formou zvetejilovan vyvoj nakladi na jakost, resp. environment, grafickd znézornéni

porovnani planovanych hodnot se skute¢nymi.

K hodnoceni spokojenosti zaméstnanct spolecnosti slouzi:

1. Schranky pro naméty a pfipominky (zaméstnanci mohou anonymné nebo
jmenovité vyjadiit své myslenky a nadméty tykajici se zlepSovani pracovniho
procesu nebo pracovniho prostfedi). Schranky jsou umistény na nékolika
mistech tak, aby byly dobie viditelné a pfistupné pro vSechny zaméstnance.
Navrhy prabézné vyhodnocuje ptisluSny vedouci odd€leni.

2. Komunikace mezi zaméstnanci a vedenim spole¢nosti — porady s mistry a
vedoucimi jednotlivych oddéleni se konaji 1x tydné.

3. Anonymni anketa spokojenosti zaméstnanci — provadi ji 1x roéné oddéleni
personalistiky, zaméstnanci zde mohou vyjadfit své ndzory, napady ¢i navrhy. K
zavaznym piipominkdm porada vedeni analyzuje pfi¢iny a piijima opatfeni
Kk naprave. S vysledky jsou zaméstnanci nasledné seznamovani.

4. Pravidelna setkani generalniho feditele se zamé&stnanci spolec¢nosti.
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4.2.6 Anketa na spokojenost zaméstnancii

Od roku 2003 je vyuzivana v organizaci dobrovolnad anonymni anketa, kterd ma za cil
zjistit uroven spokojenosti zaméstnanct.

Anketa ma odhalit klicové oblasti, ve kterych je bezpodminecné nutné zajistit napravna
opatieni nebo dalsi krokova zlepSeni, kterd pfispeji ke zvyseni celkové spokojenosti
zaméstnancl. Vyhodnocuje se vzdy soucasny stav spokojenosti zaméstnancu a poté je
porovnavan S predchozimi lety. Anketa probiha jednou ro¢né vzdy za cely minuly rok

(tedy napiiklad anketa prob&hla v prvni tietiné roku 2008 a zaméstnanci se v ni

vyjadfovali k obdobi celého roku 2007).

Z dliivodu stanoveni jednotlivych priorit a ¢astecné konkretizace je hodnoceni

strukturovano dle kategorii zaméstnancii:
1. Deélnicka kategorie.
2. Technicko-hospodarska kategorie.

3. Vrcholovy — TOP management.

a dle jednotlivych ucelenych oblasti nazort:
1. Komunikace.
Muj ptimy nadfizeny.
Socialni oblast.
Profesni vyhlidky a finan¢ni ohodnoceni.

Pracovni tym.

o g ~ w N

Ostatni.

U této Casti ankety je vyuzivan systém kvalitativnich bodii od 1 do 5, a to takto:
1 — pIn¢ souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — nevim, 4 — spiSe nesouhlasim, 5 — zadsadné
nesouhlasim,

pfi¢emz body 1 a 2 jsou povazovany za pozitivni odpoved.
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V jednotlivych oblastech jsou ptfedlozena k ohodnoceni tato tvrzeni:

1. Komunikace
Zameéstnanci jsou podporovani ve vyjadfovani svych nazort.
Potfebné informace vztahujici se k mé praci jsou vzdy k dispozici.
Firmu zajimaji nazory zaméstnanct.
Je dobra komunikace mezi zaméstnanci v rdmci Gtvaru.
Je dobra komunikace mezi nasim a jinym utvarem ve firme.
Je pro mé dostacujici informovanost o firemnich taspésich.
Je pro mé dostacujici informovanost o firemnich planech do budoucna.
Véiim, ze firemni management usiluje o spokojenost zaméstnanci.
Véfim, ze firemni management si vazi zaméstnancu.

Management aktudlné€ a pruzné reaguje na problematiku ve firmé¢.

2. Mij primy nadfizeny
Je zkuSeny ve svém oboru.
Je schopny motivovat mé k vy$§imu vykonu.
Je ochotny komunikovat.
Ma zajem o rozvoj sob¢ podfizenych zaméstnancti.
Urcuje vysoké, ale rozumné pozadavky na vykon.
Jasné definuje ukoly.

Pravideln¢ hodnoti splnéni ukolu.

3. Socialni oblast
Pracovni prostfedi mi vyhovuje.
Uroveti zavodni preventivni péée pokladam za dobrou.
Zavodni stravovani ma dobrou uroven.

Uroven péce o zaméstnance je vyhovujici.
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4. Profesni vyhlidky a finan¢ni ohodnoceni
Maém docela jasnou piedstavu o své perspektiveé ve firme.
Firma mi poskytuje ptilezitost pro dalsi profesni rozvoj a rist.
Myslim, Ze jsem placen/a ve shodé s mymi vykony a na Grovni odpovédnosti.
Jestlize ja nebo nas pracovni tym vykoname mimotadny tikol, obdrzime
pfiméiené ohodnoceni.

Soucasny zpiisob odménovani je schopny ohodnotit mij pracovni vykon.

5. Pracovni tym
Hodnoceni naseho pracovniho tymu je objektivni a pfiméfené.

Clenové naseho pracovniho tymu jsou povzbuzovani k navrhovani novych

J4 r r

tvarcich plant, které fesi pracovni problémy.

N4&s pracovni tym uvnitf vyborné spolupracuje.

6. Ostatni
Novym zaméstnanciim se dostane ptiméfeny vycvik k vykonu jejich prace.

Jsem hrdy/a na to, ze jsem zaméstnancem FEZKO THIERRY a. s.

Dale je v anketé pouZita technika nedokoncenych vét a otazek, kde se mohou
zameéstnanci vyjadiit podrobnéji.

Piikladem:

Pro zlepSeni komunikace navrhuji...

Pro dalsi rozvoj firmy navrhuji tyto zmény...

Rozhodné bych nezménil/a...

Vyznamné by m¢ motivovalo...

V uplynulém obdobi byla v nasi firmé pro mé pozitivni zdsadni udalost...

V uplynulém obdobi byla v nasi firmé pro mé negativni zadsadni udalost... Jaka

navrhujete napravna opatieni?

V4as nazor ¢i pfipominky na systém kontinualniho zlepSovani KAIZEN?
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Tab. 3: Pocet zucastnénych zaméstnancii na anketnim Setreni

w oW w r ol o
Pocet zucastnenych zamestnancu
2003 2004 2005 2006 2007
KA-I:EGORIE, . odpovédi . odpovédi . odpovédi . odpovédi . odpovédi
zameéstnancy | pocet pocet pocet pocet pocet
zam. pocet % zam. potet % zam. pocet % zam. pocet % zam. potet %
dé'(”[i}c}ké 233 | 1256 | 54| 244 | 84| 3af2aa | 104} a3f3r | 70! 2|30 | a7} 15
technicko
hospodafska 86 28 33 92 39 42 95 31 33 | 106 44 42 | 114 31 27
(TH)
TOP
management 13 1 85 13 9 69 10 7 70 10 9 90 10 5 50
(M)
celkem 332 164 49 | 349 132 38 | 349 142 41 | 443 123 28 | 434 83 19

Poznémka: sloupec pocet zam. = celkovy pocet zaméstnancii v dané kategorii ve firm¢;

sloupec odpovédi ukazuje pocet zucastnénych zaméstnancli a procentudlni vyjadieni

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.

poctu zucastnénych zaméestnancti v anketg.

Je vidét, ze zajem o zapojeni se do ankety je kolisavy, ovsem v poslednim obdobi klesa,
coz je pravdépodobné zplsobeno pocatkem a trvanim hospodaiské krize, jelikoz

zamé&stnanci se citi v tomto obdobi nejisté a prokazuji nizs$i zajem o Ucast na tomto

Setfeni.
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Tab. 4: Celkovd spokojenost zaméstnancii (ve vsech oblastech)

vyvoj % pozitivnich odpovédi
2003 2004 2005 2006 2007
KATEGORIE . potzitivni ) pozitivni . pozitivni ) pozitivni . potzitivni
E g| cetow dpovedi | Y | odpovedi | 'Y | odpovadi | Y | odpovedi | “°Y | odpovedi
zaméstnancu potet odp poiet P pocet P poiet P pocet P
odpovédi odpovédi odpovédi odpovédi odpovédi
pocet % pocet % pocet % potet % pocet | %
de'("[')‘;ka 3845 (2830 0 74| 2525 (1409 | 56 3148 22131 T0 1899 (1142 | 60 1403 | 586 | 42
technicko
hospodafska 865 | 517 | 60 1196 | 619 | 52 949 | 708 { 75 1306 | 866 | 66 951 | 457 | 48
(TH)
TOP
management 329 | 265 | @1 269 | 216 1 80 209 | 187 ¢ 89 261 | 209 | 80 144 | 691 48
(0
celkem 5039 (3612 | T2 3990 (2244 | 56 4306 (3108 | 72 3466 (2217 | 64| 2498 [1112 ] 45

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.

Jak mizeme vidét, zaméstnanci byli nejvice spokojeni v roce 2003 a 2005. A to hlavné
v oblastech Muj primy nadfizeny a Ostatni. V tésném zavésu za nimi se umistily oblasti

Socialni oblast a Pracovni tym (viz Ptiloha 7, 11, 8 a 10).

Pozitivni hodnoceni roku 2003 bylo pravdépodobné zapii¢inéno pfichodem nového
generalniho feditele v roce 2002, ktery zavedl nové pozadavky na pracovisté — Cistotu a
udrzovani potraddku, ¢€imz se vyroba stala kontinualngj$i. Také mnastala lepsi
informovanost zavedenim podnikovych nastének. DoSlo téz kjasngSimu a
prehledn&jsimu rozdéleni odpovédnosti a pravomoci diky ustanoveni funkciondlni
organizaéni struktury, coz mohlo vést k pozitivnimu hodnoceni pravé v oblasti Muj

piimy nadfizeny. Zaméstnanci pocit'ovali, ze firmé nejsou lhostejni.

V roce 2005 byl spustén projekt dal§iho vzdélavani zaméstnancii, ktery se na zacatku
setkal s odmitavym postojem zaméstnancti, ovSem zpétn€ zaméstnance zacal motivovat.
Zamgéstnanci zjistili, Ze se diky tomuto novému systému mohou svou pili prosadit a

seberealizovat, coz se nakonec projevilo i v kladném vysledku anketniho Setieni.

Tyto pozitivni vysledky se odrazi i v systému managementu jakosti a environmentu. Od

pocatku devadesatych let minulého stoleti byl ve firmé budovan systém managementu
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jakosti podle normy ISO 9001:1994 a vroce 1996 byla spolecnost certifikovana.
K dal$imu rozsifeni certifikace dle norem QS 9000 a VDA 6.1 doslo v roce 1999.

Od roku 2002 se k systému managementu jakosti pfidal taktéZ environmentalni systém
managementu, ktery byl hned v témze roce certifikovan dle normy ISO 14001. V roce

2002 taktéz doslo k certifikaci dle EN 1SO 9001:2000 a ISO/TS 16949:1999.

V roce 2003 byla aktualizovana certifikace systému managementu jakosti podle normy
ISO/TS 16949:2002. Dale byl vroce 2005 certifikovan environmentalni systém
managementu firmy dle normy ISO 14001:2004 a prodlouzena platnost certifikace
systému managementu jakosti podle ISO/TS 16949:2002.

Roky 2006 a 2007 v anonymnim hodnoceni nedopadly piili§ dobfe. Specialné
v oblastech Komunikace a Profesni vyhlidky a finan¢ni ohodnoceni bylo zaznamenano
nizké procento kladnych odpovédi (viz Ptiloha 6 a 9). Pfestoze se vedeni snazi vychazet
svym zaméstnancim vstfic i nadale novymi projekty (napf. vysilani zaméstnancti do
zpracovatelskych firem jimi vyrobenych produktl, vyména Satnich skfingk,
rekonstrukce socidlniho zafizeni, zlepSeni zdvodniho stravovani, Skoleni tymu apod.),
z ankety vyplyvd, Ze zaméstnanci citi nejistotu zplUsobenou svétovou ekonomickou
krizi. Firma se vyskytuje v odvétvi, které je ekonomickou krizi siln€ zasazeno a jelikoz
dodava své vyrobky zahrani¢nim firmam, dotyka se krize firmy FEZKO THIERRY a. s.
Jiz od roku 2006, kdy zacaly pfichazet prvni impulzy krize od firem pisobicich

Vv zépadnich zemich.

Naptiklad se stavalo, Ze jiné firmy, zabyvajici se stejnym ¢i podobnym pfedmétem
podnikani jako FEZKO THIERRY a. s., zkrachovaly, a firma pfevzala ve velmi
kratkém casovém tuseku jejich zakazky, které mohly obsahovat ponékud odlisné
parametry zadani, neZ dosavadni zakazky firmy. To vytvaii na zaméstnance znacny
psychicky tlak, jelikoZz se velmi rychle musi nauc¢it nové obtizné ukony s nejistou

vidinou odmény navic. Proto také spokojenost zaméstnanct vyraznéji klesa.

Tyto vysledky potvrzuji i vyro¢ni zpravy firmy z let 2003 - 2007 (jejich obsah spada do
firemniho tajemstvi, proto nejsou uvadéna konkrétni ¢isla). V téchto letech se trzby za

vyrobky zvysovaly a specialn¢ v roce 2006 doslo k prudkému nértstu trzeb (meziro¢ni
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narQst trzeb stoupl v tomto roce na 33 % oproti 5,3 % v roce 2005 a v roce 2007 doslo

op¢t k ustéleni pti 7,1% mezirocnim nartstu trzeb).

Hospodaisky vysledek pted zdanénim v roce 2004 mirné vzrostl a v roce 2005 a 2006
mirné klesal. Zlom nastal v roce 2007, kdy hospodaisky vysledek firmy prudce klesl.
Jako hlavni pfic¢ina vyrazného poklesu je ve vyrocni zpravé uvadeén neplanovany prodej
faktorem, ktery snizil hospodaisky vysledek, bylo nedosazeni planovaného objemu
trzeb. Zatimco v roce 2005 byl planovany objem trzeb prekrocen, v roce 2006 a 2007
firma jiz planu nedostala. Zde je vidét zasah pocatku ekonomické krize do hospodaieni

spole¢nosti.
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4.3 Navrh optimalniho systému v oblasti podnikové
kultury a organiza¢ni architektury

Problémy, se kterymi se firma FEZKO THIERRY a. s. potyka, jsou zptsobeny v prvni
fad¢ celosvétovou ekonomickou krizi. Jelikoz automobilovy primysl je odvétvim
cyklickym, ekonomicka krize a pokles ekonomiky se na ném projevuji velmi vyrazné.
Proto by firma FEZKO THIERRY a. s. m¢la pfistoupit ke kroktim, které by vylepsily

jeji pozici na trhu a zajistily ji potfebnou stabilitu.

4.3.1 Vyuziti konceptu maticové struktury

V dnesni turbulentni dob¢, kdy pfevazuje dlraz na pruznou reakci firem na veskeré
zmény okoli, by mohla firma casteéné vyuzit systému maticové struktury. Tato
struktura umoznuje firmdm zajistit rychlou efektivni reakci na pozadavky okoli a
intenzivnéj$i rozvoj inovaci (to by mohlo byt pro firmu velmi vyhodné, jelikoz je
vysoce pravdépodobné, ze bude nadéle prebirat zakazky krachujicich firem v odvétvi).
Firma by si tak mohla pribézné stanovovat specifické projekty, kterymi je potieba se

zabyvat v danou chvili.

Kazdy projekt méa svého vedouciho, coZ odlehéi vrcholovému vedeni, které se potom
muze intenzivngji vénovat strategickym uvaham. Nékteré utvary ve firmé by mohly

nadale fungovat centralné a nékteré by se zapojily do projektl a pracovaly pruznéji.

Piebudovani organizacni architektury je ndkladné, ovSem koncept maticové struktury je
Vv dnesni dob¢ velmi vyhodny a jeho klady mohou pfetrvavat mnoho let, jelikoZ je velice

pruznou strukturou.
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Obr. 12: Navrh vhodné organizacni struktury

GENERALNI REDITEL
ENVIRONMENT RIZENI JAKOSTI
FINANCNI USEK PERSONALISTIKA
INFORMACNI
SYSTEMY A
TECHNOLOGIE
Vedouci V\\I’I—jiaﬁb Vedouci
, ! Vedouci VYROBY MARKETINGU A
LOGISTIKY VYVOI A PRODEJE
TECHNOLOGIE
I I I I
| proces A L L L
(projekt A)
B E L Pracovnici Pracovnici
— pro.ees Irac_o:f_r:m —— vyzkumu, vyvoje a—— Pracovnici vyroby ——  marketingu a
(projekt B) R technologii prodeje
|| proces C L L L
(projekt C)

Zdroj: Vlastni tvorba
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Odhad pfinosu navrhu vyuziti konceptu maticové struktury metodou kvalitativnich bodu

Tab. 5: Odhad kvalitativniho stavu v 0Oblasti organizacni struktury (OS)

., Mira
PruZna Moznost spoluprace
reakce na Rozlozeni . Jednoduchost | *PO*4P
, . . vzniku vSech
okolnit odpovédnosti : , vazeb ,
. inovacit firemnich
zmeny .
useku
Stavajici
oS 2 3 2 4 4
Navrh
nové OS 4 4 4 3 4

5 — vynikajici stav, 4 — velmi uspokojivy stav, 3 — uspokojivy stav, 2 — neuspokojivy stav,

1 — velmi neuspokojivy stav

Zdroj: Vlastni tvorba

Odhad (podle dosavadnich vysledkii a stavu firmy — firma nechce zverejniovat)

prinosu/ujmy:

¢ pruzna reakce na okolni zmény: narist/pokles o 1 bod = piinos/Gjma 150 mil.

K¢,

mil. K¢&.

Celkovy prinos/ujma

150*2 + 50*1 + 100*2 — 30*1 + 50*0 = piinos 520 mil. K¢
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% jednoduchost vazeb: narust/pokles o 1 bod = pfinos/tjma 30 mil. K¢,

¢ rozloZeni odpovédnosti: nartst/pokles o 1 bod = pfinos/Gjma 50 mil. K¢,

¢ moznost vzniku inovaci: narast/pokles o 1 bod = ptinos/Gjma 100 mil. K¢,

% Mmira spoluprace vSech firemnich usekt: nartist/pokles o 1 bod = pfinos/ijma 50




4.3.2 Systém KAIZEN

Jelikoz nyni v dobé ekonomické krize firma Setfi, byl pozastaven systém KAIZEN. To
neni pfili§ optimalni, jelikoz tento systém vyzaduje pozvolné zlepSovani a kontinudlni
vyuzivani jeho pravidel. Bylo by vhodné, aby se vedouci a ptvodni kaizen asistenti
pokusili navrhnout, jak nadale vyuzivat a alesponi v minimdlni mife déle rozvijet
filozofii systému KAIZEN. Zajistit, aby si zaméstnanci hluboce osvojili jiz naucené a

dale se snazili postupné zlepSovat i v obdobi ekonomické krize.

Efektivni vyuzivani systtmu KAIZEN muze zapfiCinit i napiiklad niz$i spotiebu
materialu a uSetfit tak finance spole¢nosti.
Odhad pfinosu navrhu kontinualniho vyuzivani systému KAIZEN metodou
kvalitativnich bodt
Tab. 6. Odhad kvalitativniho stavu pri vyuzivani/nevyuzivani systému KAIZEN
Rychlost
o , , . Naklad
Kontinudlni vyroby | Pracovni Motivace anaa Y
rozvoj Uspora pri prostredi | zaméstnancu FOCES
voblasti | materialu | zachovani | v oblasti k novym P .
. 0 . L v oblasti
vyroby 100% vyroby napadim rob
kvality yrooy
Nynéjsi
stav
(Kaizen 3 3 3 3 3 4
zastaven)
Efektivni
vyuZivani
st 4 4 4 4 5 3
Kaizen

5 — vynikajici stav, 4 — velmi uspokojivy stav, 3 — uspokojivy stav, 2 — neuspokojivy stav,

1 — velmi neuspokojivy stav
Zdroj: Vlastni tvorba
Odhad (podle dosavadnich vysledkii a stavu firmy — firma nechce zverejnovat)
prinosu/ujmy:
¢ kontinudlni rozvoj v oblasti vyroby: narast/pokles o 1 bod = ptinos/ijma 100

mil. K¢,
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¢ Uspora materidlu: narast/pokles o 1 bod = pfinos/ijma 100 mil. K¢,

% rychlost vyroby pifi zachovani 100% kvality: narast/pokles o 1 bod =
piinos/Gjma 80 mil. K¢,

+¢+ pracovni prostiedi v oblasti vyroby: narast/pokles o 1 bod = ptinos/ajma 30 mil.
K¢,

“* motivace zamé&stnanci k novym napadiim: narist/pokles o 1 bod = piinos/Gjma
50 mil. K¢,

¢ naklady na proces v oblasti vyroby: narust/pokles o 1 bod = pfinos/ajma 40 mil.

K¢.
Celkovy prinos/ujma

100*1 + 100*1 + 80*1 + 30*1 + 50*2 — 40*1 = piinos 370 mil. K¢

4.3.3 Zavedeni CAFETERIA systému v odménovani pro

pracovniky vyroby

Jednim z cild firmy v dobé ekonomické krize je taktéz udrzeni pracovnikli vyroby.
Skoleni, kterymi tito pracovnici prochazi po nastupu do spole¢nosti, jsou totiz velmi
Casoveé narocna. Také diky programu multiprofesnosti jsou stavajici pracovnici vyroby
velmi zdatni a firma si nemuZe dovolit naptiklad jejich hromadnéjsi odchod. V ostatnich

usecich firma muzZe stav zameéstnancu snizit.

Pro pracovniky vyroby by tedy bylo vhodné rozsifit moznosti odménovani o
CAFETERIA systém. Kazdy pracovnik by mé¢l sviij bodovy ucet, na ktery by mu jeho
vedouci pfid¢loval body dle pfedem stanovenych kritérii, a poté by si zaméstnanec mohl
vybrat podle stavu svého uctu benefity, které jsou jednotlivé bodoveé ohodnoceny.

Témito benefity by mohly byt napiiklad poukdzky na léky, relaxaéni programy
(rehabilitace, masaze), vstupenky na kulturni akce (divadlo, kino, koncerty, vystavy,

veletrhy), pfispévky na dovolenou, ptispévky na détské tadbory a podobné.

Tento systém je nakladny na pfipravu a implementaci, ale miize velmi vyrazné piispét

ke spokojenosti zaméstnanci a jejich udrzeni ve firm¢. Tim tento systém zabrani
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potencidlnim nakladtim, které by vznikly, pokud by firma vynalozila velké usili na
Skoleni svych zaméstnancu, a ti by ji v kratké dobé potom opustili, jelikoz by v jiné

organizaci méli moznost vétsich vyhod.

Odhad pfinosu navrhu zavedeni CAFETERIA systému metodou kvalitativnich boda

Tab. 7: Odhad kvalitativniho stavu pri absenci/zavedeni CAFETERIA systému

vV odménovani pracovniki vyroby

. Celkova Dlouhodobé Ndklady na
Motivace . N NS
o spokojenost udrzeni odménovani
pracovniku , o ;o .
Vroby pracovnikii pracovniki pracovniku
Y vyroby vyroby ve firmé vyroby
Bez systému
Cafeteria 3 3 3 4
Po zavedeni
systému 4 4 4 3
Cafeteria

5 — vynikajici stav, 4 — velmi uspokojivy stav, 3 — uspokojivy stav, 2 — neuspokojivy stav,
1 — velmi neuspokojivy stav

Zdroj: Vlastni tvorba
Odhad (podle dosavadnich vysledkii a stavu firmy — firma nechce zverejnovat)
prinosu/ujmy:

RS

% Motivace pracovnikll vyroby: nartst/pokles o 1 bod = ptinos/tijma 40 mil. K¢,

RS

% celkova spokojenost pracovnikl vyroby: nartst/pokles o 1 bod = pfinos/ujma 50
mil. K¢,

¢ dlouhodobé udrzeni pracovnikli vyroby ve firmé: nartst/pokles o 1 bod =
pfinos/ujma 40 mil. K¢,

¢ néaklady na odménovani pracovnikll vyroby: nartist/pokles o 1 bod = pfinos/Gjma

80 mil. K¢.

Celkovy prinos/ujma:

40*1 + 50*1 + 40*1 — 80*1 = ptinos 50 mil. K¢
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5. ZAVER

Firma FEZKO THIERRY a. s. si vede v dnesni naro¢né dobé zna¢né poznamenané
celosveétovou ekonomickou krizi z celkového hlediska pomérné dobie. Zvlasté pokud
piihlédneme k faktu, Ze organizace podnika v automobilovém primyslu, ktery je
odvétvim cyklickym, tedy kopiruje trend hospodatského cyklu. Presto existuji oblasti,

ve kterych existuje moznost zlepSeni.

Velkym zlomem v piisobeni firmy bylo navrhnuti koncepce raslového plyse pro osobni
viiz Favorit automobilky SKODA Mlada Boleslav (Gispéiné dokonceni a zahéjeni
vyroby nastalo jiz v roce 1986). Vyrazna zména v podnikové kultufe nastala hlavné
vroce 2002 a byla zplisobena ptfichodem nového generdlniho feditele, ktery mél
zkuSenosti z ptisobeni v USA, jez posléze implementoval do firmy tehdy jest¢ FEZKO
a. S. Tento milnik byl pro spole¢nost velice vyznamny, jelikoz motivoval zaméstnance
ke zmén€ mysleni. Vznikla jasna organizacni struktura, coZ mélo pozitivni dopad na
fizeni a v konecném dusledku také na spokojenost zaméstnancii a lepSi uroven

podnikové kultury.

Velkym ptinosem, taktéZ od roku 2002, se stal systém podporovani multiprofesnosti
zamé&stnancli a zavedeni kvalifikaénich matic. Prohloubeni tymovosti, vzdélavani
zameéstnanct a kvalitn€j$i pracovni zazemi zvySuji i podle anketniho Setfeni spokojenost

zaméstnancu a tim nakonec zlepsuji i celkové plsobeni firmy.

Diky anketé zkoumajici spokojenost zaméstnancii, vysledkim firmy v jednotlivych
letech a souboru certifikaci v oblasti systému jakosti a environmentu se potvrdila
hypotéza, Ze silna podnikova kultura a odpovidajici efektivni organizacni struktura a
styl fizeni pfispivaji k motivaci a spokojenosti zaméstnancti a tim také k pottebnému

vykonu pii zachovéani 100% kvality.

Ve spolecnosti by mohlo byt vhodné vyuzit konceptu maticové struktury, ktery
dovoluje zaméfit se na nékolik projektli, coz je v obdobi ekonomické krize vyhodné.

Spole¢nost by nadale méla vyuzivat systému KAIZEN, ponévadz ten vyzaduje
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kontinualni rozvoj. Déle je mozné vytvofit CAFETERIA systém pro zaméstnance
vyroby, ktefi jsou pro organizaci velmi vyznamni diky jejich multiprofesnosti, jejiz

nabyti mize trvat i nékolik let, aby se zvysila jejich spokojenost.

Firma FEZKO THIERRY a. s. ma realnou moznost udrzeni si vyznamné pozice na trhu
I V dnesni narocné dobg, ale pouze za piedpokladu, ze se bude neustale aktivné snazit

rozpoznavat piilezitosti a pribézné zlepSovat veskeré své systémy.
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6. SUMMARY

In bachelor work was analysed the level of corporate culture, organizing architecture
and the way of management in the select subject, in the company FEZKO THIRRY —

joint stock company which has its headquarters in Strakonice.

In present a strong corporate culture is one of the main pillars of the firm success.
However not untill after connecting through all the parts in an effective way such as
organizing structure, management, employees‘ motivation etc, an optimal corporate

culture can be created.

The marked change for the better of corporate culture came in the year 2002 by coming
the new general director who had had some experience from his stay in the USA and
who implemented them into primary company FEZKO — joint stock company. This
turning point was very important, because it motivated firm’s staff to change their

thinking.

There was established a clear organizing structure which had a positive impact on
management and as a result of that on staffs’ satisfaction and on the better level of

corporate cu Iture, too.

The fields that should be improved upon by the company in present cloudy time are
mainly well informed employees. It would be appropriate to use the draft of matrix
structure that allow the economical subject to be concentrated on a few projects which
is very favourable in the period of recession. The company should go on using the
system KAIZEN, because this one requires continuos development. There is also

possible to form another special system of benefits for labours in production.

The FEZKO THIERRY - joint stock company will have a real possibility to keep its
leading position on the market as long as it tries to recognize other new business

opportunities and tries to improve all its systems constantly and in the active way.
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PRILOHY

Priloha 1: Ovliviiovani pracovnich postojit a chovani pracovnikii

Rizeni lidskych zdrojt

OSOBNI NEOSOBNI
Organizacni struktura Mezilidské
Formalni pravidla ovliviiovani
fizeni Motivace
Normy fizeni VIiv pracovni skupiny
Normy prostredi

Pracovni fady

Pracovni piikazy Stimulace
Smérnice vedeni Vliv osobniho
Zavazné pracovni ptikladu
postupy Podnikové klima
Obsah prace

Zdaraznéni osobnosti

Popis pracovnich mist
Vybér a uvoliiovani

Hodnoceni plnéni Podpora formélnich

pozadavki zasad
Rozmistovani Stimulace
PovySovani Delegovani
odpovédnosti

Identifikace s firmou

Rizeni procesii

\ Podnikova kultura
Cil firmy — |

Zdroj: KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizent lidskych zdrojii. Praha : C. H. Beck,
2001. 264 s. ISBN 80-7179-389-2



Priloha 2: Model ,, komponentii organizace

y By Vnéjsi prostiedi rozvoje
7 A védy a techniky

Technologie

Strategie <

Organiza¢ni hranice

Vnéj§i socialné-ekonomické A y
prostiredi el

Zdroj: VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. Praha :
Management Press, 2006. 295 s. ISBN 80-7261-143-7



Priloha 3: Model souvislosti podle Wileyho a Brookse

Metody vedeni
Orientace na zakaznika
Diraz na kvalitu
Vzdélavani a trénink
zaméstnancl
Zaangazovanost/zmocnéni

Vykonnost Vysledky u zaméstnanci
Vzrust prodeje Informace/znalosti
Podil na trhu Tymova prace/spoluprace
Produktivita Celkova spokojenost
Dlouhodoba ziskovost Vérnost zaméstnanci

Vysledky u zakaznika
Vstiicna obsluha a sluzby
Kvalita vyrobku
Celkova spokojenost
Vérnost zakaznikt

Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol. Organizacni kultura. Praha : Grada Publishing, 2004.
176 s. ISBN 80-247-0648-2

Cim vice jsou v organizaci vyuzivany uvedené charakteristiky vedeni, tim vice jsou
zamé&stnanci motivovani a ,probuzeni k ¢innosti. Cim vice jsou produktivni

zaméstnanci, tim vice jsou zékaznici spokojeni a tim lepsi je vykonnost organizace.



Priloha 4: Detailni vyhodnocent ankety na spokojenost zaméstnancii ve firmé FEZKO

THIERRY a. s. (v procentech odpovédi u jednotlivych kvalitativnich bodii 1 — 5)

VYHODNOCENI ANONYMNi ANKETY v roce 2007

% ODPOVEDI

NAZOR zaméstnanci 2003 2004 2005 2006 2007 e
celkem

Komunikace 29|42 8 |16 620 (35|10(23|13|28|40( 8 (18| 6 (17|41 9|25| 8 8 [23| 8 [32|=28) O [-18 [ 1 7 20
1 |Zaméstnanci jsou podporovani ve vyjadiovani svych nazord 38|39 1 (18| 4| 26|26| 5 |27|16||41|32| 3 |19| 5([22|46| 4 | 21| B[10|31| 7 [37[14|| 12 |14 | 4 [ 16| 7
2 |Fotfebné informace vztahujici se k mé praci 25|53[ 8 (12| 118|53| 6 (19| 4 |30|48| 4 |14| 5|19|50| 3 |26| 4 |13]32| 7 |34|13] 5 |8 |5 | &8 |10

jsou vEdy k dispozici

3 |Firmu zajimaji nazory zaméstnanci 32(35( 9|18 5 (17|34 | 5|23|21|26|43( 7 (18| T (21|3&8(10|22| 9| 5 |21| 9 [35|30|-16 | -1& [ -1 13 | 22
4 |Je dobra komunikace mezi zaméstnanci v rdmei ttvaru 39|47 2 (10 124149 5 15| 7 ||35|44| 4 | 14| 4[24 46| 3 |12 (1020|137 | 9 (2411 4 | 9 | & 6 1
5 |Je dobrd komunikace mezi nadim a jinym dtvarem ve firmé 23|35(13 (24| 5|19(30(15(32| 4 [14|41|16|23| 6 3 |38|19|31| 9 || 7 [17|15(35(26) &5 |-21 | -5 | 4 | 17
6 |Je pro mé dostacujici informovanost o firemnich Gspésich 36|45 4|13 2(32|43| 6 (16| 236|424 (14| 4(20)|46( 2 |22| 1(10]38| 4 |24|24| 19 | -8 1 2 24

Je pro mé dostalujici informovanost
o firemnich planech do budoucna
VEfim, Ze firemni management usiluje

3 . 31|a37| 9 |13|10 14|25 | 15|23 |23 | 31| 32| 8 |21| 9 |13 |25 |15|21 |16 5| 8 | 4 |34|a0| & |27 [-11 | 13 | 22
o spokojenost zaméstnanch
9 |V&fim. Ze firemni management si vazi zaméstnancd 26|36 9 |14(15(12|23 (14|24 (27|27 |29(12 |19 |13[ 11|27 (18|25|19|| 5| 7 | 6 [35)|47| -6 |-20 [-12 | 10 | 27
1o |Management akiuglné a pruzné reaguje 14|42|15|20| 9 |13|22|19|25| 15|18 |41 14|20| 7| & |27| 16|32 | 6 | 4 |15|16|32|24| 4 0|1 |28
na problematiku ve firmé
Maj piimy nadfizeny 390|a5| 5 14| 7] aa]24| 7 |17 8 |a5]28| 3| o | 541|285 [12] 4 [27]25|11[17|10] 43| 3 [ 6 [ 5 |6
1 |Je zkugeny ve svém oboru 48|26( 6 (15| 547|33| 8| o |5 |50|37| 2| 6| aar|30|a|7|2]40|30|14| 00| 5 |00 |1 |7
2 |Je schopny motivovat mé k vy&imu wkonu 33|36 7 (17| 724|248 |25| 0 |140(38| 4 |15| 4([32|38)| 7 |15| 8[19|34| 8 [25(15) 13 | 4 | 0O [ 10| 7
3 |Je ochotny kemunikovat a4|23| 2 |11|1045|26| 5 15| 8 |51)|36| 1| & | 6|52|28| 5 (12| 4 |38|a3|11|11| 6|14 |5 |7 |0 |3
4 Ma zajem o rozvoj sobé podiizenych zaméstnanci 3g|a5| 0|11 7|32|20(12|18| 8 |44|20| 4 | 9| 5|48|25| 6 14| 5 25|24 |11|10|10) 22| 8 |5 | 5 |5
5 |Uréuje vysoké, ale rozumné poZadavky na vykon 341423 |15 6 (23|42| 6 (21| 8 |40|43| 4| 8| 5(38)|42( 5 |12| 4 [|26|36|11[15]|11|-11 | -6 7 3 8
6 |Jasné definuje dkoly 38|36| 4 |15| 734 42| 4 [14| 6 |4a]|32| 1 |11| 6 |35|45| 4 |14| 2 |24|aa| 0 |16| 8|11 | 2 |5 | 2 |6
7 |Pravidelng hodnoti spinéni dkolu 39|a7| 6 (14| a32|34| 5 |19[11|a1]|2a| a | 11| 6 32|48| 5| 14| 4 |20|31|10|26|13]-12 |15 [ 5 |13 | @
Socialni oblast a7]aa| 7] 8] a]aa]a0] 7 [18[11|32]2a] 6 [14] 9 [30]28] 4 [15[12]21]a0] 6 [1a]45] o [ 1 [2 [a |3
1 |Pracowni prostfedi mi vyhowuje s3|as| 1| 6| 245|33| 1 |18| 5 |ar]|az| 1|11| a|35|a0|3|17| 6 |21]|as|5|2e|6|-14]| 2 |2 |8 |0
2 |Vrovefi zavodni preventii péte pokladam za dobrou 33| 26|17 |12|12| 30 |11 [ 15| 22|23 19| 20| 13|19 | 20{ 15 31| 7 [ 17|30 16| 28| 13| 16|28 1 |3 |5 |1 | 2

- MUDr. Bachmeier

Zavodni stravovani prostiednictvim firmy EUREST
ma dobrou Uroveri

S péti o zaméstnance (odmény pfi wyrocich, del3i dovolend)

4 47139 3 |10 1 (22|40| 6 |21|11|27|50( 4 (14| 5(22|51( 4 |[12|1018|35| &5 [23|18| -4 16 (0 M9
jsem spokojen/a
Profesni vyhlidky a finanéni ohodnoceni 22|39 8 (22| 9|15(22| 9 [30|25(23|40| 6 |22|10(16|37| 7 |27 (13| 7 (26| & [29(31)|-10 |11 | 1 2 |18
1 |Mam docela jasnou pfedstavu o své perspektivé ve firmé 27| 41(12(17( 3 |26 3413141334 |44| 8 | 11| 3 2942|1214 | 4 19/39/10|20(13}|-10 | -3 | -2 | B 9
2 |Firma mi poskytuje pileZitost pro dali profesni rozvoj a rast 30|46 8 (12| 4| 22(29|11|26|12||30|42| 5 |16| 6|[25|40| 8 |22| 4 [ & |33 |10(31(19|| 18 | 8 | 2 9 |14
—— 0 ————
3 |Mysiim. Ze jsem placen/a ve shodé s mymi vykony 10|33| 8 |37|13] 7 |15| 6 [40|32|14|35| 6 |31 |14 9 |36| 3 |30 |22 1 |22| 5 |3s|36| 7 |3 |1 | 5 |14
a na Urovni odpovédnosti
4 [Yestlize Ja nebo naé pracomi tym wkenzme 17(37| 7 |21|17| 8 |12| 6 |43|a1|18[40| 4 |26|12| & |35| 6 |39 |12| 3 [13] 5 |33|48| 5 | 22| 1 | 5 | 35
mimofadny tkol, obdrZime pfim&fené ochodnoceni
5 |Soucasny zplsob odméfiovsni 24|40 4 |24| 8 12| 18| 8 |27 |36|18|36| 5 |24 |17 12|31 | 4 |28|25) 4 |23| 9 |24|a1| 5 | 8 [ 5 | -4 | 15
je schopny ohodnotit mij pracovni wykon
Pracovni tym 31(39( 8 [18] 3| 23|27 [12(28(10{3641[ 5 [14] 4 |23|40( 6 [21]10|15|32| 9 |25|18 7 | 8 [ 3 |4 |9
1 [Hodnoceni naZeho pracovniho tymu je objektivni a pfiméfeng 25143 8 |21( 4 (12|16 (12|41(19)21|45( 8 |23| 215|436 |29| 7| 6|27 9 |37|21| & |16 | 2 8 14

Clenové nageho tymu jsou povzbuzovani k navrhovani novjch

2 | ZovEn 26|30 8 |23| 4 19|20 (14|31| 7 |33|4a| 7 |14| 3|23 |40| 8 |21| 0 |13|28|10|28|23| <10 |12 | 2 | 7 | 13
tviréich pland, které feSi pracowni problémy
3 [Nag pracowni tym uwniti wboma spolupracuje - jsme dobry tym 41|37 7 12| 3|36|37| o |12| 5 |53(33| 1| 7| 6 |31|38| 5 [14|13|28|43) 0 |t0|11| = | &8 | 4 | 4 |4
Ostatni a2(a7(12( 6 [ 331361512 6 |45]33[ 8 [12[ 3 |28 [40[10(17| 51326 |17|20[15] 45 | 4 [ 7 [ 3 |10
q |Mowm zaméstnancim se dostane pfiméfeny vicvik 43|36 11| 8 | 2(35|31(13|16| 5 |41(34| 7 |15| 4 |23|20| 8 [24| 5 [11]38|15|21|15) 12 | 2 | 7 |3 |10
k wykonu své prace
2 |Jsem hrdy/a na to. e jsem zaméstnancem FEZKD a's. 42|38(12| 4| 4|28|42(16| 0 | 6 |40|3z| 9| 0| 1]32|41|11| 9| 6|14|24|18|18|14] 12| 7 [ 7 |0 |0

1 - plné souhlasim 2 - spife souhlasim 3 - nevim 4 - spife nesouhlasim 5 - zasadné nesouhlasim

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.



Priloha 5: Vyvoj procenta pozitivhich odpovédi specifickych kategorii zaméstnancii

v oblasti KOMUNIKACE

KOMUNIKACE
vyvoj % pozitivnich odpovédi
2003 2004 2005 2006 2007
v pozitivni i pozitivni lkovi pozitivni ko pozitivni kovi pozitivni
KA-l:EGORlEo csoéoe\{y odpovédi c;oéoe\;y odpovédi Cpeoéiz\? odpovédi Csoéoe? odpovédi CpQOEOe\:Y odpovédi
zamestnancu odpovadiv odpovédiv odpovédiv odpovédiv odpovédi v
hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené
oblasti | poget i % oblasti | poget | % oblasti | potet | % oblasti | poget | % oblasti | pocet | %
de'{'éc)"a 1244 | 914 | T3 812 | 455 | 56 1010 | 666 | 66 615 | 346 | 56 457 | 130 | 28
technicko
hospodafska 279 143 ¢ 51 388 172 1 M 308 | 214 | 69 428 | 236 55 309 100 ¢ 32
(TH)
TOP
management 110 93 85 90 76 84 70 63 90 90 67 74 50 21 42
(M)
celkem 1633 |1150 70 1290 703 54 1388 943 68 1133 649 5T 816 251 3
Pro vyhodnoceni této anonymni ankety jsou odpovédi
© —piné souhlasim a @ — spise souhlasim povazovany za pozitivni

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.
Priloha 6: Vyvoj procenta pozitivhich odpovédi specifickych kategorii zaméstnancu

v oblasti MUJ PRIMY NADRIZENY

N v r v - B
MUJ PRIMY NADRIZENY
vyvoj % pozitivnich odpovédi
2003 2004 2005 2006 2007
KATEGORIE celkfw{f pozitivni celk“ov{r pozitivni celkfw{r pozitivni celk“ovfr pozitivni celk‘ow pozitivni
e al Pt | odpovedi | PO | odpovedi | PO | odpovedi | Pl | odpovedi | P! | odpovadi
Zamesinancu odpovadiv p odpovédiv p odpovédiv p odpovédiv p odpovédi v P
hodnocené hodnocené hodnocené hednocené hodnocené
oblasti | pocet | % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | % oblasti | podet | % oblasti | pocet | %
dé'{‘é“)ké 874 | 625 | 72 577 | 77| 65 716 | &77 | 81 430 | 303 70 35| 178 | 57
technicko
hospodaiska 196 159 81 272 187 69 216 190 88 301 265 88 216 1587 73
(TH)
TOP
management 68 61 90 55 50 91 42 38 90 45 42 93 28 " 39
()
celkem 1138 845 74 904 614 68 974 805 83 776 610 79 559 346 62

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.



Priloha 7: Vyvoj procenta pozitivhich odpovédi specifickych kategorii zaméstnancii

v oblasti SOCIALNI OBLAST

vyvoj % pozitivnich odpovédi
2003 2004 2005 2006 2007
KATEGORIE | celov pozitivni celkovy pozitivni celkoyy pozitivni celkavy pozitivni celkoyy pozitivni
ést] ¥ pocat odpovédi pocat odpovédi pocet odpovédi pocat odpovédi pocet odpovédi
Zamesinancu odpovadiv odpovédiv odpovédiv odpovédiv odpovédiv
hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené
oblasti | potet i % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | % oblasti 206 % oblasti | pocet | %
de'{‘['}‘)ka 490 | 419 86 324 | 206 | 64 409 | 284 | 69 242 | 154 | 64 183 | 105 | 57
technicko
hospodaiska 112 73 65 164 96 62 124 93 75 17 121 i 123 75 61
(TH)
TOP
management 44 33 75 36 27 75 28 22 79 36 30 83 20 14 T0
(M)
celkem 646 525 81 514 329 64 561 399 7 449 305 68 326 194 60

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.

Priloha 8: Vyvoj procenta pozitivnich odpovédi specifickych kategorii zaméstnancii v oblasti
PROFESNI VYHLIDKY A FINANCNI OHODNOCENI

vyvoj % pozitivnich odpovédi
2003 2004 2005 2006 2007
KATEGORIE | celov pozitivni celkovy pozitivni celkoyy pozitivni celkavy pozitivni celkoyy pozitivni
ést] ¥ pocat odpovédi pocat odpovédi pocet odpovédi pocat odpovédi pocet odpovédi
Zamesinancu odpovadiv odpovédiv odpovédiv odpovédiv odpovédiv
hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené
oblasti | potet{ % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | %
dé'{‘['}‘)ké 623 | 394 | 63 406 | 13| 35 511 | 306 | 60 307 | 154 | 50 23| 64 29
technicko
hospodaiska 140 63 45 194 61 k| 183 98 64 212 113 23 154 55 36
(TH)
TOP
management 54 40 74 44 31 70 35 31 89 45 33 73 23 1 48
(M)
celkem 817 497 61 644 235 36 699 435 62 564 300 53 400 130 33

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.



Priloha 9: Vyvoj procenta pozitivnich odpovédi specifickych kategorii zaméstnancii

v oblasti PRACOVNI TYM
vyvoj % pozitivnich odpovédi
2003 2004 2005 2006 2007
KATEGORIE | celov pozitivni celkovy pozitivni celkoyy pozitivni celkavy pozitivni celkoyy pozitivni
ést] ¥ pocat odpovédi pocat odpovédi pocet odpovédi pocat odpovédi pocet odpovédi
Zamesinancu odpovadiv odpovédiv odpovédiv odpovédiv odpovédiv
hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené
oblasti | potet ! % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | %
dé'{‘['}‘)ké as | 275 | T4 25 | 122 50 04 | 2320 76 185 | 107 | 58 138 | 681 49
technicko
hospodaiska 84 48 57 114 53 46 87 63 72 120 80 67 90 40 44
(TH)
TOP
management 33 22 67 26 17 65 20 19 95 27 pal 78 13 7 54
(M)
celkem 492 346 70 385 192 50 411 314 76 332 208 63 241 115 48

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.

Priloha 10: Vyvoj procenta pozitivnich odpoveédi specifickych kategorii zaméstnancii v oblasti

OSTATNI
vyvoj % pozitivnich odpovédi
2003 2004 2005 2006 2007
KATEGORIE | celov pozitivni celkovy pozitivni celkoyy pozitivni celkavy pozitivni celkoyy pozitivni
ést] ¥ pocat odpovédi pocat odpovédi pocet odpovédi pocat odpovédi pocet odpovédi
Zamesinancu odpovadiv odpovédiv odpovédiv odpovédiv odpovédiv
hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené hodnocené
oblasti | potet i % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | % oblasti | pocet | %
de'{‘['}‘)ka 239 | 202} 85 161 | 106 | 66 198 | 148} 75 120 78] 65 87 | 411 a1
technicko
hospodaiska 54 N 57 74 50 68 61 50 82 74 51 69 59 30 L]
(TH)
TOP
management 20 16 80 18 15 83 14 14 1100 18 16 89 10 5 50
(M)
celkem 313 249 80 253 17 68 273 212 78 212 145 68 156 76 49

Zdroj: Interni materialy firmy FEZKO THIERRY a. s.



Priloha 11: Vyvoj procenta pozitivnich odpovédi specifickych kategorii zaméestnancii celkem
za vSechny oblasti v grafu

: . - o 2006
2~ rok uskuteénéni ankety YA %

Zdroj: Interni materidly firmy FEZKO THIERRY a. s.



