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Uvod

Pfi vykonu pracovni ¢innosti €ini vedeni a stimulace zaméstnanct podstatnou
slozku. Vedouci pracovnici a styl jakym své zaméstnance fidi, stimuluji a jaké vytvari
pracovni prostiedi, formuji dulezity faktor rozvoje vykonnosti, motivace a entusiasmu
pro plnéni pracovnich ukoli, seberozvoje a proaktivity vSech pracovniki. Kazdy
vedouci by proto mél dbat na to, aby na zdklad¢ svého leadershipu dokézal vytvorit
loajalni tym, orientujici se zejména na dosahovani co nejlepsich vysledki. Celou situaci
nejlépe vystihuje citat jednoho z nejuznavanéjsich leadrl, Steva Jobse: ,, Mym tikolem
neni byt na lidi hodny. Mym iikolem je dostat z nich to nejlepsi. “ [15] | piesto, ze styl
vedeni pracovnikii Steva Jobse podléha dodnes tad¢ diskuzi a mnohdy je kriticky
hodnocen, dle mého nazoru dokazal své zamé&stnance stimulovat tak, aby pracovnici
vytvoftili revoluéni produkty, byli ke svému nadiizenému 1 celé spolecnosti loajalni a
vénovali své praci velké mnozstvi ¢asu. Zakladem tspéchu Steva Jobse byla pfesné
stanovena vize, dle které se fidil za jakychkoliv okolnosti. Pravé vymezeni jasné vize a
jeji komunikace mezi zaméstnance je nedilnou soucasti leadershipu, jez miize dané
spole¢nosti generovat konkuren¢ni vyhody a silné trzni postaveni.

Hlavnim cilem prace je zhodnotit a charakterizovat styl vedeni a stimulaci
lidi ve spole¢nosti Manpower s imyslem navrhnout takova reSeni, ktera by mohla
systém leadershipu zlepsit, a to za predpokladu respektovani vSech rizik v ramci
navrhovanych opatieni. Pro splnéni hlavniho cile ptfedlozené diplomové prace je
podstatné nadefinovat nékolik zasad, které slouZi jako jednotlivé postupové kroky
k dosazeni pozadovaného cile prace. Nejprve je dulezité charakterizovat cely
podnikatelsky subjekt, analyzovat i zhodnotit podnikatelské prostitedi a stanovit
strategické cile podniku. Navrhy na zlepSeni jsou vymezeny tak, aby stanovenych cilt
bylo dosazeno. Jednou z dalSich zasad prace je formulace strategického planu rozvoje
firmy s dirazem na vykonnostni ukazatele pracovnikii. Po zpracovani vySe uvedenych
zasad lze diagnostikovat princip fungovani podniku, historii firmy, nabizené sluzby,
podnikatelské okoli 1 jeji strategické cile.

Ke zpracovani diplomové prace a splnéni hlavniho cile je zapotiebi nejen
objasnit vyuzZivané metody vedeni lidi, ale také identifikovat jeho slabé a silné
stranky Mimo jiné je také duleZité analyzovat vykonnost a stimulaci pracovniki.
Kromé stanovenych vykonnostnich méfitek je vyznamné definovat i oblasti, v nichz by

se mohl vytvofit prostor pro zlepSeni. Na zdkladé dotaznikového Setieni lze urcit
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konkrétni problematické oblasti, identifikovat kde v oblasti vedeni zaméstnanci je
prostor pro zlepSeni, a tim zjistit pfinosy a rizika stanovenych navrha.

Piedlozena diplomova prace je rozdélena do 7 klicovych kapitol:

e charakteristika spole¢nosti ManpowerGroup

e strategicky plan spole¢nosti Manpower

e strategickd analyza

e stimulace zaméstnancii na zdkladé méfitek vykonnosti

e aplikovany systém vedeni a stimulace pracovnikl

e zhodnoceni systému vedeni pracovnikll na zaklad¢ dotaznikového Setieni
e program rozvoje vedeni pracovnikl — navrh, pfinosy, rizika

Tti tvodni kapitoly se tykaji obecnych informaci a slouzi ke splnéni zésad préce.
Jsou zaméfeny na charakteristiku spolecnosti, vénuji se i strategickému planu a nebude
opomenuta ani strategicka analyza.

Prvni kapitola se tykd obecné charakteristiky, stru¢ného popisu spolecnosti
ManpowerGroup, ale i organizaci, jez se do této skupiny fadi. Nadale je ptipomenut
podrobny popis poskytovanych sluzeb spole¢nosti Manpower a v neposledni tadé je
zminéna historie spolecnosti.

V druhé kapitole je nadefinovano poslani, vize i strategické cile. Neni
opomenuta ani analyza prostiedi, v rdmci niZ je nejprve popsano externi prostfedi. Tato
kapitola se také vénuje oblasti legislativy a politiky, ekonomiky, demografie, sociologie
a kultury 1 technologie a ekologie. DalSim faktorem externi analyzy je tzv.
mezoprostfedi. V rdmci mezoprostiedi jsou identifikovany konkuren¢ni spolecnosti,
potencidl pro vstup nové konkurence, vyjednavaci sila zdkaznik a dodavatell a jaké
existuji substituty. Konecnym krokem analyzy externiho prostfedi je vypracovani
matice EFE. Dale je uveden popis interniho prostiedi, v ramci kterého jsou objasnény
aktivity z pohledu managementu, marketingu, informacnich systémi, vyroby, vyzkumu
a vyvoje, véetné finan¢ni analyzy, kde jsou spocitany ukazatele rentability, likvidity,
zadluzenosti, aktivity a cistého pracovniho kapitalu. V zavéru této kapitoly je
zhodnocena finan¢ni analyza a vytvorena matice IFE a SWOT analyza.

V potadi tfeti kapitola pojednava o strategické analyze. Nejprve je zhotovena
matice IE, kterda umozni konkretizovat mozné strategie vyvoje podniku, dale matice

GSM, kterd tento vybér zzi a jako posledni matice QSPM, na zéklad¢ které je
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stanovena vhodna strategie. Posléze je zhodnocena strategickd analyza a vytvofena
strategicka mapa dle metodiky BSC.

vSech piipadech je postupovano chronologicky a uvedené kapitoly jsou rozdéleny do
nékolika podkapitol.

V poradi ¢tvrtd kapitola je vénovana teoretickému popisu vedeni lidi s dirazem
na objasnéni rozdilu mezi vedenim a fizenim.

Pata kapitola je vénovana systému stimulace pracovnikl. Nejprve je pfipomenut
obecny popis metodiky, zejména to, jakym zpusobem bylo postupovano piti ziskavani
potiebnych informaci. Poté jsou popsany konkrétni indikatory vykonnosti, které jsou
V podniku vyuzivané.

V Sesté kapitole je charakterizovan vyuzivany systém vedeni pracovniku.
Kapitola je rozdélena do Sesti podkapitol. Prvni podkapitola se zabyva podrobnym
popisem vybéru a piijimani zaméstnanct. Dal$im bodem jsou konkrétni styly vedeni.
Na zakladé pohovorti s manazery jsou identifikovany styly vedeni danych manazerq.
Tyto styly jsou popsany jak z praktického, tak i teoretického hlediska a rozdéleny dle
pozice Vv organizaéni struktufe. Nasleduje Cast zabyvajici se systémem vzdélani. Zde
jsou uvedeny rozdily mezi systémem vzdélavani novych a stavajici zaméstnanct.
Objasnéno je zde i vzdélavani na Grovni manazerskych pozic. Nadefinovany jsou i
principy komunikace, jednotlivé komunikacni kandly a cast kapitoly se vénuje
zalezitosti priabéhu komunikace v ramci celé organizacni struktury. Pata podkapitola se
zabyva popisem kontroly, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikt. Posledni
z uvedenych podkapitol, Systém odménovani a stimulace pracovnikii, je Strukturovana
tak, aby bylo co nejptehlednéji zndzornéno, jak je nastaven systém odmén dle
jednotlivych pracovnich pozic, od manaZzerii az po konzultanty.

Nasledujici kapitola je vénovana dotaznikovému Setfeni, pfi kterém je snadné
identifikovat silné a slabé stranky vedeni pracovniku, ale i prostor pro zlepSeni v oblasti
leadershipu. Na zaklad¢ pouzité vyzkumné metody v podobé dotazniku, je mozné
dukladné rozpracovani zavérecné kapitoly a zaroven stézejni kapitoly celé diplomové
prace. Jednotlivé oblasti, ve kterych je hodnocen dotaznikovy prizkum, se shoduji s
oblastmi vymezenymi v paté kapitole.

Osmé kapitola se zabyva konkrétnim ndvrhem programu rozvoje vedeni
pracovnikl. Ke vSem navrhovanym opatfenim jsou uvedeny jejich pfinosy, Casovy
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harmonogram, naklady a rizika. V ramci této kapitoly jsou vytvoieny i navrhy, které
jsou nezbytné pro naplnéni stanovenych strategickych cili. Navrzené postupy by mély
slouzit ke zvySeni efektivnosti procesit v podniku a zintenzivnéni vykonnosti
pracovnik.

Zvolené metody prace koresponduji s vybranym cilem zpracovani tématu.
Diplomova prace je zaloZzena na reflexi hlavnich interpretac¢nich zavérid, k nimz dosli
odbornici v problematice vedeni lidi, strategické analyzy, vedeni pohovoru apod.
V praci je vyuzito pruzkumné subjektivni metody dotazniku, jehoz subjektivnost je
dana tim, ze dotazovany mize riznym zpuisobem ovliviiovat své vypovedi. Prace bude

doplnéna o analyzu ptislusnych internetovych zdroju.
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1 Charakteristika spolec¢nosti ManpowerGroup

Datum zapisu: 24. zafi 1991

Obchodni firma:  ManpowerGroup s.r.0.

Sidlo: Praha 2, Karlovo nam. 10/2097, PSC 120 00

Identifika¢ni ¢islo: 41194659

Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym

Piedmét podnikani: Koupé zbozi za uclelem jeho dalSiho prodeje a prodej
zprostiedkovani zaméstnani, poradenska ¢innost v oblasti personalistiky, vyjma ¢innosti
uved. v par. 3 odst. a) zak. ¢. 455/91 Sb. Sluzby v oblasti administrativni spravy a
sluzby organizacné, hospodaiské povahy u fyzickych a pravnickych osob,
zprostiedkovani sluzeb, sprava a udrzba nemovitosti, inzenyrska ¢innost v investi¢ni
vystavbe, skladovani zbozi a manipulace s nakladem, balici ¢innost [29]

Zakladni kapital: 14 497 000,- K¢

Logo spole¢nosti:

Y /// / Manpower

ManpowerGroup je jedna z nejvyznamnéjSich svétovych spolecnosti
zabyvajicich se poskytovanim inovativnich a na miru feSenych personalnich sluzeb.
ManpowerGroup dava svym klientim moznost pokryt cely zaméstnanecky cyklus, ¢imz
jim pomdhd dosahnout stanovenych cilii a zvySit jejich konkurenceschopnost.
ManpowerGroup je spolecnost s vice nez 60letou zkuSenosti v oboru. ManpowerGroup
zajistuje vyhledavani a nabor talent, jejich hodnoceni, trénink i rozvoj a tizeni kariéry,
dale 1 agenturni zaméstnavani a outsorcing. Vyhodou spolecnosti je Siroka celosvétova
sit’ v oblasti lidskych zdroju, ktera ¢ini 3900 pobocek v 80 zemich svéta. Diky této
rozsahlé siti, je rocné uspokojena poptavka 400 000 zédkaznikli, mezi néz se fadi malé a
sttedni podniky vSech odvétvi, ale i nejvétsi nadnarodni korporace. Do skupiny
ManpowerGroup se fadi ManpowerGroup solutions, Manpower, Experis a Right

management. [1]
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1.1 Historie spole¢nosti Manpower

Pro ucely této prace bude historie uvedena pouze pro spoleCnost Manpower.
Spolec¢nost byla zalozena roku 1948, pravniky Elmerem Winterem a Aaronem
Scheinfeldem, na zéklad¢ jednoho ze soudnich procesi, kdy velké mnozstvi
nahromadéné prace chtéli fesit ndborem dodatecnych pracovnich sil, jejich proskoleni
by vSak bylo ¢asové velmi naro¢né a pro né€ nevyhovujici. [34]

Tato skutecnost je vedla k tomu, aby zalozili spoleCnost, ktera by uvedené
potieby dokazala flexibiln¢ tesit. Jiz v roce 1954 expanduje a v roce 1956 zaklada
pobocky v Montrealu, Torontu a Velké Britanii. V roce 1960 prob¢hla expanze na dalsi
kontinent a doslo tak k otevienim pobocky v Japonsku. Dal$im vyznamnym rokem byl
rok 1962, kdy byly zalozeny pobocky v Austrdlii. Nésledovala expanze na paty
kontinent a otevieni pobocky v Chile, roku 1963. V roce 1998 bylo otevieno jiz 3000
pobocek. Od roku 2000 se spole¢nost Manpower zabyva akvizi¢ni politikou. Prvni
spolecnosti byla Elan Group. V roce 2001 Jefferson Wells a 2004 Right Management
Consultants. [34]

V Ceské republice byla prvni pobocka vybudovana v roce 1991 v Praze. Bdhem
nasledujicich 15 let se Manpower na uzemi Ceské republiky rozsifil do 13 dalich mést.
V roce 2005 probéhla zména loga a doslo k rozsiteni portfolia sluzeb o Siroké spektrum
HR sluzeb. Do roku 2007 byly vybudovany dalsi 4 pobocky a pravé v roce 2007 se
oteviela specializovand divize Manpower Professional zaméfend na vyhledavani
zaméstnancl ve specializovanych oborech. V roce 2011 uplynulo 20 let od zalozeni
prvni pobodky v Ceské republice, bylo otevieno 21 pobodek a spoleénost Manpower

meéla vice nez 1000 klienti. [34]
1.2 Zakladni charakteristika spole¢nosti skupiny ManpowerGroup

1.2.1 ManpowerGroup solutions

Spole¢nost vystupuje jako globalni poskytovatel outsorcingu specializovanych
feSeni a procestll. Jeji ¢innost spociva v poskytovani n€kolika specializovanych sluzeb.
Talent based Outsourcing je sluzba spocivajici v prevzeti zodpovédnosti za
management a vysledky celého provozu, tzn. jednotlivych procesu a sluzeb v oblasti IT
help-deskti, vyrobnich a logistickych provozii a kontaktnich center. Recruitment
Process Outsourcing je sluzba, ktera je mifena na docasné nebo trvalé pievzeti Casti

nebo celého naborového fizeni klienta. Néapln prace spociva v planovani, vyhledavani,
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vybéru a testovani jednotlivych kandidatd. Managed Service Provider je sluzba, ktera
spoCiva v prevzeti fizeni organizace a agenturnich zaméstnancli, coz znamena
zabezpeCeni koordinace veSkerych dodavateli agenturnich zaméstnanct. Bordless
Talent Solutions slouzi k naboru poptavanych profilt v regionech s nejvétsi nabidkou a

naslednym transferem do oblasti, kde je jich nedostatek. [1]

1.2.2 Experis

Experis je zaméfena na vyhledavani klicovych specialistli. Dokaze kombinovat
odborné znalosti potfebné pro dané odvétvi a lidské zdroje. Mezi hlavni oblasti, pro
které jsou specialist¢ vyhledavani, fadime informacni technologie, ,.engineering®,
finance a ucetnictvi, zdravotnictvi a manazerské pozice. Experis se specializuje na
projektova feSeni pro ucelené procesy v oblastech vyznamnych pro obor podnikani

klienta. [1]

1.2.3 Right management

Odbornici z oblasti Right management se zaméfuji na rozvoj a fizeni kariéry
svych klienti. Poskytuji inovativni feSeni v oblasti assesmentu, rozvoje manazeri a
leadert, fizeni efektivity firmy, angazovanosti zaméstnancl, rozvoje a zmény kariéry
véetné outplacementu a kariérového poradenstvi. Right management skupiny
ManpowerGroup slouzi klientim pfi formulaci a implementaci takovych personalnich
feSeni, ktera jsou v souladu jak s firemni strategii, tak i rozvojem talentt. Timto ma

klient prostor pro snizovani naklada a zefektivnéni vykonu. [1]

1.2.4 Manpower

Posledni ze ctyt spolecnosti skupiny ManpowerGroup je spolecnost Manpower.
Uvedena spolec¢nost byla vybrana pro zpracovani diplomové prace. Z toho divodu si ji
piedstavime podrobnéji. Manpower je jedna z pfednich svétovych spole¢nosti
Vv segmentu agenturniho zaméstnavani a recruitmentu. Odbornici v tomto podniku
organizuji vybérova fizeni, disponuji obsahlymi databazemi, které umoZznuji nabizet
kandidaty na jakékoliv poptavané pracovni pozice, zajistuji efektivni inzerci i vybér
jednotlivych uchazec¢ii. Spole¢nost Manpower je jednim ze zakladateli Asociace
poskytovatelti personalnich sluzeb v CR. Hlavni néaplni této asociace je tvorba
podminek pro uspésny rozvoj trhu pracovnich sil. Diilezita je pak spoluprace se statnimi
organy, napi. Ministerstvem prace a socidlnich véci. Manpower spolupracuje i

s evropskou asociaci Eurociett. Diky znalostem ziskanym z této spoluprace mize
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predavat své zkuSenosti z oboru agenturniho zaméstnavani ze zemi zapadni Evropy i

statnim organim. [32] V Manpoweru poskytuji tyto sluzby: [1]
e Nabor (recruitment)

Nabor, neboli recruitment, spociva v nalezeni vhodnych uchazec¢t, ktefi budou
piijati na dlouhodoby pracovni tivazek. Nabor je tedy kompletni sluzba, ktera zahrnuje
personalni poradenstvi, vybéry, testovani a nasledné doporuceni uchazecu. Klient se
muze spolehnout, Ze uchaze¢ vybrany spolecnosti Manpower, bude spliovat
pozadovany profil. [1]

e Vyhledavani do¢asné pridélenych zaméstnanci

Pfedmétem této sluzby je splnéni pozadavku Kklienta na zprosttedkovani
konkrétniho poctu uchaze¢i na dobu uréitou. Tento pozadavek mize vzniknout
Vv situacich, kdy je potfeba doplnit pracovni stav docasné, jako nahrada zaméstnance, v
piipadé matetské dovolené, zvySené nemocnosti, sezonni vyroby nebo nenadalé
zakazky. V ramci této sluzby garantuje sledovani a evidovani pracovni smlouvy, vykazu
odpracovanych hodin i vyplaty mezd. [1]

e Try & Hire

Sluzba se nazyva tzv. ,zaméstnanec na zkousku™ [1]. Pro potencialniho
zam¢stnavatele je sluzba prospé$na tim, Ze se s novym zaméestnancem nejprve seznami,
mize otestovat jeho znalosti, dovednosti, schopnosti a na zakladé toho je schopen se
rozhodnout, zda mu poskytne pracovni smlouvu. Délka doby, jakou stravi uchazec ve
firmé, zéalezi na zaméstnavateli, avSak po celou tuto dobu je kandidat zaméstnancem
agentury. [1]

e Outsourcing lidskych zdroji

Tato sluzba spociva v prevzeti uplné odpovédnosti za lidské zdroje. Spole¢nost
Manpower zprostiedkuje nutny pocet pracovnich sil véetné jejich zaucéeni, osobni i
mzdové agendy, kompletni administrativy a poskytovani benefiti. Témito benefity

mohou byt stravenky, tyden dovolené navic, mobilni telefony, automobil apod. [1]
¢ On-site assistance

On-site assistance spo¢ivd v docasné nebo stalé piitomnosti HR (human
resources) specialisty spolecnosti Manpower piimo v pracovnim prostiedi zakaznika.

Tento specialista vystupuje v roli konzultanta, tim dokaZze neprodlené najit vhodné
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feSeni vzniklého operativniho problému s piidélenymi zaméstnanci. Naplni prace tohoto
specialisty je organizace pracovnich pohovoril, nastupu do zaméstndni, vede osobni i
mzdovou agendu, poskytuje uchazecim informace a poiada panelové pohovory. Na
zéklad¢ ziskanych informaci pak pracovnik Manpoweru muze doporucit vhodného
kandidata pro klientovo personalni oddéleni. On-site service klientovi poskytuje nejen
usporu ¢asu spojeny s naborem, zaskolovanim a administrativou, ale i usporu nakladt

na HR pracovnika. [1]
e Testovani

Testovani kandidatd zahrnuje dvé konkrétni sluzby. Prvni znich je tzv.
Assessment centrum, druhou je Development centrum. Prvni zmifiovana sluzba se
pouziva kselekci z pocetnéjsi skupiny kandidati. Tato metoda vyuziva testt
jazykovych, psychologickych a osobnostnich, dale jsou ovéfovany i pocitacové
dovednosti. Testovani jazykovych dovednosti probiha ustni, pisemnou nebo on-line
formou. V ramci psychologickych a osobnostnich testi se vymezuje profil a potieby
uchazece pro danou pozici. V poradi druha zminovana sluzba slouzi k ziskani povédomi
o silnych a slabych strankach uchazece. U jednotlivych kandidatl jsou testovany jak
komunika¢ni dovednosti, tak i manualni zru¢nost pomoci testd Ultradex, kdy se
zjistuje, jak jednotlivi kandidati dokazi plnit kol dle stanovenych pokynii. Testy
Ultradex jsou tvoieny aplikovatelné na kompletni skalu posti ve vyrobé, tj. operatofi,
obsluha strojii a vyrobnich linek, vyrobni délnici, montdz, pozice pfi baleni a Uprave,
kontrolni pozice. Vyhodou téchto testl je, Ze dokazi simulovat redlnou situaci véetné
pracovniho stresu (Cas). [1]

e Preselekce (prescreening)

Podstatou je rozdé€leni uchaze¢t dle inzerované pozice. Preselekce je rozdéleni
na zéklad¢ jejich Zivotopisti a podle stanovenych kritérii. Kazdy z téchto uchazeci je
zatazen do kategorie pfijatelnych uchazecd, popiipadé na hranici pfijatelnosti nebo
nevhodni kandidati. Nasledujici prescreening je rozdé¢leni pfijatelnych kandidata dle
telefonického pohovoru. V kone¢né fazi jsou nejvhodnéjsi kandidati pfedani klientovi.
[1]

e Inzertni sluzba

Tato sluzba je vyuZivana jako vyznamny nastroj pro ziskani novych kandidata.

Forma inzerce se odviji od dané pozice. Dle této, pfedem urcené pracovni pozice, jSOU
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vybrana vhodné tiskovd media a néasledné graficka a textova podoba anonce. Sluzba je
poskytovana na zaklad¢ konzultace s klientem, kterému je tedy piedloZena jak textova,
tak 1 grafickd podoba inzeratu a stejné tak 1 vybrané tiskové medium. Klient musi

stanovit rozpocet na tuto aktivitu, a na zaklad¢ toho dojde ke zvetejnéni anonce. [1]
e Outplacement

Spolecnost vyuzivajici outplacementu bude vystupovat jako silna organizace,
ktera ptebirda socialni odpovédnost za odchdzejiciho zaméstnance. Outplacement je
sluzba, ktera napomaha propusténym pracovnikiim pfi hledani nového pracovniho
mista. Cilem je tedy ¢aste¢né nebo uplné odstranéni neptiznivych vlivii piisobicich jak
na propousténé, tak 1 propoustéjici. Principem outplacementu je, Ze specialisté
spole¢nosti Manpower informuji propousténé zaméstnance o stavu na trhu prace, poradi
jak postupovat pii hledani nové pracovni pozice, dale pak pripravuji jednotlivé
propousténé na pracovni pohovory a pomahaji pfi sestavovani osobnich materiali. [1]

e Mystery shopping

Tato metoda slouzi ke kontrole kvality a urovné poskytovanych sluzeb
zakaznikim. Diky Mystery shoppingu jsme schopni ziskat nezaujaté informace o
profesionalité vystupovani jednotlivych pracovniki, na jehoz bazi mizeme urcit prostor
pro zlepSovani. Na zdkladé tohoto pak muze klient rozvijet dovednosti svych
zameéstnancl a v kone¢ném dusledku i budovat image spolecnosti a spokojenost
Kupujicich zakaznikd. Celd tato metoda je zalozena na odbornicich spole¢nosti
Manpower, ktefi navstivi dany objekt v roli zdkaznika a dle stanoveného scénare
zjistuji obchodni, komunikaéni a vyjednavaci dovednosti zaméstnanct na jednotlivych
pozicich klientovo organizace. Nasleduje faze reportingu, na jehoz bazi je mozné

provést napravna opatieni.[1]
e Kontrola nemocnych

Tato sluzba se odviji od zdkonné povinnosti zaméstnavatele platit zaméstnanci
nahradu mzdy za doCasnou pracovni neschopnost (do 14 dnii). Zaméstnavatel mé pravo
u tohoto pracovnika vykonat dohled v prvnich 14 dnech pracovni neschopnosti. Ukolem
zamé&stnance spole¢nosti Manpower je tedy osobni kontrola nemocného na misté
nahlaseného bydlisté. Na zaklad¢ této kontroly je sepsan protokol. Pokud by se zjistilo,
ze nemocny na daném misté¢ nepobyval, bude tato udélost v protokolu zaznamenana.
Zaméstnavatel ma poté pravo upravit vysi nebo zcela odebrat nemocenské davky. [1]
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2 Strategicky plan spole¢nosti Manpower

2.1 Poslani

,Poslani srozumitelné deklaruje ,,proc* spolecnost existuje, aby vSichni
zaméstnanci pochopili, Ze uspordadani aktivit a jejich vykonavani sméruje k jeho
soustavnému naplnovani. *“ [4, str. 34]

Poslanim popisované spolecnosti je byt i nadale GspéSny nejen na ceském, ale i
nadnarodnim trhu. Klade diraz na to byt leaderem ve vytvafeni a poskytovani
inovativnich feSeni a sluzeb na trhu prace, které umoznuji naSim klientim uspét
v proménlivém trhu prace. Déle klade dliraz na spokojenost svych klient, individualni
ptistup ke kazdému z nich a prokazani porozumeéni a kolegiality. Snahou spole¢nosti je
zabezpeceni zisku pro spolecniky i zajisténi profitu zaméstnanctim, partnerim i
dodavatelim spolec¢nosti. Ve vSech oblastech ¢innosti firma disponuje vysoce

kvalifikovanymi a zkuSenymi pracovniky. [1]

2.2 Vize

, Vize se ve strategickém managementu chdpe jako presné a strukturované
vyjadreni stavu firmy v konkrétnim casovém horizontu. Je to formalizovana predstava,
Jjak bychom chteli firmu vidét v budoucnosti. “[4, str. 34]

., Vize oproti poslani upresnuje predstavu o budoucim podnikani spolecnosti,
zprithlednuje smery jejiho vyvoje zpiisobem, ktery napomaha zaméstnanciim porozumét
,pro¢* a , jak*” ji maji podporovat a posunuje stabilni poslani k dynamické strategii.
[4, str. 34]

Zékladni vizi je byt v nasledujicich tiech letech uznavanym poskytovatelem
personalnich sluzeb zaloZenych na Sirokém a komplexnim portfoliu téchto nabizenych
sluzeb. I nadéale se bude snazZit o udrzeni nejsiln€j$i konkuren¢ni pozice mezi tremi
nejvyznamnéj§imi personalnimi agenturami v CR. Firma bude pokracovat v nastoleném
trendu ziskédvani zédkaznikti a poskytovani kvalitnich sluzeb tzv. ,na miru* kazdému
zakaznikovi. Snahou tedy bude plnit veSkera ptfani a pozadavky svych klienta v co
nejvyssi kvalité tak, aby doslo k jejich plné spokojenosti. S tim souvisi 1 kontinudlni
zvySovani kvalifikace vlastnich pracovnikli na vSech pozicich. Pro 1éta 2014-2016 si
spole€nost V ramci své vize stanovila 1 trvalé dosahovani finan¢nich vysledki, na jejichz
bazi bude zarucen trvaly rust. Spolenost chce realizovat rust trzeb a Stim spojeny
kladny hospodatsky vysledek. Podnik bude usilovat o optimalizaci nakladl a
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zefektiviiovani internich procesti, déale bude upevilovat dobré vnimani Sirokou
vefejnosti. [1]
2.3 Strategické cile

,Stanovené dlouhodobé cile by mély primo navazovat na zpracovavanou vizi,
kterou postupné zpresnuji v méritelnych dlouhodobych predpokladanych vysledcich,
které uspokojuji aspirace ,, stakeholders' . Strategické cile popisuji planovany konecny
stav, ke kterému sméruje zpracovavana vize. “ [4, str. 36]

Z hlediska budouci vykonnosti je nutné, aby doslo K propojeni
implementovanych strategickych cild s lidskymi zdroji podniku, nebot ,snad
nejvyznamnéjsim rysem rizeni lidskych zdrojii, je duraz kladeny na strategickou
integraci, kterd vychazi z vize a vedeni vrcholového managementu a ktera vyzaduje, aby
této vizi byli lidé plné oddani*. [3, str. 38]

Cile musi byt vzdy vysledkové orientované a vyjadfovat konkrétni zménu, které
chceme dosahnout. Proto, aby dany cil byl dobfe nadefinovany, je nutné, aby byl
SMARTER?. [4]

Sledovana spolecnost si pro nadchazejici tfi roky (2014-2016) vymezila
nasledujici cile[1]:

e do konce roku 2014 byt tzv. E-company,

e meziro¢ni nariist hrubé marze o 10%,

e snizeni naklad do konce roku 2014 v kazdé pobocce 0 5% oproti roku 2013,

e proskoleni managementu spole¢nosti v oblasti leadership® do konce roku 2015,

e zaloZzeni HelpDesku pro zrychleni a zefektivnéni komunikace v ramci

spole¢nosti do konce roku 2014,

e vytvoreni databaze uchazec¢l pro zrychleni a zjednoduseni prace konzultantd do

konce roku 2015.

! Zainteresované strany

2 Specificky (Specific), méfitelny (Measurable), dosazitelny (Achievable), realisticky (Realistic), asové
vymezeny (Time framed), v souladu s etickym pftistupem k podnikéani (Ethical), zaméfeny na zdroje
(Resourced).

3 Vedeni zaméstnancti
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e Do konce roku 2014 byt tzv. E-company

Tento cil bude splnén do konce roku 2014. Snahou bude vytvofit virtualni
prostiedi skrz celou organizaci pomoci vhodnych technologii. Tyto technologie
muzeme rozdé€lit do dvou skupin. Do prvni skupiny se fadi technologie, které usnadni,
zefektivni a zrychli obchodni procesy ve smyslu vyhledavani spravnych kandidati a
poskytovani sluzeb klientim. Do druhé skupiny patii technologie podporujici
administrativu a komunikaci uvnitt spole¢nosti. V prvni poloviné roku implementu;ji
technologie z druhé skupiny, nejprve nainstaluji a uvedou do provozu Office 365, dale
zavedou Data warehouse, ktery bude slouzit k zefektivnéni on-line reportingu.
V posledni fadé dojde zavedeni cloud computing, coz zefektivni IT infrastrukturu,
zaméstnanci budou mit pfistup k datim odkudkoli. Technologie prvni skupiny budou
zavedeny v pribéhu tietiho a ¢tvrtého kvartalu. Jedna se o technologie Smart Branch a

Smart Sourcing. Oc¢ekavané naklady tohoto cile se pfedpokladaji 3 miliony. [1]
e Meziroc¢ni narist hrubé marze o 10 procent

Vedeni spolecnosti si jako cil stanovilo kazdoro¢né zvySovat hrubou marzi, tedy
rozdil obratu a niklad@ o 10%. Pravé hruba marze je hlavnim KPI* kazdé pobocky.
Diky nastavené organizacni struktufe je naplnéni tohoto méfitka plné v kompetenci

manazera kazdé pobocky, ktery si sam vytvoti plan, jak tohoto cile dosahnout. [1]

e Snizeni nakladu do konce roku 2014 v kazdé pobocce o 5 procent oproti
roku 2013
V ramci tohoto cile je nutné restrukturalizovat naklady jednotlivych pobocek.
SniZeni nakladi je planovano do konce roku 2014 s meziro¢nim poklesem o 5%. Toto
natizeni je delegovano opét na vedeni jednotlivych pobocek, které samy musi urcit, jak
tento cil naplnit. Moznosti je nékolik, napf. sniZzeni po¢tu zaméstnancd, snizeni rezijnich
naklada apod. [1]
¢ Proskoleni managementu spolecnosti v oblasti Leadershipu do konce roku
2015
Mnohdy vyznamnym problémem spolecnosti Manpower je rychly kariérni rist
zameéstnancu, ktefi vSak nedisponuji dostate¢nymi znalostmi a schopnostmi v oblasti
leadershipu. Proto si top management jako cil stanovil dtkladné proskoleni

zaméestnanci managementu (regionalni a branch manazefi) V této oblasti. Proskoleni

4 Key performance indicator - klicové méfitko vykonnosti
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bude probihat pomoci opakovanych Skoleni. Tento cil musi byt splnén do konce roku

2015. Vyse nakladu se piedpoklada 1 mil. K¢. [1]

e ZaloZeni HelpDesku pro zrychleni a zefektivnéni komunikace v ramci

spolecnosti do konce roku 2014

Pro naplnéni zminéného cile je nutné naprogramovat software podporujici
systétm HelpDesku. Vytvofeni nové vzniklého systému bude v plné kompetenci IT
oddéleni. Na naslednou obsluhu bude déle piijat novy zaméstnanec. Helpdesk by mél
zefektivnit komunikaci v celé organizacni struktuie. Systém by mél slouzit pro
urychleni zpétné vazby jednotlivych otazek zaméstnanci na vSech arovnich fizeni.
Naklady budou stanoveny po dohod¢ s manazerem spole¢nosti na 15 000 K¢ mési¢né,

coz bude odpovidat mzd¢ nového pracovnika. [1]

e Vytvoifeni databaze uchaze¢i pro zrychleni a zjednoduSeni prace

konzultanta do konce roku 2015

Formulace tohoto cile vyplyva pfevazné z nedokonalosti aktualné pouzivaného
systému Helios, ktery je vhodny spiSe pro ucetni operace. Pro vyhleddvani a vedeni
databaze klientd neni uzivatelsky ptivétivy. Proto bylo rozhodnuto, ze se do roku 2015
vytvori vlastni databdzovy systém, ktery by vyznamné zefektivnil a usnadnil praci
zaméstnancim na pozici konzultant. K tomuto cili se vaze investice ve vysi 2 mil. K¢.
[1]

Pro dosazeni vySe stanovenych cili by se spolecnost méla orientovat na
intenzivni strategie v ramci tzv. Ansoffovy matice (rozvoj trhu, diverzifikace, penetrace
trhu nebo rozvoj vyrobku). Vzhledem K trznimu segmentu a oboru podnikani je
nejvhodngjsi vybrat jako profilovou strategii penetraci trhu, tedy rozvoj stavajicich
sluzeb na stavajicim trhu. Tato strategie se jevi jako vhodna proto, ze poptavka v oboru
neni nasycena. Diky silnému postaveni a irokému zastoupeni po celé¢ Ceské republice
muze Manpower nabizet vice sluzeb nez konkurence. S tim souvisi i velikost a
komplexnost portfolia sluzeb. Argumentem pro strategii penetrace trhu je i moZnost
snizovani nakladi.[4, str. 66]

2.4 Analyza podnikatelského prostredi

V této kapitole se budeme zabyvat analyzou prostiedi podniku. Uvedeme rozbor
makroprostiedi, mezoprostiedi 1 mikroprostfedi, kde neopomeneme ani finan¢ni
analyzu. Na zakladé této analyzy budeme schopni urcit strategickou pozici firmy a
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konstatovat, v jaké situaci se podnik nachézi a jaké jsou klicové vlivy prostiedi, na
n¢hoz je podnik a jeho strategicky zamér citlivy. Pokud posuzujeme vliv prostiedi na
strategicky zamér, mé¢li bychom se drzet zasady MAP, neboli monitoruj, analyzuj a
predikuj. Je dulezité identifikovat vSechny faktory, popsat jejich vliv a pusobnost a
definovat budouci vyvoj. [35] Vystupem této kapitoly bude zkonstruovani tzv. SWOT
analyzy. SWOT analyza je komplexni kvalitativni metoda, pomoci niz vyhodnocujeme
veskeré relevantni stranky ptsobeni podniku vcetné soucasné pozice. Je to néstroj pro
analyzu vnitinich i vnéjSich Cinitelt. [7, str. 41] Cela metoda zavisi na vzajemném
porovnani silnych (S) a slabych (W) stranek, piilezitosti (O) a hrozeb (T) podniku.
SWOT analyza je soucasti piilohy D.
2.4.1 Analyza externiho prostiedi

K analyze externiho prostfedi bychom mohli zaradit analyzu mezinarodniho,
narodniho a konkuren¢niho prostfedi. Pro ucely této prace se vSak omezime pouze na
analyzu narodniho a konkuren¢niho neboli oborového prostfedi. Na zdkladé analyzy

externiho prostiedi identifikujeme pfilezitosti a hrozby organizace. [8, str. 41]

* Analyza makroprostiedi
V analyze narodniho prostfedi, které mizeme také nazyvat jako makroprostiedsi,

dojde k analyze vzajemné souvisejicich spoleCenskych, ekonomickych, legislativnich,
politickych, technologickych a ekologickych trendl. Tato analyza se také n€kdy nazyva
PESTEL?®. [8, str. 42]

e Legislativa a politika
Legislativni systém v CR je velmi komplikovany piedeviim kvili &astym
zménam. Spole¢nost se pfi vykonu své &innosti musi fidit pravnim fadem Ceské
republiky. Jelikoz je CR jednou z &lenskych zemi Evropské unie, pfizptisobuje urdité
predpisy a zakony standardim EU. Nutno podotknout, Ze od vstupu do EU v sobé& tento

pravni fad zahrnuje také evropské pravo. Jako vétSina podniki, i tato firma se musi fidit

prevazné pak ¢ast 13 hlava 5 tykajici se agenturniho zaméstnavani. [36]. Dale je podnik
ovlivnén obcanskym zakonikem ¢. 89/2012 Sb. [22] a zadkonem o obchodnich
korporacich ¢. 90/2012 Sb., ktery z ¢asti nahradi obchodni zakonik. [24] Nesmime

opomenout ani zakon o ucetnictvi, danové zakony a dal§i. Spolecnost se fidi i

5> PESTEL = Politic, Economic, Social, Technical, Ekological factors, Legislative
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nejriznéjSimi predpisy a normami, jako je naptiklad bezpecnost a ochrana zdravi pii
praci. Podnik je povinen fidit se zdkony, které jsou uplatiovany v ramci ochrany
zivotniho prostfedi. Cinnost podniku je také omezena ptedpisy upravujicimi ochranu
spottebitele.

e Ekonomika

Spolec¢nost mize byt urcitym zptisobem ovlivnéna makroekonomickymi tidaji a
trendy. Mezi hlavni ukazatele patii zmény inflace, trendy HDP, nezaméstnanost,
skupinu ManpowerGroup nezaméstnanost, ktera ji velmi pozitivné ovliviiuje vzhledem
K jeji naplni prace. Nezaméstnanost méla v roce 2013 klesajici tendenci, kdy k listopadu
2013 zaznamenala pokles o 0,3 procentniho bodu, doslo vSak k narGstu volnych
pracovnich mist o necelé 4000. V poslednim mésici roku 2013 doslo k opacné situaci,
nezaméstnanost vrostla o 0,5 procentniho bodu, avSak pocet volnych pracovnich mist se
snizil. Dle nejnovéjsich statistik nezaméstnanost roste i v roce 2014, coz je podpoieno
ristem volnych pracovnich mist. Tyto fakta velice pozitivné pusobi na vyvoj
podnikatelskych aktivit dané spole¢nosti. [25]

Nesmime opomenout ani vyvoj celého ekonomického prostiedi, napf. vyvoj
ménovych kurzl, danovy systém a inflaci. Pravé vyvoj uvedenych ukazateli mize mit
vliv na zdjem zahrani¢nich investorti. S pfichodem téchto investorti souvisi i potieba
novych pracovnich mist, popfipad¢ tlak na rGst mezd. Toto opét velice pozitivné
ovliviiuje fungovéani popisované spolecnosti. Jako piiklad si miZzeme uvést rozmach
zahrani¢nich investori v primyslové zoné¢ na Borskych polich v Plzni. Potencialni
piilezitosti nejen pro Manpower, ale i pro celou ManpowerGroup by mohlo byt
vybudovani skladu nadnarodni spolecnosti Amazon. Pokud by se vedeni podafilo
dojednat izkou spolupraci ohledné zprostfedkovani pracovnich sil, znamenalo by to
zakazku o 10 000 uchazecich. Vyvoj inflace je vedenim pravidelné sledovan, kvili
cenotvorbé svych sluzeb. Spole¢nost kazdorocné navysuje cenu sluzeb pravé o aktualni
inflaci. Dalsim dulezitym faktorem je vyvoj HDP, ktery muZze ovlivnit velikost
poptavky po poskytovanych sluzbach. HDP se vSak nevyviji nijak pfiznive. Pfi¢inou
muze byt hospodaiskd krize zapocata v roce 2008. V nasledujicich letech by tento

ukazatel mé¢l vykazovat rostouci tendenci o vice nez 2% [23]
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e Demografie

Z hlediska demografického je pro spole¢nost vyhodnéjsi pusobit ve velkych
méstech, kde si jednotlivi manazeti pobocek mohou dovolit nastavit vyssi mzdy, coz

pfiznivé pusobi na zisky spolecnosti. Dalsi vyhodou je pak mnozstvi volnych

vvvvvv

vvvvvv

obyvatelstva, nejvétsi poptavka je po kandidatech v rozmezi 3040 let. Problémem je
skladba obyvatelstva z hlediska vzdélani. V uplynulych letech doslo k neobyéejnému
nartstu absolventli vysokych skol, coz je na ukor délnickych profesi. A pravé s timto
problémem se nejvice v dané spole¢nosti potykaji. Poptavka po délnickych profesich

roste, nicméné pocet vhodnych kandidatt se kazdoroéné snizuje. [1]
e Sociologie a kultura

Socidlni odpovédnost ma firma jak za své zaméstnance, tak i za uchazee o
budouci povolani. Z tohoto pohledu je tedy nutné udrZzovat znalosti kmenovych
zaméstnanct vzdy dle aktudlniho vyvoje prostiedi. To se tyka znalosti jak nastavenych
internich procesit a jejich zmén, tak znalosti potfebnych zakoni a danového
poradenstvi. Socidlni odpovédnost za uchazece spociva v jejich dikladném testovani,
dle pozadavki klienta, dale pak jejich proskoleni ohledné mzdy, pravnich omezeni a

kontraktace. Pracovnik je tedy vazan poskytnutim vSech potiebnych informaci. [1]
e Technologie a ekologie

Jelikoz je nami sledovana organizace nevyrobni podnik, nelze v tomto ohledu
spolec¢nost analyzovat. Jak ManpowerGroup, tak i Manpower se vice soustiedi na oblast
poskytovani sluzeb, tudiz technologiemi nedisponuje. Co se tyka oblasti ekologie, ani
zde nelze provadét dikladnou analyzu, protoze népln podnikatelskych aktivit Zadnym
zpusobem neovliviwyje zivotni prostiedi. [1]

* Analyza mezoprostiedi
V ramci analyzy oborového prostiedi, nékdy také mezoprostiedi, se zamétime na

celkové postaveni podniku ve zkoumaném podnikatelském prostiedi. [8, str. 49] K
analyze mezoprostfedi vyuZijeme koncepéniho modelu ,,péti sil“ definovaného dle
Michaela Portera. Témito péti silami jsou rivalita mezi konkuren¢nimi spole¢nostmi,
potencidl pro vstup nové konkurence, vyjednavaci sila zakaznikli, vyjedndvaci sila

dodavatelli a dostupnost substitutd. ,, Model péti sil pomaha vyhodnotit pritazlivost
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odvétvi a urcit konkrétni sily, které utvareji odvétvi, a to at’ priznivym i nepriznivym
zpiisobem. ** [9, str. 59]
e Rivalita mezi konkuren¢nimi spole¢nostmi

Konkurence v tomto oboru podnikani je velice saturovana. Na trhu piisobi okolo
300 raznych firem. Popisovana spolecnost vSak zaujima pozici nejsilnéjsi spolecnosti.
Mezi nejvyznamnéjsi konkurenty patii spolecnost Grafton, Brigddnici a Adecco. Po
konzultaci s manazerkou spole¢nosti bylo zjisténo, ze v tomto segmentu existuje tzv.
,sedy trh. Mnoho agentur poskytuje své sluzby podstatné levnéji a s vice benefity nez
jiné agentury. Pro spolecnost Manpower, kterda méa vyssi ceny poskytovanych sluzeb,
mohou byt tyto ,,8edé agentury” konkurenci. Konkuren¢ni vyhodou pro popisovanou
spole¢nost je zavést In-house Skoleni nedostatkovych profesi, ¢imz by se odlisila od
ostatnich spole¢nosti. [1] Dalo by se tedy fici, Ze spole¢nost Manpower diky svému
Sirokému portfoliu sluzeb, pobockové siti a poctu ziskanych klientd, je leadrem

Vv segmentu poskytovani personalnich sluzeb. [1]

e Potencional pro vstup nové konkurence

Bariéry pro vstup do odvétvi a tedy vznik nové konkurence nespociva ve
finan¢ni naro¢nosti ani vlastnictvi sofistikovanych technologii ¢i vyrobnich zafizeni.
Hlavni bariéra je odvozena od legislativy CR. P¥i zaloZzeni nové personalni agentury je
nutné splnit pozadavky, kdy zdjemce musi byt starsi 18 let, trestné beztthonny a odborné
zpusobily. Odborna zpusobilost je u osob s vysokoskolskym vzdélanim definovana
praxi voboru zprosttedkovani zaméstnani minimalné 2 roky, pro osobu se
sttedoSkolskym nebo vys$Sim odbornym vzdé€lani je povinna praxe minimalné 5 let. Po
splnéni téchto podminek mizeme zazadat o povoleni k provozu persondlni agentury
Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky, které nam povoleni nasledné
vyda. [33] Dalsi bariérou mize byt pro nové vznikajici spolecnosti pojisténi proti
upadku svému i svych klientd (zaméstnavateld, k nimz umistuji pracovniky). [26]
Nevyhodou tohoto pojisténi je jeho obtizné zprosttedkovani ze strany pojiStoven.
Dal8im negativem je néaslednd vySe pojistného plnéni, diky némuz v uplynulych tfech
letech (od roku 2011, kdy byla tato povinnost uzdkonéna) musela ukoncit svou ¢innost

nejedna z personalnich agentur. [1]
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e Vyjednavaci sila zakazniki

Vyjednavaci sila klientt, tedy firem, pro néz je pracovni sila zprostiedkovana, je
zavisla na velikosti poptavky a budoucim potencialu dané spoleCnosti. Pokud je
pozadavek klienta na pracovni silu vysoky a je zde moznost i dlouhodobé spolupréce, je
vyjednavaci sila vysokd. Moznou praktikou, ktera je bézné realizovana, je rozdéleni si
poptavky klienta mezi vice persondlnich agentur. Vyjednavaci sila klienta se poté
snizuje v disledku sniZzeni konkuren¢niho boje. Jelikoz je vyloucené, aby cela zakazka
byla poskytnuta konkurenci, je i z pozice personalnich agentur vyvijen tlak zvySovat
cenu poskytovanych sluzeb. Problémem muze byt zmedializovany obraz agenturniho
zamé&stnavani, ktery muze mit negativni vliv na vyjednavaci silu agentur z pohledu
ziskavani novych klientli, ktefi se budou rozhodovat, zda sluzeb personalni agentury
vyuzit ¢i nevyuzit. [1]

e Vyjednavaci sila dodavatela

Dodavatele u persondlni agentury mizeme chéapat jako uchazece o zaméstnani.

Vyjednavaci sila téchto kandidat neni z pohledu personalni agentury vysoka. Kazdy z

uchazec¢i svou pozici urcuje dle dosazeného vzdélani a ziskanych dovednosti. [1]
e Substituty

Substitutem mize byt zprostfedkovani sluzeb jinou personalni agenturou nebo
ufadem prace. Ztohoto pohledu je nutné piipomenout, ze substitunich produkt

existuje na trhu mnoho. [1]

* Hodnoceni faktori externi analyzy — matice EFE
Smyslem Matice EFE (External Rorces Evaluation) je provést selekci takovych

prilezitosti a hrozeb, které maji zasadni vliv na strategicky zamér podniku. Soucasné se
vs§ak musi respektovat ¢asovy horizont strategického planu. [4, str. 41]

Pfi zpracovani matice EFE musime urcit totoZzny pocet pfilezitosti a hrozeb.
Matice musi byt symetrickd. Kazdému z téchto faktort pfifadime véhu v rozmezi 0-1
podle dilezitosti pro uspés$nost v oboru. Suma vah musi byt 1. Déle se urCuje stupen
vlivu na strategicka vychodiska dle stupnice, ktera ma 4 stupné. [4, str. 42]

o 4 =nejvyssi
e 3 =nadprimérny
o 2 =stiedni
e l=nizky
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Vazené ohodnoceni vypocitame jako nasobek vahy a stupné vlivu jednotlivych
faktord. Sumou téchto ndsobkli dostaneme celkové vazené ohodnoceni, které urcuje
celkovou citlivost strategického zaméru na externi prostfedi. Nejvyssi citlivost je dana

v

Tabulka ¢ 1: Matice EFE

Prilezitosti (O) Vaha Stupen Soucin
vlivu
Upadek konkurenéni agentury 0,05 2 0,1
Zvyseni bariér vstupu do odvétvi 0,05 2 0,1
In-house skoleni nedostatkovych profesi 0,1 2 0,2
Intenzivnéj$i vyuzivani socialnich siti 0,15 3 0,45
Nova poptavka (zahrani¢ni investor) 0,15 3 0,45
Hrozby (T) Viaha Stupeii Soucdin
vlivu
Vyvoj makroprostiedi 0,05 1 0,05
Vysoka konkurence v segmentu trhu 0,1 2 0,2
Lokalni nedostatek kvalifikovanych 0,1 3 0,3
kandidata
Zmedializovany obraz persondlnich agentur 0,1 2 0,2
Existence obrovského sedého trhu 0,15 3 0,45
Soucet 1 25

Zdroj: Vlasmi zpracovani 2014

Celkovy vazeny pramér reflektuje, Ze zavislost podnikatelského zaméru je
sttedné citliva na externi prostredi.
2.4.2 Analyza interniho prostiedi

Analyza interniho prostfedi, nékdy nazyvana analyzou mikroprostfedi, zkouma
vlastni vykonnost a zptisobilost organizace. [9, str. 61] Ugelem je tedy identifikovat
rysy, Vv nichZ organizace vynika, a nejsou jeji silnou strankou. Interni analyza hodnoti
zdroje, jez jsou uvniti spolecnosti a tvoii tedy zaklad pro zhotoveni analyzy. [8, str. 53]
K identifikaci silnych a slabych stranek je tedy nutné analyzovat podnik z hlediska
managementu, marketingu, informacnich systémi, vyroby, vyzkumu a vyvoje, financi a
ucetnictvi. [4, str. 44]

* Analyza mikroprostredi

e Management

Plianovaci ¢innost se odviji od stanovenych cili a nastavené dlouhodobé

strategie. Roc¢ni plany jsou tvofeny vrcholovym managementem a nasledné delegovany
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na nizs§i trovné. Planovaci ¢innost pro jednotlivé poboc¢ky je odvozena od kazdoro¢né
stanoven¢ho finan¢niho planu. Tento finan¢ni plan je rozpracovan pro kazdy mésic
zvlast. Vedouci kazdé pobocky, tzv. branch manazer pak sam rozhoduje o aktivitach, na
zéklad¢ kterych tento finanéni plan splni. Mezi témito aktivitami miize byt navySeni
mésicni kvoty uchazecl, ziskani nové firmy apod. Na zéklad¢ tohoto finan¢niho planu
se planuje 1 velikost marze a cena poskytovanych sluzeb. [1]

Komunikace probihda v této spoleCnosti napii¢ horizontadlni i vertikalni
strukturou, avsak jeji flexibilita je na nizké trovni. Vertikalni komunikaci muzeme
chapat od vrcholového vedeni, az po pozici branch manazerti. V ramci této komunikace
se probiraji udélosti tykajici se plnéni stanovené¢ho finan¢niho planu jednotlivych
pobocek, ale 1 otazky tykajici se vedeni lidi ¢i problémil vzniklych v redlném provozu.
Horizontalni komunikace probiha na trovni jednotlivych pobocek. Ta je na rozdil od
komunikace vertikalni vice flexibilni a efektivnéjsi. To je zplisobeno tim, ze jednotlivi
branch manazefi jsou pfitomni na kazdé pobocce, tudiz se nahodilé problémy fadovych
zaméstnanci mohou fesit operativné. Z toho divodu se i vedeni rozhodlo zaloZzit novy
systtm HelpDesku. Komunikace je v této spole¢nosti velmi dualezita, protoze zde
dochazi k castym zménam v internich procesech. Co se tykad kontrolni Cinnosti, ta je
provadéna na zaklad¢ interniho databazového systému Helios. [1]

Kontrola zde probiha hierarchicky. Branch manazer kontroluje vSechny aktivity
jako napf. pocet schiizek a telefonatli zaméstnancti dané pobocky. Vykonnost tohoto
branch manazera a tedy napliiovani stanoveného finan¢niho planu je pak kontrolovano
na centrale spolecnosti. Kontrola probihé v prostiedi softwaru Helios, kam jsou veSkeré
aktivity zaznamenavany. [1]

Organiza¢ni struktura je vzhledem k velikosti organizace velice €lenita. Jedna
se o hierarchicky uspofadanou strukturu. V €ele skupiny ManpowerGroup stoji tzv.
country manazer, ktery stanovuje dlouhodobé strategické cile, zajistuje ekonomickou
efektivnosti jednotlivych rozhodnuti a zabezpecuje prosperitu celé organizace v ramci
ManpowerGroup, tedy Manpower, Experis, Right management a Manpowergroup
solutions. Tato Ctyfi centra tvoii hlavni centralu celé spolecnosti. V Cele kazdé z téchto
spolecnosti stoji leader. V ramci vrcholového vedeni je i finanéni a administrativni
feditel, HR (human resources) a PR (public relations) feditel a feditel marketingového
oddeleni. V Cele spole¢nosti Manpower je tzv. manpower lead. Nasledujici pozice jsou
jiz regionalniho charakteru. NejvySe postaveny je regionalni manaZer, jehoZz plisobnost
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je rozsifena vét§inou na 5 pobodek vramci uréitého regionu. Ceska republika je
rozd€lena na 5 regionti (Zapad, Sever, Praha, Jizni Morava a Severni Morava). V ramci
uvedenych regionli se nachazeji jednotlivé pobocky, kterych je celkem 25. V Cele
pobocek jsou branch manazefi, ktefi jsou zodpovédni za vykonnost fadovych
zaméstnancl na pozicich konzultantli a koordinatori. [1]

Pravé vedenim a vykonnosti zaméstnancii se budeme v této praci zabyvat. Pro
spolecnosti jsou zminéné pozice zakladnim stavebnim kamenem, protoze prave
konzultanti a koordinatofi zprostiedkovavaji obchody s koncovym zakaznikem a
vyhledavaji vhodné kandidaty. Proto je velice dilezité se zaméfit na jejich vykonnost,
efektivni vyuziti pracovniho ¢asu a dostate¢ny rozvoj. Personalni vedeni zaméstnanct
firmy Manpower zaCind jiz samotnym vybérem vhodnych pracovnikl, ktery je
ctytkolovy. V této spolecnosti se snazi své zaméstnance neustale vzdélavat. Vzdélani
probihda formou pravidelnych Skoleni a rozvijeni dovednosti pomoci modelovych
situaci. Proskoleni manazerskych pozic probiha dvéma zpisoby. Prvnim vyuzivanym
programem je Management academy, druhym Sales academy. Zminéné metody si
specifikujeme nize v textu. Dle stanovenych cilii se chce vrcholové vedeni spolecnosti
Vv nasledujicich letech zaméfit na zkvalitnéni svého managementu. Pozice managementu
jsou Vv poslednich letech diky rychlému kariérnimu ristu a vysoké fluktuaci obsazovany

nedostatec¢né proskolenymi osobami.

e Marketing

Marketingem se zabyva odd¢leni marketingu pfimo v centrale spole¢nosti. Tyto
aktivity mizeme hodnotit jako slabou stranku organizace. Z historického a souc¢asného
hlediska se tento problém nejevi nijak zavazny, protoZe organizace vzhledem ke svému
renomé, trzni pozici a systému referenci muze spoléhat na pozitivni vyvoj 1 do
budoucnosti. Marketingové aktivity by se vSak mély zaméfit na analyzu, které sluzby
nabizet a které ne, po ¢em je poptavka, jaké jsou trendy vyvoje u zakazniki, co budou
potiebovat za rok, dva, tii. Jako propagace znacky je zde brano vystupovani nejvyssiho
vedeni v televiznich diskuzich a tzv. social responsibility neboli vefejné prednasky.
Spole¢nost Manpower vystupuje na veletrhu pracovnich prilezitosti a spolupracuje

s casopisem HR forum. [1]

28



e Informacni systémy

Zakladnim vyuzivanym softwarem je Helios. Tento program slouzi jak pro
vedeni databaze vSech klientli, zaznamenani dennich aktivit, tak i pro vedeni ucetnictvi.
Vzhledem k tomu, ze tento software vSak neni primarné uréen pro vedeni a spravu
databaze klientd, planuje vedeni spolecnosti v ndsledujicim roce vytvofit vlastni
program. Dal§im pouzivanym softwarem je PowerKey, ktery se implementuje u klientti
a slouzi jako prostiedek pro kontrolu dochazky zaméstnancii zprostfedkovanych
spole¢nosti Manpower. Cely systém je zaloZen na komunikaci Cipu, ktery vlastni kazdy
ze zaméstnancl a softwaru. Na zaklad¢ stanoveného cile lze povazovat za novy

informacni systém zhotoveni HelpDesku. [1]
e Vyroba, vyzkum a vyvoj
Vzhledem k podnikatelskym aktivitim se spole¢nost nijak nerealizuje v oblasti

vyzkumu a vyvoje. Nebude se zde zabyvat ani strankou vyroby, jelikoZ se jednd o

nevyrobni podnik.
¢ Finance a ucetnictvi

Pfi finanéni analyze dbame na transparentnost a vérohodnost dosazenych
vysledkd. Finan¢ni analyza se soustfed’'uje na finan¢ni Cinitele ekonomickych jevi a
penéznich vztahl. Kvantitativni vyjadfeni téchto faktorGi a jejich provéazanost vede
K soustavé analytickych finanénich ukazatell, coz je vychodiskem konkrétnich
finan¢nich a ekonomickych jevii. Vyznamem financni analyzy je zprostfedkovani
zpétné vazby k u¢inénym rozhodnutim, kontrola efektivnosti té€chto rozhodnuti, plant a
projektu a ur€eni efektivnosti, S jakou jsou vyuzivany finanéni zdroje. [10, str. 40]

Finan¢ni analyza spolec¢nosti je zpracovana na zéklad€ u€etnich vykazi (rozvaha,
vykaz zisk a ztraty). Finan¢ni analyza je provedena pomoci pomérovych a rozdilovych
ukazateli. Na zakladé¢ pomeérovych ukazateli je hodnocena likvidita, zadluzenost,
rentabilita a aktivita spolecnosti v nasledujicich tfech letech, tedy v obdobi 2010-2012.
Pomoci rozdilového ukazatele pak budeme hodnotit Cisty pracovni kapitdl podniku.
Oblast financi a Gcetnictvi fidi oddéleni financi a administrativy, které¢ se fadi mezi

slozku top managementu. [1]

29



Tabulka ¢ 2: Udaje potiebné pro financni analyzu

Rok 2010 2011 2012
Aktiva celkem 419 540 451 089 530 822
Dlouhodoby majetek 11757 11 238 12 231
Obézna aktiva 397 483 430 216 508 897
Zasoby 0 0 0
Pohledavky 347 101 421 201 508 126
Penézni prostredky 50 382 9015 771
Pasiva celkem 419 540 451 089 530 822
Vlastni kapital 104 020 138 234 164 427
Cizi zdroje celkem 315410 312 503 365 843
Cizi zdroje dlouhodobé 0 0 0
Cizi zdroje kratkodobé 311 586 307 845 365 843
Trzby celkem 1520 551 2 035 265 2 424 208
Nakladové uroky 1 546 999 1632
Sazba dané v % 19 19 19
VH za tcetni obdobi (EAT) 19 238 34 214 45 872
VH pied zdanénim (EBT) 24 316 44780 58 957
EBIT (EBT+ndkladové uroky) 25 862 45779 60 589

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Pro upiesnéni vysSe uvedené tabulky bychom méli definovat nékteré polozky.
Penézni prostfedky jsou dany souctem rozvahového uctu penize a bankovni Ucty,
pohledavky jsou sumou kratkodobych a dlouhodobych pohledavek. Kratkodobé cizi
zdroje jsou vypocteny jako soucet kratkodobych zavazkl a kratkodobych bankovnich
uvéri. Polozka trzby celkem tvoii trzby za prodej vlastnich vyrobktli a sluzeb a dale
trzby za prodej dlouhodobého majetku a materialu. Sazba dané je platna sazba dané
z ptijmt pravnickych osob v daném roce. Polozky EAT a EBT jsou stanoveny na
zaklad¢ vykazu ziska a ztrat. EBIT je pak dopocitan jako suma EBT a néakladovych
urokd.

o Ukazatele rentability
Rentabilita hodnoti schopnost dosahovat zisku na zaklad¢ vlozenych prostredki.

RozliSujeme tfi zékladni ukazatele rentability. Ukazatel ROA oznacuje produkéni silu
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podniku. Pomoci tohoto ukazatele mizeme meéfit, jaky efekt pfipadd na jednotku
zapojen¢ho majetku do podnikatelské ¢innosti. Problémem zminéného ukazatele je, Ze
neodrazi zmény dani ani kapitalové struktury. Ukazatel ROE je ukazatelem slouzicim
prevazné pro vlastniky spolecnosti. Vyuzivame jej ke zhodnoceni vynosnosti vlastniho
kapitalu. Uvedeny ukazatel pocita s historickymi udaji, nikoli s udaji aktualnimi, tedy
trznimi. Dal$i nevyhodou tohoto ukazatele je skutecnost, Ze neumi zahrnout riziko a
nebere v potaz ¢asovy prubéh. [31] Rentabilita trzeb (ROS) vyjadiuje procentualni podil
vysledku hospodafeni na trzbach za prodej zbozi, vyrobka a sluzeb. Pomoci tohoto
ukazatele zjiStujeme tzv. ziskovou marzi. Na zdklad¢ tohoto ukazatele zjistime, jak
velky zisk z podnikani obdrzime, ,,vyjadruje i schopnost podniku zvysovat viastni

zdroje financovani*. [4, str. 347

Rentabilita aktiv ROA = ——20 4100
Celkg}gz,xr aktiva
Rentabilita vlastniho kapitalu ROE = ———— %100
Vlastni aktiva
Rentabilita trzeb
EAT
ROS 100

- trzby za prodej zboZi + trzby za prodej vlastnich vyrobki a sluzeb i

Tabulka ¢. 3: Ukazatele rentability

Rok 2010 2011 2012
ROA 6,16 10,15 11,41
ROE 18,49 24,75 27,9
ROS 1,27 1,68 1,89

Zdroj: Viastni zpracovani 2014

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, Ze rentabilita aktiv generuje trvaly rlst ve
vSech letech, coZ znamena, Ze celkova produkéni sila spolecnosti roste. V porovnani
s oborovou hodnotou, ktera v roce 2012 ¢inila 6,55 procent, miZeme konstatovat, ze
organizace dosahuje velice pfiznivych vysledkl. Rostouci trend vykazuje i rentabilita
vlastniho kapitalu. Obecné plati, Ze ¢im vysSi hodnota, tim 1épe pro vlastniky, a to
z diivodu rychleji rostouciho zisku oproti vlastnimu kapitalu. V porovnani s oborovou
hodnotou dosahla spolecnost v roce 2012 lepsi hodnoty. V ramci oboru dosahoval tento
ukazatel v daném roce 23,78 procent. Rostouci trend vykazuje i ukazatel ROS. Celkové
1ze fici, Ze vyuZzivani aktiv je efektivni stejné jako zhodnocovani investic vlozenych do

podniku.
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o Ukazatele likvidity
Bézna likvidita ukazuje, kolikrat obézna aktiva prevysuji kratkodobé zavazky.
Doporu¢ena minimalni hodnota ukazatele by méla byt vétsi nez 1,5. Pohotova likvidita
charakterizuje platebni schopnost podniku nejpiesnéji. Hodnota tohoto ukazatele by
méla byt v rozmezi 0,8-1. Okamzita likvidita méfi schopnost firmy hradit své pravé
splatné zavazky. Ptijatelna hodnota by méla byt vyssi nez 0,2.[4, str. 348]

Obézna aktiva

I BL = Kratkodobé zavazky
Bézna likvidita
PL = ObéZna aktiva —zasoby
I " Kratkodobé zavazky
Pohotova likvidita
OL = PenéZni prostiredky
. Gy " Kratkodobé zavazky
Okamzita likvidita
Tabulka ¢ 4: Ukazatele likvidity
Rok 2010 2011 2012
BéZna likvidita 1,28 1,40 1,39
Pohotova likvidita 1,28 1,40 1,39
Okamzita likvidita 0,16 0,03 0,002

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Ukazatele béZzné likvidity se nachazeji ve vSech sledovanych letech pod
minimalni doporuc¢enou hranici zajisténi platebni schopnosti. Nicméné K této hranici
inklinuje a na zakladé provedené analyzy muzeme soudit, Ze by platebni schopnost
neméla byt problémem. V rdmci oborového srovnani vysledky dosazené popisovanou
spolecnosti vyrazné zaostavaji. Oborova hodnota pro rok 2012 nabyvala hodnoty 4,62.
Z vyse uvedené tabulky je patrné, Ze se hodnoty pohotové a bézné likvidity rovnaji.
spolecnost pro své podnikatelské aktivity zddné zasoby nepotiebuje, jsou tyto ukazatelé
totozné. Pfi hodnoté ukazatele 1,0 je podnik schopen uhradit své dluhy, aniz by prodal
své zasoby. Namétfené hodnoty jsou nad stanovenym limitem, to znamena, Zze platebni
neschopnost dané spolecnosti je minimalni. Hodnoty jsou niz$i nez oborova hodnota,
ktera je 4,42. Ukazatel penéZni likvidity dosahoval kromé roku 2010 velice nizkych
hodnot a nachézel se vyrazné pod minimalni stanovenou hranici. Dlivod nizkych hodnot
velice zfetelné ukazuje tabulka ¢. 2, ze které je patrny vyrazny pokles finanénich
prostfedkli na bankovnich uc¢tech. V ramci oboru dosahoval ukazatel okamzité likvidity

hodnoty 1,37.
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o ZadluZenost

Ukazatel celkové zadluzenosti zjistuje, z jak velké casti jsou celkova aktiva
spolecnosti financovana (kryta) z cizich zdrojh, charakterizuje tedy financni uroven
firmy. Hodnoty vyssi nez 50 procent ptedstavuji riziko pro véfitele, zejména pak pro
banky. Zuvedeného vyplyva, ze doporucenda hodnota je mensi nez 50 procent.
Zadluzenost urcuje, kolik procent aktiv vlastni majitelé firmy. Koeficient
samofinancovani charakterizuje miru, do jaké ma podnik schopnost pokryt své potieby
vlastnimi zdroji. Urcuje dlouhodobou finan¢ni stabilitu. Hodnota by méla byt mensi nez
30 procent, abychom mohli oznacit finanéni situaci podniku za ptiznivou. [10, str. 44—
45]

Celkova zadluzenost Cizizdroje | 100

Pasiva

. L, vlastni kapital
Koeficient samofinancovani rET AT
aktiva celkem

Tabulka ¢. 5: Ukazatel celkové zadluzenosti

Rok 2010 2011 2012
Celkova zadluzenost 75,18 69,28 68,92
Koeficient samofinancovani 0,248 0,306 0,310

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Celkové zadluzenost ve zkoumanych letech vykazuje klesajici trend, nicméné
zjisténé hodnoty jsou vysoko nad doporucenou hodnotou. Mohli bychom tedy tvrdit, ze
spolec¢nost neni pro své vétitele bezrizikova. Vyvoj koeficientu samofinancovani ma ve
sledovanych letech rostouci tendenci. Tento ukazatel je vyjadieni stability a

samostatnosti spolecnosti.
o Ukazatele aktivity

Ukazatele aktivity hodnoti, kolikrat se ,,obratila® urcita aktiva v trzbach ¢i
vynosech. Miizeme tedy hodnotit, jak efektivné management spolecnosti fidi klicova
aktiva a pasiva, coZz napomaha ovéieni, jak efektivni jsou nase rozhodnuti z pohledu
zvySovani vykonnosti podniku. [11, str. 154] Dale byly vypocitany hodnoty obratu a
doby obratu aktiv, pohledavek a zavazkl. Ukazatel obratu celkovych aktiv méii,
kolikrat se za rok obrati aktiva podniku v trzby. Optimalni doporucovana hodnota je
vétsi nez 1,5. Doba obratu pohledavek je primérna doba inkasa pohledavek, coz
znamend, jak dlouhou dobu jsou vazany penézni prostiedky v trzbach. Cim vyssi je

tento ukazatel, tim del$i dobu podnik poskytuje svym odbérateliim obchodni uvér. [11,
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str. 156] Pro podnik to znamena riziko docasné ztraty likvidity. Doba obratu zavazku
ukazuje dobu, ktera uplyne mezi jejich nakupem a thradou. Reflektuje primérny pocet
dni, neZ spole¢nost uhradi vlastni nezaplacené faktury. [11, str. 156-157] Vazanost aktiv
je ukazatelem reflektujicim, jak podnik dokaze generovat objem trzeb, aniz by
dochazelo k dalsimu rozsitovani kapacity. [31]

Obrat celkovych aktiv = Ro¢ni trzby

Celkova aktiva

Aktiva

Doba obratu aktiv=——
Triby/365

, . SA
Vazanost aktiv = e %100

_ Trzby
kratkodobé cizi zdroje (pohledavky)

Obratu zavazk (pohledéavek)

kratkodobé cizi zdroje (pohledavky)

Dobra obratu zavazkl (pohledavek) =

Trzby/365
Tabulka ¢. 6: Ukazatele aktivity
Rok 2010 2011 2012
Obrat aktiv 362,43 451,19 456,69
Doba obratu aktiv 100,71 108,28 79,92
Vazanost aktiv 0,77 0,55 0,50
Obrat pohledavek 4,38 4,83 477
Doba obratu pohledavek 82,18 74,5 75,46
Obrat zavazki 4,88 6,61 6,63
Doba obratu zavazku 73,77 54,45 54,33

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Z tabulky vyplyva, ze v priitbéhu sledovanych let jsou aktiva v podniku efektivné
vyuzivana. Obrat aktiv vykazuje rostouci trend. Co se tyka doby obratu a vazanosti
aktiv, ty by mély naopak Vv jednotlivych letech klesat. Ukazatel vazanosti aktiv tuto
podminku spliiuje, doba obratu aktiv uvedené kritérium splituje az od roku 2012. Doba
obratu pohledavek je pomérmné vysoka. Pokud porovname dobu obratu zavazkt a dobu
obratu pohledavek, mél by druhy zminiovany nabyvat nizsich hodnot. Z uvedené tabulky
muzeme vycist, Ze je tomu pravé naopak. Spolecnost by méla uskutecnit napravna
opatfeni, kterda by pomohla ke zrychleni inkasa pohledavek. Uspokojivé hodnoty

spolecnost vykazuje 1 v oblasti obratu pohledavek a zavazku.
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o Cisty pracovni kapital

CPK je dan rozdilem ob&’ného majetku a kratkodobych zavazki. Bere se v tivahu &ast
ob&znych aktiv, ktera je financovana dlouhodobym kapitalem. Ukazatel CPK je tedy
urCitym finan¢nim polstafrem, ktery podniku umoziiuje pokracovat ve své ¢innosti i v
piipadé vyskytu neptiznivé udalosti, kterd by vyzadovala velké mnozstvi finan¢nich
prostiedkli. Kladnd hodnota zna¢i dostatecné mmnozstvi obéznych aktiv ke kryti
kratkodobych zavazkt. Naopak vysoka hodnota snizuje rentabilitu spole¢nosti. [31]
CPK = obé&Zn4 aktiva — kratkodobé zavazky

Tabulka ¢. 7: Ukazatel cistého pracovniho kapitalu

Rok 2010 2011 2012

CPK 85 897 122 371 142 283
Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Po celé sledované obdobi spole¢nost dosahovala kladnych a vysokych hodnot,

coz znaci dostatek ob&znych aktiv k zabezpeceni svych kratkodobych zavazki.
* Zhodnoceni finan¢ni analyzy

Na zékladé provedené finan¢ni analyzy muzeme konstatovat, ze popisovana
spoleCnost je stabilni organizaci S minimalnim rizikem upadku. Z vySe uvedenych
tabulek Ize pozorovat udrzitelny rist vykonnosti celé organizace. Bylo zjisténo, Ze jsou
efektivné zhodnocovéna aktiva, investované prostfedky a ukazatel ¢istého pracovniho
kapitalu reflektuje, jak spole¢nost disponuje i dostatecnym mnozstvi obéznych aktiv pro
kryti svych kratkodobych zavazkl. Ukazatel zadluzenosti sice dosahuje vysokych
hodnot, nicméné klesajici trend by do budoucnosti m¢l zajistit i lep$i vnimani napf.
investori a bankovnich institutli. Spole¢nost by se méla v nasledujicich letech zaméfit i
na dikladnéj$i vyporadani zévazkt s klienty a zkratit tak dobu inkasa penéznich
prostiedki. Na zaklad¢é ukazateld likvidity je mozné tvrdit, Ze by se spole¢nost neméla
dostat do platebni neschopnosti, coz lze vy¢ist z ukazatele pohotové likvidity. Nesmime
vSak opomenout hodnoty ziskané pfi vypoctu penézni likvidity, kde jsme ziskali velice
nizké hodnoty zplisobené vyraznym ubytkem penéZnich prosttedkii na bankovnich

udtech.
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» Hodnoceni faktori interni analyzy — matice IFE
Matice IFE (Internal Rorces Evaluation), slouzi k vybéru takovych silnych a

slabych stranek podniku, jez zdsadné ovliviiuji jeho strategicky zamér ve sledovaném
casovém horizontu.

Pti zpracovani matice IFE musime dbat na jeji symetricnost. Kazdému z
identifikovanych faktori ptfifadime vahu v rozmezi 0-1 podle dilezitosti pro uspésnost
Vv oboru. Suma vah musi byt 1. Dale se urCuje stupenn vlivu na strategickd vychodiska
dle stupnice, ktera ma 4 stupné. [4, str. 42]

e 4 =nejvyssi

e 3 =nadprimérny
o 2 =stiedni

e 1=nizky

Vazené ohodnoceni dostaneme jako nasobek vahy a stupné vlivu jednotlivych
faktori. Suma téchto nasobkll je oznafovana za celkové vaZzené ohodnoceni, které
urcuje celkovou interni pozici podniku. Silnou interni pozici charakterizuje hodnota 4,
podnik je tedy schopny naplnit strategicky zamér. Stfedné silnou interni pozici
charakterizuje hodnota 2,5. Nejslabsi interni pozici pak hodnota 1. V tomto piipadé
podnik neni schopen strategicky zamér zcela realizovat. [4, str. 42]

Tabulka & 8: Matice IFE

Silné stranky (S) Vaha Stupei vlivu Soucin
Unikatni integrovany systém 0,05 2 0,1
Institucionalni partner pro vladu a 0,1 3 0,3
instituce

Komplexnost portfolia sluzeb 0,1 4 0,4
Rozséahla pobockova sit’ 0,1 3 0,3
Silna trzni pozice 0,15 4 0,6
Slabé stranky (W) Vaha Stupein vlivu Soucin
Casté zmény internich procesi 0,05 2 0,1
Rozvoj pro konzultantt 0,1 1 0,1
Nizka flexibilita 0,1 1 0,1
Vyssi cena poskytovanych sluzeb 0,1 1 0,1
Nedostate¢né proskoleny management 0,15 2 0,3
Soucet 1 2,4

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
Na zadklad¢ matice IFE bychom mohli urcit stfedni citlivost podnikatelského

zdmeru na interni prostfedi podniku.
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3 Strategicka analyza

Strategicka analyza je ,, cilené usili skupiny manazeri dosahnout co nejpresnéjsi
formulace klicovych programii pri jejich naplnéni strategie a cilii v organizaci®.
Nejprve musime zpracovat vstupni tdaje, které mohou byt zalozeny na definované vizi,
strategickych cilech, analyze podnikatelského prostfedi nebo strategickych scénétich.
Dale generujeme varianty strategie, z nichz vybereme finalni strategii. [35]

3.1 Matice IE

Matice hodnoceni internich a externich faktort (IE) vychazi z vysledkl externi
analyzy (matice EFE) a interni analyzy (matice EFE) vyuZzijeme pfi tvorbé matice IE.
Vysledkem této matice je urCeni vhodné strategie pro podnik jako celku, popfipadé i
jeho divize. Pozice firmy je poté mozné rozdélit do tii oblasti, dle kterych mizeme

zvolit vhodnou strategii. [4, str. 52] Témito oblastmi jsou:
e OblastI, I, IV —,,Stavéj a zajist'uj rast*

Doporu¢enymi strategiemi jsou penetrace trhu, rozvoj trhu, vyvoj produktu, doptedna,
zpétnd a horizontalni integrace.

e Oblast 111, V, VIl —,,UdrZuj a potvrzuj*

V této oblasti je vhodné pouzit strategii penetrace trhu nebo vyvoj produktu.

e Oblast VI, VIII, IX —,,Sklizej a zbavuj se*

Charakteristickymi strategiemi jsou defenzivni strategie, opousténi trhu a likvidace.
Graf¢. 1: Matice IE

Interni hodnoceni

4 Silné 3 Stredni 2 Slabé 1
Vysoké |
h D 1.
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Po zavedeni vysledkil z matice EFE a IFE do soufadnicového systému matice IE,

vidime, ze spolecnost je zafazena do paté oblasti, tedy oblasti ,,udrzuj a potvrzuj*. Zde
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se potvrzuje vyse uvedeny vyrok, ze nejvhodnéjsi strategii je penetrace trhu poptipadé
vyvoj produktu. Podnik by tedy mél vyuzivat svych dosavadnich sluzeb a rozvijet je

V trznim segmentu kde ptisobi.

3.2 Matice GSM

Grand strategy matrix neboli matice strategického hodnoceni je dopliujici
nastroj pouzivany pro zjednodusené hodnoceni podniku jako celku. Celkové hodnoceni
probiha pomoci kartézského systému soufadnic, kdy na ose ,,x* je konkuren¢ni pozice a
na ose ,,y* narist trhu. Kazdy ze ¢tyt kvadrantli pak urcuje pole charakterizujici trzni
pozici podniku. [4, str. 56] Rozdéleni kvadranti:

Kvadrant I: Nejvhodnéjsi pozice, kde by se podnik mél nachazet. Je to
excelentni pozice, diky niz miizeme vyuzivat trzni ptilezitosti, riskovat pii umistovani
zdroji a vyuzivat silného trzniho postaveni.

Kvadrant I1: V této pozici firma pisobi na velice lukrativnim trhu, ktery ma
rustovy potencidl, musi se vS§ak zaméfit na pficiny slabé konkurencni pozice.

Kvadrant I11: Organizace musi pfijmout rychla opatieni, ktera zamezi hrozbé v
podobé likvidace.

Kvadrant IV: Spole¢nost se vyznacuje dobrou konkurenéni pozici, ale pusobi
V nerostoucim odvétvi.

Graf¢. 2: Matice GSM

rychly
arust trhu

slaba Konkurenéni pozice

pomaly
<

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
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Na zaklad¢ benchmarkingu s konkurenci byla zjisténa velice silnd konkuren¢ni
pozice, a to jak ve srovnani trznich podili dle poctu klientd, pobocek a umisténych
uchazecu, tak 1 velikosti produktového portfolia. I pfesto, Zze zde existuji bariéry vstupu,
muzeme na zaklad¢ rostouci poptavky, mnozstvi ptsobicich forem a velikosti obratu
Vv oboru usuzovat, ze prostiedi, ve kterém puisobi popisovana spolecnost, je velice
dynamické a rychle se rozvijejici. Na zakladé téchto informaci zatadime popisovanou
spole¢nost do kvadrantu I, kde jsou doporucované strategie penetrace trhu, rozvoj trhu
nebo vyvoj produktu. Je vSak moznost vyuzit i strategii integra¢nich a koncentrické

diverzifikace.

3.3 Matice QSPM

Pti porovnani vysledk matice IE a GSM, jsme dosli ke shod€. To znamena, Ze
nejvhodnéjsimi strategiemi jsou penetrace trhu a vyvoj produktu. Na zakladé této shody
bude vytvofena matice QSPM, ktera poslouzi k uréeni, ktera z téchto dvou strategii je
vhodnéjsi.

Matice QSPM navazuje na vysledky externich a internich analyz. Postup

hodnoceni je zalozen na péti fazich. [4, str. 60]

e zpracovani seznamu externich faktori a internich charakteristik -
prilezitosti, hrozby, silné¢ a slabé stranky, které souvisi s vybérem varianty
strategie,

e stanoveni vah (V) - kazdému ztéchto faktorti pfifadit vahy, aby soucet
prilezitosti a hrozeb daval v sumé 1. Tato podminka musi platit i pro soucet
silnych a slabych stranek,

e stanoveni koeficientu dileZitosti (KD) - kazdy ze srovnavanych faktorta bude
ohodnocen timto koeficientem v zavislosti na dosazeni formulaci poslani, vize a
cilt, dle stanovené stupnice:

o 1 — minimalni dalezitost
o 2 —mala dilezitost
o 3 - stfedni dilezitost
o 4 —vysoka dilezitost
e stanoveni celkové dulezitosti (CD) dle vztahu V * K = CD,
e stanoveni celkového ohodnoceni (TAS) — vysledné hodnoceni strategie bude

zalozeno na souctu jednotlivych CD v ramci dané strategie.
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Jako nejvhodnéjsi strategii vybereme tu, ktera dosahuje nejvyssi hodnoty TAS.

Tabulka ¢. 9: Matice QSPM

Hodnoceni Penetrace trhu Rozvoj produktu

TAS Vv KD CD KD CD
Prilezitosti
Upadek konkurenéni agentury 0,05 1 0,05 3 0,15
Zvyseni bariér vstupu do 0,05 2 0,1 3 0,15
odvétvi
In-house $koleni 0,1 3 0,3 1 0,1
nedostatkovych profesi
Intenzivnéjsi vyuzivani 0,15 4 0,6 2 0,3
socialnich siti
Nova poptavka (zahrani¢ni 0,15 4 0,6 2 0,3
investor)
Hrozby
Vyvoj makroprostiedi 0,05 2 0,1 2 0,1
Vysoka konkurence v 0,1 2 0,2 4 0,4
segmentu trhu
Lokalni nedostatek 0,1 3 0,3 2 0,2
kvalifikovanych kandidata
Zmedializovany obraz 0,1 3 0,3 2 0,2
personalnich agentur
Existence obrovského Sedého 0,15 4 0,6 3 0,45
trhu
Silné stranky
Unikatni integrovany systém 0,05 2 0,1 1 0,05
Institucionalni partner pro 0,1 0,4 3 0,3
vladu a instituce
Komplexnost portfolia sluzeb 0,1 4 0,4 3 0,3
Rozsahla pobockova sit’ 0,1 4 0,4 4 0,4
Silna trzni pozice 0,15 4 0,6 3 0,45
Slabé stranky
Casté zmény internich procesti 0,05 3 0,15 2 0,1
Kariérni rozvoj pro senior 0,1 2 0,2 2 0,2
konzultantu
Nizka flexibilita 0,1 3 0,3 2 0,2
Vyssi cena poskytovanych 0,1 2 0,2 3 0,3
sluzeb
Nedostatecné proskoleny 0,15 4 0,6 4 0,6
management
Soucet CV 4,1 3,45

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
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3.4 Zhodnoceni strategické analyzy

Jak bylo vyse uvedeno, dle matice IE a GSM, se jako nejvhodnéjsi strategie
jevily penetrace trhu a vyvej produktu. Diky této nejednoznacénosti, jakou strategii
pouzit, byla zhotovena matice QSPM, ktera slouzi k vybéru a porovnani variant.
Jednotlivé hodnoty TAS, byly stanoveny pro strategii penetrace trhu na 4,1 a pro
strategii 3,45. Z toho vyplyva, Ze nejvhodnéjsi strategii pro danou spole¢nost je
penetrace trhu. Tato strategic se jevi pro sledovanou spole¢nost jako velice vhodna,
coz potvrzuji i stanovené cile, které jsou prevazné¢ zametené na zkvalitnéni internich
procest a zvySeni dovednosti v oblasti manazerskych i kmenovych zaméstnancti. Timto
zpusobem spolecnost zabezpeci vysokou kvalitu poskytovanych sluzeb.

Rozvoj managementu v oblasti leadershipu povede Kk ristu vykonnosti
operativnich zaméstnanct, ¢imz by se mél zvysit 1 trzni podil, ktery je nutny pro splnéni
finan¢nich cili. Na zakladé uvedeného muzeme tvrdit, ze strategie penetrace trhu je
podpofena stanovenymi cili. Stavajici sluzby, jejich kvalitu, cenu a prodeje je nutno
podpofit intenzivnéj$im marketingem.

Strategicka analyza slouzi k urCeni, zda jsou stanovené cile spole¢nosti
dosazitelné. V ramci vysledkii, které jsme touto analyzou zjistili, a vySe uvedeného
popisu lze Fici, Ze formulovanych cili by spole¢nost méla dosahnout. Abychom byli
schopni podrobnéji rozpracovat koneénou strategii do stanovenych cill, vyuzijeme stale
gastéji implementovanou metodu BSC.5

BSC slouzi k propojeni firemni strategie a operativnich aktivit, pricemz je kladen
diiraz na méfeni a fizeni téchto aktivit. Principem je tedy zohlednéni nejen financnich,
ale 1 nefinan¢nich ukazatelli. Zakladem ptedstaveného modelu jsou strategické cile
¢lenéné na zaklad¢ stanovené vize, které jsou dale rozpracovany do podoby vhodné pro
implementaci. ,,Jadrem metodiky je podrobny postup implementace tohoto systému do
organizace podniku.“[4, str. 111-112] Popisovana metoda definuje rozsah a styl
komunikace poslani, strategie a cilii. Na zéklad¢ piesného definovani této komunikace a
systétmu méfeni, dokdzeme zaméstnancim efektivné sdélit, jaké jsou soucasné a
budouci trendy vyvoje prostiedi a tim je informovat o aktivitach nutnych pro dosazeni
uspéchu. Vedouci pracovnici mohou pomoci BSC definovat vystupy a strategie

potiebné pro jejich dosazeni. ,, BSC prevadi poslani a strategii podniku do cilu a

6 Balance Scorecard
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méritek zarazenych do Ctyr perspektiv: financni, zdkaznické, internich procesu a uceni

se a rustu. “* [12, str. 32] K propojeni a identifikaci jednotlivych pfi¢innych vazeb, které

vedou K tvorbé hodnoty, mezi jednotlivymi perspektivami a stanovenymi cili, se

vyuziva tzv. strategické mapy. [9, str. 112]

Tabulka ¢. 10: Strategickd mapa - BSC

Riist hrubé marze

A

A

SniZeni fixnich naklada

Finan¢ni perspektiva

Rust davéery zakaznika —

N

Zakaznicka perspektiva

Partnerstvi se zakaznikem

Spokojenost zakaznika
se sluzbami

Y

AN

- / N
< s ¥ ..
g Pochopeni potfeb | | Ryst prodeje sluzeb | | Bezchybnost aktivit
o zakazniki 2
£7

v
S 2
s =
Z a
-]
[=3
£
-5}
=¥

~
ZvySovani produktivity zaméstnanci i vedoucich

2
g Byt tzv. E-company
2 Zhotoveni Helpdesku
s Rozvoj dovednosti zaméstnanci
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Tabulka ¢. 11: Rozpracovani strategické mapy

Cile Meritka Zamgér Hybné sily
— g Rust hrubé marze, Pocet uzavienych Zvysit marzi o 10%
)5 § SniZeni fixnich naklada smluv, % z obratu
=
s 8- Snizeni fixnich naklada % zména fixnich Snizeni nékladd o
=) i 0
=5 nakladu 3%
o
< < Rust duvéry zakaznika, Trzni podil Rust podilu na trhu Prizkum
2 > 05% spokojenosti,
E A7 Partnerstvi se zakaznikem, Pocet dlouhodobych Zvyseni poctu Hloubka vztahu
N & smluv dlouhodobych
_52 7z smluv 0 20
“N“ 8 Spokojenost zakaznika se Pocet zaméstnanych 75% tispésnost Vstiicnost
sluzbami uchazect. uchazect k pozadavkim
o= Rust prodeje Pocet telefonata Rust prodeje 0 65% | Podpora marketingem
s 3
E e Bezchybnost aktivit Pocet neuspéchu za Snizit procento Podpora prodeje
% =3 pracovni dobu neuspésnych fadovych
o ﬁ telefonatl o 20% zameéstnancl
S E Pochopeni potieb Doba vénovana Zdvojnasobit dobu Proskoleni
o 2 Zakaznik zakaznikovi prace s klientem
E
Zvyseni produktivity Skutecnost oproti 0 65% zvysit Vyssi stimulace
planu pii méteni produktivitu prace pracovniki, osobni
% narust angazovanost vedeni
Y E-company Zavedeni E-company, 100% zavést Implementace E-
= systém E-compony company softwaru
3 Databaze uchazect % zékaznikt Kompletni Zadani pozadavku IT
= s aktualnimi atributy implementace oddéleni
§ v nové databazi databaze
= Rozvoj zaméstnanct Pocet proskolenych 100% zvysit pocet Systém Skoleni
% zaméstnancl proskolenych Program prodejnich
o zaméstnanci dovednosti
5 Rozvoj managementu Pocet proskolenych 100% zvysit pocet Systém Skoleni
A manazerd proskolenych
manazert
Zhotoveni HelpDesku Spusténi HelpDesku | Kazdodenni pouziti | Zadani pozadavku IT
HelpDesku oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Vedeni spole¢nosti by se mélo Vv souvislosti se strategii penetrace trhu zaméfit

prevazné na zesileni efektivnosti komunikace a zvySeni odbornosti zaméstnanct, a to i

v faddch manazert. M¢lo by dojit k uskutecnéni né€kolika Skoleni jak na zefektivnéni

manazerskych dovednosti, tak i na zvySeni odbornosti v oblasti jednani s koncovym

zakaznikem. Pokud budou uvedena Skoleni ptinosna, dojde ke zvySeni vykonnosti celé

spole¢nosti.
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4 Leadership vs. ManaZerské rizeni

Rozdilem je, Ze manazer fidi a leader vede. ,, Manazer je ten, kdo vede a efektivné ridi
(udrzuje) fungujici systéem. Leader systém rizeni zdsadnim zpiisobem vytvari, rozviji
nebo meni jeho podobu a smer orientace.* [19, str. 11] Rozdil mezi vedenim a fizenim
je patrny. Rozdilem komparovanych postupt je, Ze ,, viidce si uvédomuje, Ze vikolu miize
dosahnout diky ochot¢ a podpore druhych, zatimco manazer S nejvetsi
pravdepodobnosti ne“. [20, str. 3] Mnoho manazert se velice ¢asto oznacuje za leadry,
avSak opravdovi leadfi se za manazery nepovazuji. Vidci tedy nepohlizeji na lidi pouze
jako na ,,dalsi“ zdroj potiebny ke splnéni ukolu, ale jako na lidské bytosti. Vudce
dokaze zajistit loajalnost lidi, jejich odhodlani pokracovat vtom, co nastolil,
respektovali a uznavali vizi. Pokud je hlavnim tkolem organizace dosazeni zisku, leader
ho v8ak povazuje za ,, vedlejsi produkt vyplyvajici z jakéhokoliv aspektu jeho vize, ktery
odlisi jeho spolecnost od konkurence*. [20, str. 3] Naopak, pro manazera je prvotni
ziskat takové zdroje, aby dosahl stanoveného ukolu. Mezi tyto zdroje tadi i lidské
zdroje, které povazuje pouze jako snadno nahraditelnou slozku. [20, str. 3]

Na zaklad¢ vySe uvedené¢ho by se mohlo zdat, ze viidcovstvi je lepsi formou
vedeni lidi nez manaZerské Fizeni. Toto tvrzeni je vsak chybné. Rizeni je taktéz
nezbytné pro spravné nastaveni chodu organizace. ,, Nesndzi viidcovstvi miize byt, Ze
potrebujete byt schopni sedét na dvou zidlich a byt jak manazer, tak viidce. “ [20, str. 3]
Leader, ktery ma vymezené poslani a vizi, je schopen ovlivnit velké mnozstvi
pracovniktl, av§ak problém pro ngj je tyto vize a ideje uskutecnit, protoze nejsou
orientovani na transakéni operace. Zde nastava okamzik, kdy se leader musi
transformovat v manazera, ktery je schopen efektivné fidit, organizovat, motivovat a
stimulovat. [19, str. 12] Vidcovstvi je zaméfeno na poslani, vizi, strategii, delegovani,
pravidelné hodnoceni, komunikaci, uznani a seberozvoj.

Dle Warrena Bennise jsou rozdily nasledujici [21, str. 37]:

e manaZer je kopii, leader origindlem

e manazer se koncentruje na systémy a struktury, leader na lidi

e manazer kontroluje, leader povzbuzuje divéru

e manazer ma kratkodoby vyhled, leader dlouhodobou perspektivu

e manazer dé€la véci spravné, leader spravné véci
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5 Stimulace zaméstnanch na zakladé méritek vykonnosti

Na zakladé vyse uvedeného Vv kapitole 5 se nyni zaméfime na oblast fizeni
pracovniho vykonu. Jak jiz bylo psdno vySe, pro dobry chod organizace je velice
vhodné byt jak manaZerem, tak leadr. V této kapitole se zaméfime na manazerskou
slozku vedeni zaméstnanct spole¢nosti Manpower, a to na fizeni a orientaci na vykon
dle stanovenych KPI.

Meftitkem vykonnosti v této spolecnosti jsou tzv. KPI, neboli kli¢ové indikatory
vykonnosti. Tyto indikatory definuji pozadavky na vykon jednotlivych pozic. ,,Key
Performance Indicators jsou kvantifikovatelné, méritelné a predem stanovené
indikatory, které odradzeji kritické faktory uspéchu organizace. “ [30] Klicové indikatory
vykonnosti maji vyznamny vliv i na odménovani pracovnikd, tudiz pokud zaméstnanec
neplni pozadované hodnoty KPI, mize dojit k vytce za neuspokojivé pracovni vysledky
nebo poniZzeni bonusl az do vySe 80 procent celkové variabilni slozky mzdy. Stanovené
KPI budou popsany dle jednotlivych pozic, které maji vyznamny vliv na vykonnost celé
organizace. Takto nastavena kombinace KPI a systému odménovani ma vyrazny vliv na
produktivitu prace zaméstnancl. Pracovnici jsou schopni zvySit mnozstvi vykonanych
aktivit za krat$i dobu. [6, str. 12 - 13]

Nyni bychom si mé&li uvést metodiku, jakou byly ziskdvany informace pro ucely
ptedlozené prace. Pro nasledujici kapitoly byly informace ziskdny na zakladé
dialogii s vedoucimi pracovniky plzeiiskych pobocek. Dialogem rozumime rozhovor,
ktery ma ,, charakter spolecné soustredeéné komunikace zamerené na dosazeni urcitého

¢

cile, nebo vyreseni urcitého problému*. [16] Dialogy mimo jiné probihaly formou
kladeni otazek. Pfi této metod¢ je velice dulezité brat zfetel na nekolik pravidel. Prvnim
pravidlem je stru¢né, jasné a srozumitelné klast otazky, druhym pravidlem je pouzivat
oteviené otazky. Dalsi ze zasad zni, vyhybat se sugestivni otazkam. Ctvrtym pravidlem
je vyuzivani neptimych otazek a zasadou posledni je podnécovani otazek v ptipade, kdy
potfebujeme ziskat vice informaci a tazany by se snazil ,,odbihat* od tématu. [17] Lze
konstatovat, Ze vySe uvedenych pravidel bylo vyuzito. Otazky, které byly aplikovany
pro ziskani informaci, byly pfedem pfipravené, pti¢emz se kladl diiraz na to, aby nebylo
mozné odpoveédét pouze jednoslovné, nybrz aby pobizely k diskuzi a dalsim otdzkam.

Nutné je konstatovat, ze dialog probihal formou, kdy nebylo potieba nijak korigovat

rozhovor a tazani vZdy odpovédéli na dané otazky piimo.
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V oblasti indikatori vykonnosti a stimulace pracovnikd klade vedeni hlavni
diraz na kontrolu jejich plnéni a stanovovani, tak aby doslo k naplnéni finan¢niho
planu. Manazeti musi davat velky diraz na tzv. alikvotu, tedy pomérnou cast plnéni
KPI v porovnani s uplynulym ¢asem. Na zdklad¢ toho se musi zaméfit na individuality,

u kterych by mohlo hrozit nesplnéni daného KPIL.

5.1 Vyuzivané KPI dle jednotlivych pozic
Na zaklad¢ poskytnutych internich dokumentd, budou KPI nadefinované pro
pozice branch manazer a konzultant. Pro pozice regionalniho manazera a manpower

lead nebyly informace poskytnuty.

e Branch manaZer — V této pozici se KPI li§i dle obchodni, manazerské a
provozné-administrativni oblasti. V rdmci obchodni €innosti je nutné splnit finanéni
plan pobocky za kazdy mésic v daném roce, ziskat minimalné 3 nové fakturované
Klienty z toho 1 klienta v ramci staffingu. Dal$im kritériem je pocet uskute¢nénych
schiizek, kdy akvizi¢nich musi byt 8 tydné u stavajicich klientii dle dulezitosti jednou za
mesic, u ostatnich jednou za 3 mésice. Branch manazer ve spolupraci s financnim
ufadem musi nadale fidit vyméhani pohledavek. Véha obchodnich ¢innosti pro ponizeni
bonusu je 45 procent. [1]

ManaZerské ¢innosti spocivaji v podpofe obchodniho pfistupu zaméstnanci,
zajiStovani jejiho chodu a kontrole denniho planu konzultanti. Tydenni naplni je
ovefovat spokojenost klienta, kontrolovat plnéni stavu zakézek a pfijimani opatteni,
nutna pro jejich napliiovani. Mési¢ni naplni je reporting vysledkd celé pobocky a
jednotlivych konzultant. Na zdklad€ toho se poté stanovi cile na dal§i mésic véetné
¢innosti, jako jsou ndborové akce zaméfené na ,,core” kandidaty, navStéva vystav,
veletrhil nebo akci hospodaiské komory. Ctvrtletné musi branch manazer zhodnotit ve
stanoveném terminu kvartalni hodnoceni konzultanta a ro¢né pak provadét bilancni
pohovor s konzultantem ve stanoveném terminu. [1]

Provozné administrativni ¢innost slouzi jako controlling pro vyse uvedené
¢innosti. Branch manaZer musi zasilat reporty celé pobocky, podklady pro controlling a
pro ucetni zavérku musi vést tydenni kontroly, jejichZ kontrola spoc¢iva v pisemném
zapisu. VSechny vySe uvedené¢ Ccinnosti musi byt nejpozd€ji na konci tydne
zaznamenany do Heliosu. Plan schiizek na nasledujici tydny je nutno zaznamenat do

Outlooku. [1]
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e Konzultanti CPP — Indikatory jsou pro tyto pozice stanoveny z oblasti prace
s kandidatem, klientem a monitorovani trhu, planovani prace a o¢ekavaného vysledku.
CPP konzultant je nadale povinen informovat klienta o vyvoji obsazeni pozice
pravidelné jednou za tyden, osobn¢ navstévovat klienty, ktefi maji potencidl budouciho
obchodu. Déle musi pro potfeby kontroly zapisovat aktivity do Heliosu dle internich
pravidel spole¢nosti a tvofit tydenni plany, které bude schopen nejpozdéji 1. den
nasledujiciho tydne poskytnout ke kontrole svému nadfizenému. V pribéhu jednoho

meésice je konzultant povinen dosahnout minimalni plnéni hrubé marze viz pfiloha F. [1]

I pfesto, Ze zaméstnanec nedosdhne limitu hrubé marze v minimdlni vysi
100 000 K¢, mlze branch manazer po schvaleni regiondlnim manazerem ud¢lit bonus
Vv ptipadé, Ze ostatni stanovené KPI splnil. Odména je urCovana dle nize uvedené
tabulky ¢islo 21. Pokud se neplnéni planu opakovalo, miize byt bonus poniZen az do
vyse 50 procent. [1]

Konzultant CTP - Jednotlivé KPI jsou nastaveny pro oblasti prace
s kandiddtem a klientem, pldnovani prace a ocekdvaného vysledku. Hlavnim cilem
konzultanta je 100 procentni splnéni pozadavkiu klienta vcetné administrativniho
zajisténi. Pokud by konzultant opakované neplnil dané KPI bude mu ud¢€lena vytka ¢i
snizen bonus. CTP konzultant poté musi osobn¢ navstivit do 1 tydné nového klienta a
jednou za 2 mésice stavajiciho, dale pak musi informovat klienta o vyvoji obsazeni

objednavky jednou za tyden. Pfesné definované KPI's jsou uvedeny v piiloze F. [1]

V ramci napliiovani objedndvek a administrativy je zaméstnanec povinen
zapisovat aktivity do Heliosu, bezchybn& zpracovat podklady pro mzdy a vystavit
veSkeré smlouvy, doklady a potvrzeni ptfidélenym zaméstnanciim. Provadeét vcasny

reporting a dodrzovat plan zavérky. [1]
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6 Aplikovany systém vedeni

V kapitole 6 jsme tedy nadefinovali vykonnostni cile spole¢nosti Manpower.
Aby bylo mozné téchto cili dosahnout, je nutné vyuzit poznatkt z kapitoly 5 a tedy
umét zaméstnance nejen stimulovat, tedy fidit, ale 1 vést. ,, Stimulaci chdapeme jako
proces vedomého a zamérného ovliviiovani cinnosti (motivace) druhého clovéka.* [14,
s. 149] Vedeni jako ,,schopnost aktivizovat ostatni pro zvladnuti cilu, pripravenost
poskytovat pracovnikiim informace, probudit a ziskat jejich nadseni, presvédcit je o
smysluplnosti a diileZitosti prijimanych opatieni . [13, str. 22]

Definice byly uvedeny proto, abychom byli schopni identifikovat ty oblasti,
které jsou v souladu s problematikou vedeni a stimulace pracovniki, jeZ budeme nadale
analyzovat.

Z oblasti leadershipu zanalyzujeme:

e vybér pracovnikl v zavislosti na typu vedouci pozice
e systém vzdélavani
e komunikace

Z oblasti Fizeni, tedy stimulace:

e kontrolu, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

e systém odménovani a stimulace pracovnikt

Podkladem pro zpracovani této kapitoly budou informace ziskané pii
pohovorech s vedoucimi pracovniky plzeinskych pobocek a interni materialy

spole¢nosti.

6.1 Vybér pracovniki Vv zavislosti na typu vedouci pozice

Na uvod této kapitoly mizeme uvést citat S. Jobse, ktery reflektuje, pro¢ je
vybér pracovnikl dilezity pro Uspésny leadership. ,,Jednou z nejvétsich slabin leadrii je
fakt, Ze nedovedou prosazovat své vize a vyhledavat talenty, nové muze, kteri je budou
uskutecriovat. “* [19, str. 18] Vybér pracovnikil, pievazné pak leadru je velice slozity a
dilezity prvek vzhledem k vedeni a stimulaci pracovnikd a nésledné i pro chod celé
organizace.

Vybérova fizeni spole¢nosti Manpower mizeme rozd¢lit do dvou skupin. Pokud
se jedna o vedouci pozice, zde je vybérové fizeni provadéno pomoci externi spolecnosti.
Systém tohoto fizeni je vSak stejny pro vSechny, tedy i nemanazerské pozice. Vybér

pracovniki je ¢tyikolovy. Nejprve probéhne telefonicky pohovor, kdy je zdjemci
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predstavena zakladni naplii prace a je pozvan k Gstnimu pohovoru. Ustni pohovor
manazerovi slouzi k lep§imu poznani uchazece. Dulezitym faktorem ustniho pohovoru
je 1 uchazeCova neverbalni komunikace, na zaklad¢ které manaZer muize mimo jiné
ziskat relevantnéjsi a uzite¢néjsi informace. Pokud uchaze¢ udéla ,,dobry dojem®, jsou
mu do jeho e-mailové schranky zaslany psychometrické testy PAPI, které maji
uchazece provétit, zda mé pro danou pozici vhodné psychicke i fyzické vlastnosti. Na
zéklad¢ téchto testll jsou zjistovany napiiklad informace o moznosti prace v tymu, o
pracovnim nasazeni, organizac¢ni typologii, smyslu pro detail, zda je pro uchazece
jednoduché ud¢lat rychlé a spravné rozhodnuti, rozpozndvano je socidlni citéni, smysl
pro planovani atd. [28] Nasledujicim krokem je assessment centrum. V poslednim kole
se nejprve Ucastnici predstavi a nésleduje logické cviceni, tzv. Einsteinova ulice. Déle
jsou zdjemci testovani na znalosti MS Excel, pisemnou formou na znalost anglického
jazyka a poté se piechazi k praktickym ¢innostem, které spocivaji ve cvieni na time-
management tzv. rolovou hrou a analyzou ndro¢nych situaci. Poté kazdy z ucastnikii
popise jaky pfinos pro néj assessment centrum mélo a nasleduji osobni pohovory. [1]

V ramci vedoucich pozic by kazdy z uchazeci mél mit vysokoskolské vzdélani,
samoziejmosti je znalost anglického jazyka, jelikoz interni materidly byvaji ¢asto prave
v anglickém jazyce. Dale jsou pfedpokladany manazerské zkuSenosti. Praxi je, ze na
zaklad¢ fluktuace zaméstnanci se tyto pozice velice Casto obsazuji nezkuSenymi
pracovniky. Pravé vtomto ohledu je vidét slabina celé spolecnosti. U pozice
konzultanti je dilezitym prvkem komunikativnost a uméni profesionalné vystupovat.
Vysokoskolské vzdélani neni povinné, stejné tak jako hluboka znalost anglického
jazyka. [1]

6.2 Vedeni nebo Fizeni pracovnika?

Vedeni zaméstnanct je ve spolecnosti Manpower velice rozmanité. Po dvou
nezavislych pohovorech s manazery této spolecnosti lze konstatovat, ze zpisob, kterym
kazdy manazer vede své podiizené a sviij tym, je individualni a zaloZzen na
zkuSenostech kazdého z nich. Neni zde unifikovany ani stanoveny styl vedeni.

Organizacni struktura této spoleCnosti je nastavena tak, ze manpower lead fidi
pét regiondlnich feditel. V tomto pifipadé je mozné styl vedeni oznalit za
demokraticky. Demokratickym stylem vedeni rozumime vedeni, ,, kde je zaméreni sily

I3

spise na strané skupiny jako celku a kde existuje vétsi spoluprace se skupinou*.
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., Clenové skupiny maji dilezité slovo pri rozhodovani, urcovani politiky a zapracovani
systémii a postupit. “ [7, str. 108]

Regionalni feditelé jsou nadfizeni branch manazeri. Z informaci ziskanych od
obou branch manazera této spolecnosti, regiondlni feditelé voli styl vedeni dle svého
uvazeni. N&ktefi vyuzivaji stylu demokratického, jini vedou své branch manazery ve
stylu laissez fair. ,,Styl laissez fair je takovy, kde manazer usuzuje, ze clenové skupiny
pracuji dobre sami o sobe. Manazer védomé prendsi silu na cleny a dava jim tak
svobodu jednani a nezasahuje, je vsak pripraven pomoci, je-li potieba.* [7, str. 108]

Branch manaZzetfi jsou posledni vedouci pozici, ktefi jiz piimo pracuji
s kmenovymi zaméstnanci na pozicich konzultantti a koordinatort.

Styl vedeni je zde velice individualni s ohledem na zkuSenosti a délku praxe
kazdého ze zaméstnancl. Pravé s manaZery na téchto pozicich byly vedeny rozhovory.
Kazdy vede sviij tym s n¢kolika odliSnostmi. Na prvnim pracovisti je styl vedeni velice
liberalni, ve stylu laissez-faire, ktery je doplnén o neformalni vztahy. Atmosféra na
tomto pracovisti je velice uvolnénd a vedouci zde ve vétSin€ piipadit pouze sdéluje
stanovené cile a kontroluje praci zaméstnanci. Na druhém pracovisti je situace
obdobna, ale zde se jiz propojuje vice styli. To je zpusobeno riznorodou strukturou
pracovnikli ve smyslu délky odpracované doby. Na této pobocce je styl vedeni
prizptisoben individualitdim. Pracovnici, ktefi jiz del$i dobu ptsobi ve spole¢nosti
Manpower, byli danym manaZerem oznaceni jako velice schopni profesionalové, tudiz
vedeni je opét ve stylu laissez-faire. Pro zaméstnance, kteti zde plisobi kratkou dobu, je
zvolen styl koucovani. Cely styl koucovani, je zaloZzen na kombinaci vysoké miry
direktivity a vysoké miry podpory. Direktivni vedeni spociva v poskytovani
jednoznacnych instrukci a cCasté zpétné vazbg€, coZ napoméaha rozvoji kompetenci
danych pracovnikli. Podporujici vedeni pak slouzi krozvijeni vlastnich iniciativ
pracovnikl a ovliviiovani jejich postoju. [5, str. 112] Dle slov dotazovaného manazera
je tento styl pro zaéinajici pracovniky velice vhodny, protoze slouzi k tomu, aby si
zaméstnanec rychle osvojil pracovni postupy vedouci ke stanovenym cillim a zaroven,
aby se rychle naucil samostatnosti pii plnéni danych cila.

Oblast vedeni lidi a managementu je vSak vSeobecnym problémem spolecnosti
Manpower. To vyplyva i z naSeho stanoveného cile, kterym je proSkoleni a zvySeni

odbornosti téchto manaZerti. Problém vznikl na zakladé€ rychlého kariérniho ristu, ktery
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zpusobuje obsazovani téchto pozic mnohdy nekvalifikovanymi pracovniky v oblasti
leadershipu.

Po zpracovani této podkapitoly a na zéklad¢ zjisténych informaci od manaZzerd,
bychom mohli tvrdit, ze leadrship v této organizaci neni vyuzivan v pravém slova
smyslu. Jednotlivé vedouci pracovniky bychom méli oznacit manazery, nikoliv leadry.
Ve spole¢nosti Manpower se tedy spiSe vyuziva fizeni pracovnikt, kdy je primarné
kladen nejvétsi diraz na to, aby byly plnény stanovené KPI a finan¢ni plany kazdé

pobocky, nikoliv na zaméstnance.

6.3 Systém vzdélavani

Systém vzdélavani pracovniki velice tizce souvisi s leadershipem. NejlepSimi
vudci jsou ti, jenZz povazuji studium za soucast svého zivota. Proto je diilezité, aby
vSichni zaméstnanci méli mozZnost neustalého vzdélavani. [20, str. 52] Pokud se
podivame na organizaéni strukturu, hlavnimi tymy ptinasejici zisk, jsou konzultanti a
koordinatofi. Pravé tyto tymy je nutné rozvijet. Vyznamnost vzdélani je podpofena
vyzkumem Lyndy Gratton a Tamary Ericksona pro ¢asopis Harward Business Review
snazvem ,, Eight Ways to Buil Collaborative Teams*, neboli 8 cest k vybudovani
kooperujiciho tymu. Jednou z téchto ,,cest” je dodejte potfebné dovednosti, neboli
, naucte lidi JAK spolupracovat a vytvaret vzdjemné prospésné vtahy, komunikovat,
efektivné resit konflikty . Systém vzdelavani pracovniki je vSak kli¢ovou aktivitou 1 pro
profesionalitu zaméstnanci v oblasti poskytovani sluzeb. [21, str. 41]

Rozvoj a vzdélani pracovnikl ve spolecnosti Manpower miiZze byt realizovano
prostiednictvim internich nebo externich zdroji. Jednotlivé vzdélavaci aktivity se
uskute¢iiuji pomoci seminaii, Skoleni, zapracovani, tréninku, workshopt, koucinku,
mentoringu, stinovani nebo teambuildingu. Jednotlivé aktivity se voli operativné dle
pozadovaného vystupu. Vybér této aktivity je projednavan HR manaZerem a ptislusnym
manazerem. Cely systém vzdélavani a rozvoje se déli na dve Casti: [1]

e vzdélavani a rozvoj novych zaméstnancl
e vzd¢lavani a rozvoj stavajicich zaméstnancii
Seznam aktivit a jejich napln pro jednotlivé pozice jsou popsany V ,, Planu

vzdeélavani “, ktery je zvetrejnény na vnitropodnikové siti.
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e vzdélavani a rozvoj novych zaméstnancu

Tento program je cilen tak, aby se nové pfichozi zaméstnanci dokazali rychle
adaptovat ve spolecnosti, firemnich systémech, struktufe a produktech. Zaroven je cilen
i jako dukladna ptiprava pro vykon své pozice a umoziuje novym zameéstnancum rychle
pochopit naplit prace a vykonnostni cile. Stejné tak klade diraz na integraci
zaméstnancl do nového pracovniho kolektivu. Pro kazdou pozici je systém vzdélani a
rozvoje jiny. Kazdy novy pracovnik po nastupu obdrzi ,, individudlni vzdélavaci plan “
spolu s terminy konani jednotlivych aktivit. [1]

Pro kontrolu uspésnosti plnéni individualnich vzd€lavacich pland slouzi
manazerim specialné vytvorené ,, hodnotici formulare, na zaklad¢é kterych muze Cinit

personalni rozhodnuti jesté v ramci zkusebni doby zaméstnance. [1]
e vzdélavani a rozvoj stavajicich zaméstnanci

V ramci uchovani efektivnosti vzdélavacich aktivit u kmenovych zaméstnanci se
tyto aktivity odviji od ro¢nich hodnoticich rozhovori, planu vzdélavani pro dany rok,
nebo aktualnich pozadavka, které pracovnici vznesli v pribshu roku. Cinnosti se déle
odviji od pozadavkl souvisejicich se zménou ve strategickém zaméru spolecnosti,
zmé&nami V Provozu, organizaéni struktuie nebo legislative. [1]

Kmenovi zaméstnanci maji moznost u¢astnit se systému vzdélavani a rozvoje
pomoci: [1]

e internich Skolitel nebo trenéri, musi si vSak tuto aktivitu zjednat pomoci
., pozadavku na vzdélavaci a rozvojovou aktivitu **

e internich zaméstnancti, coz je uskute¢iovano pievazné pomoci stazi, které jsou
zaméfeny na osvojeni si ,,best practices” nebo ,,know-how z jinych pobocek,
projekti a klade diiraz 1 na ziskani novych a praktickych zkuSenosti. Staz si
muze zamestnanec zprostiedkovat pomoci dokumentu ,,Pozadavek na staz*

e externich zdroji. To je zprostiedkovano externimi lektory nebo Skoliteli jak

jednotlivetim, tak tymim zaméstnanct.

I pfesto, Ze si zaméstnanec fadné podéa pozadavek na jakékoliv Skoleni, musi mu
byt nejprve schvaleno zastupcem HR oddé€leni. Je nutné provétit, zda existuji volné
finan¢ni prostfedky na toto Skoleni. Déle je nutny souhlas country manaZzera, ktery
schvaluje vysSi ndkladl. Realizované a vzdélavaci aktivity jsou zaznamendny do
systému Helios. [1]
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Pracovnici managementu spolecnosti jsou dale vzdélavani pomoci Management
a Sales academy. V ramci Management academy hlavni cil spociva v posileni
manazerskych zru¢nosti a schopnosti. Tento program je mifen na pozice branch
manazerti a manazerd centraly a obsahuje celkem pét vzdélavacich modula. Program je
zalozen na realnych lohach a rozvoje v oblasti sdileni informaci s manazery na stejné
urovni. V ramci kazdého modulu mé ucastnik moznost vybéru mezi zodpoveézenim
otazek nebo vyfeSenim ukolu tykajiciho se vedeni pracovniki. Kazdy modul je nasledné
ucastnikem vyhodnocen pomoci dotazniku. Na zavér celého Skoleni UcCastnik vytvori
projekt, jak by aplikoval zkuSenosti ziskané v rdmci akademie. Sales academy je také
zam&fena na manazerské dovednosti, ovSsem Skoleni probiha formou individualnich
rozvojovych pland. Sales academy je urCena pro SirSi portfolio manazeri, tedy
regionalniho, sales a branch manazera. Cela akademie se sklada ze Sesti moduld, které
jsou tvoreny ptesné dle potieb dané pozice a manazera. [1]

Pro tfadové pracovniky budou v pribéhu roku vytvotreny dva workshopy, jejichz
cilem bude posilit vnimani know-how, zrychleni procest, zlepSeni spoluprace s kolegy
a proskoleni v oblasti inovaci. V ramci prvniho workshopu si ucCastnici zlepsi
dovednosti v oblasti prescreenu, jak pracovat a kdo jsou core kandidati a v oblasti
zakaznické orientace a socidlni sité¢ LinkedIn. Druhy workshop bude cilen na sdileni
kandidatti mezi pobockami, jaké jsou klicové segmenty a zdroje hledani kandidatd. [1]

Na zéklad¢ pohovoru s manazery miZzeme konstatovat, Ze systémem vzdélavani
nebo Skolicim procesem v tomto roce prosla vétSina zaméstnanct (konkrétni pocet neni
znam), ktefi hodnotili tuto udalost za pfinosnou. Je patrné, Ze této oblasti se vedeni
spolecnosti hodla v nasledujicim obdobi déale vénovat. Vedeni spolecnosti ke vzdélani
pfistupuje s ochotou a je si védomo, Ze musi své zaméstnance rozvijet a hlavné
seznamovat S novymi trendy a inovacemi, které jsou v podniku zavadény. Slabou
strdnkou je informovanost o téchto aktivitdich, na kterou si stézovali témét vSichni

pracovnici, a to nejen z pohledu vzdélani, ale 1 fizeni zmén celkové.

6.4 Komunikace

Na zakladé¢ rozhovorli s manazery spolecnosti jsme ziskali informaci, ze
Vv organizaci probihd velice ¢asto fada zmén. Tyto zmény se tykaji nejen systému préce,
stanovenych méfitek vykonnosti, ale i systému odménovani a organizace prace.

Zmény mohou byt zvlddnuty pouze tehdy, pokud budou divody a disledky

sdéleny tém, jichZz se tykaji a to srozumitelnym zplisobem, aby je zaméstnanci mohli
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pochopit a nasledné¢ akceptovat. ,,K dosazeni koordinovanych vysledkii je zapotiebi
dobre fungujici komunikace.* [3, str. 661] Obousmérna komunikace je dilezita, aby
management mohl priabézné poskytovat informace pracovniklim o podnikovych planech
a pro pracovniky, aby na nazory a kroky managementu mohli rychle a efektivné
reagovat. [3, str. 661]

Komunikace Vv popisované spolecnosti probiha jak formalné¢, tak neformalné.
Formalni komunikace se vyuziva pii rozhovorech s top manaZery. Na trovni
jednotlivych pobocek, az po regiondlni feditele se vyuzivda komunikace spiSe
neformalni. [1]

Z pohovorit s vedoucimi pracovniky i kmenovymi zaméstnanci je mozné
usuzovat, ze komunikace napfi¢ spolecnosti neni zcela efektivni. Pfi pohovorech
S jednotlivymi zamé&stnanci bylo zfejmé, Ze ne vzdy maji dostupné vSechny informace
ve chvili potieby. Horizontdlni komunikace zde probiha pomoci e-mail, popf.
telefonatt, coz je zpusobeno Sirokou pobockovou siti a umisténim centraly a
vrcholového vedeni v Praze. Pokud tedy manazefi na niz§ich trovnich potiebuji
operativni informace, mnohdy se k nim dostanou se zpozdénim. Cilem je vytvoieni
HelpDesku, ktery by problematiku mél fesit. Zakladni cile a tkoly jsou vSak Sifeny
pomoci interniho systému, at’ uz intranetu nebo softwaru Helios. Za efektivni
komunikaci vSak mizeme povazovat komunikaci v ramci kazdé pobocky. Zde plsobi
nékolik zaméstnancu spolu s jejich pfimym nadfizenym — branch manazerem. V kazdé
pobocce probihd komunikace odlisné€, a to v zavislosti na daném manazerovi. V prvni
pobocce byla komunikace velice formalni az ptatelska, zaméstnanci méli moznost
kdykoliv se tazat svého vedouciho. Sdileni informaci zde probiha pomoci kazdodenni
ranni porady. V druhé zminované pobocce komunikace jiz tak formalni nebyla a byl zde
vice zietelny vztah zaméstnanec — nadfizeny. Mnozi zamé&stnanci s komunikaci svého

nadtizeného ani dostupnosti informaci nebyli spokojeni. [1]

6.5 Kontrola, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Kontrola pracovniki je v této spole¢nosti feSena velice efektivnim zptisobem.
Cely systém kontroly je zde zaloZzen na softwaru zvaném Helios, ktery pracovnikiim
slouzi jako databaze klientl, ale také pro kazdodenni zaznamenavani dennich aktivit.
Kazdy pracovnik do tohoto systému zadava pocet uskutecnénych telefonatli, pocet
sjednanych schiizek u klientii a po€et uchazecu, kteti nastoupili do zaméstnani. Manazer

pobocky miize velice rychle zkontrolovat denni aktivitu svych podfizenych. Tyto
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informace jsou pro manazery uzite¢né nejen z pohledu vedeni a pfistupu k jednotlivym
zamg&stnanciim, ale i velice snadno mohou identifikovat, kde mize byt prostor pro
zlepSeni, motivovani a zvySeni vykonnosti daného zaméstnance. [1]

Rizeni pracovniho vykonu lze definovat jako ,,systematicky proces zlepSovini
pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni vwkonu jedincii a tymi“. [3, str. 411]
Snahou je, aby kazdy pracovnik pochopil, ¢eho ma byt dosazeno a tim zvysil
pravdépodobnost, ,, Ze toho v kratsi ¢i delsi perspektivé bude dosazeno . Usilim také je,
abychom nastolili ,, kulturu vysokého vykonu“, kdy individuality i tymy odpovidaji za
neustaly progres podnikovych procestt a vlastnich dovednosti. Vysledkem fizeni
pracovniho vykonu by mélo byt propojeni individudlnich a podnikovych cili, uznani a
dodrzovani podnikovych hodnot zaméstnanci. [3, str. 411]

Vykonnost je Vv této spolenosti u zaméstnancti nezbytnou vlastnosti. V ramci
zpracovani této diplomové prace bylo manazerem poboc¢ky dovoleno uskute¢nit kratké
pohovory s nékolika zaméstnanci. Z pohovorti vyplynulo, Ze pracovni vykonnost je
stanovena dle KPI (Key Performance Indicators), které jsou nastaveny vzhledem
K poméru poctli poptavanych pracovnich mist a vhodnych kandidatl, velice piisné.
Vykonnost a tedy plnéni KPI velice ovliviiuje vysi mési¢ni mzdy. VSichni dotazovani
zameéstnanci se shodli, ze prave toto je divodem, pro¢ je pracovni tempo mnohdy velmi
stresujici a narocné. Vykonnost, stanovené KPI a systém odménovani budou
podrobnéji rozebrany nize v textu. [1]

Hodnoceni zaméstnancti piedstavuje ,, systematicky proces stanovovani relativni
hodnoty praci v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich mzdovych relaci. Poskytuje
zdkladnu pro vytvareni spravedlivych mzdovych stupnu a struktur, pro zarazovani praci
do téchto struktur a pro rizeni relaci mezi pracemi a odménami. “ [3, str. 540]

Hodnoceni pracovnikii probihd nékolika formami. Prvni formou je hodnoceni
pomoci pololetné zadavaného formulare, ktery slouzi k ziskani posudku o zaméstnanci
z pohledu kompetenci. Pfimy nadfizeny hodnoti aspekty typu zameéteni se na vysledky,
orientaci na klienta, komunikaci a proaktivitu. Dal§imi hledisky jsou kvalita prace a
zlepsovani se, presvédcivost, odolnost, vytrvalost, fizeni ¢asu, osobni vykonnost,
analytické a koncep¢ni mysleni a tymova spoluprace. Kazdy z téchto bodi je oznacen
Cislici udavajici pozadovanou uroven. ManaZzer poté stejnou stupnici ohodnoti
jednotlivé zaméstnance. Dotaznikem se dale hodnoti dosaZeni stanovenych cild,
manazer zde popisuje spokojenost s danym zaméstnancem, jeho ambice, rozvoj a
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pozadované pracovni aktivity. Vystupem dotazniku je urceni, zda zaméstnanec
odpovida pozadavkiim dané pozice a jestli by ji mél vykonavat i nadale. Dotaznik neni
zaméstnanci piistupny. V tomto ohledu zcela chybi daslednd zpétnd vazba.
Zamgéstnanec se dovi obecné informace, zda spliiuje naroky na danou pozici, ale jiz neni
informovan o nedostatcich, kde by se mohl zlepsit. Dalsi formou jsou pak pohovory
pfimo na pobockach. Tyto pohovory jsou plné v kompetenci danych manazert, a tudiz
nejsou povinné. Na pobocce, kde jsme provadéli prizkum, jsou tyto pohovory
provadény zpravidla tehdy, pokud zaméstnanec neplni své stanovené KPI a je nutno

poskytnout informace o aktivitach, ve kterych déla chyby a mél by se jim vyvarovat. [1]

6.6 Systém odménovani a stimulace pracovnikii

Stimulace pracovnikl je ve spole¢nosti Manpower zalozena jak na finan¢nich,
tak i nefinan¢nich stimulech. Kombinace téchto stimult je velice vhodna pii vedeni lidi,
coz dokazuje 1 provedena studie spolecnosti Cangrade, kterd poukazuje na fakt, Ze
stimulace finan¢ni. Cely vyzkum prokazal, ze 18,5 procenta respondenti dava prednost
intelektualni stimulaci pfed penézni, kterou upiednostiiuje pouze 5,4 procenta. Pro
pracovnim a soukromym zivotem, nez penize. Leadii by se dle védct m¢li fidit timto

vzorcem: [27]

e prace musi poskytovat intelektualni stimulaci — delegovat na zaméstnance mirou
samostatnosti a moznost ziskani uznani

e Zzaméstnavatelé by méli davat zaméstnancim opakované prestavky, i
workoholikiam, ktefi si mysli, Ze je nepotiebuji

e zaméstnancim by mély byt nabidnuty penézni odmény, bezpecnost a socialni
ptilezitosti, dokud maji pro né jesté¢ hodnotu.

Vyse uvedené body jsou pouzity zamérné. Pti pohovorech s branch manazery
vyplynulo, Ze pravé nefinancni stimulace vytvaii dobré pracovni podminky, buduje
dobré vztahy zaméstnanec — vedouci a zaroven v kombinaci se stimuly finan¢nimi
velice pozitivné plsobi na vykonnost pracovnikd. Intelektudlni stimulace je zde
provadéna tim, ze manazefi své zaméestnance povzbuzuji a velice ¢asto chvali, coz bylo
potvrzeno a ocenéno samotnymi kmenovymi pracovniky. Dotdzani respondenti jako

Caste¢nou stimulaci, proc¢ si udrzet vysokou vykonnost a danou pracovni pozici, oznacili
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pracovni prosttedi, které je moderné projektovano, dobie situovano a kladné hodnotili i
pozadovany dress code. Velice ocenili snahu svych manazerd ohodnotit je za
,»prepInéni® planu. V uplynulych dvou mésicich byli zaméstnanci pozvani jednou na
taneéni lekci a podruhé na sportovni tymovou aktivitu. Dle dotazovanych manazeru
zminované aspekty pouze podminuji finan¢éni hledisko. V ramci tohoto je nabidnuto
zaméstnancim i nékolik benefitt, které obsahuji stravenky ve vysi 70 K¢, tyden
dovolené navic, tzv. sick days, coz jsou dva dny ro¢n¢, kdy mize zaméstnanec ohlasit
nemoc 1 piesto, ze nenavstivil 1ékare. DalSimi benefity jsou pak vérnostni prémie dle
poctu odpracovanych let v podobé¢ flexi passt, darkové poukazy ve vysi 1000 K¢ pii
»kulatych® narozeninach nebo 1500 K¢ v ptipad¢ vyznamné udalosti jako je narozeni
potomka nebo svatba. Poslednim benefitem je pak poskytnutd sleva na nakup
automobilu v prazském vozovém parku. [1]

Lze konstatovat, ze systém benefitll je nastaven dobfe, coz deklaruje i tvrzeni
pracovnikl. Jako dal$i benefity, které by zaméstnanci zajisté ocenili, je pfispévek na
zivotni pojisténi, které ma vyhodu, Ze si jej zaméstnanci mohou pfi dosazeni urcité vyse
kapitdlové hodnoty vybrat nebo ptispévek na doplitkové penzijni spofeni, které by pro
firmu mélo vyhodu v podobé¢ upravy dan€. DalSim bonusem by mohla byt nadstandartni
zdravotni péce pro vybrana pasma profesniho rozvoje nebo individudlni zdravotni péce
pro zaméstnance od urcitého véku.

Finan¢ni odménovani ma dve zakladni slozky. Slozku fixni a variabilni, které se
jak jiz bylo pséno vyse, odviji dle vykonavané pozice, mife plnéni KPI a stanoveného
scorecard. Scorecard je v této spolecnosti tvofen tabulkou, kde ma kazdy pracovnik na
jakékoliv pozici pfesné stanoveny oblasti ¢innosti, které musi splnit véetné¢ podrobného
popisu, zpusobu méfeni a procent, které musi splnit. Déle je zde u kazdé Cinnosti i
prostor pro hodnoceni, jak bylo dané procento uspé$nosti naplnéno. Fixni slozka mzdy
je v Manpoweru nastavena relativné nizko, zaméstnanci jsou tedy nuceny podavat
vysokou vykonnost a vySi své mzdy urCit na zdkladé slozky variabilni. Kritéria

variabilni neboli bonusové slozky mzdy dle jednotlivych pozic jsou nasledujici:

e regionalni manaZer — vyplata bonusi je rozdélena na dvé casti podle
pravidelnosti. Jednd se o bonusy meési€ni a ro€ni. Regionalni manaZer mimo jiné
odpovida i1 za konzultanty. Pokud vSak né€kteii z nich nevykazuji dostate¢nou vykonnost
a jejich vysledky jsou pod stanovenymi kritérii, regiondlnimu manazerovi je kracen

celkovy bonus az o 6 procent. Ro¢ni bonusové schéma je pak odvozeno od ¢tyinasobku
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zakladni mzdy. Pfi ptekroceni finanéniho konkrétniho kritéria o 10 procent, ziskava
odménu ve vysi 115 procent, kazdé dalsi procento prekroceni predstavuje dalsi zvyseni
odmény o procento. Konecnd vysSe vyplaceného bonusu se odviji od vysledku

dosazeného v kvalifikaénim kritériu. [1]

Mésicni plnéni se pak déli na bonus za novy obchod Vv ramci staffing (vybér
nekvalifikovanych pracovniki) a perm (vybér kvalifikovanych a vysokoskolskych
uchazecti), bonus je u staffingu pocitan dle vyse hrubé marze (GP).

Druhou slozkou bonusu je novy obchod v ramci HR consulting a pro znacky

RIGHT a EXPERIS. Odména je ve vysi 5 procent zZ hrubé marze. [1]

e branch manaZer — zodpovédnost branch manazera je za zaméstnance na
pozicich konzultant a koordinator. Pti neplnéni planu jednotlivymi zaméstnanci muize
dojit ke kraceni bonusu az o 10 procent. Bonusovy systém je rozdélen na Ctvrtletni a
mésiéni. Ctvrtletni bonusové schéma znamena, Ze celkovy roéni bonus je péti nasobek
zakladni mzdy. Bonusy jsou vSak pocitany a vyplaceny ctvrtletné, a to maximalné do
vyse 100 procent. Pokud plnéni piesdhne 100 procent, bude tato ¢astka vyplacena na
konci roku. Cilem jsou pro branch manazera pobockové finan¢ni plany. Pfi piekroceni
uvedeného planu u konkrétniho kritéria o 10 procent, znamend odménu ve vysi 115
procent, piekroceni kazdym dal$im procentem je odména o procento vyssi. [1]

e Kkonzultanti (CTP, CPP) — rozdil mezi pozicemi CTP (consultant temporary
placement) a CPP (consultant permanent placement) je nasledujici: CTP konzultanti se
zabyvaji uchaze¢i s niz§im dosazenym vzdélanim, casto bez jakékoliv kvalifikace,
naopak konzultanti pozice CPP se =zabyvaji zprostfedkovanim uchazect
s vysokoskolskym vzdé€lanim, ¢asto na manaZerské pozice. Bonusy jsou u obou pozic
vyplaceny s mé&siénim zpozdénim. Nejprve se budeme zabyvat systémem odménovani
CPP konzultantt. Bonus se sklada ze ¢tyt slozek, kterymi jsou vygenerovana hruba
marzZe, novy obchod Staffing, novy obchod HR Consulting a pro znacky RIGHT,
EXPERIS a obsazeni pozice Staffing. V prvnim piipad€ jsou konzultanti odménovani
dle délky pracovniho poméru. Systém odménovani za novy obchod staffing je
znazornén v piiloze E. V ptipad¢ tfetim je odména dana 5 procenty z hrubé marze
z fakturace za obdobi 4 meésicii od fakturace prvni. V poslednim piipad€ dostane
konzultant jednordzovou odménu ve vysi 1000 K& za obsazeni pozice staffing.

Doplnujici tabulky viz ptiloha E. [1]
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Bonusovy systém pozice CTP je rozdélen také do 4 slozek, kterymi jsou
zpracované vykazy, novy obchod Staffing, novy obchod HR Consulting a pro znacky
RIGHT, EXPERIS za fakturované sluzby Perm, Consulting. Bonusovy systém se ve
dvou polozkach tykajicich se zprostfedkovani nového obchodu nelisi od pozice CPP.
Pti kazdém 1 procentnim piekroceni mési¢ni hrubé marze finan¢niho planu pobocky je
odmeéna za vykaz zvySena o 1 K¢. Naopak pfi neplnéni planu se dle stejného schématu
odména o 1 K¢ snizuje. Bonus za fakturované sluzby spociva vtom, ze pokud
konzultant CTP fakturuje sluzby Perm, Consulting dostane odménu 5 procent z hrubé
marze. Doplnujici tabulky viz ptiloha E. [1]

Vytkou manazera plzeniské pobocky byla vySe fixni slozky mzdy, kterou nelze
hodnotit jako dostate¢né vysokou, nicméné nutné je podotknout, Ze v rdmci nastavené¢ho
systému zalozeného pfevazné na variabilni slozce mzdy je tato skute¢nost pochopitelna.
Problém je, Ze fixni mzdy jsou v podobné vysi po celé Ceské republice. Pozitivni
strankou véci je urcitd spravedlivost, kdy jsou vSichni odménovani stejné, avSak
zaroven nespravedlivost vzhledem k velikosti pobocek. Na zameéstnance menSich
pobocek jsou kladeny stejné naroky, avSak kvili umisténi ¢i velikosti regionu jsou
naroky relativné vyssi, pfi stejné vysoké mzd¢€. Variabilni slozka mzdy je hodnocena
velmi kriticky, zaméstnanci ¢asto uvadéli, ze neni v dostatecné vysi vzhledem
Kk naro¢nosti plnéné tikolu. [1]

V ramci této kapitoly byly zjiStény nasledujici silné a slabé stranky aplikovaného
stylu vedeni. PfevaZzn€ na slabé stranky se budeme dale zamétovat v dotaznikovém
Setfeni.

Tabulka ¢. 12: Zhodnocent silnych a slabych stranek vedeni a stimulace pracovnikii

Slabé stranky Silné stranky
Proces vybérového tizeni Pouze fizeni zaméstnanctl, nikoliv vedeni
Systém vzdélavani Informovanost o vzdélavani
MozZnost efektivni kontroly Neefektivni a pomald komunikace
Transparentni systém KPI Piisné nastavené KPI
Systém benefit SpravedInost systému odmeénovani
Variabilni sloZka mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

59




7 Zhodnoceni vedeni pracovniki dle dotaznikového Setieni

Dotaznik byl formulovan otevienymi i uzavienymi otazkami tak, aby bylo
mozné ziskat co nejvice Udaji, které by danou problematiku charakterizovaly a zaroven
poskytly informace o tom, kde se nachazi prostor pro zlepSeni v oblasti leadershipu a
Vv jakych oblastech jsou zaméstnanci nejméné spokojeni. Ziskané informace nam
pomohou Kk vytvofeni navrhi na zlepSeni, které by bylo mozné ve spoleCnosti
Manpower aplikovat, a to z divodu zvyseni vykonnosti zaméstnancu.

Dotaznik byl rozdélen na dvé zakladni oblasti. Prvni byla uréena pouze pro
manazerské pozice, druhd pak pro manazery i zaméstnance. Na uzaviené otazky bylo
mozno odpovidat vybérem jedné ze Ctyf moznosti: 1 — Rozhodné souhlasim, 2 —
Souhlasim, 3 — Nesouhlasim a 4 — Rozhodné nesouhlasim. Uzaviené otazky v ¢asti pro
manazerské pozice se tykala komunikace, vedeni, stimulace pracovniki a delegovani
ukold. Oteviené otdzky se tykaly pouze stylu vedeni zamé&stnanct, kde je prostor pro
zlepSeni a jaké jsou silné a slabé stranky. V druhé ¢asti byly uzaviené otazky rozdéleny
do Sesti oblasti zamé&fujici se na komunikaci, styl vedeni, vzdélavani, organizaci prace,
ohodnoceni a vztahy na pracovisti. Oteviené otazky se zaméfovaly na oblast vzdélavani,
odménovani stimulace a fizeni zmén.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo osloveno 6 pobocek regionu Zapad (2
Vv Plzni, dale Ceské Budgjovice, Chomutov, Pisek a Usti nad Labem), 2 pobodky
V Praze na centradle a 1 pobocka v Brné. Mimo pobocky plzeniské, kam byl dotaznik
poskytnut osobné, byly dotazniky zaslany elektronicky. Z plzeniskych pobocek bylo
vyplnéno 15 dotaznikii zaméstnanci a 2 dotazniky vedoucimi. Z ostatnich pobocek
regionu zapad jsme obdrzeli celkem 11 dotazniku od pracovnikii a 4 od vedoucich.
Z brnénské pobocky pak bylo obdrZeno 1 dotaznik od manazera a 9 od zaméstnanci.
V prazskych pobockach vyplnili dotaznik 4 vedouci a 17 zaméstnancl. Jelikoz
V dotazniku nebyla uvedena otdzka tykajici se pohlavi, miZeme po dodatené
konzultaci s plzenskym manaZzerem pouze konstatovat, ze dotazniky vyplnily z 90
procent Zeny, z cehoz vyplyva, ze jej vyplnilo 53 zen a 6 muzi. Dotaznik vyplnilo
celkem 59 respondenttl, z toho 11 vedoucich pracovnikii. Uplné znéni dotazniku viz

ptiloha A.
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7.1 Vedeni a stimulace zaméstnanci

V kapitole 7.2 jsme nadefinovali styly vedeni na zakladé pohovora s manazery.
Identifikované styly vedeni byly demokraticky, koucovaci a laissez-faire. V ramci
dotaznikového Setfeni lze usuzovat, Ze tyto styly jsou v riznych kombinacich pouzivany
ve vSech dotazovanych pobockach. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vedouci
pracovnici nemaji jednotny styl vedeni, ale vyuZzivaji kombinace né&kolika styli.
Nejcastéji vyuzivanymi styly vedeni pracovniku je laissez — faire, ktery pouziva 9
vedoucich pracovnikli. Druhym nejpouzivanéj§im stylem je koucink, ktery je vSak
vyuzivan velmi zfidka, a to pouze 5 manazery. Tyto aspekty ndm opét deklaruji vyse
uvedené informace, Ze vedeni v této spolecnosti neni nijak propracovano, a proto by se
meéla tato oblast zdokonalovat. Nejpouzivanéjsi styl vedeni je zaloZen pievazné na
definovani ukoll a poté jiz nechani volnych rukou zaméstnanctim.

Graf'¢. 3: Do jaké miry preferujete kazdy z uvedenych stylii vedeni pracovnikii? — éast pro vedouci pracovniky

Do jaké miry preferujete kazdy z uvedenych stylii vedeni
pracovnika?
10 9
8
6
6 5
4 3—3 3
2 2
2 [l
0
Laissez-faire Koucovaci Demokraticky
B Rozhodné souhlasim Souhlasim Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
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Graf ¢. 4: Dostavdte jasné definované vikoly?

Dostavate jasn¢ definované ukoly?

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Zaméstnanci se bez vyjimky shodli, Ze maji vedoucimi jasné¢ definované ukoly,
76 procent zaméstnanci na tuto otazku odpovédélo ,,rozhodné souhlasim®, zbylych 24
procent pak uvedlo ,,souhlasim®.

Problémem je, ze u stylu laissez-faire je dilezita zpétna vazba. V tomto ohledu
se 36 procent dotazovanych vyjadfilo, Ze zpétnou vazbu nedostava, coZ neni
zanedbatelny vysledek.

Graf'¢. 5: Dava Vam vedouct zpétnou vazbu a pomdha Vam zlepSovat pracovni vykon?

Dava Vam vedouci zpétnou vazbu a pomaha Vam
zlepSovat pracovni vykon?

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Celych 45 procent pracovnikt uvedlo, ze jejich vedouci neni aktivni ani v oblasti
motivace a ze neni schopen je stimulovat k vy$§im vykonim. Nutno podotknout, Zze 55

procent dotazanych se vyjadtilo k tomu, Ze vedouci je stimulovat dokaze.
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Z ¢asti dotaznikli zaméfené pouze na manazery bylo zjisténo, ze 45 procent
z nich sami sebe ohodnotili jako nedusledné v oblasti stimulace pracovnikt, 55 procent
dotazanych se ohodnotilo tak, Ze nedostate¢né sleduji ¢innost a vykon svych
pracovnikl. V nasledujici otazce, ktera byla mifena na stimulaci pracovnikl, manazefi
uvedli, ze v 55 procentech vyuzivaji financni odmény, zbylych 45 procent uvedlo, ze
pouziva pochvalu pied tymem. Celkem 10 vedoucich pracovnikl se vyjadrilo, ze tkoly
deleguji pomoci pravidelnych porad, 2 pozivaji kombinaci porad a osobniho pfistupu a
1 vyuziva pouze delegovani tkold kazdému osobné. Bez vyjimky se vSichni shodli, Ze
ukoly definuji pfesné a jednoznacné, ale pouze 8 z nich provadi pravidelnou kontrolu.
Jen 2 pracovnici se snazi rozebirat problémy zaméstnancli a stejny pocet manazert
uvadi, Ze v rdmci vedeni pracovnikil vymysleji inovativni feSeni.

Z casti dotaznikového Setfeni urCené vSem pracovnikum, jez se tyka stylu
vedeni, byly dale definovany tyto otazky:

Graf'¢. 6: Dotaznikové Setreni oblast vedeni a stimulace pracovnikii

STYL VEDENI
40 36
35 31 30
30 28 26
24
25 23
19 20
20 17
15 12 13
10 6 7
> 0
0
Myslite si, Ze vas Dokaze Vam Myslite si, ze Vam  Kontroluje s Vami Muzete se dostate¢né
nadfizeny dokdze nadfizeny pomoci pii nadiizeny nechavd  vedouci pribézné podilet na
motivovat k vyS$§im plnéni tkolu? prostor pro vlastni plnéni tkolu? rozhodnutich, ktera
vykonim? iniciativu? se tykaji Vasi prace?
® Rozhodné souhlasim ~ ® Souhlasim Nesouhlasim Rozhodn¢ nesouhlasim
Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
Tabulka ¢. 13: Silné a slabé stranky oblast vedeni
Silné stranky Slabé stranky
Zamgéstnanci si mohou sami organizovat | NedostateCna zpétna vazba
praci Nedostatky v oblasti leadershipu
Jasna a presna definice kol Zamgéieno pouze na fizeni
Vysoka orientace na vykon Nedostatecna prace se zaméstnanci
Malo vyuzivany koucovaci styl vedeni
Nedostate¢na stimulace

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
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7.2 Komunikace a prenos informaci

Komunikace je bezesporu kli¢ovou vlastnosti kazdého leadra a z pohledu vedeni
lidi je velice dilezitd. Vedouci pracovnici byli tdzani nejprve na zpiisob, jakou formou
komunikuji se svymi podfizenymi. VétSina, konkrétné 8 vedoucich pracovniki, se
shodlo na tom, ze pracuji s podfizenymi jako s tymem, to znamen4, ze informace svym
zaméstnancim sdé€luji kolektivné. Pouze 3 manazefi uvedli, Ze skazdym pracuji
individualné.

DalSim zkoumanym aspektem bylo, zda si mysli, Ze jsou i pracovnici spokojeni
se stylem komunikace. Zde se dostavame do rozporu stim, co jsme analyzovali u
kmenovych pracovnikd. VSichni manazeti se shodli, Ze s jejich komunikac¢nim stylem a
predavanim informaci jsou zaméstnanci spokojeni. Dokonce 3 znich uvedli, Ze
s tvrzenim naprostou souhlasi, zbylych 8 dotazovanych, Ze souhlasi.

Graf ¢. 1. Do jaké miry si myslite, Ze dand tvrzeni vystihuji komunikaci s vasimi podrizenymi? - Cast pro vedouct
pracovniky

Do jaké miry si myslite, Ze dana tvrzeni vystihuji
komunikaci s vasimi podiizenymi?
8

O R, N W b U1 O N 0O

Se svymi podiizenym pracuji jako s tymem, S kazdym podiizenym pracuji zvIast
informace sdéluji kolektivné

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
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Graf ¢. 7: Domnivdte se, ze Vami zvoleny zpiisob komunikace vyhovuje i Vasim podrizenym? - cdst pro vedouct
pracovniky

Domnivate se, ze Vami zvoleny zpiisob komunikace
vyhovuje i VaSim podiizenym?

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Z ¢asti dotazniku uréené pro vSechny zaméstnance pak vyplynulo, ze
zaméstnanci se domnivaji, ze vedouci pracovnici komunikuji srozumitelné a jasné
zadéavaji ukoly, piesto celkovy systém komunikace ve spolec¢nosti ohodnotili za velice
neefektivni. Mlzeme tedy konstatovat, Ze komunikace ve vztahu pfimy nadfizeny —
zaméstnanec je povazovana za spravnou, avsak v radmci organizacni struktury je slabou
strankou podniku.

Graf ¢. 8: Nadrizeny komunikuje se zaméstnanci jasné a srozumitelné

Nadtizeny komunikuje se zaméstnanci jasn¢ a
srozumitelng.

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

65



Graf ¢. 9: Do jaké miry povazujete komunikaci v organizaci za efektivni?

Do jaké miry povazujete komunikaci v organizaci za
efektivni?

0%

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Zaméstnanci si velmi stézovali také na informovanost ohledn€ zmén ¢i novinek
potiebnych k vykonu prace. Z celkového poctu dotdzanych se 53 procent domniva, ze
by v této oblasti mélo dojit k napravnym opatienim. Potfebné informace jsou mnohdy
poskytnuty v ramci intranetu a vedouci by se vzdy méli ujistit, zda si zamé&stnanci tyto
informace opatfili.

Z ¢asti dotaznikového Setfeni uréené viem pracovnikiim, jez se tyka komunikace
a pfenosu informaci, byly dale definovany tyto otazky:

Graf ¢. 10: Dotaznikové Setieni oblast komunikace a prenos informaci

KOMUNIKACE A PRENOS INFORMACI
50 45
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Do jaké miry povazujete Mate dostatecné Jste obeznamen/a s Myslite si, ze jsou
informacni systém informace, abyste mohl/a  principy etického chovani zameéstnanci dostatecné
podniku za efektivni? efektivné odvadét svou ManpowerGroup (Eticky seznameny s
praci? kodex)? dlouhodobymi cili?
B Rozhodné souhlasim ~ ® Souhlasim  ®Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
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Graf ¢ 11: Silné a slabé stranky oblast komunikace

Silné stranky Slabé stranky
Komunikace nadfizeny — podfizeny Informovanost o novinkach
Dostatek informaci od pfimych Neefektivni systém komunikace
nadfizenych Neefektivni informacni systém

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

7.3 Vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj pracovniki je jedna z velmi dilezitych ¢innosti, na kterou se
manazer musi zaméfit. Pravé v pfistupu k zaméstnanclim a jejich rozvoji se mimo jiné
li§i manaZer od leadra. Leader tym tvofi a pravé k tomuto by mohlo pomoci pravidelné
vzdélavani. Na zakladé dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze systémem vzdélavani
Vv této spolecnosti v uplynulém roce proslo 85 procent zaméstnanct. V tomto procentu
jsou zahrnuty i vedouci pracovnici, kazdy z nich pak v uplynulém roce absolvoval
alespon 1 8koleni. Z celkového poctu vsech dotazanych 86 procent uvedlo, ze skoleni
bylo piinosné. Spokojenost s podporou vedoucich pracovnikd ohledné vzdélavani
vyjadtilo 88 procent zameéstnanct, a to jak vedoucich, tak kmenovych.

Graf ¢ 12: Myslite si, Ze Vis vedouci podporuje v pripadé zdjmu o dalsi vzdélavani?

Myslite si, Ze Vas vedouci podporuje v pfipadé zajmu o
dalsi vzdélavani?

6% 6%
0

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Zékladnim problémem je, Ze pracovnici nejsou dostate¢né informovani o vSech
moznostech vzdélavani. V tomto piipadé jsou opét patrné chyby ve vedeni. Pokud se
pracovnici rozhodnou ucastnit se vzdélavaciho programu, manazeti je sice podpofi, ale
zameéstnanci jsou nuceni si veskeré nalezitosti obstarat sami. Zde by mél byt kladen

diraz na lepsi informovanost a komunikaci z pohledu vedeni.
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Graf ¢ 13: Myslite si, Ze mate dostatek informaci o moznostech vzdélavaini

Myslite si, Ze mate dostatek informaci o moZznostech
vzdélavani?

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
Z casti dotaznikového Setfeni urcené vSem pracovnikiim, jez se tyka vzdélavani,
byly déle definovany tyto otazky:

Graf'¢. 14: Dotaznikové Setient oblast vzdélavani
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Vnimate moznost vzdélavani jako Absolvoval jste v uplynulém roce Pokud ano, bylo piinosné?
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B Rozhodné souhlasim ™ Souhlasim ™ Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Tabulka ¢. 14: Silné a slabé stranky oblast vzdélavani

Silné stranky Slabé stranky

Podpora vedeni Nedostatecnd informovanost
Ptinos absolvovanych Skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

7.4 Organizace prace
Organizace prace je dalsi dulezitou oblasti, kterd musi byt fizena vedoucimi
pracovniky. Zaméstnanec by si mél umét svoji praci organizovat sam, ale kontrola a

nastaveni jednotlivych tkoli a jejich meéfitek je velmi podstatnou slozkou prace
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kazdého manazera. U organizace prace je z pohledu vedeni lidi dalezitd dusledna
komunikace vSech zmén probihajicich ve spolecnosti.

Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze systém plnéni pracovnich
ukolii je vysoce orientovan na pracovni vykon a jeho nasledné ohodnoceni. Na tento
fakt poukazuje i vysoké procento odpoveédi (72 procent). Zaméstnanci povazuji napln
své prace za stresujici. V otevienych otazkach se pak vyjadrili, Ze napln prace je natolik
naro¢na, ze neodpovida vysi jejiho ohodnoceni.

Graf ¢ 15: Pripada Vam nastaveny systém plnéni pracovnich vikoli stresujici?

Ptipada Vam nastaveny systém plnéni pracovnich ukoli
stresujici?

6%

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim Nesouhlasim Rozhodn¢ nesouhlasim

Zdroj: Viastni zpracovani 2014

Vysoké procento respondentti (93 procent) uvedlo, Ze si praci organizuji sami.
V nasledujici otazce jsme zjistili, ze 63 procent dotazanych si mysli, Ze nasledny systém
kontroly je u¢inny. Zameéstnanci povazuji organizovani ukoll za efektivni. Tvrzeni
zamé&stnancl, Ze organizace prace je efektivni, se stavd spekulativni, protoZze si ji
zaméstnanci organizuji sami a neni vysledkem vedeni manazera.

Za velky problém lze povazovat fizeni zmén, kdy 68 procent dotazovanych
uvedlo, ze jsou zmény provadény velice neefektivné. Pravé v této oblasti je vidét
nejvetsi slabina nastaveného systému vedeni, kdy se manazeti orientuji pouze na fizeni

pracovniho vykonu a plnéni KPI, nikoliv na potieby zaméstnanct.
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Graf ¢. 16: Jsou zmény ve Vasi spolecnosti dobre rizeny?

Jsou zmény ve Vasi spolecnosti dobfte fizeny?

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Rozhodn¢ nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Vyse uvedené hodnoceni bylo provedeno na zaklad¢é spoleéné casti dotazniku
pro vedouci i podfizené. Z ¢asti nasledujici, jez byla urena pouze pro manazery, jsSme
zjistili mezery v organizaci prace z pohledu vedoucich pracovnikii. Vedouci pracovnici
se zabyvaji pfevazné definovadnim Ccinnosti, jejich plnénim, nikoliv vSak prvky na
zlepseni. Také bylo zjisténo, Ze manaZzefi jsou orientovani pouze na vedeni lidi, nikoliv
na oblast leadershipu. Nasledujici graf vykazuje shodu s dotazniky uréenymi pro
pracovniky kmenové, a to kladenim diirazu na plnéni ukoli.

Graf ¢. 17: Do jaké miry souhlasite s jednotlivymi kroky pri plnéni tymovych vukolii? - ¢ast pro vedouci pracovniky
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tymovych tkolt?
12 11
10 9 9
8 6
° 3
4 2 I 2 2
2
2 ull N N
Presné definuji Provadim Jednotlivé ¢innosti  Snazim se vymyslet
¢innosti pravidelnou kontrolu se snazim s inovativni fesSeni
pracovniky probrat
H Rozhodné souhlasim ™ Souhlasim ™ Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
Z ¢asti pouze pro manazery vyplynulo, Ze vétSina znich deleguje ukoly a
informuje o novych KPI pomoci porad. Tento zplsob vyuziva 10 vedoucich

pracovnikil, 3 manazefi pak deleguji ukoly jednotlivé

70



Graf ¢. 18: Do jaké miry vystihuji jednotliva tvrzeni zpiisob delegovani vikoli na své podrizené? — cast pro vedouct
pracovniky

Do jaké miry vystihuji jednotliva tvrzeni zptisob
delegovani tikolt na sve podfizené?
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Ukoly deleguji pomoci ~ Ukoly deleguji pomoci ~ Ukoly deleguji kazdému
pravidelnych porad podnikové sité osobné
® Rozhodné souhlasim  ® Souhlasim ™ Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
Z casti dotaznikového Setieni urcené vSem pracovnikiim, jez se tyka organizace
préce, byly dale definovany tyto otazky:

Graf ¢ 19: Dotaznikové Setieni oblast organizace prdce
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zorganizovat? plnéni ukolt je efektivni? a efektivné organizovany?
® Rozhodné souhlasim ~ ®Souhlasim M Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Tabulka ¢. 15: Silné a slabé stranky oblast organizace prace

Silné stranky Slabé stranky
Efektivni kontrola Neefektivni fizeni zmén
Organizovani pracovnich postupti Stresujici systém plnéni ukoli
MozZnost si zorganizovat praci Organizovani pracovnich postupli

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
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7.5 Ohodnoceni

Otazky tykajici se nastaveni systému hodnoceni byly zadany stejné jak pro
vedouci pracovniky, tak 1 kmenové zaméstnance. VSech 11 vedoucich pracovnikl
uvedlo, ze povazuje ohodnoceni svého pracovniho vykonu za dostatecné.
V nasledujicim grafu jsou uvedeny vysledky jak manazerq, tak vedoucich pracovnikd.

Graf ¢. 20: Jste za sviij vykon dostatecné ohodnocen/a?

Jste za sviij vykon dostate¢né ohodnocen/a?

5%

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Podobnou situaci jsme zaznamenali 1 u otadzky tykajici se variabilni slozky mzdy.
Dotdzani manazefi ve vétSiné piipadu uvedli, Ze je vySe této slozky dostacujici, avSak
39 procent z nich neni spokojena. U kmenovych zaméstnanct je z grafu ¢. 21 patrné, ze
vysoké procento dotazovanych uvedlo, ze s otazkou nesouhlasi, nékteti odpovedéli, ze
rozhodn¢ nesouhlasi. Je nutné podotknout, ze relativné vysoké procento odpovédélo, ze
je s vysi variabilni slozky mzdy spokojeno.

Graf'¢. 21: Myslite si, Ze variabilni slozka mzdy odpovida pracovnimu vykonu?

Myslite si, ze variabilni sloZka mzdy odpovida pracovnimu
vykonu?

17%

_39%

N

5%

39%_

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Rozhodn¢ nesouhlasim .

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
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Prekvapujici informace byly zjiStény ohledné fixni mzdy. VétSina dotazovanych
zaméstnanct uvedla, Ze vySe fixni mzdy je dobfe nastavena. V ramci otevienych otdzek
bylo zjisténo, ze 5 vedoucich pracovnikli s vySe uvedenym tvrzenim nesouhlasi.
Zakladnim problémem jsou pak malé pobocky, které maji stejné ohodnoceni jako
pobocky velké. Systém hodnoceni je v této spoleCnosti transparentni a vSichni
dotazovani uvedli, Ze vi, z ¢eho se sklada jejich mzda. Z dotaznikového Setfeni vzeslo,
7e prostor pro zlepSeni je i v systému benefiti. 59 procent zaméstnanci je Snim
spokojena, avsak 41 procent dotazanych nikoli, coz lze povazovat za vysoké procento a
vedeni spolecnosti by se na tuto oblast méla zaméfit.

Z ¢asti dotaznikového Setfeni urené vSem pracovnikiim, jez se tyka ohodnoceni,
byly déle definovany tyto otazky:

Graf ¢ 22: Dotaznikové Setient oblast ohodnoceni
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platové ohodnoceni? nastavena jinym, nez finan¢nim benefitl. ohodnocenim i jiné
spravedlivé? zpusobem? nez finan¢ni?
B Rozhodné¢ souhlasim Souhlasim Nesouhlasim Rozhodn¢ nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Tabulka ¢. 16: Silné a slabé stranky oblast ohodnoceni

Silné stranky Slabé stranky
Transparentnost systému hodnoceni Vyse variabilni slozky mzdy
Vyse fixni slozky mzdy Celkova spravedlnost ohodnoceni
Schopnost vedoucich ohodnotit Spokojenost s hodnoceni pouze vedoucimi
zaméstnance jinak nez finan¢ni pracovniky
odménou

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

7.6 Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou velice dileZitou soucasti kvality pracovniho vykonu,
kterd je vSak ovlivnitelnd stylem vedeni pracovnikd. V ramci dotaznikového Setfeni
bylo zjisténo, ze vSichni dotazovani zastavaji nazor, ze pracovni kolektiv je velice dobry

a stejného nazoru jsou 1 v oblasti vzajemné vypomoci a kooperace, avSak pracovni
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prostfedi neni nastaveno tak, aby zaméstnance stimulovalo k vy$§im vykoniim, coz
potvrdilo 44 procent tazanych. Vsichni respondenti uvedli, ze vztah s vedoucim je spiSe
pratelsky, coZ znamena, Ze nadtizeni nejsou dobrymi vidci. S vedenim nadtizenych byli
spokojeni prevazn€ branch manazefi. 9 znich uvedlo, ze jsou se svym vedoucim
spokojeni. 68 procent z kmenovych zaméstnanct souhlasi s tim, Ze vedouci je dobrym
koucem ¢i mentorem, avSak 32 procent toto tvrzeni negovalo, coz neni zanedbatelna

hodnota.

Graf ¢. 23: Je manazer dle Vaseho ndzoru dobrym koucem a mentorem?

Je manazer dle VaSeho nazoru dobrym koucem a
mentorem?

= Rozhodné souhlasim = Souhlasim Nesouhlasim Rozhodn¢ nesouhlasim

Zdroj: Viastni zpracovéni 2014

Vyse uvedené tvrzeni deklaruje i graf €. 24, na kterém miZeme vidét
nespokojenost s tim, jak se vedouci zajimaji o jejich nazory a vyuzivaji je v praxi.
Nespokojenost vyslovili jak zaméstnanci, tak i vedouci. Nutno podotknout, ze se vSech

59 respondentt shodlo, ze jim jejich nadiizeny dokaze v ptipadé potfeby pomoci.
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Z casti dotaznikového Setieni urcené vSem pracovnikiim, jez se tyka vztahli na
pracovisti, byly déale definovany tyto otazky:

Graf ¢ 24: Dotaznikové Setieni oblast vztahy na pracovisti

VZTAHY NA PRACOVISTI
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ukoly? pracovnim pomoci?
vykontim?
B Rozhodné souhlasim B Souhlasim Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim
Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
Tabulka ¢. 17: Silné a slabé stranky oblast vztahy na pracovisti
Silné stranky Slabé stranky
Vyborné vztahy v kolektivu Prilis pratelsky vztah s vedoucimi
Schopnost vzajemné vypomoci Nedostatecné nastavené stimulacni prostredi
Vedouci pomohou s feSeni problému Nezajem nadfizenych o nazory zaméstnanct
Manazery nelze hodnotit jako dobré vedouci

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

V ramci dotaznikového Setfeni byly zjiStény zadkladni nedostatky ze strany
manazeru témét ve vsech sledovanych oblastech. Na zakladé Setfeni jasné vyplyva, ze
bychom se v dalsi kapitole m¢li zamé&fit na oblast komunikace, a to jak Sifeni informaci
pottebnych pro vykon prace, tak i informaci tykajicich se vzdélani. Dal§im problémem,
kterym je nutné se zabyvat, je fizeni zmén. V rdmci toho bychom se méli zaméfit i na
informacni systém. Dalsi oblasti je pak samotné vedeni. Jak jiz vyplynulo z analyzy
stylu vedeni, manazefti se zaméfuji pouze na fizeni. To bylo potvrzeno i v dotaznikovém
Setfeni. Manazefi by se méli zaméfit na zefektivnéni komunikace, zpétnou vazbu a vice
pracovat se zamé&stnanci. Dale ndm vyplynulo, Ze se manazefi nedostatecné angazuji ve
stimulaci pracovnikil. Zaméstnanci jsou také nespokojeni se svym ohodnocenim. Dale
zde byl nazor, ze prostiedi je velice stresujici a jsou na zaméstnance kladeny pfilis

vysoké naroky.
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8 Vedeni a stimulace lidi — navrhy, naklady, prinosy a rizika

Na zéklad¢ vyse provedenych analyz systému vedeni a stimulace pracovniki
v kombinaci s dotaznikovym Setfenim a Osobnimi pohovory, se pokusime piedlozit
nékolik navrhi, které by ptispély ke zlepseni problematickych oblasti pravé v ramci
vedeni a stimulace pracovnikl a nastavenych internich procesech. Cilem téchto navrha
bude vyfeseni identifikovanych nedostatki. Vychodisky této kapitoly budou také
zvolené strategické cile a cile uvedené ve strategické map¢.

V ramci dotaznikového Setieni a pohovort s vedoucimi pracovniky bylo zjisténo,
ze hlavnimi oblastmi, kde je prostor pro zlepSeni, jsou vzd€lavani, organizace prace a
vedeni, systém odménovani, stimulace a komunikace. V ramci této kapitoly bude
uvedeno celkem pét naméta, které budou definovany tak, aby bylo dosazeno
strategickych cilti a zaroven podminovaly K vyssi vykonnosti pracovnikii.
8.1 ZlepSeni komunikace zpohledu vedoucich a informovanosti

zaméstnanci

Dotaznikovym Setienim a ptfevazné i osobnimi pohovory se doslo ke zjisténi, ze
vétSina zaméstnancl je nespokojena s pozdnim ziskdvanim informaci nejen o zadanych
ukolech, ale zejména o planovanych zménéch.

e Popis navrhu

Ke zlepSeni komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi, at’ jiz mezi
manaZerskymi pozicemi ¢i manazerem a kmenovym zaméstnancem, muzZeme jako
navrh uvést zavedeni metody counsellingu. Tato metoda slouzi k ,, vedeni, vzdélavani
a poskytovani pomoci pracovnikovi, spocivajici ve vzajemném konzultovani pracovnika
S manazerem, pricemz k procesu uceni a zlepsovani dochazi u obou . [2, str. 115] Ke
zlepSeni komunikace dochazi z divodu, Ze metoda counsellingu je zamétena na
konstruktivni pouZzivani zpétné vazby a tim pracovnikovi pomahd k efektivngjSimu
zvladani pracovniho vykonu a rozvoje. Z pohledu informovanosti 0 zménach
Vv organizaci, je mozno vyuzit podnikového intranetu. V ramci grafického prostiedi
intranetu by mohla byt naprogramovana specialni sekce, ktera by byla vymezena pouze
pro informace tykajici se chodu spole¢nosti, planovanych zmén a zavadéni novinek.
Sekce by byla aktualizovana pokazdé, kdyz by se planovala jakdkoliv udalost v ramci
téchto oblasti. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze zaméstnanci jsou nedostatecné
informovani o moZnostech vzdélavani. Ackoliv v uplynulém roce dotazovani Skoleni
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absolvovali a ohodnotili je jako pfinosné, uvitali by vice zprav o moznostech

vzdélavani. Pravé to by mohlo byt soucasti nové sekce intranetu. V ramci zlepSeni

komunikace a zdroveinl i informovanosti je nutné podotknout, Zze musi dojit ke zméné

vedeni a komunikace i u branch manazert. Na zaklad¢ pohovoru s jednim z nich bylo

zjisténo, ze konzultanti, ktefi si na nedostatky informovanosti stézovali nejvice, jsou

mnohdy natolik vytiZzeni, Ze nemaji Cas informace ziskdvat pomoci psané formy.

Dulezité tedy je, aby fizeni a Sifeni informaci o zménach a vzdélavani zaméstnanciim

zprostiedkovavali pfimo oni, a to idealné formou rannich porad.

e Postup realizace

Tabulka ¢. 18: Postup realizace opatieni - komunikace

Proces Harmonogram Méritko Vlastnik
Naprogramovani sekce Srpen 2014 Ukonceni IT odd¢leni
Vv intranetu testovaciho

provozu,

odstranéni chyb
Uvolnéni sekce do bézného Srpen 2014 Spusténi provozu | IT odd¢€leni
provozu
Sezndmeni manazerQ Kvéten 2014 Zrealizované Manpower
s metodou counsellingu, jedno denni lead
vcetné vyhod a pfesvédceni 0 Skoleni
ucinnosti vyuziti
Vybér externi spolecnosti, Cervence 2014 | Vybér Manpower
nadefinovani jasnych spolecnosti lead
pozadavkl a kritérii
Rozvoj manazeri v oblasti Listopadu 2014 | Zrealizované Externi
counsellingu tydenni skoleni spole¢nost

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

V ramci opatfeni je nutné:

o zaméfit se na rozvoj vedoucich pracovnikl

o vysvétlit zaméstnanclim dilleZitost zpétné vazby

o zrychlit fizeni zmén

o zhotovit novou sekci v ramci intranetu

o urcit podminky, kritéria a najmout externi spolecnost

e Pfinosy

Aplikovanim metody counsellingu dojde ke zlepSeni komunikace ve vztahu

nadfizeny — podfizeny, se zaméfenim na probirani pracovniho vykonu. Vyhodou pak je

zpétna vazba manazerovi o chybéch, které registruji zaméstnanci. Pro pracovniky je tato
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metoda vhodna pro vysvétleni nastavenych procesti, dilezitosti a organizaci zmén a
vyfeseni problému, které mohou vzniknout pti vykonu pracovni ¢innosti. Efektivnost
feSeni spoc¢iva v okamzitém a celopodnikovém Sifeni danych sdéleni, jednoduchosti a
minimalnich nakladech na realizaci. Na zaklad¢ zavedeni navrhovanych feSeni bude
mozné Sifit podnikové informace od top managementu az po kmenové pracovniky
velice rychle a s vysokou ucinnosti. Zaméstnanci tak budou mit neustale aktualni
informace o déni ve spolecnosti a tudiz budou mnohem Iépe informovani o svych

moznostech. Také budou 1épe ptipraveni na planované zmény.
e Stanoveni naklada

Néklady na udavané opatfeni budou minimalni. Sekce v intranetu bude
zhotovena specialisty IT odd¢leni, kteti dany ukol splni v ramci své naplné prace.
Proskoleni nové metody vedeni a komunikace nebude nijak finanéné naro¢né. Naopak
proSkoleni managementu S sebou nese naklady odhadované manazerem spole¢nosti ve

vys$i 50 000 K¢, které budou poskytnuty externi spolecnosti.

8.2 Ro0zvoj manaZeru
e Popis navrhu

Rozvoj managementu je definovano téZ jako strategicky cil. V oblasti vedeni
zaméstnanct je vSak cilem kli¢ovym. Neni moZzné dobie vést a stimulovat zaméstnance,
pokud vedouci pracovnik nemd dostatecné znalosti jak zaméstnance vést, komunikovat
snim, delegovat tkoly, jak poznat jeho potieby, co je klicovym faktorem pro jeho
stimulace a jak si vytvofit korektni a loajalni vztah. Vyse uvedené je divodem, pro¢ by
mél byt kladen diraz na znalosti manazerd. Skoleni by méla byt organizovana externi
spole¢nosti pro regionalni a prevazné branch manaZery. Seminafe regionalnich
manazeri budou zaméfeny na vedeni lidi s dGrazem na vedeni, seberozvoj a
komunikaci. Branch manazefi mimo zminéné ¢innosti budou $koleni na to, jak spravné

stimulovat zaméstnance k vys$S§imu vykonu.
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e Postup realizace

Tabulka ¢. 19: Postup realizace opatieni — Rozvoj manazerii

Proces Harmonogram Meéritko Vlastnik

Stanoveni volnych 1.Q 2014 Stanoveni Country manazer

penéznich prostredkd, rozpoctu

zpracovani rozpoctu

Zprostiedkovani Konec roku Vybér spole¢nosti | Manpower lead

vybérového fizeni na 2014 a zvoleni termint

externi spoleCnost,

stanoveni pfesnych termint

konani Skoleni a kritérii

Rozvoj managementu 1. Q 2015 Splnéné Skoleni Externi
spole¢nost

Rozvoj managementu 2.Q 2015 Splnéné Skoleni Externi
spole¢nost

Rozvoj managementu Splnéné skoleni | Splnéné skoleni Externi
spolecnost

Rozvoj managementu 4.Q 2015 SpInéné skoleni | Externi
spolecnost

Testovani managementu na | Konec roku Splnéni testu na | Externi

ziskané znalosti a 2015 85% spolecnost

dovednosti

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Prvni $koleni se bude tykat oblasti leadershipu jako takového. Skolitelé se
zaméfi na spravné vysvétleni pojmu, na jeho pouziti, a to s dirazem na pfistup
pracovniki a jak se stat dobrym leadrem. Druhé Skoleni bude zaméfeno na osvojeni si
praktik leadershipu na zakladé ptedem ptipravenych ukolu. Treti ¢ast se dotkne vyse
popisované metody counsellingu. Ctvrté §koleni osvoji pracovnikiim uvedenou metodu
na zaklad¢ pripravenych tukoli. Vyhodou Casové prodlevy mezi proskolenim dané
metody a Skolenim, jez bude zaméfeno na praktickou c¢ast, spociva vtom, ze si
jednotlivi manaZefi mohou tuto metodu vyzkouSet na svém tymu a sami jsou schopni
urcit silné a slabé stranky. Mimo jiné také mohou identifikovat své vlastni slabé stranky,
které budou v ramci praktického Skoleni odstrafiovany.

V ramci opatieni je tedy nutné:

o zajistit externi spolecnost
o urcit rozpocet
o aktivni rozvoj manazerd

o klast diraz na rozvoj nové ziskanych dovednosti v oblasti ledershipu a

counsellingu

79



e Piinosy
Celkovym ptinosem tohoto opatieni bude zvySeni vedoucich schopnosti
manazert a jejich CasteCna pfeména na transformacni styl vedeni, tedy leadership.
Vysledkem bude celkové zlepseni pfistupu k zaméstnanciim, jejich rozvoj, vzdélavani a
také vyrazny progres v oblasti komunikace. VSechny tyto aspekty se stanou nedilnou
soucasti orientace zaméstnancti na vykon a zlepSeni jejich prodejnich dovednosti a

osobnostnich zkuSenosti.
e Stanoveni nakladu

Naklady jsou stanovené na 1 mil. K¢, coz odpovida vyplaté Skoliteliim externi
firmy a zhotoveni softwaru pro vysledny test. VySe ¢astky byla stanovena po konzultaci
S manazerem spolecnosti. Naklady se budou uctovat ctvrtletné ve vysi 250 000 K¢.
Celkova vyse nakladii byla stanovena na zdkladé konzultace s branch manazerem
popisovan¢ spolec¢nosti.

8.3 Systém odmén zaméieni na dlouhodoby vykon pracovniki
e Popis navrhu

V oblasti stimulace pracovnik, mulze byt uzitecnym nastrojem stimulace
zavedeni systému, ktery by byl zalozen na jednoro¢nim celorepublikovém vyhlaseni
nejlepsich  zaméstnancli, vedoucich, pobocek a regioni. Systém by spocival
V celoronim plnéni stanovenych KPI, které se kumulovaly a pfi kaZdoro¢nim
vyhlaseni by pak byli ohodnoceni ti zaméstnanci, branch manazefi a regionalni
manazefi, ktef'i by dosahli nejlepsich vysledki. Stimulem by byla hodnotna odména.
Dle vSeobecné etiky persondlniho zaméstnavani by si zaméstnanci méli byt vzajemné
napomocni. S vySe uvedenym neni navrh v rozporu, protoze jde 0 celkové zlepseni
systétmu odménovani, na ktery si vramci dotaznikli zaméstnanci Casto stéZovali.
Pracovnici by byli klasifikovani dle individualnich pIlnéni. Bonusové ohodnoceni by
pak bylo pro ur€ity pocet nejlepsich zaméstnancti. Branch manazeti by byli hodnoceni
na zaklad€ vykonnosti pobocek a regionalni manazefi za nejlepsi region. Odmeéna by
mohla spocivat v kratkodobém pobytu v zahrani¢i, kulturni ¢i sportovni akci nebo
vécném daru. Dilezité je podotknout, Ze tento systém by byl motiva¢ni jak pro

zaméstnance, tak i pro manaZzery.
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e Postup realizace

Implementace zmifovaného systému by mohla nastat v kratkém casovém
horizontu, do konce roku 2014, a to proto, aby mohl byt od nového roku zminény
systém jiz aplikovan. Dulezité je, aby byl systém zaveden celorepublikové ve stejny
okamzik a byli snim seznameni vSichni zaméstnanci. Nejprve by mélo dojit k
proskoleni regionalnich manazeri, ktefi by informace predali branch manazerim
a ti zaméstnancim. Cely systém by byl zalozeny na softwaru Helios, kam zaméstnanci
denné zadavaji splnéné tkoly. VZdy na konci roku je nutné si u kazdého zamé&stnance
zjistit udaje o jeho aktivité a na jejich zakladé pak vytvofit zebfi¢ek hodnoceni
zaméstnancl. Pro kone¢né vyhlaseni je ddle nutné stanovit prostory a odmeény, které by
mely byt pfedem znamé.

V ramci opatieni je tedy nutné:

o celopodnikovy priizkum na vhodny stimulaéni prostfedek
o vcasna informovanost o provedené zméné
o disledna komunikace mezi manazery a pracovniky
o zavedeni transparentnosti systému
e Pfinosy

Pro kazdého zamé&stnance tento systém vytvoii nékolik benefitl. Prvnim z nich
je celorepublikové uznani a pochvala, coz bylo v dotaznicich €asto zmiflovano jako
uznavany stimul K vykoniim, druhym je pak hodnotny benefit. Tato kritéria by méla byt
pro kazdého zaméstnance podstatnou motivaci, pro¢ se soustfedit na vykon a snaZit se
dosdhnout co nejlepSich vysledkii. Opatieni je vhodné nejen pro kmenové zaméstnance,
ale i pro manazery, protoze systém benefiti a ohodnoceni se tyka i téchto pozic.
Nejvétsi vyhodou navrhovaného opatieni je tedy komplexnost stimulace vSech pozic
v organizacni struktufe. Jako dal$i vyhodu si mizeme uvést minimalizaci nakladd.
Jelikoz zaméstnanci budou generovat vyssi marze, bude se tvofit i podstatné vyssi zisk.

Ten pak oproti nakladim daného opatieni bude rist exponencialni kiivkou.
e Stanoveni ndkladii

Naklady na zavedeni rozvoje stimulace pracovniki budou nulové, protoZe se vse
bude odehravat pomoci softwaru Helios, ktery je dnes jiz vyuzivany. Vyse nakladu se
bude kazdoro¢né lisit dle vybranych odmén a ndjmu na prostory, kde se bude konat

vyhlaseni vysledki, véetné ndkladl na obcCerstveni.
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8.4 Stimulace pracovniki - zvySeni pracovniho vykonu v urcité oblasti
e Popis navrhu

Stimulace pracovnikii v ramci tohoto opatfeni by mohla probihat obdobné, jako
je uvedeno vySe v kapitole 7.3, avSak jednotlivé tukoly by byly vyhlaSovany
jednorazové, vidy kdyz by bylo nutné zvysit prodeje sluzeb v urcitych oblastech
poskytovanych sluzeb, nebo se zamérit na konkrétni segment klienti ve smyslu 1T,
engineering apod. Pokud by se zjistil pokles ziskt v oblasti recruitment, byla by
vydana alikvota pro vSechny adekvatni pobocky v rdmci regionu a piedem by byly
stanoveny odmény. Pobocka, ktera by se umistila na prvnim misté v prodeji téchto
sluzeb, by ziskala benefit. Zde je podpofena urcita soutézivost, avsak jedna-li se o
komparaci pobocek, nelze v tomto pfipadé hovofit o rivalit¢ mezi zamé&stnanci. Ti se
naopak vramci dané pobocky budou snazit navzajem kooperovat, aby pravé jejich
pobocka dosahla nejlepsiho vysledku. Plnéni ukolu by bylo denné zaznamenavané do
ptipravené tabulky, popiipadé by se mohlo vyuzit programu Helios. Manazefi by tak
méli kazdy den rano komparaci, jak si vedou v porovnani s ostatnimi pobo¢kami, coz
by pusobilo jako stimulacni faktor. Vedoucim pracovnikiim by se vytvofil prostor pro
vybér vhodného stylu vedeni a rozvoj svého vidcovstvi v oblasti leadershipu nebo
fizeni pracovnikll. Jednotlivymi prémiemi by mohla byt naptiklad finan¢ni ¢astka pro
celou pobocku s vyuzitim dle vlastni volby, at’ uz akce v ramci teambuildingu, nebo
odména vramci bonusu ke mzd€, popifipadé by odména mohla byt 1 vécna.
Odpovédnost za realizaci tohoto systému by mél country manazer, za plnéni tkoll by

vSak zodpovidali branch manazefi.
e Postup realizace

Zavedeni uvedeného ndvrhu na zlepSeni stimulace zaméstnancii je velice
jednoduché a proveditelné v kratkém ¢asovém horizontu, a to do konce listopadu 2014.
Podstatné je vyuzit softwaru Helios a dokazat identifikovat oblasti, na které je nutné se
zaméfit, napriklad kde jsou nizké prodeje sluzeb. Informace budou z Heliosu ziskavat
branch manaZeri, ktefi poté situaci zkonzultuji s regiondlnimi manaZery a
navrhnou, jaky bude prostiedek stimulace, tedy odména. Poté je nutné
identifikovat vSechny poboc¢ky, kde se musime zamérit na néjakou oblast prodeje a
jednorazové zaslat informaci o dané udalosti. Pro Sifeni informace by se mohlo

vyuzit vySe navrhované zavedeni sekce v intranetu. Informace o udalosti musi
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obsahovat pravidla akce spolu se zainteresovanymi stranami a odménami, ale i termin
zahajeni a ukonceni akce. Dulezité je mit pfedem zmapovano, co je pro zaméstnance
dostateCnym benefitem. Odména pak bude pro nejlepsi tifi pracovniky a branch
manazera pobocky, kde ptisobi nejvykonnéjsi pracovnik.
V ramci opatieni je nutné:
o informovat zaméstnance o dané zmeéné, sezndmit je s obecnym
principem fungovani
o rozvoj manazerl, tak aby dokdzali reagovat stylem vedeni na danou
situaci
o identifikace spravné odmény
o zavést systém kontroly jednotlivych oblasti poskytovanych sluzeb, aby
bylo mozné rychle reagovat na pokles prodeje
e Pfinosy
Pfinosem je jednoznacné rust stimulace pracovniki, rast hrubé marze a nésledné
zisku spole¢nosti. Déale se bude zvySovat i pocet spokojenych zdkaznikii a bude se
upevinovat i trzni pozice, coz bude zpiisobeno zvysenim poctu poskytovanych sluzeb.
Dalsim kladem je stimulace nejen zaméstnancd, ale i branch manaZeru, kterych se dana
odmeéna bude také tykat. Timto se zefektivni 1 systém vedeni a rozvoje manazerskych
dovednosti branch manazert, ktefi budou muset byt v oblasti vedeni pracovnikt velice
aktivni a reagovat na kazdodenni situace, ¢imz bude dochazet i k seberozvoji. Jako dalsi
vyhody si miizeme uvést zlepSeni vztahti mezi pracovniky, zdokonaleni komunikace a
uceni se vzajemnému respektu a vypomoci. Ke zlepSenim dojde proto, Ze jednotlivi
zamestnanci mezi sebou musi kooperovat a jsou povinni si predavat jednotlivé klienty

tak, aby doslo k uspokojeni zékaznika a zaroven ke splnéni cile.
e Stanoveni nékladii
Dany navrh je opét zadan tak, aby néklady na realizaci byly co nejnizsi. Dilezité
je, aby spolecnost generovala vysoké zisky s nizkymi naklady. Jediné, kde bude

spoleCnost muset investovat, jsou opét odmény pro nejlépe hodnocené. Nutno

podotknout, Ze tato investice se mnohonasobn¢ vrati.
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8.5 Leadership v oblasti organizace prace zaméstnanci
e Popis navrhu

Navrh vznikl kombinaci dotaznikového Setfeni a zkuSenosti, které¢ byly ziskany
na zéklad¢ staze ve spolecnosti Manpower. V ramci staze, jsme dosli k zavéru, ze napli
prace je Casto velmi naro¢na, coz nepfispiva ani dobrému klimatu na pracovisti, ani
spokojenosti zaméstnanct. Nastavené KPI a od nich odvijejici se systém benefiti je
nastaven tak, aby byli zamé&stnanci nuceni pracovat Casto ,,pod tlakem.

Navrhem na usnadnéni prace zaméstnanct, nejcastéji na pozici konzultantti, je
vyuzit sluzeb brigadnika ¢i studentli. Podpora leadershipu tohoto opatfeni vyplyva jiz ze
samotné podstaty denifinice. ,,Viidce si uvedomuje, Ze ukolu muze dosdhnout diky
ochoté a podpore druhych.” [20, str. 3] Studenti ¢i brigadnici by mohli vykonavat
jednoduché administrativni Cinnosti, pfi kterych neni potfeba zadné proskoleni ani
jinych znalosti pro praci v tomto segmentu. Jednotlivymi ¢innostmi je archivace spisi,
kopirovani listin a vkladani udaji do databaze. Vypomoc by mohla probihat formou
kontroly dochazky ptimo v podniku klienta a jeji nasledné zadani do systému, coz by
velice usnadnilo praci zejména konzultanti na pozici CTP. Témito tkoly by byla
podpotfena prace kmenovych zaméstnanci a byla by jim ucinné nastinéna jejich
dulezitost i orientace na n¢ samotné. Tim by mohla byt rozvinuta ochota pracovniki na
plnéni stanovenych tkolt. Pro konzultanty v pozici CPP by bylo z pohledu vedeni
vhodné piijmout studenty jako tzv. researchery, ktefi by zastavali praci v podobé
vyhleddvani kandidatu na internetovych portadlech ¢i jinych zdrojich, a dé€lali tzv.
,Hpredvybér® pro konzultanty. Nutnosti je, aby tito pracovnici byli dostatecné

komunikativni a méli alespont minimalni technické znalosti.

e Postup realizace

Tabulka ¢. 20: Postup realizace opatieni — organizace prdace

Proces Harmonogram Méritko Vlastnik
Informovat vetejnost - vlastni Konec kvétna Vytvofeni inzeratu, | IT
internetové stranky, internetové inzerce | 2014 uvefejnéni praxe na | oddéleni
internetu
Informovat stfedni a vysoké Skoly | Konec kvétna Osobni prezentace, | Branch
letaky  nebo  osobni  prezentaci | 2014 rozdani letakt manazer

manazera spole¢nosti

Stanoveni podminek praxe (vySe | Konec kvétna Dojednani podminek | Branch
hodinové mzdy, typ pracovni smlouvy, | 2014 manazerti
termin néstupu do zaméstnani)

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
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Vsechny tyto nalezitosti jsou nutné projednat nejdéle do konce kvétna, aby bylo
mozné jiz na obdobi letnich prazdnin pfijmout brigadniky. V ptipadé pfijeti studenta
vysoké $koly je mozné dohodnout si praxi dlouhodobou. Rizeni piijaté pracovni sily a
delegovani ukolu pak bude plné v kompetenci branch manazera.

V ramci opatieni je nutné:

o identifikovat potfeby zaméstnancti v oblasti organizace prace
o zhodnotit, zda jsou ziskané informace zvladnutelné lepsim vedenim
o podporovat inzerce, tisk letakl, navstévovat skoly
o urcit pracovni podminky
e Pfinosy

Pfinost opatieni je nékolik. V prvni fadé dojde ke zlepseni klimatu na pracovisti,
kdy kmenovi zaméstnanci budou méné stresovani, coz by se mohlo odrazit i na kvalité
poskytovanych sluzeb. Déle by se méla zvysit vykonnost pracovnikll z divodu, Ze Cas,
ktery dfive museli vénovat administrativnim ¢innostem nebo zdlouhavému zadavéni
informaci do Heliosu, budou moci vénovat novym obchodim a plnéni stanovenych
KPI. Nezanedbatelnou vyhodou pfijeti pomocné sily muze byt piimo posila pii
umistovani vhodnych kandidéati, kdy mohou na zakladé Zivotopisii telefonicky

komunikovat s vhodnymi klienty a obeznamit je s nabizenou pracovni pozici.
e Stanoveni nakladu

Néklady vramci navrhovaného opatfeni jsou primarné zavislé na dohodé
s vrcholovym vedenim. Pokud by vedeni neschvalilo davat studentim za praxi mzdu,
byly by naklady pouze ve vysi zhotoveni tiskovin, kdy by bylo nutné vytvorit alespon
3000 letakti a naklady na pohonné hmoty, pokud by se jednalo o osobni prezentaci.
Naklady na letaky se pii cené 30 hal za kus piedpokladaji ve vysi 900 K¢. Naklady na
pohonné hmoty jsou brany pausalné pii cené jednoho kilometru, a to 2,5 K&¢.
Piedpokladame, Ze pobocéek s potiebou najmout pomocnou silu by bylo v Ceské
republice 10 a praimérny pocet ujetych kilometrti by se rovnal 100 km, pak by naklady
¢inily 1 250 K¢. Pokud by v8ak nova pracovni sila byla pfijata jako brigadnik a ne jako
student na praxi, mzda by mu vyplacena byt musela. V tomto ptipadé by se planovalo
90 K¢/hod. hrubé mzdy. Pracovnik by byl najat na kazdodenni praci po osmi hodinéch.
Me¢si¢ni mzda takového pracovnika by pak ¢inila 14 400 K¢& nezdanéné mzdy za mésic.

Celkové naklady tohoto opatieni ¢ini 2 150 K¢ plus 14 400 K¢ mésicné jako mzda.
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8.6 Méné ridit, vice vést

Na zaklad¢é analyzy stylu vedeni a chodu organizace jsme zjistili zakladni
nedostatky v oblasti vedeni lidi a kladeni dirazu pouze na fizeni. Tento fakt odrazelo i
dotaznikové Setfeni. Navrhem, v tomto piipadé spisSe doporucenim je, zavést v podniku
takovy styl vedeni, ktery by se neorientoval pouze na plnéni tkolt, ale i na zaméstnance
jako takové. Opatieni navazuje na vSechny vyse zminéné navrhy. Vhodnym opatienim
je tedy jiz zminovany counselling. Dale by se vedeni zaméstnanci m¢lo orientovat na
aplikaci koucinku, a to nejen u novych pracovnikd, ale i1 téch, kteti maji pracovni
postupy jiz osvojené a nenechédvat jim ,,volnou ruku®, ¢imz se zabrani jakémukoliv
seberozvoji. Vedouci pracovnici naopak koucinkem individudlné pomohou
zaméstnanciim zlepSovat pracovni vykon a rozvijet schopnosti a dovednosti. Manazefi
tedy rozviji konkrétniho zaméstnance dle dané situace na zdkladé¢ poznatki
z kazdodenniho kontaktu pracovnika a manazera. [2, str. 117] Ob¢ tyto metody mohou
byt zdkladem pro transformaci manazeri ve spravné leadry, ktefi navic budou mit i
znalosti z oblasti manazerskych dovednosti. Tim by se vedouci pracovnici mohli stat
profesiondly v této oblasti. Tak by se vyrazné zlepSila podpora pracovnikll a jejich

stimulace na pracovni vykon.

8.7 Navrhy pro splnéni ostatnich stanovenych strategickych cilu

V kapitole 2.3 jsme nadefinovali 6 strategickych cild, které jsou pro chod a
rozvoj organizace povazovany za prioritni. Pfi splnéni té€chto cil se v organizaci zlepsi
nejen komunikace, organizace prace, ale i vedeni pracovnikll. VSechny uvedené aspekty
pak povedou K rustu hrubé marze z uzavienych obchodu. Jednim z cild je i snizovani
fixnich nékladd. Pokud se spole€nosti podafi vSechny cile splnit, méla by rlst jeji
hodnota 1 cisty hospodaisky vysledek. JelikoZz je zakladnim stavebnim prvkem
generovani hrubé marZe fadovymi zaméstnanci, méla by spolecnost nejprve vénovat
pozornost jim. V ramci strategické mapy uvedené v kapitole 3.4 jsou navrzeny cile ve
¢tyfech perspektivach tak, aby bylo mozné nadale zvySovat hodnotu spolec¢nosti.

V perspektivé potencialu bylo stanoveno nékolik cili, které se zabyvaji praveé
usnadnénim pracovni ¢innosti zaméstnancli. Prvnim z téchto cili je stat se tzv. E-
company. Termin splnéni cile je konec roku 2014. Vlastnikem procesu bude IT
oddéleni ManpowerGroup, které bude fidit celkovou implementaci jednotlivych
produkti a softward, vcetné jejich instalace a proskoleni. Méftitka jednotlivych aktivit

budou stanovena tak, Ze produkt ¢i software je nebo neni k poslednimu dni urcitého
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ctvrtleti celopodnikové vyuzivan. Vykonnostni cile pro pracovniky tohoto oddé¢leni
mohou byt stanoveny takto:

Tabulka é. 21: Navrhované KPI pro E-company

Technologie podporujici administrativni ¢innosti a komunikaci spole¢nosti.
Office 365 Vyména pocitaci s Windows XP (Gnor/
brezen 2014)

50 GB postovni schranky leden 2014
Aplikace Microsoft Office (inor 2014)
SharePoint: (Q2 2014)

Lync: (Q2 2014)

SkyDrive: (Q2 2014)

Yammer: (Q2 2014)

Data warehouse: Efektivni on-line reporting (Q2 2014)
Cloud computing: Efektivni IT infrastruktura (Q2 2014)
Technologie usnadiujici, zefektivitujici a zrychlujici obchodni procesy
Smart Branch (Powerkey) Elektronické podpisy smluv (Q3 2014)
Elektronizace papirovych dokumenti: (Q4
2014)
Centrum sdilenych sluzeb: (Q3-Q4 2014)
Smart Sourcing (Databaze kandidatt) Sprava sourcing procesu (Cervenec 2014)

Efektivni recruitment: (Cerven 2014)

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Druhym z téchto cilii je vytvoieni HelpDesku do konce roku 2014

Tabulka ¢. 22: Pribéh procesu zhotoveni HelpDesku

Proces Harmonogram | Méritko Vlastnik
Naprogramovani HelpDesku | 1.polovina roku | Spusténi IT oddéleni
2014 zkuSebniho

provozu
Vyhlaseni vybérového ftizeni | 2.polovina roku | Zaméstnani nového | Manpower
na externi spoleCnosti, jez | 2014 uchazece do konce | Lead
vybere vhodného kandidata ¢ervna 2014.
na obsluhu HelpDesku
Proskoleni nového Konce Implementace  na | IT oddéleni
zameéstnance listopadu 2014 | celopodnikovou

uroven

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014
Tretim z téchto cild je vytvoreni databaze uchazeci. Cil musi byt splnén do
roku 2015. Jiz nyni je vSak dilezité mit stanovené postupové kroky celého procesu

véetné termind. Vykonnostnim cilem je zejména vytvofeni softwaru, ktery bude

databézi spravovat.
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Tabulka ¢. 23: Pribéh procesu vytvoreni databdze

Proces Harmonogram Meéritko Vlastnik
Zhotoveni a spusténi | Konec roku 2014 Zahajeni testovaciho | IT oddéleni
beta verze sekce provozu, ktery vsak
intranetu bude pouze v ramci

IT odd¢leni
Upgrade na Prvni polovina Distribuce do celé | IT oddéleni
konec¢nou verzi roku 2015 podnikové sité
Proskoleni manazerti | Konec ¢ervna 2015 | Podstoupeni IT oddéleni

manazeri

praktického testu

prace s databazi

S kone¢nym

vysledkem

minimalné 75 %

uspesnosti
Proskoleni Konec roku 2015 Uvedeni do Branch
zaméstnancu, ktefi kazdodenniho manazefi
budou uvedenou provozu
databazi pouzivat

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

V perspektivé uceni se je jednim z dalSich cilti proSkoleni managementu, ktery
bude dilezitym faktorem pro dalsi cil, coz je rozvoj dovednosti zaméstnancti. Na
zakladé noveé nabytych schopnosti a dovednosti v oblasti vedeni, mize byt rozvoje
zaméstnancl dosazeno. Pribéh realizace viz kapitola 9.2.

Vsechny tyto cile by mély vyustit ve zvySeni celkové produktivity nejen
zamé&stnancl, ale 1 manaZerl. Podptirné cile, které¢ byly nadefinovany v ramci
perspektivy zakaznické a internich procesli by mély mit za nasledek moznost dosazeni
hlavnich cila perspektivy finan¢ni. Pokud budeme mit kvalitné proskoleny management
a dikladné implementované subvenéni prostfedky pro vykon prace zaméstnancii, méla
by byt odvedena prace bezchybna. Na zakladé zkvalitnéni managementu dojde
k progresu i fadovych zaméstnancti. M¢li by byt schopni 1épe porozumét zakaznikovi a
tim zabezpecdit rist prodeje. Zakaznik bude s kvalitou poskytnutych sluzeb spokojen,
poroste jeho diivéra ve spolecnost, z ¢ehoz se mize stat dlouhodobé partnerstvi.

Tim se dostdvame do perspektivy financni. Zakladnimi cili finan¢ni perspektivy
je rast hrubé marZe. Ristu hrubé marze bude dosaZeno nejen vSemi diive popsanymi
cili, ale i snizenim fixnich nékladd. Cil ristu hrubé marze je definovan kazdoro¢énim
nariastem o 10 procent. Vlastniky procesu jsou branch manazefi, ktefi na zakladé

mésicnich planh urcuji, které aktivity budou v kazdém mésici vykonany, aby byl cil
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naplnén. MéFitkem je ro¢ni ndrGst hrubé marze o 10 procent. S tim souvisi i1 cil
sniZovani fixnich nakladi, ktery je téZ v kompetenci vedoucich pobocek. Terminem
splnéni je konec roku 2014, méritkem je snizeni nakladu o 5 procent. Individualnimi
cili jsou tedy kroky podporujici restrukturalizaci pobocky. Nabizi se feSeni spocivajici
v dohodnuti niz§iho ndjemného, sniZzeni poctu zaméstnanci, korekce nékladii na energii,
kdy velkou tsporu by mohla znamenat regulace osvétleni pobocek véetné venkovnich
vitrin. Radikalnéj$im feSenim by mohla byt zména umisténi pobocky, kde by byly nizsi
provozni ndklady. Zména lokace s sebou vsak nese 1 urcitd rizika poptipad¢ dodatecné
naklady. Rizikem miizou byt novi i stavajici zékaznici, kteti by nebyli dostatecné o
zméné¢ prostiedi informovani. Dodate¢né naklady mohou vzniknout na zakladé
stavebnich Uprav nového pracovist¢ nebo marketingovych ndkladi zabezpecujici
informovanost uchazecli o nové lokaci pobocky.

Na zékladé¢ uvedenych navrhi je mozno vyrazné zefektivnit komunikaci, fidit
zmény a vyreSen byl i problém se Spatnou informovanosti 0 moznostech vzdélavani.
Jednim znejvétSich problémt pak bylo pfetézovani zaméstnanci na pozicich
konzultantd, coz by mohlo byt vyfeSeno i zaméstnanim nové pracovni sily. Vzhledem
k tématu a podstaté prace byly nadefinovany i dva konkrétni navrhy, jak zaméstnance
stimulovat kjest¢ vyS$$im vykonim srozvinutim motivace zaméstnancii. Jako

nespornou vyhodu vSech navrhovanych opatfeni, miizeme uvést minimalni nakladovost.

8.8 Zhodnoceni navrhu z hlediska rizika

Pii fizeni rizik je podstatné dokdzat je identifikovat, popf. mit stanovené
systémy, které by nds v€as upozornily na jejich potenciondlni vznik. Musime vSak dbat
na spravnou identifikaci téch rizik, které mohou mit negativni vliv na dlouhodobé cile
dané spole¢nosti. Cely postup fizeni rizika je provadén ve fazich identifikace jeho
faktorii, stanoveni vyznamnosti faktor, méteni, hodnoceni a rozhodovani o riziku i
opatfeni pro jeho sniZeni.

Identifikovatelna rizika pro nami navrhovana opati‘eni jsou nasledujici:

e neochota vedeni spolecnosti ke zménam,

e chybné realizovany helpdesk a intranet, nevyuZiti potencialu,

e Spatné zvoleny Skolici program,

e nevhodné zvolené benefity, nedtsledny pfistup branch manazert,

e neochota vedeni pfijmout nové zaméstnance.
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Faktory rizika podniku, jejich definice a moZné pri¢iny vzniku jsou

nasledujici:
e Neochota vedeni spole¢nosti ke zménam,

Toto riziko by se dalo ohodnotit jako jedno z nejvyznamnéjsi. Pokud vedeni
nebude mit snahu provadét zmény ve spoleCnosti, zistanou jakakoliv navrhovana
opatfeni nevyuzita. Nesmime vSak opomenout, Ze kazdy podnik by mél byt flexibilni
k vyvoji prostiedi a tudiz i ke zménam. Pokud by se podnik nevyvijel, mohl by ztratit
svou konkuren¢ni vyhodu, loajalnost a pracovni nasazeni zaméstnancli, nebo

zaznamenat pokles trzni pozice.
e Chybné realizovany HelpDesk a intranet

Pokud by cely systém HelpDesku ¢i sekce v intranetu nebyly ,,vyladény* pro
bézny provoz a nebyly piizpiisobeny v§em pozadavkiim a na dany systém, mohlo by se
stat, ze nedojde ke zrychleni komunikace ani k rychlejSimu feSeni problému. Stejnym
problémem pak bude, pokud vedeni spolecnosti nebude novou sekci dostatecné
aktualizovat a poskytovat informace. Zaméstnanci se nedozvi o novych zménach,

moznostech vzdélani a organizace prace a ani komunikace se nezlepsi
e Spatné zvoleny Skolici program

Vedeni si musi nejprve zjistit, kde jsou nejvétsi slabiny manazertu v oblasti
leadershipu. Pokud by se sexterni spolecnosti dohodla na nevhodném $kolicim
programu, bude to znamenat, Ze to pro Skolené manaZery nebude takovy piinos, jaky

bude oc¢ekavan a stimulace a vedeni pracovnikill se nezlepsi.
e Nevhodné zvolené benefity, nediisledny pfistup branch manazeru

Tento rizikovy faktor se vaze k opatfenim sméfujici na stimulaci pracovniki.
Pokud by vedeni spolecnosti vyhlasilo ndmi navrhnuté aktivity, je potfeba, aby odména,
ktera by méla zaméstnance stimulovat k vy$§imu vykonu, byla skute¢nym stimulem.

Zaroven musi i branch manazer disledné dbat na plnéni tkolu v rdmci dané ,,soutéze®.
e Neochota vedeni prijmout nové zaméstnance

Tento rizikovy faktor ovlivni pfevazné praci konzultantd. Pokud by vedeni
zamitlo pfijmout jakoukoliv pomocnou silu, nedoSlo by ke zlepSeni klimatu na

pracovisti a omezeni stresorti pracovnikii. Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni muzeme
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tvrdit, ze by tento krok mohl znamenat i odchod zaméstnanct, coz by vSak znamenalo
pro podnik dalsi naklady naptiklad na zaSkolovani ¢i uniklé zisky z obdobi, nez novy
pracovnik nastoupi.

Identifikované faktory rizika je nutné ohodnotit. Dané hodnoceni musi brat ohled
na pravdépodobnost vyskytu a intenzitu dopadu jednotlivych rizikovych faktori.
Pravdépodobnost vyskytu i intenzita dopadu je hodnocena na zakladé bodové stupnice

od 1 do 5 podle nasledujicich vyznamu:
» Pravdépodobnost vyskytu:

1. 0 — 20% - nepatrna pravdépodobnost vyskytu, 2. 20 — 40% - nepravdépodobny
vyskyt, 3. 40 — 60% - pravdépodobny vyskyt, 4. 60 — 80% - vysoka pravdépodobnost
vyskytu, 5. 80 — 100% - jisty vyskyt. [18]

» Intenzita dopadu:

1. bezvyznamny dopad 2. maly dopad 3. stiedni dopad 4. velky dopad 5. kriticky
dopad [18]

Naésledujici tabulka zobrazuje rozdéleni pravdépodobnosti a urceni velikosti

rizikovych faktort.

Tabulka ¢. 24: Stanoveni vyznamnosti rizik

Riziko Pst Intenzita | Vyznamnost Risk
vyskytu | dopadu Appetite
Neochota vedeni spolecnosti ke 2 5 10 8
zmeénam
Chybné realizovany HelpDesk a 1 4 4 8
intranet

Spatné zvoleny $kolici program

Nevhodné zvolené benefity,
nedusledny pfistup branch
manazerd

Neochota vedeni pfijmout nové 2 3 6 8

zamestnance
Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Na zéklad¢ tabulky miZeme porovnat vyznamnost rizikovych faktord se
stanovenou hranici risk appetite. Faktory, které jsou nad touto hranici, jsou povazovany
jako rizika klicova. Hodnota risk appetite byla stanovena na zaklad¢ dfive provedené
analyzy spolecnosti a po konzultaci s manazerem spolecnosti. Na zakladé vyse uvedené
tabulky jsme za vyznamna rizika urcili neochotu vedeni spole¢nosti ke zménam, Spatné

zvoleny Skolici program.
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Zavér

Predlozena diplomova prace se zameéfila na analyzu podnikatelského okoli a
internich procest spolecnosti Manpower, zejména pak na vedeni a stimulaci
pracovnika.

V prvnich kapitolach je charakterizovana spoleCnost jako celek. Jedna se o
velice silnou spole¢nost s dlouholetou tradici a pisobnosti ve vice nez 80 zemich svéta
v ramci skupiny ManpowerGroup. Diplomova prace se vSak zamétuje pouze na jednu
spolecnost - Manpower. Bylo zjiS§téno, Ze uvedena spolecnost poskytuje 11 odlisSnych
sluzeb. Od naboru zaméstnancu, pies on-Site assistance, mystery shopping,
outplacement az po kontrolu nemocnych.

Po zhotoveni strategického planu lze konstatovat, ze spolecnost ma jasn¢
stanovené poslani, vizi i cile na nasledujici 3 roky. Cile jsou zaméfeny jak na lidské
zdroje, tedy rozvoj manazert v oblasti leadershipu a zefektivnéni komunikace, tak i na
finan¢ni oblasti, kterymi jsou redukce nakladi a zvySovani marze.

Analyza podnikatelského prostfedi poskytla informace o slabych a silnych
strankach spolecnosti, citlivosti podnikatelského zaméru na okoli podniku. Financni
analyza provedena v ramci analyzy mikroprostedi ukdzala, Ze spole¢nost Manpower je
stabilni spole¢nosti. Spole¢nost by se mé¢la v nasledujicich letech zaméfit na dukladngjsi
vypofadani zavazku s klienty. Vystupem analyzy prostfedi byly matice EFE a IFE, na
zéklad¢ kterych bylo zjisténo, ze u strategického zdméru mizeme konstatovat stfedni
citlivost jak na vnitini, tak 1 vnéjsi prostiedi. VSeobecné miiZeme fici, Ze organizace je
pfipravena na realizaci podnikatelského zdméru. SWOT analyza obsaZena v ptiloze D
ukdzala, Ze vyznamnou hrozbou se stdva mnoZstvi konkurenti v daném segmentu
podnikani. Proto spole¢nost nesmi pfestat rozvijet a inovovat své sluzby a musi se
zaméfit zejména na rozvoj zaméstnancl v oblasti vedeni pracovnikll. Mezi silné stranky
spolecnosti Manpower patii jeji komplexnost, Siroké portfolio a rozsidhle pobockové
sité. Zminéné aspekty by méli pomoci spolecnosti ptipadné riziko hrozby ptrekonat.

Pro tplnost strategického planu byla zkonstruovana strategickéd analyza. Ta byla
tvorena s logickou navaznosti tak, aby bylo mozné na jejim konci ptesné urcit, jaka je
vhodné strategie, kterou by spole¢nost méla pifijmout a aplikovat. Nejprve byla
zhotovena matice IE, ktera poskytla nékolik typu strategii. Pomoci matice GSM byly
urceny pouze dv¢ strategie, které by bylo vhodné implementovat. Kone¢né rozhodnuti

bylo provedeno po zhotoveni matice QSPM, kdy bylo na zakladé¢ hodnoty TAS u
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v

komparovanych strategii rozhodnuto, ze nejvhodnéjsi je penetrace trhu. V ramci této
kapitoly bylo provedeno celkové zhodnoceni strategické analyzy a vytvofena
strategickd mapa dle metodiky BSC, coz bylo zapotiebi k podrobnému rozpracovani
ciltt vedoucich k prosperujicimu podniku.

Nasledujici ¢ast prace byla vénovana 3 kapitolam, které byly zvoleny tak, aby
bylo mozné naplnit cil diplomové prace. JelikoZ je diraz kladen na vedeni a stimulaci
pracovnikii, muselo byt nejprve metodologicky nadefinovano, jaky je rozdil mezi
vedenim a fizenim a jaké jsou vyhody ¢i nevyhody jednotlivych metod. Na zaklad¢
uvedeného popisu by mohlo byt konstatovano, ze ve spole¢nosti Manpower se vice
vyuziva fizeni pracovniho vykonu, nez vedeni pracovnikii ve smyslu viidcovstvi.

Vyse zminéna teze byla potvrzena i V kapitole, jez se zabyva indikatory
vykonnosti. Pravé indikatory vykonnosti a pobockovy finanéni plan jsou kritérii, ktera
pusobi na vykon pracovnikl a ve velké mife i na vysi mzdy, respektive jeji variabilni
slozku.

Nadefinovan byl systém fizeni vykonnosti a popis KPI's dle jednotlivych pozic
V ramci organizacni struktury, a to jak manazerskych, tak i kmenovych zaméstnanci.
Nastaveny systém fizeni vykonnosti lze hodnotit jako velice efektivni z pohledu
stimulace pracovnik. Obzvlasté pro pozice konzultantti jsou KPI's nastaveny tak, aby
bylo tfeba podat maximalni pracovni nasazeni, a to v zavislosti na vysi mzdy.

Z dtivodu specializace prace na vedeni pracovnikt, bylo nutné udélat podrobnou
analyzu v oblastech, které s tim pfimo souvisi. Pro uéely diplomové prace byla analyza
rozdélena na 2 ¢asti, pfiCemz prvni se tyka oblasti leadershipu, kde byla
charakterizovana komunikace, systém vzd€lavani a vybér pracovniki. Druha oblast,
fizeni, se vénuje popisu kontroly, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovnikd,
systétmu odménovani a stimulaci pracovnikii. Po provedené analyze bylo moZné
Castecné definovat oblasti, kde je prostor pro zlepSeni v ramci vedeni lidi, kterymi jsou
organizace prace a fizeni zmén, vedeni, systém odménovani a komunikace.

V ramci této analyzy bylo zjiSténo, Ze vedeni zaméstnancli zde nemé pevné
danou koncepci, zavisi vzdy na osobnosti manazera. Vice nez na vidcovstvi jsou zde
manazefi orientovani na ftizeni. Oblast rozvoje a vzdélavani zameéstnanci probiha
formou Skoleni, kterda zaméstnanci nékolikrat roéné absolvuji. Uvedené tvrzeni nelze
povazovat za rozvoj zaméstnancl z pohledu viidcovstvi, ale spiSe manazerského fizeni.
Systém vzdélavani je rozdélen na vzdélavani a rozvoj novych zaméstnanct a vzdélavani
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a rozvoj stavajicich zaméstnanci. Komunikace je zaméstnanci hodnocena pievazné jako
neefektivni, a to zejména proto, ze zmeny ve spolecnosti se mnohdy K zaméstnancim
nedostavaji v€as. Naopak za efektivni lze povazovat systém kontroly a hodnoceni
pracovniki, které je zde provadéno pomoci dotaznikli pololetné, ale 1 individualnimi
pohovory piimo s manazery na pobockach. Stejné tak i systém odménovani byl castecné
kritizovan. Systém benefiti by se dal hodnotit kladnég, avSak variabilni slozka mzdy je
dle mnohych pracovnikl neodpovidajici nastavenym KPI's a pracovnimu nasazeni.

Dotaznikové Setfeni poslouzilo k identifikaci silnych a slabych stranek v oblasti
vedeni lidi. Vyuzito bylo dotazniku, jenz byl rozdélen na cast pouze pro vedouci
pracovniky a ¢ast pro vedouci pracovniky i ostatni zaméstnance. Jako slabé stranky se
jevi pfevazné vyuzivany styl vedeni, orientace pouze na vysledky a nedostate¢na prace
S jednotlivymi pracovniky. Problémem je nedostacujici naslouchani pozadavkim ze
strany zamé&stnancl a jejich nasledné implementace. Za slabé stranky lze povazovat
samotnou stimulaci na vy$$i vykon a stejné tak i systém odménovani, zejména
variabilni slozku mzdy a bonusové ohodnoceni. V systému komunikace je velky prostor
pro zlepSeni, a to pfevazné na celopodnikové urovni. Zlepsit by se méla i zpétna vazba.

Posledni ¢ast prace byla zaméfena piimo na naplnéni hlavniho cile a orientaci na
systém ledershipu, nikoliv pouze fizeni. V oblasti stimulace jsme se zaméfili na zlepSeni
systému odménovani, ktery by podporoval dlouhodobou vykonnost a kratkodobé akce
na podporu prodeje konkrétnich sluzeb. Cast tykajici se komunikace byla zaméfena
nejen na feSeni problému ohledné fizeni zmeén, ale i na zlepSeni komunikace mezi
manazery a podiizenymi pracovniky. Jedno z Opatfeni se tykalo pravé managementu
spolecnosti s dirazem na novy systém Skoleni, ktery by pomohl zavést a zefektivnit
systém vedeni s dirazem na prvky leadershipu. Posledni opatfeni se tykalo organizace
prace, zlepSeni klimatu na pracovisti a feSeni problému v oblasti pfemiry prace. V ramci
navrhll na opatfeni byly nadefinovany i postupové kroky jak dosdhnout stanovenych
strategickych cili. Ke vSem témto opatfenim byl uveden harmonogram, postup
realizace, pfinosy a provedena byla i analyza rizik. Mezi zvolenymi rizikovymi faktory
se jako klicova jevi neochota vedeni spole¢nosti ke zménam a Spatné zvoleny Skolici
program pro manazery.

Na =zaklad¢ informaci uvedenych v ptfedlozené praci, lze konstatovat, ze

stanoveného cile a zasad pro vypracovani prace bylo dosazeno.
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Priloha A:
Vézeny respondente,

rad bych Vas poprosil o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz ucelem je posouzeni
systému vedeni lidi ve Vasi spolecnosti. Vystupem tohoto kratkého dotazniku by méla
byt identifikace oblasti, kde je mozné systém inovovat a zefektivnit. Dotaznik je zcela
anonymni. Ziskané informace budou pouzity pouze pro ucely diplomové prace vedené
na ZapadoCeské univerzité v Plzni na téma ,, Vedeni lidi s diirazem na stimulaci
pracovniku “.

De¢kuji za Vas ¢as a ochotu.

S pozdravem

Ondrtej Pohanka.

U jednotlivych otazek vzdy zakiiZkujte pouze jednu odpovéd™:

1- Rozhodné souhlasim
2- Souhlasim

3- Nesouhlasim

4- Rozhodné nesouhlasim

1. Jakou pozici zastavate?
a) Manazer
b) Zaméstnanec
Pokud jste vybral/a v prvni otazce moznost B, za¢néte prosim od otazky ¢islo 15.
2. Do jaké miry si myslite, Ze dana tvrzeni vystihuji komunikaci s vaSimi

podiizenymi?

Se svymi podfizenym pracuji jako stymem, informace sdéluji
kolektivné

S kazdym podfizenym pracuji zvIast’

3. Do jaké miry vyuZivate pro stimulaci VaSich podfizenych jednotlivé

stimuly?

Finan¢ni prémie

Pochvala pted tymem

Kariérni postup

Darkové poukazy




4. Do jaké miry preferujete kazdy z uvedenych styli vedeni pracovnikii?

Laissez-faire

Koucovaci

Demokraticky

5. Do jaké miry vystihuji jednotliva tvrzeni zpusob delegovani tikoli na své

podrizené?

Ukoly deleguji pomoci pravidelnych porad

Ukoly deleguji pomoci podnikové sité

Ukoly deleguji kazdému osobné

6. Do jaké miry souhlasite s jednotlivymi kroky p¥i plnéni tymovych ukoli?

Ptesné definuji ¢innosti

Provadim pravidelnou kontrolu

Jednotlivé ¢innosti se snazim s pracovniky probrat

SnaZzim se vymyslet inovativni feSeni

Domnivate se, ze Vami zvoleny zplisob komunikace vyhovuje i
Vasim podfizenym?

Myslite si, Ze vénujete velikou pozornost stimulaci tymu na vykon?

Myslite si, Ze jsou zaméstnanci dostateCné seznameny
s dlouhodobymi cili spolecnosti?

Myslite si, Ze organizacni kultura podporuje vedeni lidi?

Do jaké miry sledujete ¢innost a vykon spolupracovniki a poskytuje
jim konstruktivni zp&tnou vazbu?

7. Kde vidite prostor pro zlepSeni v oblasti vedeni zaméstnancii?

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo




9. V ¢em vidite slabé stranky Vaseho stylu vedeni zaméstnancii?

10. KOMUNIKACE A PRENOS INFORMACH

Do jaké miry povazujete informacni systém podniku za efektivni?

Jste informovan/a o vSech novinkach, které maji vliv na Vas
business?

Mate dostatecné informace, abyste mohl/a efektivné odvadét svou
préci?

Nadtizeny komunikuje se zaméstnanci jasné a srozumitelné.

Jste obeznamen/a s principy etického chovani ManpowerGroup
(Eticky kodex)?

Do jaké miry povazujete komunikaci v organizaci za efektivni?

Myslite si, ze jsou zaméstnanci dostateCné¢ seznameny
s dlouhodobymi cili?

11. STYL VEDENI

Dostavate jasné definované ukoly?

Myslite si, Ze vas nadiizeny dokéze motivovat k vyssim vykonim?

Dokéze Vam nadiizeny pomoci pii plnéni ukolt?

Dava Vam vedouci zpétnou vazbu a pomah4 Vam zlepSovat pracovni
vykon?

Mpyslite si, Ze Vam nadfizeny nechava prostor pro vlastni iniciativu?

Kontroluje s Vami vedouci prubézné plnéni ukolt?

Mizete se dostatecné podilet na rozhodnutich, ktera se tykaji Vasi
prace?

12. VZDELAVANI

Myslite si, ze mate dostatek informaci o moznostech vzdélavani?

Myslite si, Ze Vas vedouci podporuje v piipadé¢ zajmu o dalsi
vzdélavani?

Vnimate moznost vzdélavani jako vyznamny piinos?

Absolvoval jste v uplynulém roce néjaké skoleni?

Pokud ano, bylo pfinosné?




13. ORGANIZACE PRACE

Ptipada Vam nastaveny systém plnéni pracovnich tkoll stresujici?

Mate moznost si svou praci sam zorganizovat?

Myslite si, Ze systém kontroly plnéni tikoli je efektivni?

Jsou zmény ve Vasi spole¢nosti dobfe fizeny?

Jsou Vase pracovni postupy dobfte a efektivné organizovany?

14. OHODNOCENI

Vite, z jakych slozek se skladd Vase platové ohodnoceni?

Myslite si, Ze fixni slozka mzdy je nastavena spravedliveé?

Myslite si, Ze variabilni slozka mzdy odpovida pracovnimu vykonu?

Dokaze Vas vedouci dostatecné ohodnotit jinym, nez finan¢nim
zpusobem?

Jste za sviij vykon dostate¢n¢ ohodnocen/a?

Ve spolec€nosti je propracovany systém benefita.

Je pro Vas dostatecnym ohodnocenim i jiné neZ finan¢ni?

15. VZTAHY NA PRACOVISTI

Je manaZer dle Vaseho nazoru dobrym koucem a mentorem?

Vedouci se zajimé o nazory podfizenych a vyuziva jich.

Oznacil byste vztah s nadfizenym za ptatelsky?

Dokaze Vam vedouci pracovnik poradit s pracovnimi tkoly?

Do jaké miry Vas pracovni prostfedi motivuje K pracovnim
vykontim?

Pracujete v dobrém kolektivu, ktery je Vam vzdy ochoten pomoci?

16.  Co byste ve firmé zménil/a, kdyZ byste mél/a moZnost?

17. Jaka byste privital/a Skoleni?

.........................................................................................................
18. V ¢em vidite zapory systému odménovani?




Zdroj: Vlastni zpracovani 2014

Priloha B:
Vazeny (4) pane (pani),

V nNavaznosti na nase predchozi jednani Vam predkladame tuto nabidku naSich sluzeb v
souvislosti s hledanim pracovnika na pozice ................ Pro obsazeni pozice
vyuZzijeme nasi celorepublikovou sit. Nasi konzultanti jsou odborniky ve svém oboru,
rozumi VaSim specifickym pozadavkiim a védi, kde a jakym zplisobem najit pro Vasi
spoleCnost ty pravé pracovniky, ktefi budou pln¢ odpovidat zadanym kritériim.
Vyuzivaji ovéfenou metodiku kombinace riznych forem vyhledavani a vybéru
pracovnik, sdilenou v celosvétové siti Manpower. Nas pfistup je zalozen na dikladné
analyze spolecnosti a pozice, na popisu pozadavkl kladenych na GspéSného kandidata a
na vyjasnéni ocekdvané osobnostni charakteristiky kandidata; stejné¢ tak 1 na
vyznamnych informacich jako je souCasny stav, cile rozvoje, firemni kultura, vize a
hodnoty vasi spolecnosti. Pracujeme v uzkém kontaktu s vami, abychom pfipravili co
nejpresnéjsi specifikaci pozadavkil tykajicich se pozice a osobnostnich kvalit kandidata.
Informace, které ziskdme o vasi spolecnosti a obsazované pozici, pak budou pouzity pro
sestaveni profilu idealniho kandidata.

S pozdravem
Zdroj: [1]



Priloha C

Tabulka ¢. 25:Graficka podoba organizacni struktury

Country manazer

Operations supervisor

Manpower lead

Perm Driver

Regionalni

Business Development

Region. sales /
' sales manazer

manazer

National Sales

Manazer

Skoda auto

Branch manazer

KA sales manazer

Staffing/Perm

Zdroj: [1]

Priloha D:

Tabulka ¢. 26: SWOT analyza

SWOT Pomocné dosaZeni cile Skodlivé dosaZeni cile
° Unikéatni integrovany systém Casté zmény internich procesti
..g § Institucionalni partner pro vladu a | Kariérni rozvoj pro konzultanty
o; § instituce Nizka flexibilita
;' S Komplexnost portfolia sluzeb Vyssi cena poskytovanych sluzeb
}E %‘ Rozsahla pobockova sit’ Nedostate¢né proskoleny management
§ 'g Silna trzni pozice
© Strenghts Weaknesses

d

¢jsi pivo
atributy prostredi

o

wewr

Vn

Upadek konkurenéni agentury

Zvyseni bariér vstupu do odvétvi

In- house skoleni nedostatkovych profesi
Intenzivnéj$i vyuzivani socialnich siti

Nova poptavka (zahrani¢ni investor)

Opportunities

Vyvoj makroprostiedi

Vysoka konkurence v segmentu trhu
Lokalni nedostatek kvalifikovanych
kandidatt
Zmedializovany  obraz  persondlnich
agentur

Existence obrovského sedého trhu

Threats

Zdroj: Vlastni zpracovani 2014




Priloha E:

Regionalni manazer

Bonusové schéma roéni

Kvalifikdtor Gl VK;;gf;eggnusu Zpiisob vipodtu
Jednorazové na
konci roku dle

68 % 110 % | redlného vysledku
63 % 100 %
58 % 90 %

<56 % 80 %

Zdroj: [1]

Bonusova kritéria

Bod¢. 1 Vaha | Realné plnéni | Odména | Poznamka

Staffing - dosazeni GP v abs. Kumulativné na

hodnoté dle Budgetu 30 % 110 %| 115 % | konci roku

100% | 100 %
90 % 95 %

Bod ¢. 2 Véha | Redlné plnéni | Odména | Poznamka
Perm - dosazeni GP v abs. Kumulativné na
hodnoté dle Budgetu 30 % 110% | 115 % |konci roku

100%| 100 %
90 % 95 %

Bod¢. 3 Véha | Redlné plnéni | Odména | Poznamka
Dosazeni Budgetovaného OUP v Kumulativné na
abs. hodnot¢ dle Budgetu 20 % 110% | 115 % | konci roku

100%| 100 %
90 % 95 %

Bod ¢. 4 Véha | Redlné plnéni | Odména | Poznamka
Individualné
nastaveno, cile by

Individualni cile (KA klienti - se nemely meénit

rozvoj, prodej SMB, ostatni Castéji nez 1x za Q,

Brandy MPWG...) 20 % 110 % | 115 % |lépe 1x za pololeti

100% | 100 %

Zdroj: [1]

0% 95%

Bonusové schéma mési¢ni - Bonus za novy obchod

% GP % odmény z GP Staffing K¢

<15 % 8 %
15-20% 13 %
> 20 % 18 %

Zdroj: [1]




Branch manazer

Bonusova Kritéria

Reélné
Bod¢. 1 Vaha plnéni | Odména | Poznamka
Kumulativné za Q, odména za
ptekroceni nad 100% bude
Staffing - dosazeni GP v 0-50 vypoctena a vyplacena na konci
abs. hodnoté dle Budgetu %| 110% 115 % | roku
100 % 100 %
90 % 95 %
Realné
Bod ¢. 2 Viaha plnéni | Odména | Poznamka
Kumulativné za Q, odména za
prekroceni nad 100% bude
Perm - dosazeni GP v abs. 0-50 vypoctena a vyplacena na konci
hodnoté dle Budgetu %| 110% 115 % | roku
100 % 100 %
90 % 95 %
Realné
Bod ¢. 3 Vaha plnéni | Odména | Poznamka
Kumulativné za Q, odména za
Dosazeni Budgetovaného ptekroceni nad 100% bude
OUP v abs. hodnot¢ dle vypoctena a vyplacena na konci
Budgetu 30%| 110% 115 % | roku
100 % 100 %
90 % 95 %
Reélné
Bod ¢. 4 Vaha plnéni | Odména | Poznamka
Kumulativné za Q, odména za
Individualni cile (prodej prekroceni nad 100% bude
SMB, ostatni Brandy vypoctena a vyplacena na konci
MPWG...) 20%| 110% 115 % | roku
100 % 100 %
90 % 95 %
Zdroj: [1]

Bonus za novy obchod

% GP % odmény z GP Staffing K¢

<15% 8 %
15-20 % 13 %
>20% 18 %

Zdroj: [1]




Bonusovy systém CPP

Bonus za vygenerované GP

Vice nez 25 mésicu na

Uroveii 0 az 12 mésict na pozici 13 az 24 mésicii na pozici pozici
ngglqsrg} Vygenerované | Mésicni | Vygenerované | Meésicni Vygenerované Meésicni
GP za mésic odména | GP za mésic odmeéna GP za mésic odmeéna
L aroveit 0-100 000 K& 0% )0-110 000 K¢ 0% )0-120 000 K& 0%
100 001 - o | 110001 - o | 120001 - 0
Il roveti | 200 000 K& ® %1210 000 K& 7% 220 000 K& 9%
Zdroj: [1]
Bonus za novy obchod
% GP % odmény z GP Staffing v K¢
<15% 8 %
15-20 % 13 %
> 20 % 18 %
Zdroj: [1]
Bonusovy systém CTP
Bonus za zpracované vykazy
Pocet vykazii za mésic Odména za vykaz
> 100 80 K¢
71-100 60 K¢
51-70 40 K¢
<50 0 K¢
Zdroj: [1]
Bonus za novy obchod Staffing
% GP % odmény z GP Staffing K¢
<15% 8 %
15-20 % 13 %
> 20 % 18 %

Zdroj: [1]




Priloha F:

KPI's CPP

Tydenni zavazné pocty

Meésicni zavazné pocty

Kandidat:
5 1. pohovory
8 pohovoru + prescreent
8 spec calls
10 send out
Klient:
1 osobni schiizka
4 udrzovaci cally
Monitoring trhu:
8 canvass calls/1 objednavka (rozhodujici je pocet
objednavek)

Kandidat:
20 1. pohovory
32 pohovort + prescreentt
32 speccalls
40  send out
Klient:
4 osobni schiizky
16 udrzovaci cally
Monitoring trhu:
32 canvass calls / 4 objednavky (pocet objednavek
je rozhodujici

Zdroj: [1]

Ocekavany vysledek

Dosazeni povinného limitu plnéni vygenerovaného GP (gross profit) dle tabulky:

Délka piisobeni + zaiazeni CPP
v Manpower

Vyse povinného limitu GP

1. — 3. mésic (ve zkuSebni dob¢)

v kumulu za 3 mésice 100 000 K¢

od 4. mésice (v siti pobocek)

130 000 K¢ / mésic

od 4. mésice (v Perm offices)

150 000 K¢&/ mésic

Zdroj: [1]

KPI’s vazané na bonus v pripadé nedosaZeni limitu GP

BONUS ZA PLNENI KPI'S, JE-LI GP POD 100 000

1. pohovory 20/mésic 0,7% z vygenerovaného GP v daném mésici
send out 40/mésic 0,3% z vygenerovaného GP v daném mésici
Zdroj: [1]

Tydenni KPI's - minimalni pocty
Kandidat:

2 pohovory s core-kandidaty (které budeme nabizet ihned pomoci specti — neplati
pro oteviené objednavky nebo v ptipadé, ze diky tomu pieplni objednavku u
klienta, tj. bude splnéna na vice nez 100%)

3 spec cally nebo spec call spojeny s canvasem v priméru na 1 core-kandidata,
pokud BM nestanovi jinak, viz nize uvedené doporuceni.

Klient;

1 osobni schlizka (nerozliSeno, zda akviziéni schiizka nebo spolutcast na
akvizi¢ni schiizce nebo schiizka u stavajiciho klienta)




Abstrakt

POHANKA, O. Vedeni lidi s diirazem na stimulaci pracovniku. Diplomova prace. Plzen:
Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 100 s., 2014

Kli¢ova slova: vedeni pracovnik, stimulace pracovniki, vykonnost pracovnikii

Zamérem diplomové prace bylo popsani a zhodnoceni vedeni a stimulace
pracovnikil ve spolecnosti Manpower. Autor nejprve popsal charakteristiku spolecnosti, jeji
historii a nabizené produkty. Poté se zaméfil na podnikatelské prostiedi podniku,
nadefinoval jeho poslani, vizi, cile a provedl strategickou analyzu firmy. Mimo jiné vytvofil
1 strategickou mapu dle metodiky BSC. Nasledn¢ rozebral stimulaci pracovnikti na zaklade¢
podnikovych KPI a navrhl KPI pro dosazeni stanovenych cili. Také popsal systém vedeni
pracovnikll. Hlavni diraz autor polozil na identifikaci silnych a slabych stranek v oblasti
vedeni a stimulaci pracovnikd. Pro spravné zpracovani stanovencho cile bylo zapotiebi
pouzit dotaznikové Setieni a rozhovory. Na zaklad¢ vysledkii uvedeného Setfeni pak autor
navrhl oblasti, kde je mozné zlepsit postupy v ramci leadershipu. K vyslednym postuptim

uvedl i jejich hlavni pfinosy a téz rizika.



Abstract

POHANKA, O. Leadership with an emphasis on stimulating the staff. Master thesis. Pilsen:
Faculty of Economics at West Bohemian University in Pilsen, 100 p., 2014

Keywords: leadership skills, stimulation of workers, workers performance

The purpose of diploma thesis was to describe and evaluate the leadership and
stimulation of people in the Manpower company. The author first describes the
characteristics of the company, its history and products. Then he focused on the
business environment of the company, defined its mission, vision, goals and performed
strategic analysis of the company. Apart from other things he made a strategic map by
the BSC methodology. Subsequently analyzed the stimulation of workers based on
business KPI and proposed KPI to achieve the stated goals. Then he described the
leadership. The author put the main emphasis on the identification of strengths and
weaknesses in the area of Leadership and the stimulation of workers. For the correct
process of the specified aim it was necessary to use the survey and interviews. Based on
the results of the investigation, the author suggested the area where it is possible to
improve procedures in the context of leadership. The resulting procedures stated their
main benefits and risks.



