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Uvod

Cilem prace je zhodnotit efektivnost personalni politiky podniku a jeji schopnost
podpoftit naplnéni cilti spolecnosti. Pro tyto ucely byla vybrana spolecnost Borgers CS,
ktera je jednim z nejvyznamnéjsSich podniki zabyvajicich se vyrobou pro automobilovy
primysl na Rokycansku. Borgers vyrabi komponenty do interiéru i exteriéru aut pro
témet vSechny vyznamné svétové automobilky, ¢imz si ziskal velice dobré jméno

na trhu, na kterém ptisobi.

V soucasné dobé roste vyznam lidského kapitalu. Nejsou jiz opomijeny investice
do zvySovani kvalifikace pracovnikli a stejné tak neni brana na lehkou vahu investice
do samotné kvalitni firemni kultury. Kvalifikovani zaméstnanci jsou tak brani jako
zdroj vyznamné konkuren¢ni vyhody, o které je nutné neustdle pecovat a jejichz vybeér,

ziskavani 1 udrzovani by nemél byt podcenovan.

Diplomova prace je rozdélena do Sesti kapitol. Prvni ¢ast bude pojednavat 0 spole¢nosti
Borgers CS. Seznami tak nejen s historii spolec¢nosti, ale také se soucasnou ¢innosti.
V této kapitole bude je taktéz zminéno poslani spoleCnosti, vize na nasledujici

sttednédobé obdobi, strategické cile a vhodné strategie na jejich naplnéni.

Druha ¢ast bude zaméfena na analyzu prostiedi podniku. Analyzovano zde bude interni
I externi prostiedi, z ¢ehoz budou nasledné vyvozeny silné a slabé stranky podniku
a taktéz pitileZitosti a hrozby. Soucasti této kapitoly bude také provedeni strategické
analyzy, ktera za pomoci n€kolika matic ur¢i vhodny smér, kterym se spole¢nost ma

vydat.

Pro upfesnéni se v nasledujici kapitole vyuzije metodika Balanced Scorecard. Pomoci ni
budou konkretizovany cile do ¢tyt perspektiv: finanéni, zakaznické, internich procesu
a potencialu. Toto rozd€leni napomiize vyvozeni pozadavkid na personalni oblast.
Postupy zminéné metodiky zde nebudou rozpracovany do podrobnosti, jelikoZ toto neni
hlavnim cilem préce, slouzi pouze jako nastroj pro objasnéni vazeb mezi cili, které jsou

popsany u kazdého z nich v danych perspektivach.

Ctvrta kapitola bude obsahovat analyzu procesti zaméfenych na lidsky kapital. Probrany
budou hlavni procesy, jimiz se zabyva personalni oddéleni. U kazdé této Cinnosti Se
vyvodi silné a slabé stranky, které se vyuZiji v nasledujici kapitole. Nedilnou soucasti

bude také provedeni dotaznikového Setfeni, které se stane zdrojem dalSich potfebnych
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informaci. Respondenty budou THP pracovnici, ktefi odpovi na dvanact piedlozenych

otazek.

Zavéreéna kapitola bude obsahovat navrhy opatfeni na zvySeni vykonnosti lidského
kapitalu. Tyto navrhy jsou vyvozeny z cili spolecnosti a nasledné cilti personalniho
oddéleni, z provedeného dotaznikového Setfeni a z analyzy procesti zaméfenych na
persondlni ¢innosti. Soucasti je také stanoveni rizik, kterd se poji s nékterymi opatenim
a navrhy na jejich mozna oSetieni. Poslednim bodem této kapitoly je finan¢ni

zhodnoceni, které naznaci, zda jsou dané navrhy ve spolecnosti realizovatelné.

K vytvofeni této prace bylo zapotiebi velké mnozstvi informaci, které nebyly zjistény
pouze 7z literatury, ale vyuzity byly také cenné piipominky vedouciho prace
a samoziejmé Cetné konzultace s vedouci persondlniho oddéleni. Ta poskytla nejen své

rady, ale 1 potfebné interni dokumenty a materiély.



1 Zakladni charakteristika spoleCnosti

Obchodni firma:  BORGERS CS spol. s r.o.

Sidlo: Plzeti, Ménesova 81, PSC 301 00
Identifikaéni ¢islo: 497 87 365

DIC : CZ49787365

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Zakladni kapital: 223 740 000,- K¢

Pfedmét podnikani: - koupé zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prodej
- vyroba textilnich potahovin a vyrobku, stejné jako vyroba
pramyslovych a uzitkovych textilii, parou lisovanych materiald,
protkavanych filcii, spfadanych tkanin a textilnich podlahovych
Krytin

Oborova klasifikace NACE:

2932 Vyroba ostatnich dili a pfislusenstvi pro motorova vozidla, kromé
motocykli
1393 Vyroba kobercii a kobercovych predlozek

1.1 Historie spole¢nosti Borgers AG

Firma Borgers AG byla zaloZena vroce 1866 ve vestfalském mésté Bocholt.
Zakladatelem spolec¢nosti byl pan Johann Borgers, podle néhoZ ma firma své jméno.
Pivodné se spolecnost zabyvala recyklaci textilu a vyrobou filct a plsti, ¢imz se brzy
stala zndmou v tomto oboru a pfispéla k rozvoji mésta Bocholt, aby se z n¢ho stala
jedna z textilnich metropoli zem¢. Bé€hem 2. svétové valky utrpéla firma, stejné jako
mnoho jinych, velké ztraty a po vélce si musela znovu vydobyt svoji pozici na svétovém
trhu. Mezi jeji prvni zdkazniky patfili vyrobci kocarti, kterym spole¢nost dodévala
materidl pro Calounéni. Pozd¢ji s rozvojem automobilového primyslu se firma zamétila

na vyrobu vnitiniho automobilového prostoru.



V soucasné dobé ma spolecnost Borgers s mnoha svymi pobockami po celé Evropé
velmi silné postaveni v automobilovém primyslu, nebot zaujimd vedouci roli
dodavatele kobercii, vnitinich odlehcovacich dili, oblozeni zavazadlového prostoru,
izola¢nich dili a dilti pro tlumeni hluku a otfesii. Navic GspéSné rozviji svou ¢innost
Vv recyklaci textilu a umélych hmot. Je uspésna v oboru tkalcovstvi jako dodavatel vaty
a filci, zabyva se vyrobou a zdokonalovanim tkalcovskych strojl, tvarovacich stroji
a zafizeni. Mimo jiné také vyrabi materidly, které tlumi hluk u domacich spotiebicu
a podlahové krytiny. K vyrob¢ téchto produktli jsou zapotiebi specialni stroje, které
planuje a konstruuje pro sveétovy trh sesterska spole¢nost, firma Herbert
Olbrich GmbH & Co. KG. Také CAD (Computer Aires Design — navrhovani
s podporou poéitacové techniky) — konstrukce a vyroba forem ma pro ostatni podniky

skupiny Borgers veliky vyznam.

Ve vyvojovém a planovacim centru v Bocholtu se provadi vyvoj materiali, design
produktt a dalsi vyvoj a vyzkum. Vyviji se zde materidly, které maji novy standard
ve své flexibilité a zatizeni. Jsou pfi tom vyuzivany vyrobni postupy, které dbaji na to,

aby nezatézovaly Zivotni prostiedi.

Od svého vzniku az do dne$ni doby je firma ve vlastnictvi rodiny Borgers. Sou¢asnym
predstavitelem a zaroven vlastnikem firem Borgers je pan Werner Borgers, ktery je jiz

patou generaci piivodnich majitelq.
1.2 Borgers Group

Firma Borgers AG ma sidlo v némeckém Bocholtu. Dcefiné spole¢nosti vyrabéji

vyrobky v 21 vyrobnich zdvodech v 7 evropskych zemich a v USA.
Soucasti Borgers Group jsou mimo Borgers CS nasledujici podniky [2] :
e Borgers AG

e Johann Borgers GmbH&Co. KG

e Herbert Olbrich GmbH&Co. KG

e Johann Borgers Berlin GmbH&Co. KG

e Borgers Beteiligungs — GmbH

e Gebriider Rensing GmbH&Co. KG
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e Borgers S.A.

e Olbrich CZ spol.s.r. 0.
e Timtex CZ

e R+S Technik Bocholt
e Borgers Ltd.

e Borgers France S.A.S.

e Borgers Nord AB

Borgers USA Corp.

Na uvedeném obrdzku jsou zobrazeny vSechny zavody, ve kterych je vyrdbéna

produkce spadajici pod Borgers Group.

Obrazek 1: Spolecnosti patiici do Borgers Group
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Zdroj: http://www.borgers.de (online 2012-01-29) [2]
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Obriazek 2: Obrat Borgers Group v milionech €
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Zdroj: http://www.borgers.de (online 2012-01-29) [2]

1.3 Borgers CS

Spolec¢nost Borgers CS, s.r.o. vznikla v roce 1993 v Rokycanech. Je koncipovana jako

pobocka rodinné spolecnosti, ktera si velice zaklada na své dlouholeté tradici.

Prvni vyrobni hala byla na uzemi Rokycanska vybudovana v roce 1994, hned o dva
roky pozdé¢ji byl prostor rozSiten o dalsi halu. Vzristajicimu poctu odbératelt
a pribyvajicim zakézkdm stavajici prostor prestaval stacit. V Rokycanech jiz Zadné
vhodné lokality pro vystavbu nebyly, proto spolecnost investovala do ndkupu pozemk
v blizkém okoli, a to v Hradku a Volduchéch. Zde postupné¢ vznikaly dal$i vyrobni haly.
V souCasné¢ dobé spolecnost disponuje tfemi vyrobnimi halami, laboratofi

a skladovacim prostorem. Haly zaujimaji celkem cca 61 000 m? zastavéné plochy.

Spolecnost vyrabi Sirokou Skalu vyrobki, z nichz kazdy je vyrabén jinym postupem.
KaZzda vyrobna se zaméfuje na jiny typ vyrobki, nékteré jsou vSak vyrabény ve vSech
provozech a li§i se napf. jen rozmérem. Castym piipadem je téZ postup, Ze se polotovar
vyrobi v jedné provozovné a piepravi se do druhé, kde jsou k nému ptidany dalsi dily.
Mezi hlavni odbératele patii téméf vSichni automobilovi vyrobci znamych znacek,
na vysi obratu senejvice podileji Audi, DC Cars, BMW. Denné opousti zavody
Borgersu CS 150 000 dilt, které jsou vyvazeny 65 kamiony.
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Sdilené hodnoty spole¢nosti
Mezi hlavni firemni principy patii predevsim [2] :

e Spokojenost zdkaznikii — spole¢nost povazuje tento princip za hlavni. Existence
spoleCnosti zavisi na davére svych zdkaznikii, proto si zaslouzi takovou kvalitu

vyrobkt a sluzeb, za kterou plati.

e Informace — zakladem je plsobit oteviené a divéryhodné, proto se spole¢nost snazi
poskytovat svym zdkaznikii, dodavatelim a ostatnim zainteresovanym slozkam

o nejvice informaci o po¢inani firmy a o svych vyrobcich a sluzbach.

e Neustalé zlepSovani — spolecnost razi heslo: ,,Neexistuje nic, co by nemohlo byt
jeste lepsi.«
e Dodavatelé¢ jako partnefi — firma si zakldda na dobrych partnerskych vztazich

s dodavateli a na vzajemném vyuzivani vyhod plynoucich z téchto vztah.

e Zallenéni zaméstnancii — spociva v zahrnuti zaméstnancii do procesu vyvoje
vyrobkd aVuvédomeéni pracovnikl, ze za kvalitu produktii a ochranu Zzivotniho

prostiedi je odpovédny kazdy bez vyjimky.
e Usporné zdroje — predevsim pouziti obnovitelnych zdrojt a recyklace vyrobkai.

e Bezpecnost — jednou ze zékladnich hodnot spole¢nosti Borgers je ochrana zdravi
zameéstnancl a uzivateli produktd. Spolecnost véfi, ze vSem Urazim a nemocim
z povolani lze pfedejit mimotfddnym vykonem v oblasti bezpe€nosti a ochrany

zdravi.

e Top dodavatelé — vysoka kvalita zajiStuje budoucnost spole¢nosti, proto si firma
dikladné provéfuje a vybira své dodavatele a snazi se tak eliminovat negativni

dasledky téchto rozhodnuti.

e Ochrana Zivotniho prostfedi — soucasti aktivni politiky ochrany Zivotniho prostiedi
jsou neustalé kontroly, pravidelné sledovani a audity hodnotici vlivy cinnosti

spole€nosti na Zivotni prostiedi.

e Prevence pfed napravou — pozdé¢ zjisténé vady v produktech ptinéaseji vyssi naklady
na odstranéni téchto chyb a ztrdtu dobrého jména, proto je tieba se vénovat vice

prevenci téchto pochybeni.
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Tyto principy musi ctit kazdy zaméstnanec, at’ uz vyroby, vyvoje ¢i ¢lenové vedeni bez
vyjimky. Spolecnost si také vybird spiiznéné spolecnosti, které plni podobné principy
jako Borgers CS. Splnéni téchto zasad povazuje spolecnost za zaklad dosazeni vSech

zminénych hodnot v poslani.
1.4 Poslani

Poslanim spolecnosti Borgers je provozovat rodinny podnik, ktery se zaméiuje na
co nejvetsi spokojenost zakaznikl, a to poskytovanim vysoce kvalitnich a neustale

inovovanych produktt, pti dodrzovani firemnich principi.

1.5 Vize

Vize napovida, kam se chce danad organizace béhem uvazovaného obdobi dostat. Je
vhodné se na ni divat z riznych pohledl a dbat na to, aby obsahovala postoje vici vsem
stakeholders. [28]

Spolecnost Borgers se bude snazit udrzet své velice dobré postaveni na trhu. Toho chce
dosahnout diky vysoké kvalité produktti, profesionalité a znalostech personalu a také

diky dlouholetému dobrému jménu, které je se samotnou kvalitou spojovano.
Zakladni komponenty vize pro roky 2012 - 2016:
Zadkaznici dotycného strategického zaméru

Zakazniky spole¢nosti Borgers jsou pifedev§im svétové automobilové spolecnosti.
Borgers byva jejich vyhradnim dodavatelem kobercovych obloZzeni a jinych
komponentli z tohoto materidlu. Mezi své zakazniky tadi 17 spolecnosti svétovych
znalek. Ztrata, kteréhokoliv z nich, by se vyrazné projevila na obratu spole¢nosti, proto
je hlavnim ukolem udrzet si stdvajici zakazniky a plnit co nejlépe jejich potieby a stejné

tak diky svému dobrému jménu ziskavat zékazniky nové.
Produkt a jeho vyjimecnost

Jak jiz bylo zminéno, jednou z hlavnich firemnich hodnot jsou neustdlé inovace
Vv oblasti produktového portfolia. Spolecnost se tedy bude chtit co nejvice pfibliZit
pfanim svych zakaznik a vyvijet produkty podle jejich ptedstav. Dilezitym bodem

bude téz udrzet stavajici standard vysoké kvality, kterou spole¢nost Borgers predstavuje.
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Popis trhu a jeho segmentii

Spolecnost Borgers se pohybuje na trhu automobilového primyslu, tedy na velmi
perspektivnim trhu, ktery je ale velmi nachylny na vyvoj svétové ekonomické situace.
Komponenty spolecnosti jsou obchodovany celosvétove. Borgers tak ma stabilni pozici

na uvedenych trzich, kterou si chee v nésledujicich letech udrzet.
Technickeé, technologické a uZitné prednosti produktu

Diky vlastni laboratofi a urenym pracovniklim pfimo ve vyrob¢ je spolecnost schopna
neustalé kontroly vlastnosti vyrobkd. Ty jsou podrobeny velkému mnoZstvi testli na
ruzné vlivy, které by mohly vyrobky poskodit. Tim se spole¢nost bude snazit snizovat
zmetkovitost a ziskat tak vysoce kvalitni vyrobky. Stejné¢ podrobnou kontrolou bude
prochazet i dodany material, coz zaru¢i vyrobu z kvalitnich zdroji. Dalsi dilezitou

soucasti bude i neustalé zlepSovani kvalifikace zaméstnancu.
Strategie zameru

Spolec¢nost hodla zvySovat obrat, prostfednictvim zvySeni prodeji a inovaci, které zvysi
poptavku po vyrobcich. Dale ma firma v planu si udrzet svou pozici na trhu, kterou

bude i nadale upeviiovat.
Filosofie zameéru

Firma Borgers chce udrzet a posilit konkurenceschopnost pomoci dodrzovani
zakladnich principt. Dilezité bude zapojeni vSech ucastniki do inovac¢nich procest
(zaméstnanct, zakaznikli, dodavatelt). Zakladem toho je vytvoteni partnerskych vztaha
s dodavateli a dobrych vztahti se zaméstnanci, ve kterych spoleénost vidi velky

potencial do budoucnosti.
Vliv na koncepci a postaveni podniku

Firma oc¢ekéava upevnéni své pozice jednoho z piednich dodavateld textilniho vybaveni
automobilll a omezit tak vstup novych konkurencnich spolecnosti. Vyznamna pozice

V tomto oboru tak stiZi ptetaZzeni zdkazniki moznymi ,,novacky* na trhu.
Verejnd image
Spolecnost se prezentuje jako rodinna spolecnost, kterd si zakldda na tradici. Chce byt

vetejnosti brana jako symbol kvality ve svém oboru za odpovidajici cenu. To hodla

zajistit systémem preventivnich kontrol, kterymi se chce vyvarovat chyb, které by jeji
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image u zékazniki a ostatnich zainteresovanych stran poskodilo, a vysoce

kvalifikovanymi pracovniky.

Socialni koncepce

Spolecnost bere na védomi, ze bez zaméstnancu, kteii budou se svou praci spokojeni,
ktefi budou dostdvat patiicné ohodnoceni a benefity, nikdy nedosdhne pozadované
urovné. Proto pozornost bude zaméiena téz na spokojenost stavajicich zaméstnanct,
patiicnou motivaci a zajisténi bezpecného pracovniho prostiedi, které bude stimulovat
k lepSim vykonim. Pracovnikiim bude téz poskytnuta moznost rtiznych vzdélavacich

kurzi a budou se ucastnit odbornych skoleni.

1.6 Strategické cile
Cile musi byt definovany tak, aby byly SMART — specifické, métitelné, dosaZitelné,
orientované na vysledek a ¢asové vymezené. [28] V uvazovaném strategickém obdobi,

tedy v letech 2012-2016, se spole¢nost zamé&fi na spInéni téchto cilt:

e Rast trzeb - kazdoro¢ni zvySeni objemu trzeb o 8%.

e Udrzeni vyhradniho postaveni na ¢eském trhu vzhledem ke konkurenci.

o Ziskdni zakazek na nové typy automobilil.

e Postupnd obnova zastaralé technologie za technologii sniZujici materidlovou
narocnost.

e Udrzeni stavajicich zdkaznikli a nepiekroc€it limit vnéjSich ztrat ze zavinénych
reklamaci ve vysi 0,13% z hodnoty odbytu.

e Neustalé zvySovani kvality a snizeni limitu ztrat ze zmetkl ve vysi 1,4% z hodnoty
obratu.

e Zména firemni kultury a zvySeni motivace zameéstnancti.

e Rozvoj vzdélanosti a kvalifikace pro zvySeni kvality findlnich vyrobk.

1.7 Strategie

Postup, kterym se firma snazi dosahnout svych cilt, je nazyvan strategii. K tomu, aby
cile byly splnény, neni dilezitd pouze formulace strategie, ale i jeji fddna implementace,
fizeni a samoziejm¢ 1 kontrola. Uvedené cile vychazeji z vize spoleCnosti a jejich
splnéni je planovano v dlouhodobém horizontu. [28] Ackoliv je strategie formulovana
na nejvyssi trovni, musi byt realizovana dole, tedy vyrobnimi pracovniky, pracovniky
kvality, prodejci atd. Zakladem zdarného uspéchu strategie je tedy to, aby ji

zaméstnanci znali a byli dostatené motivovani Kk dosazeni jeji realizace. [11]
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»Systémového vyladéni lidského kapitalu je dosazeno tehdy, kdyz cile vsech
zaméstnancl, jejich pfiprava a vycvik 1 pobidkové systémy jsou vyladény

s podnikatelskou strategii. [11, s. 278]

Spolecnost Borgers vidi svou budoucnost ve spokojenosti svych zakaznik. Té chce
dosahnout hlavné pomoci svych vyrobki, u kterych je kli¢ova kvalita. Proto se bude
zamétovat na veskeré procesy od vyberu kvalitniho materidlu, vyroby s minimalni
zmetkovosti az po fadnou kontrolu hotovych vyrobki. Také se bude snazit zachovat
pomér kvality a ceny pfijatelné pro zdkazniky. Velky vliv na spokojenost zadkaznika
maji i zaméstnanci, od kterych se o¢ekava, ze budou ctit firemni hodnoty, podle kterych
by mél byt pracovnik spole¢nosti Borgers spolehlivy, inovativni, angazovany, lidsky
a dlouhodobé setrvat ve spolecnosti. Takovito pracovnici zajisti naplnéni cilti jako:
vysoké kvality, snizeni zmetkovitosti a reklamaci. Jedin¢ ptes spokojenost zakaznikli

muze dosahnout spole¢nost zvysenych trzeb a poté celkové ziskovosti.

Spolecnost nema tedy zajem ubirat se cestou integracnich strategii, ale vénovat se bude
pfedevs§im strategiim intenzivniho rlstu. Spole¢nosti se nabizi tfi mozné: pronikani
na trh, vyvoj produktu a rozvoj trhu. Borgers se hodla zaméfit predev§im na vyvoj
produktu, jehoz prostfednictvim chce dosahnout pozadované vysoké kvality, splnit
ofekavani zakazniki a drzet krok svyvojem technologie. Tato strategie je
ve spole¢nosti podpofena zejména vlastnim vyzkumem a vyvojem. Vhodna je téz
strategie pronikani na trh ve formé ziskani novych zakazek a nasledného zvyseni
prodeji. Intenzivni strategie napomohou spole¢nosti k udrzeni konkurenceschopnosti
a zvyseni trzeb. Spolecnost také hodla vyuzit strategii diverzifikace a to koncentrické
¢1 horizontalni, tedy vyvoje nového produktu pro stavajici zadkazniky &1 piidani

generacné navazného produktu.
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2 Analyza prostredi
Pii zpracovani analyzy prosttedi byly vyuzity a rozSifeny poznatky zjiSténé pfi

zpracovani projektu ,,Formulace strategického planu* (Vlastni zpracovani, 2011).
2.1 Analyza makroprostredi
Legislativa

Kazdy podnik je ovliviiovan fadou zakont, at’ uz jde o Zdkon o DPH, o dani z piijmd,
0 ochrané zivotniho prostiedi, Zakonik prace atd. Je jich obrovské mnozstvi a s kazdym
z nich musi spole¢nosti pfi své ¢innosti pocitat. Spole¢nost, ktera ma pravni formu s.r.o.,

je téz ovliviiovana Obchodnim zakonikem.

Borgers jako vyrobni spolecnost, zabirajici velké plochy uprostied mésta, musi dbat
prave na ochranu Zivotniho prostiedi. Pracovnici zde zachdzeji se spoustou stroji, musi
byt tedy téZ zajiSténa vSechna natizeni ohledn& bezpecnosti prace. U velkého mnoZstvi
zamé&stnancl je pozadovana dokonala znalost Zakoniku prace. U vétSiny zaméstnanct
je pozadovan fidi¢sky prikaz a tfada specialnich kurzd, napf. svairecsky nebo povoleni
na fizeni vysokozdviznych vozikd, bez kterého se fada zaméstnanci neobejde.
U kazdého z té€chto specidlnich povoleni je zakonem stanoveno pieskoleni po urcité

dobé¢, aby byla zajiSténa bezpecnost.

Borgers je certifikovan dle ISO 9001 a ISO/TS 16949. Kazda z téchto norem piinasi
spolecnosti povinnosti, které musi byt dodrzovany. ISO 9001 fesi management jakosti.
Kazda spole¢nost podléhajici této normé se zavazuje Kk neustalému zlepSovani
a spokojenosti  zakaznika. ISO/TS 16949 zohlediiuje specialni  pozadavky
na management jakosti v automobilovém primyslu. Zabyva se managementem jakosti
V sériové vyrobé a ve vyrob€ ndhradnich dili pro automobily. Tyto certifikaty maji fadu
vyhod pro spolecnost: zvySuji diivéru vetejnosti a kontrolnich ufadl, jsou uznavanymi
normami zdkazniky spolecnosti Borgers, pfinaseji flexibilni reakce na zmény
pozadavkt zakaznikd nebo legislativnich pozadavkd. [10] V soucasné dob¢ je vyznam
vyhodu, kterou tim ziskavaji, ale t¢Z hrozbu vysokych sankci, které je mohou postihnout.
Ocekavat se da stale pfisnéjsi dodrzovani a kontrola, pfi jejichZ ¢innosti by pfipadné

odhalené nedostatky spolecnost finanéné vyrazné zasahly.
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Ekonomika

ZkuSenosti z hospodarské krize v roce 2008 ukazuji, jak je spolecnost velice nachylna
na vyvoj nejen narodni, ale i svétové ekonomiky. V dob¢ krize byl automobilovy
prumysl jedno z nejpostizenéjSich odvétvi v ekonomice. Tato krize se nevyhnula ani
spolecnosti Borgers, kterd se potykala s existennimi problémy, a jejich nasledky byly
patrné jest¢ doneddvna, i kdyz uz se dnes da fict, Ze se dostala do stavu pired krizi.
Nadale se vSak snazi o stabilni financovani a o stabilizaci poctu pracovniku, jejichz
mnozstvi se béhem krize neustdle ménilo. Pozitivni vyvoj ekonomiky, s nizkou
nezaméstnanosti a inflaci, zvySuje poptavku po automobilech atim i poptavku
po vyrobcich spolecnosti Borgers a samoziejmé¢ 1 naopak. Opacnd situace piinasi
katastrofalni dasledky pro spolecnost. Velky vliv ma pro Borgers vyvoj ménového
kurzu, spolecnost je nejen vyznamnym exportérem, ale téz nakupuje pfevdznou Cast

materialu ze zahrani¢i. Dovoz a vyvoz je pro ni tedy dulezitym faktorem.

Vzhledem k panujici situaci v eurozoné se neda zcela vyloucit opakujici se krize, ktera
zasahla ekonomiku v roce 2008, coZ je pro spole¢nost hrozbou. V Ceské republice
se vSak ocekava spiSe stagnace. Tyto predpovédi zcela zévisi na tom, jak rychle
a s jakym uspéchem bude situace vyfeSena. I piesto, ze se ¢ekd zpomaleni v odvétvi
prumyslu, neptedpokladaji se Zzadné katastrofické scénafe. Je to predevSim diky
pripravenosti spole¢nosti na budouci situaci, diky niz se pfedpoklada, Ze se vyroba udrzi

minimalné na Grovni minulych let.

Ekonomicky rist bude brzdén obavami, a tak HDP bude v roce 2012 spiSe stagnovat,
mirné oziveni se vSak oCekava jiz v roce 2013, tento trend bude pokracovat i v dalSich
letech uvedeného vyhledu. Toto oZiveni je pozitivnim signalem pro spolecnost. V roce
2012 se na vyvoji inflace odrazi administrativni opatfeni, jako je napf. zvySeni sazby
DPH z 10% na 14%, dopad nepfimych dani a ze zvySeni cen oznaCovanych jako
regulované (zemni plyn, teplo, elektfina, vodné a stocné, regulované ndjemné). Rok
2013 sebou ponese zménu ve sjednoceni sazeb DPH na 17,5%, coz ovlivni primérnou
miru inflace. Ovlivnény budou také ceny spolecnosti, do kterych budou muset byt
zahrnuty zvySené ceny vstupi. Inflace v roce 2014 a 2015 se bude pohybovat okolo
infla¢niho cile CNB. [18] Vyvoj ménového kurzu ukazuje na oéekavanou apreciaci,

vysledny vyvoj je vSak dle vySe uvedenych okolnosti velice nejisty. [24]
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Tabulka 1: Vyvej makroekonomickych veli¢in v letech 2008-2015

2008 | 2009 | 2010| 2011| 2012| 2013| 2014| 2015

Predikce Vyhled

Hruby domaci produkt (mld.K¢) | 3635| 3465| 3560| 3622| 3630| 3689 | 3787| 3923

Hruby domaci produkt (rist v %) 31| -4,7 2,7 1,8 0,2 16| 27 3,6

Primérna mira inflace (rist v %) 6,3| 1,0 15 19 3,2 15| 20 2,1

Zdroj: http://www.mfcr.cz/ (online 2012-02-04) [24]

Tabulka 2: Vyvej ménového kurzu v letech 2012-2014

2012 2013 2014
Ménovy kurz CZK/EUR 23,9 23,4 22,9

Zdroj: http://www.mfcr.cz/ (online 2012-02-04) [24]

Demografie

Zakaznici poptéavajici produkty ze zadvodl spolec¢nosti Borgers jsou tuzemské i svétové
automobilové spolecnosti, nejedna se tedy o trh obyvatel, ale o tzv. B2B trh. Z tohoto
divodu nemé demografie vliv v otazkach odbytu. Uhel, ze kterého se jiZ tato oblast da
posuzovat, je vzdélanost obyvatel. Spolecnost ma zajem pifedev§im o vyucené

pracovniky na pozice délnikd, u kterych se predpoklada dostatecnd manudlni zru€nost.

Obrazek 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani v Plzeniském kraji

vvs

Nejvyssi dosazené vzdélani v Plzefiském kraji v
roce 2011

. W zikladni v¢.
11% 0% neukoncéeného

19%

B stfedni v¢. vyuceni (bez
maturity)

uplné stredni (s

33% maturitou)
(o]

B vysokosSkolské

¥ bez vzdélani

Zdroj: http://czso.cz (online 2012-02-04) [3]

Jak je vidét z vySe uvedeného grafu [3] spole¢nosti pozadovana vzdélanostni skupina je
Vv Plzeniském kraji vyrazné zastoupena, proto zde nevznika problém ve vyhledavani

novych zaméstnancli. Pfi obsazovani manaZerskych pozic zde problém také neni,
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jelikoz na uvazovaném Uzemi je pomérné velké mnozstvi absolventli s ekonomickym

zaméfenim.

Vyvoj miry nezaméstnanosti bude ovlivnén nejistou ekonomickou situaci vyvolanou
situaci v eurozong. Dle informaci MFCR se tak d4 predpokladat naraist nezaméstnanosti
vroce 2012 a taktéz k mirnému nartistu i v roce 2013. Toto zvySovani sebou pifinasi

I dalsi jev a to pokles ekonomického rustu. [18] I pies tento fakt je Plzensky kraj

cv w7

Tabulka 3: Vyvoj miry nezaméstnanosti v letech 2011-2015
2011 2012| 2013| 2014| 2015

Predikce Vyhled

Mira nezamé&stnanosti (v%)

6,7 7,0 7,2 7,0 6,7

Zdroj: http://www.mfcr.cz (online 2012-02-04) [24]

Politika

Politické déni uvniti statu mize ovlivnit rozhodovani zdkaznikd. Nestabilita tak miize
odradit potencidlni, ale 1 souc¢asné odbératele a spolecnosti se tak mohou snizit trzby.
Velké vyhody pfinesl pro Borgers vstup do Evropské unie, se kterym pozdéji piislo
i uvolnéni hranic. Pro spolecnost, ktera denné vysila kolem ctyficeti kamionu svym
zakaznikim po celé Evropé, to pfineslo zna¢né zjednoduSeni. To také umoznilo
propojovani a integraci mezinarodnich trhii. Tento trend je pro spolecnost, kterd je
ovlivnéna exportem 1 importem, velice ptiznivy. Politické programy ovlivituji ¢innost
spolecnosti zejména danovou politikou, v radmcei které napt. dochazi ke klesajicimu

trendu dan€ z piijmi pravnickych osob nebo.
Technologie

Z4dna spoleGnost nesmi ztratit kontakt s vyvojem technologie. Jelikoz Borgers je
spolecnosti, kterd se zaméfuje na vlastni vyzkum a vyvoj, je pro ni vyvoj technologie
automobil,, do kterych musi byt vyvinuty nové typy kobercovych oblozeni atd.
Spolecnost bere v uvahu, Ze je nutné obnovovat své technologické prosttedky, jako je
napf. planované zefektivnéni technologickych postupli sniZujicich materidlovou
narocnost. Narocna technologie vyroby se projevuje ve zna¢nych bariérach vstupu

novych firem do tohoto odvétvi, coz se stava ptilezitosti pro spolecnost Borgers.
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Sociologie, kultura

V oblasti sociologie se zde promitaji pravidla pro zaméstnanost, ta jsou upravena
Zakonikem préce, ktery obsahuje fadu nafizeni a povinnosti, kterym se kazda firma
musi Fidit. Spole¢nost Borgers je nejvétsim zaméstnavatelem v okrese. Najima nejen
pracovniky prostiednictvim pracovniho utadu, ale t€Z zaméstnava agenturni pracovniky.
Ovlivitovdna je ptredevSim pravidly pro vyplaceni nemocenskych davek, socidlniho
a zdravotniho pojisténi, ale také pravidly pro vytvafeni bezpecného pracovniho
prostiedi a ochrany zdravi pfi praci. Borgers se téz fadi mezi spolecnosti, které vytvareji
pracovni pozice pro zaméstnance se zménénou pracovni schopnosti. K roku 2012 je tak

ve spolecnosti celkem 55 takovych zaméstnanct.

Kultura je velice dilezita z pohledu vstupu na zahraniéni trhy a jednani se zahraniénimi
spole¢nostmi. Jelikoz firma jedné ptedevsim se zahrani¢nimi odbérateli a dodavateli je
pro ni dilleZité znat zasadni zmény v jejich kultufe oproti ¢eské. Spatné zvolené jednani
pak muze zpusobit ztraitu dobrého jména a zabranit tak uskute¢néni obchodnich

transakci v dané zemi.
Ekologie

Béhem své ¢innosti musi spole¢nost dodrZzovat predevS§im Zakon o zivotnim prostiedi.
Pii zavedeni nové technologie ¢i vyroby je dulezit¢ dbat o to, aby byly splnény
podminky na ochranu Zivotniho prostiedi. Je zde vSak 1 fada dalSich ptredpist, které
se tykaji této problematiky. Dulezitym bodem tohoto faktoru je zachazeni s odpady,
spole¢nost denné produkuje tisice kusti vyrobkd a stim jsou spojeny tuny odpadu.

Radné zachazeni s nim popisuje zdkon 185/2001 Sb. O odpadech v platném znéni.

Nutné je teSit dopady Cinnosti firmy na ovzdusi a vodu a zachazeni s chemickymi
latkami a ptipravky. Kontrolu dodrZzovani ptedpisii na ochranu Zzivotniho prostiedi
provadi Ceska inspekce Zivotniho prostfedi, ktera mize udélit vysoké sankce, které by
mohly spole¢nost vyznamné zasdhnout. Spolecnost je certifikovana dle I1ISO 14001.
Tato norma pravé nabada k ochrané Zivotniho prostiedi a prevenci znecistovani. Jejim
dodrZzovanim ziskd spolecnost fadu vyhod: zna¢nou konkuren¢ni vyhodu, posiluje
motivaci zaméstnanct, zlepSuje image firmy, spoleCnost tak davd na védomi, Ze
si uvédomuje svoji odpovédnost. [10] V nasledujicich letech se ochrana zivotniho

prosttedi nebude tykat pouze ziskani konkurenc¢nich vyhod, ale zavadéni potiebnych
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norem bude dulezitou povinnosti. Vyznam tedy vzroste, stejné¢ tak i1 pokuty

za prohtesky firem.
2.2 Analyza mezoprostiedi

Analyza mezoprostfedi zkouma sily, které jsou nazyvany konkuren¢ni. Pouzivan je

model péti sil, ktery byl vytvoien M. Porterem. [28]

Obrazek 4: Model péti sil podle M. Portera

2.Dodavatelé

3.Substituéni 5. Konkurence v 4. Potencialni
vyrobky oboru novi konkurenti

1. Zakaznici

Zdroj: SULAK, M., VACIK, E. Strategické Fizeni v podnicich a projektech [28]
Zadkaznici

Kazda firma se snazi zamé&fit na co nejlepsi uspokojeni svych zdkaznikli. SnaZi se tak
spravné urcit potfeby a pfani svych odbératelll a ziskat si tak jejich divéru a loajalitu.
Spole¢nost mé velké mnozstvi zakaznikli v segmentu automobilovych spolecnosti,
pohybuje se tedy na trhu B2B. Mezi nejvétsi z nich, méfeno podilem na obratu
spole¢nosti, patii: AUDI, DC Cars, BMW, VW, VOLVO. Téchto pét odbératelil vytvari
celych 70% trzeb spole¢nosti Borgers. O zbylych 30% se déli dal$i automobilové
spolecnosti, napf. SKODA, FORD, OPEL, SUZUKI, VOLVO, DC Truck, Porsche,
Renault. Jejich podily jsou vSak velmi malé. Chod spolecnosti by tedy mohla ohrozit
ztrata zdkaznika z ,,prvni pétky“. Tito hlavni odbératelé mohou také vyuZzivat znacné
vyjednavaci sily ohledné ceny, ktera je jim dana diky dulezitému postaveni v portfoliu
zékaznikti. Od roku 2008 byla spole¢nost ovlivnéna Spatnou platebni moralkou svych
zakaznikl. Ti byli vétSinou zasaZeni krizi a jejich platebni schopnost byla sniZena.
Z divodu mozného navratu hospodatské recese je dillezité se zamétovat nejen na stalé

zakazniky, ale téz vyhledavat nové a brat v iivahu riziko tohoto faktoru.
Dodavatelé

Spolecnost si velice zaklada na vybéru svych dodavatelil, chce tim zejména zabezpecit

co nejkvalitngj$i vstupni material. NejvétSim dodavatelem v ramci skupiny Borgers
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Group je spole¢nost Johann Borgers GMbH& Co. KG, ktera dodava koberce
do automobilli, z nichz je vyrabéna velka ¢ast platovych desek. Dal§imi dodavateli
podle podilu na zavazcich spole¢nosti jsou: Silon — dodavky polyesterovych vlaken,
Mistra Autex — dodavky roli a koberct, Krosglass — skelné vlakno a fada dal$ich jako:
AXXOR, Konfektion, Valcverk, Elastrogan atd. Spole¢nost Borgers vyuziva jak
tuzemskych, tak zahrani¢nich dodavateli. Spolecnosti dodédvaji produkty, jejichz
substituty by se velice Spatn¢ hledaly. Také zde hraje roli dlouholeta spoluprace, diky
niz vznikly vyhodné partnerské vztahy. Jsou poskytovany vyhodnéjsi ceny, které jsou
odménou za stalé objednavky vysokych objemi. Spole¢nost se béhem uvazovaného

obdobi bude snazit udrzet stalé portfolio svych dodavatelti.
Konkurence

Na uzemi Ceské republiky se nachazi tfi spoleCnosti, které se zabyvaji stejnym
pfedmétem podnikani jako Borgers, zadna z nich vSak neni obratem ani velikosti
podobna Borgersu. Nejedna se vzdy o zcela stejnou ¢innost, ale v mnohém si konkuruji.
Jde o nasledujici spolecnosti suvedenym predmétem podnikani: |IDEAL
AUTOMOTIVE Bor, s.r.0., ktery sidli v Tachové (vyroba textilnich ¢asti automobili);
HP-Pelzer s.r.0. v Plzni (vyrobky pro automobilovy prumysl, zvukové a tepelné izolace)
a Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o. v Pisku (vyroba pfistrojovych desek
a vyfukd pro osobni automobily). I pfes vyskyt téchto konkurenti ma spolecnost
Borgers pomérné stabilni postaveni na trhu. Je to tak pfedev§im proto, Ze ma vytvoreno
stalé portfolio zédkazniki, se kterymi jiz dlouhodobé spolupracuje, ale dokédze také diky
své inovacni ¢innosti, standardu kvality a dobrému jménu ziskavat 1 velice perspektivni

nové zakazky.
Substituty

Hrozba substituti neni v piipadé spolecnosti Borgers velka. V ramci Ceské republiky
neni nikde stejné produktové portfolio nabizeno a evropsky trh je téZ pokryt prevazné

produkeci ze zavodi spole¢nosti Borgers.
Potencialni novi konkurenti

Nové pfichazejici firmy pfinasi riziko pro soucasné spolecnosti na trhu ve formé
vytvoreni tlaku na ceny. Nové spolecnosti budou zakaznikiim nabizet zavadéci ceny,
inovativni pfistup atd. Kazda takova spolecnost se vSak nejprve bude muset vyrovnat

S bariérami vstupu na trh, které jsou zde velké. Zajemci o vstup na tento trh si nejprve
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budou muset poradit s vysokymi vstupnimi investicemi, jelikoZ se jedna o kapitalové
narocnou cCinnost. Borgers jako jiz dlouhd léta zavedend spolecnost také vyuziva
vyhody v podob¢ uspor z rozsahu. Této vyhody novacci na trhu nebudou moci vyuzit.
Dalsi bariérou je vytvofeni portfolia dodavatelii a odbératelt. Borgers zasobuje svou
produkci velké spole¢nosti, se kterymi dlouhodobé obchoduje. Maji tak mezi sebou
vytvoteny dobré vztahy, které¢ se zaklddaji na vzijemné duvére. Tyto spolecnosti
nebudou jisté zcela ochotny piejit k jiné spolecnosti, ktera je na trhu kratce. S tim jsou
spojeny naklady zdkaznika na piechod k jinému dodavateli. Nova spole¢nost by musela
nabidnout vysoce vyhodné ceny (s minimdlni marzi) nebo néco naprosto specialniho.
Vzhledem ke vSem uvedenym piekazkam, se kterymi se nové prichazejici spole¢nosti
budou muset vyrovnat, se nepfedpokladd, ze by si s nimi nové firmy poradily béhem

uvazovaného obdobi. Tato vyhoda je pro spole¢nost velkou ptilezitosti.
2.2.1 Zhodnoceni analyzy externiho prostiedi

Toto vyhodnoceni je provadéno pomoci matice EFE. Zakladem matice je seznam
hrozeb a pfilezitosti, které vyplynou z analyzovani makroprostifedi a mezoprostiedi
podniku. Postup probihd nésledujicim sledem cinnosti. Poté co urcime seznam
prilezitosti a hrozeb, kterych musi byt stejny pocet, ptitadime kazdé polozce vahu. Tato
vaha musi byt z intervalu <0,1> a polozky jsou ohodnoceny podle dulezitosti. Kromé
téchto vah musime jesté kazdé piileZzitosti a hrozbé pfifadit hodnotu podle vlivu na vizi

z vazenych poméru. Matice nam pomuze objasnit citlivost na externi prostiedi. [28]

Tabulka 4: Seznam hrozeb

Seznam hrozeb Viaha Stupeii vliva Vazeny pomér

Zvyseni cen vstupniho materialu 011 4 0,44
Navrat hospodarské krize 0,15 4 0,6
Spatna platebni moralka zakaznika 01 2 0,2
Zavislost na produkci automobilek 012 3 0,36
V§voj ménového kurzu vii zahraniénim meénam 01 2 0.2
Celkem X X 18

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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Tabulka 5: Seznam p¥ileZitosti

Seznam prileZitosti Vaha Stupeii vlivu Vazeny pomér

Bariéry vstupu do odvétvi 0,08 2 0,16
Ziskani novych zakaznikt 0,1 4 0,4
Nizka konkurence 0,06 3 0,18
Rostouci poptavka po automobilech 0,11 4 0,44
Stalé portfolio zakaznikli 0,07 1 0,07
Celkem X X 1,25

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Celkovy vazeny pomér hrozeb a ptilezitosti je 3,05.

2.3 Analyza interniho prostredi

Analyza interniho prostiedi spolecnosti slouzi k vyhledani silnych a slabych stranek.
Management

Planovani — Spolecnost oblast pldnovani nepodceiiuje. Jsou sestavovany plany
dlouhodobé, stiednédobé 1 operativni, a to na vétSiné tsekll. Vyuzivan je také program

XPPS, pomoci kterého je zatizeno optimélni planovani vyroby a dodavek.

Organizacni struktura — Ve spolecnosti se uplatiuje funkcionalni organizacni struktura.
Pro tuto strukturu je charakteristickd odbornost a hierarchie. V cele stoji jednatel
spole¢nosti Rudolf Altrogge se svym zastupcem Uwem Hengstermannem. Ti jsou
ve vedeni dvou hlavnich slozek spolecnosti, fizeni provozu a fizeni organizace. Pod
fizeni provozu spadaji tiseky jako vyroba, prodej, finance a vSeobecna sprava. V sekci
fizeni organizace se nachdzi projektovy ndkup, logistika, IT, kvalita, Lean team.

Personalni oddéleni spadé pod finance podniku a je tedy podiizené finan¢nimu fediteli.

Motivace — Spole¢nost povazuje své zaméstnance za zaklad uUspéchu pii svém
podnikani, proto se snazi zajiStovat jim co nejvice moznych vyhod. Samoziejmosti je
patfi¢né osobni ohodnoceni a pfiplatky ziskané za praci pfes€as €i prémie za splnéni
norem ve vyrobé. Problém zde nastavd v odliSeném ohodnoceni délniki a THP
pracovnikl. Rozdil v platovém ohodnoceni uvedenych dvou skupin tkvi v tom,

ze pracovniklim vyroby jsou proplaceny piesc¢asové hodiny a pracovnikim THP nikoliv.
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Zaméstnancim jsou nabizeny napi. jazykové kurzy organizované spolecnosti.

V soucasnosti je v jednani moznost ziskani piispévku na vzdélavani pracovniki.

Personalni prace — Spole¢nost ma vlastni personalni a mzdové oddéleni, v jejichz Cele
stoji manazerka lidskych zdroju. Pii vybéru a ziskdvani pracovnikli spolupracuje
s Pracovnim tfadem v Rokycanech a s pracovnimi agenturami. V soucasné dob¢ je
ve vSech zavodech Borgersu CS 2399 zaméstnanci (vCetné agenturnich pracovnika).
Zamgéstnanci jsou zde rozdéleni v kategoriich ,,blue collar* a ,,white collar®. Blue collar
pracovnici jsou vyrobni dé€lnici, jichZz je ve spolecnosti celych 86%. Druha ¢ast
pracovnikii — white collar — pojima zaméstnance v administrativé a managementu

podniku.*

Kontrola — Jelikoz je kvalita dulezita pro dobré jméno firmy. Je kontrola provadéna
na kazdém stupni podnikovych procest. Pii dodani materidlu do skladi je ihned
kontrolovan stav zasilky, kvantitativné i1 kvalitativné. Béhem vyroby se kontroluje
dodrzovani vyrobnich postupti a norem. Poté hotové vyrobky jsou namatkové
kontrolovany ve specialnim oddé€leni, kde se zkouma stav jejich uzitnych hodnot. Cilem
je minimdlni zmetkovitost a zvySeni produktivity prace. Nejen vyroba je podrobena
dikladné kontrole, samoziejme se i v pfedem uréenych casovych intervalech kontroluje
plnéni planu na vSech tsecich a predkladaji se prubézné zpravy. Pravidelny reporting je

poskytovan také mateiské spolecnosti.
Marketing

Spolecnost by v oblasti marketingu mohla mnohé vylepSovat. Spolecnost spoléha
na dlouholetou tradici a Siroké kontakty mezi odbérateli, a tak odsouva dilezitost
marketingu, predevSim marketingové komunikace, na vedlejsi kolej. V této oblasti
se zaméfuje spiSe na event marketing a sponzoring. Borgers CS vsak nedisponuje
vlastnim marketingovym oddélenim a vSechny jeho zéleZitosti jsou feSeny v oddéleni
prodeje. Co se tyce analyzy zdkazniki, zde problém neni, spole¢nost ma velice dobie
zmapovanou svou pozici na trhu. TéZ neni problémem zjiStovani pfani a specialnich
pozadavkl zakaznikd, a to diky dobrym vztahlim zaloZenych na vzajemné divéfe.

Propagacni materialy tedy posild pfimo svému portfoliu zdkaznikid. Problém nastava

1 0 personalni praci a motivaci pracovniki bude podrobn& pojednano v kapitolach zabyvajicich se
analyzou procest zamétfenych na lidsky kapital.
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uUne zcela dobfe nastavenych propagacnich aktivit na ptilakdni novych zdkazniku.

V této oblasti spolecnost vyuziva vyhody reklamy plynouci z matetfské spole¢nosti.
Vyroba

Hlavni ¢innost Borgersu je v oblasti automobilového primyslu. V této oblasti vyviji
vyrobni feSeni pro vSechny kategorie osobnich a uzitkovych vozidel — od motoru
a zavazadlového prostoru po exteriér. Ve vyrob¢ se uplatiuje standard nulové vady.
Borgers povazuje dokonalost za vizionaifsky model ve vSem co d¢€la, proto ani vyroba
neni vyjimkou. Snahou je dosahovat minimalni zmetkovitosti. Dilezité je, aby malé
chyby nemély vliv na stabilitu vyrobnich procest a dal$si mozné chyby byly odstranény
rychle a piesné. Opét se zde promita dulezity faktor — kvalita.

Dalsi zasadou ve vyrobé€ je pouzivani tspornych zdrojl, a to zdroje s nejvyssi ucinnosti
do tfisménného (ranni, no¢ni, odpoledni) a ¢tyt sménného provozu (Ctyii dny dvanacti
hodinovd sména — ranni ¢i no¢ni a Ctyfi dny volno). Podileji se na ni jak vlastni

pracovnici, tak pracovnici dosazeni pracovni agenturou.

S vyrobou je spojeno i zasobovani. V disledku permanentniho programu optimalizace
vyrobnich postupti dochazi od roku 2009 ke snizovani materidlové naro¢nosti. Firma
Borgers ma né€kolik skladti umisténych v lokalitach v blizkosti vyroben. VSechny sklady
jsou propojeny specialnim program XPPS, ktery umoznuje zjistovani aktualnich stavi.
Veskeré nakoupené zbozi se nejprve uskladiiuje v centrdlnim skladu ,,Kasarna®, ktery
se nachdzi v Rokycanech. Nasledné podle poZadavkil vyroben pievazi vnitropodnikové
byly u kazdé vyrobny skladové prostory dostate¢né pro jejich vyrobu.

Informacni systémy

Ve spole¢nosti Borgers hraji informacni systémy vyznamnou roli. Firma vyuziva
specidlniho pocitatového programu XPPS. Timto programem jsou vybaveny vSechny
pocitace ve spolecnosti, pomoci n¢j je ve firmé provadéno optimélni planovani a fizeni

vyroby. M4 vSak i fadu dalSich dilezitych funkci. Obsahuje nasledujici moduly:

. sprava kmenovych dat dili
. sprava kusovnika
o sprava technologickych postupii
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. vyrobni a operativni planovani

o dispozice nadkupu

. hodnoceni dodavatelt

o skladové hospodatstvi konvencnich skladt

. zpracovani inventur

. zpracovani vyrobnich zakazek, fizeni vyroby

. predkalkulace
o vysledna kalkulace

o on-line vyhledavaci systém

Jak je vidét z tohoto vyctu, je program XPPS velice dulezity téméf v kazdém procesu

ve spole¢nosti. Spole¢nost také hojné vyuziva program MS Excel.

Finan¢ni analyza

Pti zpracovani finan¢ni analyzy podniku byly pouzity vykazy typu Rozvaha a Vykaz
zisku a ztrat spolecnosti Borgers za posledni ¢tyfi roky (PFilohy B a C). V ramci
interpretace zjiSténych hodnot byly nékteré ukazatele porovnavany s oborovymi
priméry, které byly Cerpany ze stranek Ministerstva pramyslu a obchodu. [5]

Teoreticky popis a vzorecky vychazeji z literatury [27] a [16].

Ukazatele rentability

Tyto ukazatele pométuji celkovy zisk s vysi zdroji, které byly pouZity na jeho dosaZeni.

Jedna se o nejdilezitéjsi zptisob, kterym se hodnoti podnikatelska ¢innost.

Tabulka 6: Ukazatele rentability v letech 2008-2011

Ukazatel v % 2008 2009 2010 2011
ROE 7,68 1,15 7,58 8,13
ROA 5,29 4,55 7,96 8,35
ROS 2,26 0,35 2,11 2,18
ROIC 5,00 4,61 8,65 8,48

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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¢ Rentabilita vlastniho kapitalu
ROE = CHV/ viastni kapital * 100 [%]

Tento ukazatel hodnoti vynosnost kapitalu, ktery do spolec¢nosti vlozili vlastnici nebo
akcionafi. Je jim tedy zjisStovano, zda kapital pfinasi dostatecny vynos. Investorem je
pozadovano, aby vysledna hodnota byla vyssi nez vynos z alternativni investice, kterou

muze byt napi. ndkup obligaci.

Hodnoty rentability vlastniho kapitalu se vzpamatovavaji z hlubokého propadu v roce
2009, ktery byl zptisoben vlivem hospodarské recese. V tuto dobu byl velice nizky
EBIT, proto jsou vSechny hodnoty z této kategorie timto faktorem ovlivnény. Rostouci
trend je pozitivnim signdlem pro spolecnost, ale i pfes tuto skute¢nost jsou hodnoty pod

oborovym priamérem, ktery se na konci roku 2010 pohyboval okolo 11%.
¢ Rentabilita thrnnych vlozenych prostiedka
ROA = EBIT/ celkovda aktiva * 100 [%]

Tento ukazatel hodnoti produkéni silu podniku. Je zde poméfovan zisk s celkovymi

aktivy, a to bez ohledu na to, z jakych zdrojt byla financovana.

Opét je vidét stejny trend jako u ROE. Vysledné hodnoty jsou V porovnani se

spole€nostmi v odvétvi vyssi.
e Rentabilita trzeb
ROS = CHV/trzby * 100 [%]

Pomoci uvedeného ukazatele zjistime miru zisku ptipadajiciho na jednu korunu trzeb.
Rentabilita trzeb diky rostouci slozce trzeb i hospodaiského vysledku stoupa, ale ani

Vv této chvili se nepohybuje na vysokych hodnotach a na urovni pied krizi.
e Rentabilita vloZeného kapitalu
ROIC = EBIT (1-Sgp) / VK + CKyipceny * 100 [%]

Pomér provozniho zisku a vlozeného kapitalu vyjadiuje efektivnost dlouhodobého

investovaného kapitalu. Zde je vhodné zohlednit cizi uroc¢eny kapital.

Vysledné hodnoty naznacuji pozitivni vyvoj, vétsi propad byl zaznamenan v roce 2009,

kdy doslo k vyraznému snizeni hospodaiského vysledku.
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Ukazatele likvidity

Jednou z hlavnich podminek existence spolecnosti je schopnost hradit své zavazky, tedy
schopnost preménit aktiva na penézni prostfedky, kterymi mohou byt zavazky kryty.

Nabizi se tii stupné vypoctu likvidity: bézna, pohotova, okamzita.

Tabulka 7: Ukazatele likvidity v letech 2008-2011

Ukazatel 2008 2009 2010 2011
Bézna likvidita 4,00 6,85 4,60 3,69
Pohotova likvidita 1,27 2,93 2,10 1,95
Okamzita likvidita 0,03 0,90 0,80 0,58

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
e Bézna likvidita
BL = obézna aktiva/kratkodobé zdavazky

Tento ukazatel udava, kolikrat dokazi obézna aktiva pokryt kratkodobé zavazky. Jeho
doporucené hodnoty se pohybuji v rozmezi 1,5-2,5. Toto rozmezi se vSak vzhledem
K riznému pojeti autord a riznosti odvétvi 1isi. Problém zde nastava u pfili§ vysokych
hodnot, které mohou signalizovat napf. to, Ze nékterd aktiva jsou Spatné ¢i vibec
nepfeménitelna na penize, ale 1 u nizkych hodnot. Nizké hodnoty (< 1) ukazuji zdsadni

problém, kterym je nemoZnost hradit kratkodobé zavazky z obéZznych aktiv.

Rok 2009 nese vysoké hodnoty, které jsou zplisobeny nizkym odbytem a tudiz vyS$Sim
stavem zasob na sklad¢. Spole¢nosti se podatilo hodnotu 6,85 snizit a v roce 2011 se tak
pohybuje na pfijatelné urovni. Toto snizeni je zpusobeno klesajicim stavem zasob.
Uvedené hodnoty jsou pro Borgers signalem dobré platebni schopnosti a snizujici

se vazanosti penéznich prostfedkl v obéznych aktivech.
e Pohotova likvidita
PL = (obézna aktiva — zdsoby)/kratkodobé zavazky

Tento typ likvidity se vyznacuje lepSi vypovidaci schopnosti a tim tak odstraiiuje
nevyhody prvniho typu — bézné likvidity. Tato nevyhoda je odstranéna vyloucenim

zasob z ob&znych aktiv.

Z uvedenych hodnot je patrné, ze spole¢nost nemd ani dle druhého stupné likvidity

problém s platebni schopnosti. Hodnoty jsou nad oborovym primérem, ktery byl v roce
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2010 1,29. Spolec¢nost by tak chtéla hodnoty likvidity béhem uplynulych let snizit, aby

zabranila snizovani rentability, ale zaroven chce tuto hodnotu udrzet minimalné nad 1.
e Okamzita likvidita
OL = financni majetek/kratkodobé zavazky

Timto ukazatelem se dd meéiit schopnost podniku hradit pravé splatné zéavazky.
V (itateli se nachazi penize v hotovosti a na béznych uctech a také ptipadné hotovost,

ktera je ulozena v kratkodob¢ obchodovatelnych papirech.

Okamzita likvidita se pohybuje ve vSech letech nad oborovym i obecnym primeérem,

ktery je 0,2.

Ukazatele aktivity

Tyto ukazatelé méfi rychlost obratu vlozenych prostfedktl a jejich jednotlivych slozek.
Da se jimi vyjadrfit vazanost kapitalu ve zkoumanych slozkach. Jejich hodnota se pocita
jako pocet obratek — kolikrat se urcity majetek obrati a jako dobra obratu — tato doba

vyjadiuje jak dlouho je majetek v urcité formé¢ vazan.

Tabulka 8: Ukazatele aktivity v letech 2008-2011

Ukazatel 2008 2009 2010 2011
Obrat zasob 3,86 3,86 5,35 6,75
Obrat aktiv 1,32 1,26 1,61 1,78
Doba obratu zasob 93,30 92,00 67,30 53,30
Doba obratu pohledavek 33,10 30,50 22,63 22,93
Doba obratu zavazka 34,19 23,48 27,00 30,53

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
e Obrat aktiv a doba obratu

Doba obratu aktiv = 360/obrat aktiv
Obrat aktiv = Trzby/aktiva

Ukazatel hodnoti, kolikrat se aktiva za rok v podniku oto¢i. Zde by hodnoty mély
byt vyssi nez 1,5. Doba obratu se naopak pozaduje co nejnizsi.
Vypoctené hodnoty naznacuji, Ze doporu¢eného obratu bylo dosazeno v roce 2010

a nadale se zvySuje. Doba obratu aktiv naopak ptiznivé klesa.
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e Obrat zasob a doba obratu

Obrat zasob = Zdsoby/trzby * 360

Doba obratu zasob = 360/ obrat zasob

| zde u obratu plati, ze ¢im vyssi hodnoty, tim pro spolecnost Iépe. Nizky pocet obratek
muze predstavovat nebezpeci pro platebni schopnost podniku, napt. velkym mnozstvim

nepotiebnych nebo neprodejnych zasob. Doba obratu zasob se opét pozaduje co nejnizsi

a tim moznost zasoby obratit vicekrat.

Doba obratu zasob se od let, kdy byl velmi nizky odbyt zptisobeny recesi v letech 2008
a 2009, velice snizila. Spolecnost snizila stav zdsob diky plynulé vyrob& a soucasné
se zvySovaly trzby. S timto pozitivnim trendem je spojen i pozitivni vyvoj poctu obratek

zasob.
e Doba obratu pohledavek
Doba obratu pohledavek = (pohledavky/rocni trzby) * 360

Tento ukazatel vyjadiuje pocet dni, po které zustavaji odbératelé dluzni. Jedna se tedy

0 dobu, ktera vznika mezi prodejem na obchodni Gvér a ptijetim penéz.

Vypoctené hodnoty se vyznacuji klesajicim trendem. Spolecnost tak rychleji ziskava
penézZni prostfedky ze splaceni odbératelskych faktur, které tak mohou byt dale vhodné

pouzity.
e Doba obratu zavazka
Doba obratu zdvazkii = (zavazky 7 obchodniho stykulrocni trzby) * 360

Tato doba vyjadfuje pocet dni, které ubchnou od koupé zasob a jeji uhrady, tedy

dobu, po kterou je spole¢nost dluzna svym dodavatelim.
I ptesto, ze se doba pro uhrazeni zavazkl prodluzuje, nejsou tyto hodnoty pftili§ vysoké.
Zadouci by bylo jejich zvyseni.

Ukazatele zadluZenosti

Vyjadiuji vztah mezi cizimi a vlastnimi zdroji financovéani ve spolecnosti. ZadluZenost
neni vzdy pouze negativnim jevem. Ve finan¢né stabilni spolecnosti mize rlst

zadluZenosti pozitivné piispivat K celkové rentabilité.
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Tabulka 9: Ukazatele zadluZenosti v letech 2008-2011

Ukazatel 2008 2009 2010 2011
ZadluZenost 0,61 0,62 0,55 0,51
Urokové kryti 1,76 2,20 2,90 3,76

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
e (Celkova zadluzenost
Celkova zadluzenost = cizi zdroje/celkova pasiva

Uvedeny ukazatel udava, jak se podili zapojeni cizich zdroji na pasivech.

Doporuc¢ena hodnota je pod 50%.

Spole¢nost se ve vSech sledovanych letech pohybuje nad doporucenou hodnotou,
zadouci tedy bude miru zadluZenosti snizit. Jak je vidét, ukazatel v ¢ase klesa a to je
pfiznivym signdlem pro dalsi snizovani.

e Urokové kryti

Urokové kryti = EBIT/iroky

Pomoci tohoto ukazatele se zjiStuje, kolikrat EBIT pokryva nakladové uroky
spolecnosti. Hodnota, kterd vyZzaduje obezfetnost managementu se pohybuje okolo 3,

naopak hodnota 8 ukazuje na bezproblémovost podniku v této oblasti.

Z uvedené tabulky hodnot je patrné, Zze k optimalni hodnoté 8 ma spolecnost v ramci
urokového kryti jesté daleko. Spolecnost v obdobi béhem a po krizi vyuZzivala znacné
mnozstvi dlouhodobych Uvérh, které refinancovala dal§imi Gvéry, proto neni divu, Ze

hodnota nakladovych urokid znaéné snizovala tento ukazatel.
Vyzkum a vyvoj

Jednim z dtlezitych bodl pro spolecnost je pravé vyzkum a vyvoj produkti. Zamétuje
se na kontinudlni proces zlepSovani a vyvijeni. K tomu firmé& velice pomdhé vlastni
vyzkumné pracovisté. Zaméfeni vyzkumu a vyvoje je nejvice na zajiSténi vysoké
kvality produktli a na co nejvétsi spokojenost zakaznikli pomoci pfizplisobeni se jejich
pozadavkim na vyrobky. Vyvojové naklady spolecnost amortizuje v prodejnich cenach
vyrobki. Tato sekce je situovéna ve vyrobni hale ve Volduchéch, kde je zaméstnano

10 pracovnikt a jeden mistr. Skupina se zamétuje predevSim na testovani materialu,
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délky vyroby, pottebného lisovaciho ¢asu, nutného poctu pracovnikli na danou vyrobu

a jeji predsérie.

2.3.1 Zhodnoceni analyzy mikroprostredi

Zde je pouzita matice IFE. K jejimu vytvofeni musime sestavit seznam silnych

a slabych stranek podniku. Tato matice musi byt soumérna, je tedy nutné, aby byl od

kazdého stejny pocet. Dalsi postup je totozny s matici EFE, opét stanovime vahy

a stupné vlivu a pocitdme s vazenymi prumery. Stupné vlivu pfifazujeme nasledovneé:

4 =nejvetsi S, 3 =malé S, 2 =malé W, 1 =nejvétsi W. [28]

Tabulka 10: Seznam silnych stranek

Seznam silnych stranek Viaha Stupeii vlivu Viazeny pomér
Vysoka kvalita vyrobki 0,14 0,56
Kwvalitni informaéni systém 0,06 0,18
Dlouholetd tradice spojenéd s dobrym jménem 0,08 0,24
Efektivni vyrobni postupy na snizovani

materidlové naro¢nosti 0,11 0,44
Schopnost vyhovét pozadavkim zakaznikt 0,13 0,52
Celkem X 1,94
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Tabulka 11: Seznam slabych stranek

Seznam slabych stranek Viaha Stupeii vliva Vazeny pomér
Nizka marketingova ¢innost 0.11 011
Rozttisténost skladovacich prostor 0,06 0,12
Vy&i zadluZenost 0,12 0,12
Nizka rentabilita 0,12 0,12
Velké vazanost penéznich prostredkti v OA 0,07 0,14
Celkem X 0,61

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Celkovy vazeny pomeér silnych a slabych stranek je 2,55.
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2.4 Strategicka analyza

2.4.1 Hodnoceni internich a externich faktoru

Jako prvni bude provedeno hodnoceni internich a externich faktord pomoci matice IE.
Tato matice je slozena z deviti poli. Na horizontdlni ose je méfeno interni hodnoceni
a na vertikalni externi hodnoceni a to na skale 1-4. Zaneseny budou hodnoty, kter¢ jsou

vyslednym vazenym pomérem provedenych analyz prostiedi, tedy 3,05 a 2,55. [28]

Obrazek 5: Matice IE

INTERNI ANALYZA
4 silne 3 sttedni 2 slabe 1

| I III.

:;.L - . T 17 T

Z stiedni IV. B VI

=

= VIL WIL X

2
nizke
v

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Dle zadanych hodnot se spole¢nost nachazi v kvadrantu, ktery se nazyva ,,Stavéj
a zajist'yj rast®. Pouzitelnymi strategiemi jsou zde: penetrace na trh, rozvoj trhu, vyvoj

produktu, doptfednd, zpétna a horizontélni.

2.4.2 Matice SPACE

Hodnoceni zde probihd ve dvou skupinidch — interni a externi charakteristiky. Mezi
zkoumané parametry patii [28]%:
e Finan¢ni sila (FS) — hodnoti se vysledky provedené financni analyzy a ostatni

hospodaiské vysledky

e Konkurenc¢ni vlastnosti (KV) — posuzuje se podil na trhu, kvalita produktu, oblibenost

produktu u zakaznikd, aroven dodavatelt a distributort, ziskavani informaci atd.

? Tabulka s vyhodnocenim faktort matice je v P¥iloze A.
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o Stabilita prostiedi (SP) — dilezity je zde vyvoj poptavky, arovein inflace, vyjednavaci

sila zakaznikl, naro¢nost na inovace atd.

e Sila odvétvi (SO) — dynamika rastu odvétvi, finan¢ni stabilita, bariéry vstupu, troven

technologie atd.

Obriazek 6: Vysledny kvadrant matice SPACE

FS

Konzervativni Apgresivni
2016

2012

KV S0

Defenzivni Konlkcurencéni

SP

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Podle ocekavani se spolecnost nachdzi v kvadrantu, kterym je agresivni profil. Ten
vyznacuje dobrou pozici spole¢nosti, kterd vyuziva dobrych internich charakteristik
I externich pfilezitosti. Doporucené strategie pro tento profil jsou: penetrace na trh,
rozvoj trhu, vyvoj produktu, koncentrickd diverzifikace, horizontdlni diverzifikace,
sloZzena diverzifikace, dopfednd, zpétnd a horizontalni integrace. Spole¢nost v tomto
profilu je finanéné silna, ma dobré konkurencni vlastnosti a provozuje svou ¢innost

ve vzristajicim odveétvi.

2.4.3 Zhodnoceni strategické analyzy a vybér strategie

Z provedenych analyz vysly doporucené strategie: vyvoj produktu, penetrace na trh,

rozvoj trhu a strategie diverzifikace.

V pitipadé spolecnosti Borgers strategie ,,vyvoj produktu“ plné vyhovuje. Tato
spolecnost ma potencial vyvoje a ma tomu piizptisobeno 1 pracovisté. Velkou vahu pro
ni hraji prani zakaznikd, podle kterych je schopna produkty pfizptisobovat. Hlavni
zasadou je pro spolecnost kvalita, dle které se snazi neustdle vyrobky vyvijet

k dokonalosti. Rada cilii spolecnosti je téz zaméfena pravé na zajisténi efektivnich
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procest, které danou kvalitu jesté znasobi, jako napf. vySkoleni svych pracovnikd nebo

zefektiviiovani vyrobnich postupti.

Druhou strategii, ktera ptichdzi ve spoleCnosti v ivahu je ,,penetrace na trh*. Tato
strategie by vyhovovala v ramci zvySeni podilu na trhu, ale jiz neodpovida dravosti

spole¢nosti, ktera se svymi produkty chce neustale priblizovat dokonalosti.

Uvedené strategie odpovidaji strategiim navrzenym v Gvodu prace, did se tedy
konstatovat, ze jsou vhodné vybranymi a odpovidaji poslani, vizi a cilim spole¢nosti

Borgers.

Pro personalni utvar vyplyva diraz na interni procesy. Piedevsim pijde o zajisténi
kvality finalnich vyrobkl prostfednictvim zprostfedkovani dostatecného vzdélavani
pracovniki, o doplnéni potfebnych znalosti nutnych pro zvySeni Sance pii uchdzeni se
0 nov¢ zakazky a samoziejmée také zajisténi spokojenosti pracovnikil, ktera se odrazi na

jejich produktivité a kvalit¢ odvedené prace.
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3 Konkretizace cilii dle metodiky Balanced Scorecard

Koncepce BSC byla vytvofena na =zacatku devadesatych let 20. stoleti
Robertem S. Kaplanem a Davidem P. Nortonem. Ti navrhli rozdélit parametry
podnikové vykonnosti do cCtyf zakladnich perspektiv, které umozinuji zhodnotit
vykonnost celé spolecnosti: finan¢ni, zakaznické, internich procesi a potenciélug. [31]
Tato metodika bude v praci vyuzita pouze pro nastinéni provazanosti firemnich cila,
nebudou tak dodrzeny vsechny piedepsané postupy a celd BSC nebude zpracovana
detailn¢. Duraz bude dén predevSim na konkretizaci strategickych cili spolecnosti,
0 jejichz naplnéni bude usilovano, soucasné z této kapitoly budou viditelné pozadavky

na persondlni utvar.

3.1.1 Finan¢ni perspektiva

Financ¢ni cile jsou zakladem tuspéchu strategického planu. Ostatni perspektivy musi
jejich uspésnému plnéni napomahat. ,,Finan¢ni cile jsou ohniskem, do néhoz smétuji

cile a méfitka ostatnich perspektiv v BSC.“ [12, s. 48]

Tabulka 12: Cile finané¢ni perspektivy

Cil finan¢ni Popis cile Méritko
perspektivy
Zvysovani finan¢ni Jde o zakladni cil, kde bude Hodnota EVA

vykonnosti hodnocena schopnost spole¢nosti
zhodnotit vloZené prostiedky.
Diilezité bude pohybovat se

V kladnych hodnotach EVA.

Hodnota EBITu

ZvySovani provozniho

K dosaZeni tohoto cile bude nutny

zisku rust trzeb a soucasné snizovani
materialové naroc¢nosti, které snizi
naklady.
Rast trzeb Pro dosazeni ptedchozich finan¢nich | Objem trZeb za prode;j

cilti je dtlezité meziro€ni zvySovani

trzeb o 8%.

vlastnich vyrobkt a

sluzeb v tis. K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

¥ Tato perspektiva byla diive oznadovéana jako ,,perspektiva udeni a riistu*.
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3.1.2 Zakaznicka perspektiva

V zdkaznické perspektivé jsou identifikovany segmenty a Cinnosti, které budou pro
podniky zdrojem obratli, které napomohou ke splnéni vytyCenych financnich cild.
» Kdyz chce SBU (strategicka obchodni jednotka) dosdhnout skvélé dlouhodobé

finan¢ni vykonnosti, musi dodavat vyrobky a sluzby poskytujici zakaznikiim

hodnotovou vyhodu.” [12, s. 61]

Tabulka 13: Cile zakaznické perspektivy

Cil zakaznické

perspektivy

Popis cile

Méritko

Ziskani novych
zakaznikl a

vyhodnych zakazek

Naplnéni tohoto cile zajisti
pozadovany rist trzeb a udrzi
dilezitou konkurenceschopnost

spole€nosti. Zadouci je ziskani

minimalné 5 dlouhodobych zakazek.

Pocet nove

uzavienych kontraktd

Udrzeni stavajicich

Pro naplnéni vize je zédsadni udrzeni

Objem trzeb

zakaznikl stalého portfolia zdkazniki a udrzovat | stavajicich zakaznikt
s nimi dobré vztahy. Zasadni bude % reklamaci
nepiekrodeni ztrat z reklamaci ve vysi | z hodnoty odbytu
0,13% z hodnoty odbytu.

Zvysovani Jelikoz je vysoka kvalita jednim z Hodnoceni

spokojenosti nejdualezitéjsich bodu vize, dotaznikového Setfeni

zakaznikl bude prostfednictvim ni zvySovana

spokojenost zakaznikd.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

3.1.3 Perspektiva internich procesu

,V perspektivé internich podnikovych procest manazeti charakterizuji procesy, které
amefitka jsou zde sestavovana az po jejich stanoveni v perspektivé financni
a zékaznické. Dle Kaplana a Nortona je doporuceno definovat uplny interni hodnotovy
fetézec. Ten je tvofen nasledujicim sledem procesu: inovacni proces — odhaleni potieb
zékaznikli — vyvoj zpusobl feSeni zjiSténych potfeb — provozni proces — dodavky

vyrobkil zakaznikiim — poprodejni servis. [12]
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Tabulka 14: Cile perspektivy internich procest

Cile perspektivy

internich procesi

Popis cile

Méritko

Inovace produkta

Nepftetrzity proces vyzkumu a vyvoje
umoziuje aplikovat vysokou inovac¢ni

schopnost, diky které spolecnost

pfildka nové zdkazniky a udrzi

stavajici, kterym bude moci vyjit

vstfic 1 ve specialnich pozadavcich.

Pocet inovovanych

produkta

Zvysovani kvality

Aby si spolecnost udrzela dobrou
image a stalé zdkazniky, musi dbat

cvwr

reklamaci prostfednictvim  vysoké

bude
0 neptekroceni limitu 1,4% z hodnoty

kvality. Usilovat se

obratu.

% ztrat ze zmetka

z hodnoty obratu

Absolvovani

kontrolniho auditu

Dulezité¢ je obhijeni certifikatu dle
ISO 16949, ten je nutny k udrZeni
konkurenceschopnosti a stdvajicich

zakaznik.

Certifikat

ano/ne

obhajen

Zvyseni produktivity

prace

Jedna se predevSim o snizovani
materialové naroCnosti a tim sniZeni
nakladl na materiadl. V uvaZovaném
strategickém obdobi se predpoklada

snizeni nakladu o 5%.

% tuspora naklada

Zlepseni socialnich

procest

rwr

SniZeni nemocnosti zvysi ¢asovy fond
pracovniki a zvysi tak produktivitu.
Pozadovana hodnota ¢ini 7%. Stejné
tak bude dualezit¢é udrZet bezpecné
a zamezit tak

pracovni prostiedi

uraziim s pracovni neschopnosti.

% nemocnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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3.1.4 Perspektiva potencialu

,Cile v perspektivé uceni se a rastu vytvareji infrastrukturu, kterd umoziuje, aby mohlo
byt dosazeno cili ve tfech ostatnich perspektivach.” [12, s. 112] Tyto cile jsou tedy
hybnymi silami, diky kterym bude dosazeno pozadovanych vysledkli v pfedchozich
perspektivach. V perspektivé potencidlu jsou tfi zékladni oblasti: schopnosti
zaméstnancll; schopnosti informacniho systému; motivace, delegovani pravomoci

a angazovanost. [12]

Tabulka 15: Cile perspektivy potencialu

Cile perspektivy | Popis cile Méritko
potencialu

Udrzeni UdrZeni kvalifikovaného personalu ma | Mira fluktuace
kvalifikovaného pozitivni vliv na vykazovany provozni

personalu zisk, jelikoz jsou uspofeny naklady na

proskolovani novych zaméstnanci.

Zvysovani motivace Spole¢nost hodla motivovat | Index spokojenosti
finan¢nimi 1 nefinanénimi nastroji.
Motivovani a spokojeni pracovnici

jsou vice produktivni a loajalni.

Zlepseni Dilezité je, aby pracovnici byli dobie | Zpétna vazba od
informovanosti informovani o planech a cilech | zaméstnanct

a komunikace se spoleCnosti a mohli tak napomahat

zamé&stnanci jejich naplnéni. Neméné dulezité je

zajisténi zpétné vazby.

Rozvoj vzdélanostia | Pro  naplnéni  vize  spolecnosti | Néaklady na
kvalifikace a hlavnich cild, je nutné mit vysoce | vzdélavani a skoleni
kvalifikované zaméstnance na
pozicich délniki i THP pracovnikd,
kteti budou 1 vyznamnou konkuren¢ni
vyhodou spole¢nosti. Naklady na
vzdélavani budou zvySovany

kazdoroé¢né minimalné o 5%.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

42




3.2 Planované zaméry personalniho oddéleni

Ze strategickych cili spolecnosti, které byly rozdéleny s vyuzitim metodiky BSC
do Ctyf perspektiv, je dilezité stanovit zaméry personalniho oddéleni, kterymi hodla

podpoftit naplnéni cil. Personalni oddéleni tak planuje realizaci predevsim téchto bodu:

e Motivace klicovych zaméstnancii spoleCnosti — spole¢nost hodla posilat nejlépe
hodnocené pracovniky na prohlidky vyroby u zdkaznikii Borgersu, coz jsou

svétoveé automobilové spolecnosti. O tuto zkusenost je ve spolecnosti veliky zajem.

e Systematické vzdélavani a rozvoj kvalifikace pracovnikli — aby byla dosaZena tolik
pozadovana kvalita, je potieba systematicky vzdé¢lavat pracovniky vyroby. Stejné
tak je dulezit¢ zavedeni vice vzdélavacich akci na prohlubovéani znalosti THP

pracovnikii a manazert.

e Zavedeni pilotniho projektu — ten povede ke zvySovani motivace pracovnikil
kvality. K zakladni mzd¢ budou ptidélovany prémie dle parametri Sestavenych
vedoucim pracovnikem kvality. Bude zhodnocovéana znalost cizich jazyki, test QM,

procesni auditor, vyrobni dokumentace, statistické vyhodnocovani.

e Zlepseni informovanosti pracovnikll — zavést informacni technologii, ktera usnadni

sdileni informaci mezi jednotlivymi odd€lenimi spolecnostmi.

e Zavedeni kontroly prace neschopnych - prostiednictvim agentury v prvnich
21 dnech nemoci a snazit se pomoci tohoto nastroje a nabidky prémie za 100%

dodrZeni dochazky o snizeni nemocnosti.

e Podporovat proaktivni pristup k BOZP. Namisto feSeni dusledk nehod vytvaret
podminky, které zajisti, aby k nehoddm nedochazelo a pfedchazet tak pracovnim

uraziim a s tim spojené dlouhodobé nemocnosti.

e Najmuti dodateénych pracovnikii z divodu zvyseni vyroby v disledku novych

zakazek a jejich udrZeni.
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4 Analyza internich procesii se zamérenim na lidsky kapital

4.1 Personalni oddéleni Borgers CS

Ve spolecnosti Borgers CS spadd persondlni oddéleni pod jeden z hlavnich usekd,
atofinance. Do roku 2010 bylo toto oddéleni nazyvano mzdové-personalni,
V soucasnosti jiz jen persondlni.Vedouci je zde manazerka lidskych zdroji, ktera je
zaméestndna na trvaly pracovni pomér. Podiizené jsou ji mzdové ucetni, které jsou
v kazdé pobocce v celkovém poctu 7, a to Rokycany 2 ucetni, Hradek 2 tucetni,
Volduchy 3 ucetni. Manazerka lidskych zdroji se tak stard o vSechny tfi zavody

Borgers CS.

4.1.1 Cinnosti personalniho titvaru

. Vytvéareni a analyza pracovnich mist

o Planovani pracovniki

o Ziskéavani, pfijimani a rozmist'ovani pracovnika
. Hodnoceni pracovnika

o Mzdovy systém — odménovani pracovnikil

o Vzdélavani a skoleni

o Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

. Poradenstvi pro zamé&stnance

. Spoluprace s ufady (Finanéni uad, Utad prace, OSSZ)

o Ukoncovani pracovnich pomér
o Dohled na dodrZzovani zdkont v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki
o Personalni evidence a reporting

4.2 Lidské zdroje ve spolecnosti Borgers CS

Dle literatury [1,s. 35], ,,jsou lidé a jejich kolektivni dovednosti, schopnosti a zkusenosti,
spolecné s jejich schopnosti je vyuzivat v zdjmu zaméstnavatelské organizace, jsou nyni
povazovani za néco, co vyznamng piispiva k usp€snosti organizace a co tvoii vyznamny
zdroj konkurenéni vyhody.“ Jiz v 90. letech 20. stoleti byl raZzen nézor, Ze lidé by méli
byt povazovani spise za bohatstvi nez za zdroj variabilnich nakladi, a proto by se s nimi
meélo zachazet jako s lidskym kapitadlem, ktery je vyznamnym zdrojem oné zminéné

konkurenéni vyhody. [1]
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4.2.1 Struktura zaméstnancua dle zaméreni

Vyvoj poctu zaméstnanci kopiruje financni situaci podniku. Poté co vroce 2008
zasahla spolecnost svétova hospodarska krize, byl Borgers nucen ke snizovéani stavi
svych zaméstnanct. V nésledujicich letech se situace zacala zlepSovat a s tim dochéazelo
k najimani dalSich pracovniku. Jak naznacuji cile spole¢nosti, které se budou zamétrovat
na ziskani novych zakaznikli a vyhodnych zakazek, je nutné najmuti dodate¢ného
personalu, aby byla zajisténa plynuld vyroba. Vyuzit je zde ve zna¢né mife i zdroj
pracovnikil ziskanych prostfednictvim personalnich agentur, se kterym se nepoji vzdy

pouze vyhody pro spole¢nost, o cemz bude pojednano v jedné z nasledujicich kapitol.

Tabulka 16: Vyvoj po¢tu zaméstnanci v letech 2009-2012

White Blue Agenturni
Rok collar collar pracovnici Celkem
2009 116 1898 50 2 064
2010 121 1948 155 2224
2011 131 2048 150 2329
2012* 127 2 052 220 2 399

Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS

Ke dni 29.2.2012 je ve spolecnosti Borgers CS evidovano celkem 2179 kmenovych
zamé&stnancl. Ti jsou rozmisténi ve tfech vyrobnich zdvodech a ve spolecnosti Rensing,
ktera patii do Borgers Group, avsak jeji ¢innost je odlisna. Pobocka v Rokycanech je
centralou Borgers CS. Je zde veSkeré hlavni vedeni, ve kterém je zastoupen velky pocet
némeckych manazert, ktefi jsou dosazeni z matetské spolecnosti. JelikoZ se jedna
0 centralu, je zde sidlo nejvétSiho poctu tzv. white collar pracovnikil a to celych 46%,
ktefi odsud tidi odpovédna oddéleni 1 v ostatnich zavodech, taktéZ ostatni zadvody maji
své administrativni pracovniky pfimo v misté vyroby. Vyrobni hala Volduchy je
nejvetsi z hal a pojima tak 39% délnikl. Rensing Stupno je odnosi spolecnosti a zabyva
se Sitim pracovnich odévll pro ostatni zdvody. Pracuji zde vyhradn€ Zeny na pozicich
Svadlen. O administrativni chod se zde staraji pouze dva pracovnici, zbytek

administrativy je fizen z centraly.

Tabulka 17: Pocet white collar a blue collar pracovnikii k 29.2.2012

Rokycany [ Hradek [ Volduchy [ Stupno [ Celkem
White collar 59 17 49 2 127

Blue collar 485 662 801 104 2052
Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS
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Obriazek 7: Pocet white collar a blue collar pracovniki v roce 2012

Pocet pracovniki v Borgers CS
White collar Blue collar
801
485 662
104
; 59 . 17 . 49 . 2 .
Rokycany Hradek Volduchy Stupno

Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS

Druha uvedena tabulka ukazuje vyvoj poc¢tu zaméstnancti béhem roku 2011. Jak je vidét
doslo k prirastku zaméstnancti na strané délnikd i na stran¢ white collar pracovnik.
Pocet délnikii je vice rozkolisany, pocet administrativnich pracovnikli se snazi
spole¢nost udrzovat na stabilni urovni, jelikoZ si vazi cennych zkuSenosti, které¢ jiz
jejich pracovnici maji.

Tabulka 18: Vyvoj po¢tu pracovnikii v roce 2011

Mésic Pocet pracovnika | White collar | Blue collar

Leden 2104 121 1981
Unor 2111 121 1990
Biezen 2145 117 2028
Duben 2142 119 2023
Kvéten 2142 118 2024
Cerven 2147 123 2022
Cervenec 2142 122 2020
Srpen 2116 121 1995
Zaki 2170 126 2040
Rijen 2196 124 2072
Listopad 2206 126 2083
Prosinec 2179 131 2048

Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS

4.2.2 Struktura zaméstnanci dle véku

Ve spolecnosti je nejvice zastoupena vékova skupina 18-25 let, a to 17%. Jedna
se predevsim o mladé lidi, ktefi pravé dokoncili Skoly. Jelikoz jsou ptimo v Rokycanech
dvé odborna ucilisteé, kterd nabizi fadu vyucnich oborli, neni kazdym rokem o pftiliv

zaméstnancl na pozice délnikl této ve€kové skupiny nouze. Pracovnici ve vékovych
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skupinach od 60 let a vice jsou pfedev§im manazeti a administrativni pracovnici, kteti

stali u zrodu ¢eské pobocky.

Tabulka 19: Vékova struktura zaméstnanci

Pocet

Vék pracovniki Pramérny vék

18-25 411 22
26-30 307 28
31-35 326 33
36-40 317 38
41-45 282 43
46-50 266 48
51-55 235 53
56-60 209 58
61-65 18 62
66-70 1 66
71-98 2 72

Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS

Obrazek 8: Vékova struktura zaméstnanci
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4.3 Planovani

Planovanim lidskych zdrojt se spolecnost snazi predpoveédét budouci pozadavky na né
kladené. V podstaté se jedna o vytyCeni rozdili mezi tim co je a co by mélo byt. [15]
,»10 pomahd managementu rozhodovat o ziskdvani pracovnikli, predchézeni
nadbyteCnosti zaméstnancl, rozmisténi pracovnikll, podnikovém vzdé&lavani a rozvoji,

vyvoji personalnich nakladii a organizaci prace a o pracovni dobé.” [4, s. 120]

Planovani zaméstnancti neni ve spolecnosti Borgers mozné dlouhodobé dopiedu, jelikoz
se podminky vyroby a zakazek velice Casto méni. Probihd tak kratkodobé planovani

formou objednavani zaméstnanct. Kratkodobé planovani je ve spole¢nosti podpotfeno
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databazi uchazeci o praci, kde jsou zajemci ochotni nastoupit ihned po osloveni a stejné
tak vyuzivani sluzeb persondlnich agentur, které jsou schopny ihned pieklenout
nesoulad mezi pozadovanym mnozstvim pracovnikii. Tyto objednavky se zpracovavaji

pro:

e novy personal, jehoZ potieba plyne po ziskani zakazek,
e novou vyrobu,
e nahrady za pracovniky, kteti ukonc¢ili pracovni pomeér,

e agenturni pracovniky.

Planovani vyrobnich pracovnikli probihd ptfes vedouciho vyroby v jednotlivych
zavodech. Ten vypliluje tabulku na objednavku persondlu na zakladé¢ pozadavkl
od mistrii nebo na zékladé planovanych novych zakazek. Na vyplnéné objednavce musi
byt uvedeno stfedisko, na které je pracovnik pozadovan, zda-li to méa byt muz ¢i Zena,
datum néstupu a dalsi dopliujici informace. Nasledné jsou udaje zkontrolovany vedouci
personalniho oddéleni, kterd porovna soucasny stav se stavem, ktery je uveden

od vedouciho vyroby.

Stejnym zplisobem je planovén i stav pracovnikii na pozice THP, a to pouze s tim
rozdilem, Ze pozadavky na nové sily zde plynou od vedoucich jednotlivych oddéleni.

Pro THP pracovniky zcela chybi zpracovany plan kariérniho postupu.

Silné stranky

Vyuzivani personélnich agentur ke kryti momentéalniho nedostatku pracovnich sil.

Slabé stranky
Chybéjici kariérni plan.

4.4 Ziskavani a prijimani pracovniki

Zakladem v procesu ziskdvani pracovnikli je poskytnuti realistické predstavy
0 nabizené pozici a o pozadavcich, které¢ budou kladeny na piipadné uchazece. Tim
muze spoleCnost zefektivnit tento proces, jelikozZz mé uchaze¢ moznost si piredem
srovnat osobni priority s nabizenou skutecnosti a snadnéji tak mize dojit k souladu mezi

potfebami zajemce a spolecnosti. [4]

Nabor pracovnikli probihd ve spolupraci S vedoucim vyroby a pracovnikem. Ovlivnén
je pozadavky na nové pracovniky, které vychazi z ukonfovani pracovnich poméra,

ziskani novych zakazek a z navySeni kapacit ve vyrob&. Tyto informace jsou ziskavany
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od vyrobnich mistrl, personalniho oddéleni nebo vedouciho vyroby. Naplanovany pocet
novych pracovnikii je poté postoupen mzdové ucetni. Ta ma k dispozici databazi

nashromézdénych néastupnich dotaznika, které prochazi a hleda vhodné kandidaty.

Nastupni dotaznik ma moznost do firmy pfinést jakykoliv zadatel o praci. Hlavnimi
body dotazniku jsou osobni udaje, informace o dosazeném vzdélani, véetné veskerych
udajii o specializacich ¢i absolvovanych zavérecnych zkouskach, uroven jazykové
vybavenosti a piedeS§la zaméstnani. Samoziejmosti jsou data 0 pozici, o kterou
se zadatel uchazi a konkrétni datum mozného nastupu. Na konci dotazniku je prostor
pro zdznamy organizace, kde se pfislusné osoby vyjadiuji k pfijeti ¢i nepfijeti uchazece,
Vv piipad¢ piijeti o jeho zatazeni na pfislusny usek, do urcité tarifni tfidy a podminky

nastupu.

Spole¢nost dale vyuziva externich zdroji na ziskavani pracovnikii, a to inzerat
vV novinovych periodikdch, zde se jednd ptredevSim o regionalni noviny Rokycansky
denik. Dal§im zdrojem uchaze¢d je Utad prace v Rokycanech, kde Borgers nahlasuje
volnd mista. Spolecnost také vyuziva sluZzeb persondlnich agentur, a to na vybér

pracovnikii na délnické pozice (viz dale) i THP pracovnikii.

Po zjisténi nutnosti ptijeti dalSich pracovnikti a vybéru vhodného zdroje, nasleduje krok,
kterym je posouzeni vhodnosti kandidata na pracovni pozici na zéklad¢ kvalifikacniho
profilu, ktery je poZzadovan na dané misto. Vybrani kandidati jsou telefonicky vyzvani,
aby se dostavili k nastupnimu pohovoru. Tento pohovor provadi vedouci personalniho
oddéleni ve spolupréci s nadifizenym pracovnikem daného useku, na ktery pracovnik
nastupuje. Na pozice délnikl jsou kondny pohovory s vedoucimi vyroby pro dany zavod,
tedy Rokycany, Volduchy, Hradek ¢i Stupno. Na zéklad¢ vysledku pohovoru jsou pak
novi pracovnici vyzvani, aby se dostavili k zdvodnimu 1€kafi, ktery posoudi jejich
zdravotni zplisobilost k praci. Toto vySetfeni je velmi dikladné a probihd nejen

u zavodniho lékare, ale také u 1€kare z plicniho oddéleni a ORL.

Silné stranky
Databéze dotaznikli uchazect.
Osobni kontakt pti pohovoru.

Vyuzivani externich zdroji (inzeréty, kontakt s UP, personalni agentury).

Slabé stranky
Chybi analyza priibéhu ziskavani a vybéru zaméstnanct.
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Neovétovani referenci od predeslych zaméstnavatelq.

Nedostatecné vyuzivani internich zdroji pracovniku.

441 Agenturni pracovnici

Borgers vyuziva sluzeb pracovnich agentur, ze kterych dosazuje pracovniky do vyroby,
fidiCe VZV a na pozice uklize¢ek. V soucasnosti spolupracuje se ¢tyfmi agenturami:

Pemanobra, Deson, Dineos a F.V.I.
Vyhody vyuzivani pracovnich agentur [26]:

e . Okamzité feSeni nedostatku pracovnich sil

e Moznost okamzité ndhrady pracovnika pii nespokojenosti s odvedenou praci

e Uspora nakladt

e SniZeni administrativnich ¢innosti — vyhledavani, vybér, nabor zamé&stnanc,
zpracovani mezd

e Pracovnik ziistane ve spole¢nosti jen po dobu, po kterou firma jeho sluzby

potiebuje”
Nevyhody:

e Vyssi zmetkovitost
e Chybgjici motivace pro agenturni pracovniky

e Problematika kulturnich rozdila

Ackoliv existuje prokazatelné mnoZzstvi vyhod znajimani pracovnikii z uvedeného
zdroje, jsou zde 1 zaporné disledky, které jiz nejsou na prvni pohled viditeln€, a proto
jim neni pfikladan velky vyznam. Bezpochybné hlavnim divodem pro¢ je najimat
je Gspora nakladi. Spole¢nost ma moznost si najmout pracovnika za hodinovou sazbu,
ktera se odviji od pozice, na které je zamé&stnan. Tato sazba se v ramci vyuzivanych
agentur spolec¢nosti Borgers pohybuje okolo 115 K¢/ hod. Tim naklad na pracovnika pro
spolec¢nost kon¢i. Spole¢nost se nezajima o placeni pojistného na socialni a zdravotni

pojisténi, jelikoz o to se stard pracovni agentura.

Dalsi ,,uspora“ je v ramci vyplaceni prémii. Kmenovym pracovnikiim ve vyrob¢ jsou
vyplaceny ptiplatky za plnéni norem, to je velkou motivaci pro vyssi vykony, ta vSak
u agenturnich pracovnikl chybi, jelikoz nemaji moznost svou mzdu timto zplisobem
zvysit. S timto problémem je spojen i problém dalsi, a to vyssi zmetkovitost. Pracovnici

bez patiicné motivace neodvadéji nejlepsi vykony a nedbaji na potiebnou kvalitu, ktera
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je jednim z hlavnich cilti spole¢nosti. To vyvolava konflikty. Na fad¢ vyrobnich tsekl
je jedna Cinnost vyroby zéavisld na dalsi, tedy vykon jednoho pracovnika zavisly na
druhém. V piipadé, kdy na jednom z téchto isekti pracuji soucasné kmenovi i agenturni
pracovnici, se jedna skupina snazi o bezchybnou vyrobu a druhé na vysledku tolik

nezalezi. Prémie kmenovych pracovniki jsou tak ovlivnény vykonem ,,agenturnikii.

Poslednim zésadnéjSim problémem jsou kulturni rozdily. Najati pracovnici vétSinou
pochazi z Bulharska, Ukrajiny ¢i Rumunska a ¢esky mnoho z nich nemluvi, ani
nerozumi. To vyvolava potiebu piekladatele, ten ovSsem nemuze byt pfitomen neustale,
a tak vznikaji problémy, kdy napft. pracovnik ptesn¢ nechape pozadavky na néj kladené.
Kulturni rozdily jsou patrné i ve skupinach vznikajicich na ur¢itych sménach, ceskych
a cizich pracovniki, které spolu ne vzdy vychazeji nejlépe.

Jak ukazuje pfiloZena tabulka, sluzby agenturnich pracovniki jsou vyuZzivany ve znacné
mife. Na vysi poctu najimanych pracovnik maji vliv hlavné nové zakazky, které jsou
napft. jednorazové a spolecnosti se tak nevyplati ziskani novych kmenovych pracovnik.

Tabulka 20:Vyvoj poctu agenturnich pracovniki v letech 2009-2012
2009 2010 2011 2012

Pocet agenturnich
pracovniki 50 155 150 220
Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS

Fluktuace uvedenych zaméstnanct je vysoka a zpusobena hlavné divody, které byly
uvedeny vyse (preklenovani nesouladu mezi pozadovanymi pracovniky na jednotlivé
zakazky). Pro nazornou ukazku je uveden vyvoj poctu pracovnikll v roce 2011. Zde

neni vyjimkou sniZeni poctu ,,agenturniki* béhem jednoho mésice téméf o sto.

Obrazek 9: Vyvoj po¢tu agenturnich pracovniki v roce 2011
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4.5 Adaptace pracovniki

Proces adaptace je zaméfen na zaclenéni nového pracovnika, a to do kulturniho,

socialniho a pracovniho prostedi v dané spole¢nosti. [4]

Adaptacni proces neni ve spolecnosti oficialné sepsan, probiha spiSe na zakladé
zazitych pravidel. Prvni krok tohoto procesu zacind v Borgersu v tiseku mzdové uctarny,
do které se pracovnik dostavi z divodu podepsani smlouvy. Novy zaméstnanec tak
obdrzi pracovni smlouvu, jejiz soucésti je i tzv. ,mzdovy vymér”. Zde je uvedena
hodinova sazba nebo mési¢ni plat, pokud se jedna o THP pracovnika. Tyto dokumenty
si pracovnik musi peclivé prostudovat. Na druhou stranu je od néj pozadovéano
predlozeni zapoctového listu, prikazu zdravotni pojistovny, ¢islo uctu. Dale je nutné,
aby si pracovnik vyplnil ,,Prohlaseni k dani z pfijmi“. Po této formalni strance je
pracovnikovi pfedan pichaci Cip , pritkaz ke vstupu do objektu spole¢nosti Borgers CS

a udéleno osobni ¢islo. Na zdkladé tohoto ¢isla je pracovnik zaveden do mzdového

systému Nugget SW 400.

V tuto chvili je zaméstnanec pieddn do rukou odpovédné osoby na BOZP a je
provedeno vstupni Skoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany, které zahrnuje probrani

dilezitych bodi, jako je napf-.:
e Plnéni vykonovych norem — na kazdém pracovisti je nutné plnit pfedepsanou normu.

e Pohyb v zavodé — pracovnici se mohou pohybovat pouze na piidéleném pracovisti
apro pfichod a odchod musi pouZivat vyznafené cesty ve vyrobni hale. Volny
pohyb je zde povolen v prostorach odpocivaren a venkovnich prostorach urcenych

k odpocinku.

e Rizeni procesnich parametrii a opravy — pracovnici nesmi zasahovat do nastavenych
procesnich parametr na vyrobnim zatizeni, stejn¢ tak nesmi provadét zadné opravy
a pouze neprodlené nahlasit zadvadu nadfizenému pracovnikovi. Za Zadnych

okolnosti neni mozné, aby pracoval déle a doslo tak k vyrobé zmetkd.

e Kvalita vyroby — kazdy pracovnik je povinen dbat na nejvyssi kvalitu vyrobku.
Pti zjiSténi Spatné kvality polotovaru nebo vzhledu a kvality hotového dilu nesmi
dale pokraCovat v praci, ale ithned musi upozornit nadfizeného odpovédného

pracovnika.

52



Poté co probéhne vstupni skoleni, je pracovnik poslan do centralniho skladu spolecnosti,
kde obdrzi ochranné pracovni pomucky. Ty se li§i dle pracovniho zatazeni, obecné
se v8ak jedna o: oblek, pracovni obuv, tricko s logem firmy, bryle, chranic¢e sluchu,
respirator a rukavice. Pracovnik je povinen je nosit. Pfislusné zafazeni je patrné uz
z ptidéleného obleceni. Ve spolecnosti je uplatiiovan barevny systém, ktery umoziuje

snadnou a rychlou orientaci na vyrobni hale.

Mistfi: modry pracovni oblek se Zlutym pruhem
Predaci: oranzovy pracovni oblek

Skladnici: zeleny pracovni oblek

Udrzba: Sedivy pracovni oblek

Kvalitafi: cerveny pracovni oblek

V dalsi fazi se o pracovnika postara mistr, ke kterému je pfidélen. Ten ho proskoli
na vyrobu v daném useku, ukdze mu misto vykonu prace a seznami s kolektivem,
do kterého je pracovnik pfifazen. Kazdé absolvované skoleni musi byt stvrzeno
podpisem, aby bylo dolozeno jeho provedeni.

V tuto chvili pracovnikovi za¢ind béZet tii mésicni zkuSebni lhita, béhem které je jeho
pracovni vykon pozorovan nadiizenym mistrem. Ten vyuziva predepsané¢ho dokumentu
»Matice zastupitelnosti — kvalifika¢ni profil“ (PFiloha D), do kterého pribézné

zaznamenava hodnoceni dle piredepsaného klice.

Tabulka 21: Kli¢ hodnoceni pracovniki

Kli¢ hodnoceni:

1|: Rozsah ukoli je kompletné zvladan

2 | : Rozsah ukolu je ¢aste¢né zvladan

3| : Rozsah ukolu neni zvladnut

: Kvalifikace se musi zprostiedkovat
Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS

U THP pracovnikt je proces odlisny. Po sepsani smlouvy a absolvovani BOZP skoleni,
které neni zamétené na vSechny body jako u d€lnikd, jsou pfeddni novi zaméstnanci
pfislusnému nadiizenému. Ten uvede zaméstnance do nového kolektivu, popise
mu ¢innost daného oddéleni a ptidéli ho k profesné star§Simu kolegovi, ktery ho zauci

na jeho pracovni pozici.

Silné stranky
Duikladné vstupni proSkoleni v ramci BOZP.

Hodnoceni pomoci matice zastupitelnosti.
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Slabé stranky
Neni zpracovan adaptacni program.
Nedostatecné zaskoleni pracovnikli vyroby.

Chybi moznost zpétné vazby pro zaméstnance pii problematickém zaclenéni.

4.6 Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni vykonti pracovniki patii k zakladnim ukolim managementu lidskych zdroju,
ktery ma mit vazbu na jejich zkvalitiovani a rozvoj. Podminkou je fungujici systém
hodnoceni, ktery by mél byt podpoten dostatecné proSkolenymi pracovniky na pozicich
hodnotiteld. Vystupem by nemélo byt pouze samotné¢ hodnoceni konkrétniho
pracovnika, ale mé¢la by zde byt i zpétna vazba, diky které hodnoceny zjisti pozadavky
na zlepseni nékteré z posuzovanych oblasti a jsou mu tak stanoveny pozadované cile

do budoucnosti. [4,11]

Ve spolecnosti Borgers probiha hodnoceni v téchto milnicich:
e pii prodlouzeni smlouvy

e pfinavySeni mzdového tarifu

e pii zméné pracovniho zafazeni

Pfi uzavieni smlouvy na dobu ur¢itou, mize byt prodluZovana az tfikrat a to po dvou
letech, pfi kazdém tomto prodlouZeni je potfebny niZe uvedeny hodnotici proces, dle
kterého je uréeno, zda pracovnik ve spolec¢nosti ztistane. Po odpracovani urcité doby ma
pracovnik také pravo na pozadani o navyseni mzdového tarifu, tato doba je riizna pro

jednotlivé pracovni pozice.

Hodnoceni zde probihd prostfednictvim hodnoticiho dotazniku. Provadi ho nadfizeny
pracovnik, pro délniky sménovy mistr a pro pracovniky THP vedouci dané¢ho useku,
a to pii pohovoru s danym zaméstnancem. Kazda z oblasti je posouzena na hodnotici

Skale (1 - vyborng, 2 - chvalitebné, 3 - dobfe, 4 - dostate¢né,5 - nedostatecn¢).
Kritéria:
e Odborné znalosti: Zda zaméstnanec disponuje odpovidajicimi znalostmi

a schopnostmi, které potiebuje k plnéni jeho tkold.

e Flexibilita : Zda zaméstnanec miiZe byt nasazen na jina stiediska, na kterych bude

schopny vyfidit dané prace.
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e Samostatnost: Zda zameéstnanec vyiizuje ulozené Ukoly bez pomoci nadiizeného

pracovnika nebo kolegi.

e Iniciativa, pracovni nasazeni: Zda zaméstnanec v€as rozpozna problémova mista,

splituje zadané tikoly a je flexibilni s ohledem na pracovni ¢as.

e Uvédomeéni si kvality, spolehlivost: Zaméstnanec pracuje ve styku se zafizenim

a materidlem hospodarn¢ a ucelné.

e Naklady: Zda zaméstnance pracuje ve styku se zafizenim a materialem hospodarné
a ucelné.

e Schopnost pracovat v tymu: Zda je zaméstnanec schopny své odborné znalosti vnést
do tymu a zapojit se do n¢;.

Poté co nadfizeny pracovnik ohodnoti dana kritéria, musi se vyjadfit k tomu, jestli je
zaméstnanec v ramci své kvalifikace a profesni zdatnosti zafazen spravné a jestli

doporucuje zménu jeho zatazeni ve spolecnosti.

Druhym hodnoticim ¢lankem je mzdova ucetni, kterd doplni udaje o tom, zda byl
pracovnik vV minulosti dlouhodobé nemocny a o jeho primérné nemocnosti. Personalni

oddéleni dohliZi na tento proces hodnoceni a eviduje ziskané poznatky o zaméstnanci.

Ve spolecnosti probiha také denni hodnoceni vykonu pracovnikl. Kazdy pracovnik ve
vyrobé po skonfeni smény vypisuje ,sménovou zpravu“. Ta obsahuje Udaje
0 pracovisti, na kterém je v dany den prace vykondvana, pocCet vyrobenych kust
anorma. Je zde tedy hodnocena produktivita pracovnika, ktera ma pfimou vazbu

na jeho odménovani, a to ve formé stanoveni prémiové slozky mzdy.
Silné stranky

Vyuzivani hodnoticiho dotazniku.

MozZnost ucasti pracovnika pii hodnoceni.

Slabé stranky

Neprobihd pravidelné (napft. rocni) hodnoceni pracovniki.

Chybi zpétna vazba na to, zda ma byt zaméstnanec dal proskolovan ¢i vzdélavan, aby

zlepsil své schopnosti a mohl poZadat o zafazeni na jiné misto pozdéji.
Zameéstnanci nemaji dostate¢né skoleni na hodnoceni svych podtizenych.
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4.7 Vzdélavani a rozvoj

Prostfednictvim vzdélavani a rozvoje se formuji pracovni schopnosti jedince. Dochazi
tak ke zlepSeni pracovniho vykonu, naplnéni osobnich cili zaméfenych na kariéru
a samoziejm¢ ke zlepSeni vykonnosti celé organizace. Sledovéan je zde cil, ktery ma
za ukol zefektivnit Cinnosti celé organizace prostfednictvim zlepseni kvality lidskych

zdroj, které jsou pro spole¢nost jednim z nejcennéjsich aktiv. [4, 1]

Jelikoz je cilem spoleCnosti systematicky vzdelavat své pracovniky, je dulezité
vzdélavani vénovat trvalou pozornost a povazovat ho za jednu z hlavnich aktivit

personalni prace. Tento typ vzdélavani sebou piinasi fadu vyhod [4,s. 288]:

e piispiva ke zlepSeni produktivity prace a pracovniho vykonu podstatné vice nez jiné

zpusoby vzdélavani (napf. nez nesystematické vzdélavani),
e zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti zaméstnanci,
e napomahd ristu atraktivity a konkurenceschopnosti organizace na trhu préce,
o zlepsuje mezilidské vztahy.

Systematické vzd€lavani je povaZovano za opakujici se cyklus, kde se promitaji
nasledujici kroky: identifikace potieby, planovéni, realizace, hodnoceni vysledkl
a ucinnosti. Aby byl proces vzd€lavani co nejefektivnéjsi, je nutné si hned na zacatku
stanovit vysledky, kterych ma byt dosazeno a znich utvofit cile, a to nejen

pro skoleného, ale i pro Skolitele. [4]

Ve spole€nosti je zpracovan pokyn, ktery se zabyva vzdélavanim a dal§im rozvojem
pracovnikt, diky kterému ma byt zajiSteno, Ze kazdy zaméstnance disponuje
potfebnymi odbornymi znalostmi. Pro splnéni vyty¢enych cilii je dhleZit¢ zaméfit
se zejména na osoby, které pfichdzeji do styku s ¢innostmi, kde se zabyvaji

zajiStovanim kvality, ochrany Zivotniho prostiedi, bezpe¢nosti prace a samotné vyroby.

Kazdy vedouci oddéleni je zodpovédny za organizaci Skoleni a dal§iho vzdélavani
(interni 1 externi) pro své podiizené. Omezen je rozpocCtem, ktery je stanoven pro dany
usek. Vedouci je také zodpoveédny za splnéni programli podporujicich kvalitu a ochranu
zivotniho prostiedi v rdmci své plsobnosti. Po zjisténi potfeby dalSiho vzdélavani
predklada vedouci personalniho oddéleni pozadavky na ptidéleni financnich prosttedkii

na Skoleni, kterd jsou pldnovand i mimotadna. Vedouci persondlniho oddéleni je tak
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zodpovédna za planovani a sledovani ro¢nich rozpoctli na Skoleni a vzdélavani a zabyva

se tedy vyhodnocenim danych pozadavki.
Pro naplnéni cilt je dulezitd Cinnost téchto zodpovédnych pracovniki:

Vedouci managementu kvality

Je zodpovédny za Skoleni tykajici se kvality v ramci podniku, jedna se predevsim o ta,
ktera presahuji rdmec jednotlivych oddéleni. Zabyva se tedy koordinaci programii
ke zvySovani urovné kvality. Pro pracovniky kvality je vy¢lenovan nejvyssi finan¢ni

rozpocet na vzdelavani.

Vedouci pro zivotni prostiedi a BOZP

Tento pracovnik je zodpovédny za vSechna Skoleni tykajici se ochrany Zzivotniho
prosttedi a dodrzovani podminek udélenych certifikaci vrameci této oblasti
a samoziejme& 1 BOZP ve spole€nosti. Pravé v ramci vstupniho $koleni BOZP jsou jiz

zahrnuty také body o vysoké kvalité¢ odvedené prace.

Mistr vyroby

Mistr vyroby je zodpovédny za kvalifikaci vyrobnich pracovnikli. Odpovida predevsim
za spravné a uplné zpracovani dokumentace a zdznamul o Skoleni svych podfizenych
pracovniki a jejich pribéznou aktualizaci a také za prosazovani a realizaci podptrnych
kvalitativnich programti (v ramci své pusobnosti). Vyhledavani skoliteld na vyrobu
ve spolecnosti Borgers je velice narocné, nevyuziva se tak sluzeb externich Skoliteli.
Na Skoleni se zde podileji pracovnici zaslani z mateiské spole¢nosti Borgers Bocholt

¢1 jinych ptidruzenych spole¢nosti, kde maji s danym problémem zkusenosti.

Vedouci odbornych oddéleni

Tito vedouci se staraji o kvalifikaci THP pracovniki na svém useku. Kazdy z nich je
informovan o momentélni kvalifikaci svych podtizenych. Pro jednotlivé pracovniky je
zpracovan formuléf ,,Kvalifikace zaméstnancti, kde jsou posouzena vSechna potiebna
kritéria. Tyto zdznamy jsou divérné a podléhaji ochrané dat. Po srovndni soucasného
kvalifikacniho potencidlu a potencidlu pottebného pro splnéni danych tkold se urci
potteba dalSiho Skoleni. Celkovou potitebu Skolicich a vzdé€lavacich akei zpracovava
vedouci oddéleni. Tento dokument slouZzi jako pifehled planovanych a uskute¢nénych

Skoleni a pro kontrolu jednotlivych Skolicich rozpoctu.
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Pro THP pracovniky jsou =zajisStovana Skoleni v pfipadé napt. zmény danovych
podminek, pii zménach v Zakoniku prace, SZP ¢i jiné oblasti potfebné pro dané
oddé€leni. Dale je zde moznost jazykovych kurzi, jelikoz se jednd o mezindrodni
spolecnost, je jazykova vybavenost velice diilezita. Pracovnici se mohou ucastnit kurz
anglického nebo némeckého jazyka ve Ctyfech stupnich narocnosti. Tato moznost je
nabizena kazdému zaméstnanci spole¢nosti, nejen THP pracovnikiim, kazdy z nich si
vSak ucast na kurzech béhem pracovni doby musi napracovat. Negativem je zde
chybéjici zaméfeni vzdélani na rozvoj manazerskych kompetenci ¢i jiné Skoleni, které

uci manazery jak spravné zvladat svou roli.

Tabulka 22: Finané¢ni prostiedky vynaloZené na vzdélavani v letech 2007-2011 v K¢

2007 2008 2009 2010 2011

Prostiedky vynaloZené na
vzdélavani 1141922 1620730 808 617| 1455040| 1151416

Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS

Vyse uvedend tabulka wukazuje ptfehled vynaloZzenych finan¢nich prostredkt
na vzdélavani v ramci Borgers CS, a to za poslednich pét let. Nejméné tak bylo
které si vynutila sv€tovd hospodaiska krize. Néklady na vzd€lavani jsou hrazeny
z vlastnich finan¢nich prostiedkli. V soucasnosti je spolecnosti vyvijena snaha

na usporu, kterd by mohla vyplynout ze schvaleného ptispévku, o ktery Borgers 7ada®.

Naplanovanim a realizaci daného Skoleni tento proces pro spolecnost nekonéi.
Po Skoleni musi pracovnik absolvovat pohovor se svym nadfizenym pracovnikem. Ten
ma za ukol zjistit, zda proskoleny ucastnik obsah Skoleni pochopil. Tento pohovor je
zdokumentovan a vystupem je zapis znamky, ktera hodnoti stupenn pochopeni. Je-li

navrhnuta znamka 3, musi byt provedeno nové a hlubsi skoleni.

Pokud zaméstnanci absolvuji externi Skoleni, maji povinnost zhodnotit obsah
pfednaSenych témat, uroven a kvalifikovanost lektorii a organizacni zajiSténi
na predepsaném formuléfi, ktery odevzdaji svému nadifizenému. Na zikladé toho

probiha hodnoceni dodavatel vzdélavacich akci (PFiloha E).

Silné stranky

Sledovani zpétné vazby Skoleni pomoci hodnoceného pohovoru.

* Viz kapitola 4.7.1.
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Provadéné hodnoceni dodavatela vzdélavacich akci.

Snaha o ziskani ptispévku z projektu.

Slabé stranky
Nejsou stanoveny vysledky a cile, kterych ma byt Skolenim dosazeno.
Nedostatecnd motivace pro dalsi vzdélavani, chybi plan kariérniho rastu.

Chybi vzdelavaci akce pro rozvoj manazerskych kompetenci.

4.7.1 Vzdélavejte se pro rist!

Dutkazem z4jmu vedeni spolecnosti o rozvoj kvalifikace svych zaméstnancii je i zdjem
0 vzdélavaci program. Tento projekt je vytvoren pro zaméstnavatele, ktefi se potykali
s dopady svétové hospodarské recese a tyto dopady Uspésné prekonali a v soucasnosti
tak realizuji svoji ¢innost v odvétvich s vyznamnym podilem na tvorbé HDP. Projekt je
realizovan v obdobi 31.5.2011 — 31.7.2013 a na jeho realizaci bylo z Opera¢niho
programu Lidské zdroje a zaméstnanost vy¢lenéna ¢astka 850.000.000 K¢. [30]

»Projekt je uren pro vSechny typy podnikil (malé, stfedni i velké) ve vybranych
odvétvich:

e strojirenstvi,

e stavebnictvi,

e nezavisly maloobchod (v tom ptipadé jen malé a stiedni podniky),

e pohostinstvi, gastronomie,

e terénni socidlni sluzby,

e odpadové hospodarstvi. [30]

Podminkou zazadani o financni pfispévek je kromé zatazeni v uvedenych odvétvich
také to, ze spoleCnosti musi nabirat nové pracovniky, které je nutné vyskolit nebo

rekvalifikovat, nebo chtéji zvysit odbornou kvalifikaci stavajicich zamé&stnancu.

Realizace projektu vyzaduje také udast pracoviité UP CR, které je piislusné dle mista
vykonu prace, pro Borgers tedy Utad prace v Rokycanech. V této instituci je podana
zadost a konany konzultace. Po schvéleni pfispévku Zadajici organizace obdrzi
zamé&stnavatelé financni pfispévek na potiebné vzdélavani a rekvalifikaci svych
pracovnikil a soucasné jim budou hrazeny mzdové naklady zaméstnancti vybranych
na vzdélavaci akce (po dobu jejich vzdélavani), jelikoZz v danou dobu nemitize

spole¢nost vybrané pracovniky vyuzit na jinou praci. [30]
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V soucasné dob¢ je Borgers zadatelem o tento prispévek a vSe je ve fazi jednani
s Utadem prace v Rokycanech. Piispévek na vzd&lavani hodla vyuzit pro zvySovani
kvalifikace pracovnikt IT, kvality, planovani vyroby a piipravy vyroby, ve kterych

spolecnost vidi potencial.

4.8 Odménovani

,Rizeni odménovani se tyka formulovani a realizace strategii a politiky, jejichZ utelem

je odménovat pracovniky slusné, spravedlivé a dusledné v souladu s jejich hodnotou pro

organizaci a s jejich pfispénim k plnéni strategickych cili organizace.” [1, s. 515]

Rizeni odménovani ma fadu cild, z nichZ n&které jsou [1]:

» odménovat pracovniky dle toho, jak si jich spole¢nost ceni

» odménovat za hodnoty, které svou praci vytvaieji

» odmeénovat za spravné véci, aby bylo jasné dano jaké chovani a vysledky jsou
ocenovany

» umoznuje motivovat pracovniky a ziskat tak jejich oddanost

» napomaha udrzovani vysoce kvalitnich pracovnik
Ve spole¢nosti Borgers mohou byt zaméstnanci odménovani uvedenymi slozkami:

e Hodinova mzda
e Fixni mzda
e Priplatky

e Prémie

Hodinovou mzdou jsou ohodnoceni piedev§im délnici. Kazdy z nich patfi do jednoho
z predepsanych mzdovych tarifli. Ty se pohybuji primérné pro muze v délnické pozici
okolo 78-90,50 K¢/hod a pro Zeny 72-82,50 K¢/hod. Jak jiz bylo v kapitole o hodnoceni
zminéno, o navyseni tarifu si pracovnik miize pozadat po odpracovani piedepsané doby.
K zakladni hodinové mzd¢ dostava pracovnik ptiplatky. Jedna se o zdkonné ptiplatky,

jako je napf. za praci prescas, praci ve svatek, praci v noci.

Délnici ve vyrob¢ maji jesté jednu moznost, jak zvysit svou mzdu, a to prémie. Od roku
2009 je ve spolecnosti uplatiiovan prémiovy systém. Driive zavisela tato slozka mzdy
na ohodnoceni mistra, které nemuselo byt vzdy objektivni. V soucasnosti je vyse prémii

stanovena na zdkladé¢ sménové zpravy, kterou denné¢ vypisuje kazdy zaméstnanec
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po ukonéeni smény. Udaj o poétu vyrobenych kusti je pak porovnan s pozadovanymi
normami, zanesen do pocitacového systému, ktery vyhodnoti vysi prémiové slozky.

Sanci na ziskéani prémii maji i pracovnici, ktefi jsou teprve ve zkuSebni dob¢.

THP pracovnici, ktefi spadaji pod vyrobu (useky planovani vyroby, piiprava vyroby)
jsou ohodnoceni taktéz hodinovou mzdou s piiplatky. Ostatni jsou odménovani fixni
mzdou. Zde je nevyhoda v tom, Ze i tito pracovnici pracuji hodiny pfescas, které jim
vsak nejsou proplaceny, ale je jim umoznéno si takto napracované hodiny pozdé&ji
vybrat ve form¢ volna. Prémie jsou u této slozky vyplaceny na zakladé osobniho

ohodnoceni, které provadi nadfizeny pracovnik.
Zaméstnanciim je nabizena i fada benefiti:

e Prémie za 100% dochazku v hodnoté 5000,- K¢

Tato prémie je vyplacena 2x do roka formou zalohy. Muze ji ziskat kazdy zaméstnanec
(nové nastupy dostavaji pomérnou ¢ast dle mésice, ve kterém nastoupi). Prémie ma
slouzit ke sniZeni nemocnosti. Pokud pracovnik cely ptl rok neni nemocen (pracovni
tiraz, nepracovni uraz, OCR, nemoc), nederpa neplacené volno, nema neomluvenou
absenci a pokud je darce krve a daruje krev v terminech stanovenych spolecnosti
ziskava tuto prémii. Ta je vzdy vyplacena na zafatku obdobi a pokud zaméstnanec
béhem tohoto obdobi "porusi" 100% dochazku z vyse uvedenych divodi, je mu tato
prémie okamzité srazena. Prémie funguje od roku 2011 a po zhodnoceni na konci roku

byla shledana jako uspé€sna a proto bude vyplacena 1 v nésledujicich letech.

e Pracovni vyrodi
Prémie je vyplacena pracovnikim, ktefi odpracuji 3,5,10,15 let a dle poctu

odpracovanych let ziskavaji vysi prémie (pf. 3 roky = 3000,- K¢). Plati od roku 2010.

e Prémie pfi odchodu do starobniho dichodu
Prémie je vyplacena pracovnikim na vlastni pozadani a jeji vySe je zavisla
na hodnoceni pracovnika (plnéni pracovnich tkold, nemocnost, ptescasové prace atd.)

Plati od roku 2010.

e Stravenky (prispévek zaméstnavatele na stravovani)
Stravenky jsou v hodnoté 40,- K¢ (2-3 sménny provoz a THP pracovnici) a 60,-K¢&

(Ctyf sménny provoz).
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e Prémie pri narozeni ditéte
V soucasné dob¢ spoleCnost uvazuje o vyplaté této prémie, zatim vSak neni konkrétni

znéni za jakych podminek, v jaké vysi a jak by méla byt prémie vyplacena
Silné stranky

Siroké portfolio nabizenych benefiti.
MozZnost zatazeni do vySSiho mzdového tarifu na zakladé kladného hodnoceni

zameéstnance.
Slabé stranky

Neni zde vazba odménovani na plnéni cilti spolecnosti.

4.9 Personalni informacni systém

V dnesni dob¢ se zadna vétsi spolecnost neobejde bez nastroje v podobé informaéniho
systému, ktery napomtize zefektivnit fadu procest, ke kterym je urceny. ,,Persondlni
informacni systém (PIS) je tedy souborem veskerych udajt a informaci a procesu jejich
zpracovani, které n&jakym zplsobem provazuji nebo se dotykaji dil¢ich persondlnich
¢innosti.“[4,s. 398]

Borgers vyuZiva specidlniho softwaru na personalistiku NUGGET SW 400, konkrétné

moduly mzdy, personalistika a lidské zdroje, které ptinéaseji fadu vyhod.

Modul mzdy

e Sledovani mzdovych tdaji — jednd se o aktualizaci tdajli o zaméstnancich

e Vypocet mezd pro celou spolecnost

e MozZnost nadefinovat srazky ze mzdy

e Vypocet socidlniho, zdravotniho a povinného urazového pojisténi, vcetné
automatického vypoctu nemocenskych davek

e Stanoveni dan¢ z piijmu fyzickych osob [19]

Vystupy z uvedenych polozek je mozné ziskat jak v tiSténé, tak elektronické formé,
které jsou upraveny tak, aby mohly byt pfimo pfedany napf. pojisStovnadm. Spole¢nost
tak uSetii spoustu cCasu, ktery by musela veénovat jednotlivym propoctim
a sestavovanim zprav. Tento modul nabizi také sestaveni mzdovych statistik, které jsou
vhodné pro sestavovani reportli nejen pro potieby spole¢nosti, ale i pro zaslani

do matetské spolecnosti.
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Modul personalistika

Vyuzivani tohoto modulu uspokoji veskeré pozadavky na vedeni personalni agendy.
e Evidence personalnich dat zaméstnanct

e Osobni karty

e Evidence absolvovanych kurzt a vzdélavacich akci

e Planovani zdravotnich prohlidek

e Nalezitosti ohledné zaméstnavani osob se zménénou pracovni schopnosti [19]

Lidské zdroje

e Hodnoceni zaméstnancu
e Planovani vzdélavani

e Popisy pracovnich mist [19]

Ackoliv tento modul nabizi vySe uvedené nastroje a fadu dalSich, neni ve spolecnosti
prozatim zcela vyuzit. V soucasné dobé chybi zpracovani popist pracovnich mist, ty
jsou zpracovany jen pro par vybranych pozic. Je zde totalni absence popisli pro nova
pracovni umisténi. Stejné tak hodnoceni zaméstnancti ve spole¢nosti neni na takové

urovni, kterd by umoznila vyuZzivat nastroj tomu ureny v ramci SW Nugget.
Silné stranky

Usnadnéni vedeni personalni agendy.
Ptehledné zpracovani mezd.

Zpracovani statistik.

Slabé stranky

Netplné vyuziti modulu Lidské zdroje.

Absence popisu pracovnich mist pro vétsinu pozic.

4.10 Komunikace a informovanost

Ve spolecnosti je vyuzivano formdlnich i neformdlnich forem komunikace. Kazdy tyden
je konana porada, kde se schazi vedeni, vedouci vyroby a vedouci jednotlivych
oddé€leni. Projednavano je hlavné plnéni planti a urcovéani Casovych milniki pro
realizaci dohodnutych akci. Vedouci oddé€leni poté informuji o projednané problematice

sveé podiizené. Kazdy mésic je porada vedouciho vyroby s mistry, kde je projednavan
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pribéh vyroby, plnéni zakazek, zmetkovitost atd. I zde mistfi informuji pracovniky, za

které maji zodpovédnost.

Zdrojem informaci pro zaméstnance jsou také informacni nasténky. Ty jsou umistény
na chodbach THP zdzemi. Pro vyrobni pracovniky jsou nasténky u vchodi do hal
a U oznacovacich zatizeni. Obsahuji informace o zmetkovitosti, nové vyhldSend vnitini

nafizeni, udaje o BOZP, o uspésich spolecnosti, vyvoj trzeb apod.

Spole¢nost vydava firemni noviny ,Borgers motive”. Ty jsou K dispozici vSem
zaméstnancim. Nalézt se v nich daji informace o budoucich krocich, pro které se vedeni
rozhodlo, popis diivodi jejich rozhodnuti, pti zavedeni napt. novinek do vyroby je zde
podrobné vysvétleni. Druhd pialka je vénovana kulturnimu zivotu zaméstnancd.
Objevuji se zde fotografie z akci spolecnosti, pozvanky na rlizna setkdni. Také
se nezapomind na zivotni jubilea zaméstnancli, odchody do dichodl a narozeni

ptirtstkil do rodin, o kterych je v novinach informovano.
Silné stranky

Poskytovani informaci pro d€lnické pozice i THP pracovniki pomoci firemnich novin
a informacnich nastének.

Sledovani plnéni cilii pomoci pravidelnych porad.
Slabé stranky

Chybgjici firemni INTRANET nebo jiny software pro usnadnéni komunikace

napfi¢ oddélenimi a sdélovani podnikovych cild, strategii ¢i jinych dilezitych informaci.

4.11 Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci

Jednim z cilt spole¢nosti je sniZovani nemocnosti a s tim spojené sniZzovani trazovosti
na pracovisti s pracovni neschopnosti. V podniku je preferovan proaktivni piistup
k feSeni této problematiky, coz znamena, Ze je preferovana prevence pied nakladnym

odstranovanim nehod, ke kterym nemuselo v€asnym zasahem dojit.

Spolecnost se snazi zajistit bezpecnost svych zaméstnancli predevSim poskytovanim
osobnich ochrannych prostfedkli, které¢ jsou piidéleny kazdému zameéstnanci

ve vyrobnim zavodu. Kazdy zaméstnanec je také pfi prijeti dikladng proskolen® o tom,

> O vstupnim $koleni je bliZe pojednano v kapitole 4.5.

64



jaka pravidla je povinen dodrzovat, aby neohrozil sebe, ani své kolegy a podilel se tak

na zlepSenti statistik spolecnosti ohledné dlouhodobé nemocnosti a minimalni tirazovosti.

Vedeni spolecnosti si ceni svych zaméstnanct, kteii aktivné dbaji na bezpecnost prace
aupozoriiuji na nedostatky vyskytujici se na ruznych pracovistich, které nebyly
odhaleny pravidelnymi kontrolami pracovist, které jsou provadény odpovédnymi

osobami BOZP.

V Borgersu jsou tyto osoby dv¢, jedna se o pracovnika zabyvajiciho se BOZP a pozarni
ochranou a pracovnika, ktery dohlizi na enviromentalni politiku — ekologa. Ekolog
se ve spolecnosti stard o dodrzovani podminek dle ISO 14001 a s tim spojené kontrolni
audity, o odpadové hospodarstvi, zachazeni s nebezpeénymi latkami, ale také o méfeni
pfedepsané hygieny prace, na zdkladé kterého zatazuje pracovisté do odpovidajiciho
stupné rizika. Témito Cinnostmi se spolecnost snazi pfedejit negativnimu hodnoceni

ze strany statnich instituci.

Obrazek 10: Vyvoj nemocnosti v letech 2008-2012
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2008 2009 2010 2011 2012

Roky

Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS

Jak je vidét z nésledujiciho grafu, spolec¢nost ma s vysokou nemocnosti dlouhodobé
problémy. Celkova nemocnost se jiz béhem pouhych dvou zaznamenanych mésicti roku
2012 pohybovala skoro na 9%. Zadouci je toto procento v nasledujicim obdobi snizovat

na 7%.
Silné stranky

Pravidelné kontroly BOZP.
Preference proaktivniho ptistupu k BOZP.
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4.12 Shrnuti zjiSténych silnych a slabych stranek personalnich ¢innosti

Z analyzy vybranych ¢innosti zaméfenych na lidsky kapital vyplynula fada silnych

I slabych stranek. Ty budou pouzity v nasledujici kapitole, kde budou popsany navrhy

na zefektivnéni zminénych procest.

Tabulka 23: Silné stranky personalnich ¢innosti

Silné stranky

Vyuzivani personalnich agentur ke kryti

momentalniho nedostatku pracovnich sil

Snaha o ziskani piispévku na vzdélavani z

projektu

Databaze dotaznika uchazecu

Siroké portfolio nabizenych benefitt

Osobni kontakt pfi ptijimacim pohovoru

MozZnost zatazeni do vy$Siho mzdového

tarifu na zakladé kladného hodnoceni

zaméstnance
Vyuzivani externich zdroji pracovnich sil | Usnadnéni vedeni persondlni agendy
(inzeraty, kontakt s PU, personalni | pomoci PIS
agentury)

Dutkladné vstupni proskoleni v ramci

BOZP

Ptehledné zpracovani mezd pomoci PIS

Hodnoceni pomoci matice zastupitelnosti

Zpracovani statistik pomoci PIS

Vyuzivani hodnoticiho dotazniku

Poskytovani informaci pro délnické

pozice 1 THP pracovniky pomoci

firemnich novin a informa¢nich nastének

Moznost osobni Ucasti pracovnika pfi

hodnoceni

Sledovani plnéni cila pomoci

pravidelnych porad

Sledovani zpétné vazby Skoleni pomoci

hodnoceného pohovoru

Pravidelné kontroly BOZP

Provadéné hodnoceni dodavatelt

vzdélavacich akci

Preference proaktivniho ptistupu k BOZP

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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Tabulka 24: Slabé stranky personalnich ¢innosti

Slabé stranky

Chybéjici kariérni plan

Neprobiha pravidelné (napf. rocni)

hodnoceni pracovniki

Chybi analyza prab¢hu ziskavani a vybéru

zameéstnancu

Zaméstnanci nemaji dostate¢né Skoleni na

hodnoceni svych podiizenych

Neovérovani referenci

Nejsou stanoveny vysledky a cile, kterych

ma byt Skolenim dosazeno

Nedostatecné vyuzivani internich zdroju

pracovniki

Nedostatecnd ~ motivace  pro  dalsi

vzdélavani, chybi plan kariérniho ristu

Neni zpracovan adaptacni program Chybi vzdélavaci akce pro rozvoj

manazerskych kompetenci

Nedostatecné  zaskoleni  pracovnikl | Neuplné vyuziti modulu Lidské zdroje
vyroby

Chybi moznost zpétné vazby pro | Absence popisu pracovnich mist pro
zaméstnance pri problematickém | vétSinu pozic

zaClenéni

Chybi zpétnd vazba na to, zda ma byt | Chybégjici firemni INTRANET nebo jiny

zaméstnanec ~ dal  proskolovan  ¢i | software pro usnadnéni komunikace
vzdélavan, aby zlepSil své schopnosti a | napfi¢ oddélenimi a sdélovani
mohl poZadat o zafazeni na jiné misto | podnikovych cildi, strategii ¢i jinych

pozd¢ji dalezitych informaci

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

4.13 Hodnoceni personalni prace

Ekonomicti pracovnici kazdé spolecnosti dbaji o efektivni vynaklddani zdroji. S tim se
poji problém v oblasti persondlni prace, kde kromé kvantitativnich ukazatelti existuje
fada tzv.“mékkych indikatora®, u kterych je té¢Zko prokazatelné nakolik jsou finanéni
prostiedky vynaloZzeny efektivné. To vede personalisty k tomu, aby uplatnili jiz
osvédcené nastroje fizeni podniku v managementu lidskych zdroji. Tim se dostavame
Kk personalnimu controllingu ¢i auditu lidskych zdroju, které se uzivaji jiz od konce

80. let 20. stoleti. [4]
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4.13.1 Personalni controlling

Persondlni controlling je nastrojem, jehoz ukolem je zvysit hodnotu podniku. Jeho
zaméfeni je na pldnovani a rozpoctovani, vyhodnoceni plnéni finan¢niho planu, fizeni

odchylek a samoziejmé také kontrola aktualnosti planu. [4]

Hlavnim nastrojem personalniho controllingu jsou personalni ukazatele. Umoziuji
kvantitativni stanoveni cili persondlniho fizeni, lze je povazovat jako ndstroj
k hodnoceni uspés$nosti provedenych personalnich opatfeni, ale také k porovnani
personalnich charakteristik povahou podobnych spolecnosti. Pouzivané ukazatele by
mely byt zvoleny tak, aby se pomoci nich dalo sledovat, zda se skute¢ny vyvoj

spole¢nosti neodchyluje od oé¢ekavaného. [29]
Spolecnost Borgers sleduje tyto hlavni ukazatele:

e Vyvoj poctu zaméstnancii
e Struktura zaméstnancu

e Produktivita

e Primérné mzdy

e Mira fluktuace

e Nemocnost

e Urazovost

e Naklady na vzdélavani

Z vyse uvedenych ukazatelti je vidét, Ze byly vybrany spravné. Je tomu tak z toho
divodu, Ze podle nich lze kvantifikovat plnéni cili, mezi které napi. patii snizovani

nemocnosti, udrzeni kvalifikovanych pracovnikii nebo zvySeni poctu vzdélavacich akei.

4.13.2 Personalni audit

Jedna se o vhodny néstroj jak zjistit soucasnou situaci v podniku a ziskat tak celkovy
obraz o efektivité personalniho fizeni. [22] Soucasné poskytuje hodnoceni ¢innosti
procest tykajicich se kvality optimalniho mnozstvi a efektivniho vyuZziti lidskych zdrojt,
a to v navaznosti na strategie a cile spolecnosti. [14] Pro tuto analyzu byvaji pouzivany

nasledujici nastroje [22]:

e prizkum spokojenosti

e hloubkové rozhovory
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e 360° zpétna vazba

e tymové workshopy a dalsi

Zadny z uvedenych nastroji neni ve spole¢nosti pouzivan, interni personalni audit tak
V podniku neprobiha. Provadén je pouze externi audit, ktery je vSak soucésti auditu

jakosti. Prave jeho soucasti je jedna ¢ast zaméfena na fizeni lidskych zdroji.

4.14 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Pro uptesnéni pozadavki na akce, které budou navrhnuty v nésledujici kapitole,
na zefektivnéni chodu personalniho oddé€leni a jeho lepsi ndpomoci pti plnéni firemnich

cilt, bylo provedeno dotaznikové Setfeni.

Toto Setfeni se konalo v bieznu 2012 a podileli se na ném zaméstnanci Borgers CS.
Osloveni byli tzv. white collar pracovnici a zkouman byl jejich pohled na ¢innosti
zminéného persondlniho odd¢€leni. Tato skupina pracovnikll byla oslovena pfedev§im
proto, ze ma nejvetsi moznost, jak ovlivnit plnéni strategickych cild, k ¢emuz by jim
mély napomoci pravé efektivné fizené ¢innosti zaméetené na lidsky kapital. Navratnost

dotazniku byla 85%, vyhodnoceny jsou tak odpovédi poskytnuté Sedesati pracovniky.

Dotaznik (PFiloha F) obsahoval otazky tykajici se strategického zaméru spolecnosti
a s tim spojené informovanosti zaméstnanci a otazky hodnotici €¢innosti personalniho
oddéleni. Respondenti tak mohli vybirat z nabidnutych moznosti odpovédi nebo
u otazek 5-7 vyuzit Skaly. Soucasti byla také oteviena otazka, kterd nabizela prostor

pro vyjadifeni vlastniho nazoru ¢i navrhu na zlepSeni.

» Otazka ¢. 1: Nakolik jste informovani o cilech spole¢nosti?

Cilem této otazky bylo objasnit informovanost respondentti o celopodnikovych cilech.
Celych tiicet procent oslovenych sdé€lilo, Ze nezné cile spolecnosti Borgers CS a nevi
tedy ¢eho ma byt jejich ¢innosti dosazeno. Nejcastéjsi odpovedi, ke které se ptiklonilo
37% pracovniki, byla znalost cilti pouze oddéleni, kde dany jedinec vykonava svou
pracovni ¢innost. Pouhd ¢tvrtina oslovenych, ktera sdélila, ze zna celopodnikové cile,

naznacuje Spatnou informovanost o zasadni problematice.
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Obriazek 11: Otazka €.1 - Nakolik jste informovani o cilech spole¢nosti?

8% O Znam celopodnikové

25% cile.

O Znam pouze cile useku,
30% na kterém pracuji.

@ Neznam celopodnikové
cile.

B Neznam ani cile useku,

37% . ..
na kterém pracuji.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

» Otazka ¢. 2: Nakolik jste informovani o strategiich, jak dosahnout firemnich

cilu?

Dalsi otazkou tykajici se strategickych zaméra spolec¢nosti je otdzka o informovanosti
0 strategiich. Tticet procent respondentd odpovédélo, Ze nezna strategie spoleCnosti,
vesmeés se jednalo pravé o tu cast oslovenych, ktera odpovédéla, Ze neznd ani

celopodnikové cile.

Nejcastéjsi odpoveédi, s kterou se ztotoznilo 38% respondenttl, byla ta, ktera tikala, ze
pracovnici znaji strategie spolecnosti a stejné tak znaji svoji roli pfi jejim napliiovani.
| pes toto procento se zde opét projevuje prvek nedokonalé informovanosti, jelikoz

62% oslovenych bud’ nezna strategie viibec nebo nevi jaka je jejich tiloha v jeji realizaci.

Obrazek 12: Otazka ¢. 2 - Nakolik jste informovani o strategiich, jak dosahnout firemnich cila?

O Strategie znama znam svou
0% roli pfi jejich napliovani.
0
38%
O Strategie znam, ale nevim jaka
je ma role pii jejich
napliovani.

B Nemam strategie spolecnosti,
32%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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» Otazka ¢. 3: Jste seznameni s cili personalniho oddéleni?

Z této otazky vyplynulo, ze jsou zde mezery V informovani o personalnich cilech.
O pléanovanych cilech vi pouze 23% white collar pracovniki, celych 44% dotazanych
odpovédelo, Zze vi pouze o téch, které se dotykaji pfimo jejich osoby, zbyld Cast
respondentli neznd persondlni cile viibec. Je tedy ziejmé, ze je tfeba zlepsSit komunikaci

téchto cilu.

Obrazek 13: Otazka €.3 - Jste seznameni s cili personalniho oddéleni?

23% @ Jsem seznamen s planovanymi cilj|

33% personalniho oddéleni.

O Jsem seznamen pouze s cili, které
se mne néjakym zptsobem tykaji.

O S cili personalniho oddéleni
nejsem seznamen.

44%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
» Otazka ¢. 4: Jaka se Vam zda komunikace mezi Vami a personalnim oddélenim?

Uroveti komunikace byla oslovenymi zamé&stnanci hodnocena kladng, 39 respondentii ji
povazuje za velice dobrou ¢i dobrou. Tento fakt se da ptisuzovat predevsim personalni
manazerce, kterd je velice vstiicnd a ochotna pomoci. V ramci provadénych cinnosti
personalnim oddé€lenim je provadéno i poradenstvi pro zaméstnance, které je pravé diky

osobnostnim charakteristikim manaZerky bez ostychu ¢i strachu velmi vyuZzivano.

Obrazek 14: Otazka ¢.4 - Jaka se Vam zda komunikace mezi Vami a personalnim oddélenim?

304
25 1
201
151

10 V
N

Velice dobra  Dobra Postacujici Spatna Velice
Spatna

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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» Otazka ¢. 5: Jaka je dle Vas urovein informovanosti o uvedenych procesech?

Pro vyhodnoceni této otazky bylo srovndno primérné hodnoceni u jednotlivych bodu,
kdy respondenti vybirali své odpovédi na Skale 1-4, kdy 1 bylo nejlep$i hodnoceni
a 4 nejhorsi. Nejlépe hodnocena tak byla informovanost o bezpecnosti prace, coz
potvrzuje i poznatky zjiSténé z analyzy Cinnosti zaméfenych na lidsky kapital, kde bylo
BOZP oznaceno za velice dobfe provadéné. Naopak nejhtie jsou dle respondentl

podéavané informace o vzdélavani a odménovani pracovniki.

Obrazek 15: Otazka €. 5 - Jaka je dle Vas urovei informovanosti o uvedenych procesech?

Bezpecnost prace

Vzdélavani a rozvoj pracovnika | | | | |

Odmétiovani pracovniki | J

Hodnoceni pracovnik it P

Vybér a ziskavani pracovniki . . . )

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

» Otazka ¢. 6: Co je pro naplnéni cili spolecnosti potieba zlepsit v ramci

personalni politiky?

I pro tuto otazku bylo pouZzito primérné ohodnoceni, kdy byla opét vyuZita Skéala 1-4,
S tim rozdilem, Ze zde 1 znamena ptiklonéni se ke zlepSeni daného procesu a 4 shledava

dany proces dobfe nastaveny pro splnéni cilii spolecnosti.

Jako dobfe nastaveny proces bylo ohodnoceno vynaklddani financnich prostredkl
a samotné administrativni vedeni oddéleni, které tak oznacilo témét 70% dotazanych. Je
tedy zfejmé, ze formalni stranka persondlniho oddé€leni funguje ve spolecnosti spravné.
Naopak dle respondenti je tieba vyrazné zlepSit motivaci zaméstnancti, komunikaci jak
mezi oddélenimi tak i mezi zaméstnanci. Je tfeba také pamatovat na vzdélani a rozvoj
zamé&stnancl. Praveé to shleddva 78% respondentd za proces, ktery je nutné dle minéni

zamestnancu velmi zlepsit.
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Obriazek 16: Otazka ¢. 6 - Co je pro naplnéni cili spolecnosti potieba zlepSit v ramci personalni

politiky?

Vynakladani finanénich prostiedki
personalnim oddélenim
Administrativni vedeni oddéleni

Motivaci zaméstnanci
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
Péci o zaméstnance

Komunikaci mezi oddélenimi

Komunikaci se zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

» Otazka ¢. 7: Jak hodnotite zaskoleni z uvedenych hledisek?

Pro vyhodnoceni je zde Skala 1-4, kdy 1 znamené velice dobré hodnoceni a naopak
4 nejhorsi. Tato otdzka byla zamétfena na adaptacni proces zaméstnanct a hodnotila tak

jednotlivé komponenty, s cilem zjistit ty, které nejsou provadény nejlépe.

Nejlepsi hodnoceni zde ziskalo uvedeni do pracovniho kolektivu a navazani kontaktti se
spolupracovniky. Nejhlife je ve spolecnosti dle oslovenych zaméstnanct realizovéno
seznameni se socialnim a motivaénim programem organizace, podavani informaci

0 firm¢ a organizace celého zaSkoleni.

Obrazek 17: Otazka €. 7 - Jak hodnotite zaskoleni z uvedenych hledisek?

Seznameni se socialnim a motiva¢nim i
programem organizace [ [ [ [
Sezniameni s reZimem prace P

Kontakti se spolupracovniky J

Podavanych informaci o samotné praci b

Podavanych informaci o firmé J

Organizace zaskoleni . . . . ]

0 0,5 1 15 2 25 3

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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» Otazka ¢. 8: Jak hodnotite iroven a mnoZstvi nabizenych vzdélavacich kurzi?

Osma otazka méla provéfit spokojenost s poskytnutymi vzdélavacimi akcemi
ve spolec¢nosti. S trovni 1 mnozstvim téchto akci je spokojeno pouze 17% respondentil.
Zbyla cast postradd dostatecnou nabidku na zvySeni jejich kvalifikace, z nichz 30%
nedisponuje potiebnymi $kolenimi pro vykon prace. Zadoucim se jevi vyrazné zlepseni
tohoto procesu, a to nejen pro vyssi motivaci a spokojenost zaméstnanci, ale také pro

zlepseni pracovnich vykonti.

Obrazek 18: Otazka €. 8: Jak hodnotite tiroveii a mnoZstvi nabizenych vzdélavacich kurzi?

7%

17% @ Jsems Urovnii mnozstvim kurzd
spokojen/a.

O Uvital/a bych vice kurzd na prohloubeni
znalosti.

@ Chybi mi potfebna Skoleni pro vykon
prace.

O Urover a mnoZstvi kurzt se mi zdaji

46% zcela nedostacujici.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

» Otazka ¢. 9: Jak hodnotite vliv stavajiciho systému odménovani na motivaci

k vys$$im vykonim?

Tato otdzka analyzovala vliv systtmu odménovani na motivaci pracovniki.
Se stavajicim systémem je ve spole€nosti spokojeno pouze 13% oslovenych. Az 40%
respondentli by uvitala vice nastroji nemateridlni povahy, jako je napf. ocenéni
nadfizenym ¢i moznost kariérniho rastu. To odpovida zjisténému nedostatku, kterym je
chybgjici kariérni plan. Dalsi ¢ast, tedy 25% dotazanych pracovnikt, neni spokojena
s nabidkou benefitli, jako finan¢ni slozky motivace. Zminénd ¢éast respondentt je tak

motivovana piedevsim penézi.
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Obrazek 19: Otazka €. 9 - Jak hodnotite vliv stavajiciho systému odménovani na motivaci k vys$§im

vykonim?

O Stavajici systém odménovani mne
zcela motivuje k vy$si vykondm.

13%

22%

@ Uvital/a bych vice benefitl ke
zvy$eni motivace.

25% )
O Uvital/a bych vice nastroji

nematerialni povahy ke zvySeni
motivace

O Stavajici systém odménovani
nepovazuji za motivujici k vys§si
vykonim.

40%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

o7

» Otazka ¢. 10: Jak hodnotite prostor pro vyjadieni vlastnich nazoru a navrha?

Desaté otazka objasnila, zda maji white collar pracovnici prostor pro vyjadieni vlastnich
navrhil na zlepSeni ¢i zefektivnéni chodu spole¢nosti. Pozitivnim faktorem je, Ze z 33%
je tomu tak, dalSich 28% oslovenych sice svymi navrhy piispivd, ale pouze

prostfednictvim svého ptfimého nadfizeného.

Zbyla ¢ast oslovenych tuto moznost bud’ nema nebo je ve stavu, kdy o toto privilegium
jiz nemd zajem. To je duisledkem nedostatecné motivace, kterd vznika nemoZznosti
zapojit se do zlepSujicich opatieni ¢i neexistenci patficné odmény ve formé napf.

ocenéni pracovnika za dobry a vyuzitelny nédpad ve formé prémie.

Obrazek 20: Otazka €. 10 - Jak hodnotite prostor pro vyjadi‘eni vlastnich nazort a navrhi?

12%

@ Svymi navrhy piispivam ke
zlep§eni chodu spolecnosti.

0O Své navrhy mohu §ifit jen
prostiednictvim svého pfimého
nadfizeného.

@ Neni mi umoznéno piispivat
svymi navrhy.

0O Nemam potiebu pfispivat svymi
navrhy.

28%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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» Otazka ¢. 11: Myslite si, Ze by bylo vhodné zavést prizkum spokojenosti

zaméstnancu?

Jelikoz ve spole¢nosti neni zaveden zadny pruzkum spokojenosti zamé&stnanci, ptala se
jedendctd otazka na to, zda by jeho zavedeni pracovnici uvitali ¢i ne. Celych 77%
dotdzanych by tuto moznost ptivitalo, 47% z nich ma vSak obavy, Ze by nemusely byt
na zjisténé vysledky brany ohledy a prizkum by se tak mohl stat zbyte¢nym. Naopak
pokud by byly brany takto ziskané poznatky v potaz, mohlo by dojit k vylepSeni
socialniho klimatu ve spoleCnosti, jelikoz by byla ziskana tolik potfebna zpétnd vazba

na provadéné ¢innosti.

Obrazek 21: Otazka ¢. 11 - Myslite si, Ze by bylo vhodné zavést priizkum spokojenosti zaméstnanci?

O Ano, povazuji to za dobry
népad pro zlepsSeni socidlniho
klimatu.

@ Ano, ale nejsemsi jist, zda by
na jeho vysledky byly brany
ohledy.

@ Ne, myslimsi, Ze je to
zbytecné.

47%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

» Otazka €. 12: Je v ramci personalniho oddéleni oblast, kde vidite prostor pro

zlepSeni?

Posledni otazka byla formulovana jako dopliujici a umoznovala dotazanym vybrat to,
co povazuji za nutné zlepsit. Respondenti mohli formou otevienych odpovédi vyjadrit
svilj nazor na personalni Cinnosti. MoZnost timto zplisobem upiesnit ndzor vyuzilo

pouze 17% dotazanych.
Nejcastéjsi odpoveédi byly tyto:

e 0sobni motivace,

e komunikace,

¢ informovanost,

e péce 0 zamestnance,

e moznost lepSiho vybéru kvalifikovanéjSich zaméstnanci.
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4.14.1 Zjisténé silné a slabé stranky
Jako silné stranky persondlnich procest 1ze dle minéni oslovenych pracovnikli oznacit

predevsim tyto:

e Dobrd komunikace s persondlnim odd€lenim — pracovnici si chvali dobré vztahy
se zaméstnanci persondlniho oddé€leni, stejné tak je velmi kladné¢ hodnocena ochota

a snaha pomoct s kazdym problémem, ktery je v kompetenci tohoto useku.

e BezpecCnost prace a ochrana zdravi pfi praci — tento proces shledala vétSina

dotazanych jako jeden z nejlépe vedenych procesti zaméfenych na lidsky kapital.

e Chod persondlniho oddéleni — celkovy chod personalniho oddé€leni povazuji
osloveni pracovnici za bezproblémovy, kladné ohodnoceno bylo pfedev§im jeho

administrativni vedeni a efektivni vynakladani finan¢nich prostiedk.
Slabé stranky zjisténé pomoci dotaznikového Setfeni:

e Velice Spatna informovanost — zde neni negativné hodnocena pouze Spatna
informovanost o cilech a nékterych procesech persondlniho oddéleni, ale je zde

vytykano nedostate¢né informovani o celopodnikovych ¢innostech.

e Nedostatek vzdélavacich akci — pro to, aby spole¢nost mohla dosdhnout vytycenych
cili jsou zvoleny takové strategie, které se neobejdou bez vysoce kvalifikovaného

personalu. Z tohoto diivodu je nutné se vzdélavanim zabyvat do vétsi hloubky.

e Chyb¢jici nastroje nematerialni povahy — ackoliv je fada zaméstnancli nespokojena
s nabidkou benefit, 1ze dle provedené analyzy internich procesi zamétenych
na lidsky kapital fici, Ze jejich portfolio je dostatecné. VEtSim problémem je zde
velka ,poptdvka®“ po ndstrojich nemateridlni povahy, které by uvitala fada

zaméstnancu.

e Nutné zlepSeni komunikace — toto zlepSeni musi byt provedeno jak napfic

jednotlivymi oddé€lenimi, tak 1 ve sméru vedeni — podtizeni.

e Spatné nastaveny proces zaskoleni novych pracovnikii — zde se odrazi nedostatek
ve formé chybéjiciho adaptacniho programu, ktery byl zjistén v piredchozi analyze.

Jeho zpracovéani by mohlo zplisobit velké zlepSeni tohoto procesu.
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5 Stanoveni cili personalniho oddéleni

Pro naplnéni strategickych cilii spolecnosti by mély byt doplnény planované zaméry,
které byly zminény v kapitole 3.2. Tyto cile budou upiesnény na zaklad¢ zjisténych
nedostatki plynoucich z provedené analyzy procesti zamétenych na lidsky kapital
a z vysledkt dotaznikového Setient.

1. Zavést nové zpusoby hodnoceni pracovniki

Ve spolec¢nosti je provadéno hodnoceni pouze napi. za ucelem piefazeni na jiné misto

7o~

na vlastni zddost pracovnika nebo pfi zddosti o navyseni mzdového tarifu, neprobiha tak
zadné pravidelné hodnoceni. Pro zaméstnance tak neni zavedena zadna zpétna vazba,
kterd by pribézné hodnotila jejich ¢innost a davala jim dilezité podnéty pro zlepSeni

svych vykont.

Meéritko cile: Metoda byla/nebyla zavedena

Navrzena opatreni: ro¢ni hodnoceni, sebehodnoceni, vyskoleni hodnotiteli
2. Rozsirit portfolio vzdélavacich akci

Jak vyplynulo z analyzy procesu vzdélavani ve spoleénosti, tak i z provedeného
dotaznikového Setfeni, je poZadovéano rozsifeni nabidky akci na zvySeni kvalifikace
pracovniki a stejné tak akci, diky kterym budou moct zaméstnanci provadét svou praci
dle ocekavani vedeni. Timto cilem by doSlo k podpofe vSeobecného cile na rozvoj

vzdé¢lanosti a kvalifikace pracovniki.
Meéritko: Pocet novych vzdélavacich akei

Navrzena opatreni: Skolici tGsek pro délniky, Skoleni pro manazery na rozvoj

manazerskych dovednosti, odborna Skoleni pro THP pracovniky
3. Zefektivnéni procesu vzdélavani

K systematickému vzdélavani, které chce spolec¢nost aplikovat, patii 1 efektivné
vynaklddané finanéni prostfedky na vzdélavaci akce a sledovani toho, zda bylo

naplnéno to, co se od urcitého skoleni ocekavalo.
Meéritko: Pocet stanovenych cilt

NavrZena opatreni: stanoveni cilll pfed zahdjenim Skoleni
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4. Zvysit motivaci pracovniki k vy$$Sim vykonim

Z dotaznikového Setieni jasné vyplynulo, Ze zaméstnanciim chybi piedevsim nabidka
nastrojii nematerialni povahy pro zvyseni jejich motivace. Ke zvySeni motivace a stejné
tak Kk udrzeni klicovych pracovniki, ktefi tvoii velkou konkuren¢ni vyhodu, je tedy

dulezité nabidnout moznost kariérniho rastu.

Meéritko: Fluktuace klicovych pracovniki

Navrzena opatieni: Zpracovani kariérniho planu

5. Zefektivnit proces ziskavani a vybéru pracovniki

Aby spolecnost piedesla vybéru nedostate¢né¢ kvalifikovanych ¢i problémovych
pracovnikl, méla by se vice zaméfit na tento proces. Stejné tak je dilezité sledovani
statistiky ziskavani pracovnik.

vvor

Meritko: Ukazatele kontrolovany ano/ne

Navrzena opatreni: zavést ukazatele efektivnosti ziskavani pracovniki, ovéfovani

referenci
6. V ramci firemni kultury posilit aspekt otevienosti

V ramci zlepSeni organizacni kultury je tfeba dbat pfedevS§im na lepsi informovanost
a komunikaci. Komunikace by ve spole€nosti méla probihat co nejotevienéji
a zaméstnancim by mély byt poskytovany dilezité informace o planech, cilech

a strategiich. Zaméstnanci si tak budou pfipadat mnohem dulezitéji a budou kladné

hodnotit to, Ze spolecnosti zalezi na jejich zapojeni na feSeni zasadnich problém.
Meéritko: Prizkum spokojenosti

Navrzena opatreni: zavedeni INTRANETU, vybudovani informacniho kiosku, prizkum

spokojenosti

7. Zlepsit proces adaptace pracovnika

Aby se dalo predejit nekvalitné odvadénym vykoniim novych pracovniki, je tfeba je
fadné¢ zavést do chodu spolecnosti a seznamit se v§emi potfebnymi informacemi.

Meritko: Adaptacni program zpracovan ano/ne

NavrZena opatreni: vypracovani adaptaéniho programu, zpracovani prezentace

0 spolecnosti
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8. Zpracovani popisii pracovnich mist

Ve spolecnosti chybi zpracovani popisi pracovnich mist a casto tak dochazi
K problémiim v ramci vymezeni odpovédnosti za vzniklé problémy ¢i nedostate¢né
odvadénych vykont, tomu je proto tieba piedchéazet.

Meritko: % zpracovanych popist pracovnich mist

Navrzena opatieni: doplnéni popisti pracovnich mist

9. RozsiFit znalosti pracovnikii prodeje o oblast marketingu

Spole¢nost nedisponuje vlastnim marketingovym oddélenim. Jejim cilem je ziskavani
novych zakaznik, proto je dilezité rozsitit povédomi o této problematice a nahradit tim

alespon ¢astecné marketingovou ¢innost Borgers CS.

Meritko: Provedeno Skoleni ano/ne

Navrzend opatreni: proskoleni pracovniki prodeje v marketingu
10. Propojit plnéni firemnich cili s odménovanim

Ve spolecnosti zcela chybi odménovani zaloZzené na plnéni cilii. Spolecnost vyuziva
ruzné pobidkové slozky, které jsou vSak zaloZeny bud’ na plnéni vykonovych norem
¢ina zékladé osobniho ohodnoceni. Pro zvySeni motivace pracovnikil, coZ je jednim
z cilt spolecnosti, je tak zadouci doplnit slozky odménovani o prémii za dlouhodoby
vykon.

Meritko: Objem finanénich prostfedkl vynalozenych na vyplaceni prémii

Navrzena opatreni: prémie za dlouhodoby vykon
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6 Navrhy opatieni ke zvySeni vykonnosti lidského kapitalu

V této kapitole budou piiblizena navrzena opatfeni na zvySeni efektivnosti personalnich
procesiit ve spolecnosti. Vyuzito bude karet strategickych akci. Ty obsahuji udaje
0 podporovaném cili, obdobi, kdy bude dana akce realizovéana, osoby odpovédné za jeji
realizaci a popis dan¢ho opatieni. Nasledn¢ bude provedena analyza rizik a financni

vyjadieni.

6.1 Specifikace navrzenych opatreni

Nazev akce: Pravidelné roéni hodnoceni
Podporovany cil:  Zavést nové zplsoby hodnoceni pracovnikil
Milnik: Roc¢né v tinoru

Odpovédna osoba: Vedouci personéalniho oddéleni

Popis akce:

Toto pravidelné hodnoceni budou provadét nadfizeni pracovnici formou hodnoticiho
pohovoru. Zékladem je vytvoreni uvolnéné a neuspéchané atmosféry, kterd napomiize
vzajemné diskusi. Hodnotitel se na kazdy pohovor piedem pfipravi prostudovanim
popistt pracovnich mist, na jejichz zakladé bude hodnoceni probihat a informaci
poskytnutych z persondlniho oddéleni (idaje o nemocnosti, dochdzce apod.) Prostor
zde bude i pro sebehodnoceni pracovnika, ktery si tim spiSe uvédomi moZné nedostatky.
Z hodnoceni musi vyplynout cile na dal$i obdobi. Ty musi byt mé&fitelné a dosaZitelné,
souCasné¢ budou stanoveny milniky — kontroly plnéni. Vystupem budou taktéz

informace o doplnéni vzdélani ¢i o moZnostech kariérniho postupu pracovnika.

Nazev akce: Proskoleni hodnotitelii
Podporovany cil:  Zavést nové zplsoby hodnoceni pracovnikil
Milnik: Prosinec 2012

Odpovédna osoba: Vedouci personalniho oddéleni
Popis akce:

Pracovnici, ktefi provadéji hodnoceni svych podiizenych zaméstnancti, projdou
Skolenim zaméfenym na spravné vedeni hodnoticich pohovori. To jim napomiize
vyvarovat se chybam, o kterych ani nevi, ze jsou za chyby povaZované. Nauci se

spravné jednat se zaméstnancem, odbourat komunikacni bariéry, poskytnout zpétnou
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vazbu a stanovit plan do budoucna. Skoleni bude kromé teoretického zakladu vedeno
formou ukazek a pracovnici si tak budou moct roli hodnotitele vyzkouset ,,nanecisto*.
Toto proskoleni povede vedouci personalniho oddé€leni, kterd podobny kurz jiz
absolvovala a s vedenim takovychto pohovori ma zkus$enosti. Pokud by se vSak interni

proskoleni neosvédcilo, bylo by vyuzito vzdélavaci agentury.

Nazev akce: Vybudovani Skoliciho useku
Podporovany cil:  Rozsitit portfolio vzdélavacich akci
Milnik: Cerven 2013

Odpovédna osoba: Vedouci personéalniho oddéleni
Popis akce:

Aby doslo k dostate¢nému proskoleni noveé pftijatych délnikd, bylo by vhodné
vybudovat Skolici tsek. Zde by pracovnici stravili prvni den po piijmu. Byly by jim zde
nazorné popsany postupy vyroby jednotlivych komponent, se kterymi se béhem vykonu
své prace mohou setkat. Rovnéz by jim byly pfedvedeny kvalitné vyrobené finalni
produkty a pro nazornost i tzv. ,zmetky“, které se nesmi dostat k zakaznikovi.
Pracovnik by si tak mohl utvofit ucelenou piedstavu o tom, co je od jeho vykonu

pozadovéano.

Nazev akce: Kurz - manazerské dovednosti
Podporovany cil: ~ Rozsifit portfolio vzdélavacich akci
Milnik: Kazd¢ dva roky

Odpovédna osoba: Vedouci personalniho oddéleni

Popis akce:

Ve spolecnosti neprobihaji zadné kurzy, které by prohlubovaly a rozvijely znalosti
manazerd. Tato oblast by vSak neméla byt zanedbavéna, proto je vhodné, aby manazeti
spolecnosti tento kurz minimalné kazdé dva roky absolvovali. Jen vysoce kvalifikovani
manazefi znali modernich postupl fizeni spole¢nosti mohou dosdhnout naplnéni

vyty€enych cild.

Tento kurz je potadan spolecnosti Tutor, ktera je spole¢nosti nabizejici Sirokou $kalu

vzdéelavacich kurzil se zarukou kvality, o ¢emz svéd¢i i1 fada pozitivnich referenci. Kurz
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by probé¢hl ve 12 lekcich po 60 minutach. Po absolvovani kurzu si manazer dokaze urcit
vlastni strategii pro svou praci, vyvaruje se chybam a nedostatkim pfii praci s lidmi
aziskd v praxi uplatnitelné zkuSenosti a informace. [23] Kurzu by se zucastnilo

11 manazert spolecnosti.

Nazev akce: Pravidelna odborna Skoleni
Podporovany cil:  Rozsitit portfolio vzdélavacich akci
Milnik: Kazdoro¢né

Odpovédna osoba: Vedouci personéalniho oddéleni

Popis akce:

V soucasné dob¢ probihaji odborna skoleni pouze pti zménach v legislativé, ktera maji
vliv na vykon pracovnika v daném oddéleni. To je samoziejmé duleZité, ale i pies tato
Skoleni chybi dle provedeného priizkumu zaméstnanciim zakladni Skoleni, ktera by jim
napomohla Kk lepsimu a kvalitngjsimu vykonu prace. Zadouci je tedy kromé jiz
probihajicich kurzi doplnit nabidku o dalsi, kterd jsou specifickd pro jednotliva

oddéleni, ptedevsim pro pracovniky kvality ¢i vyvoje a vyzkumu.

Nazev akce: Stanovovat cile pred zahdjenim Skoleni
Podporovany cil:  Zefektivnit proces vzdélavani
Milnik: Pted vzdélavaci akci

Odpovédna osoba: Vedouci persondlniho oddéleni

Popis akce:

Borgers sice dba na hodnoceni probéhlé vzdélavaci akce, ale zcela opomiji stanovovani
cili pfed jejim uskutecnénim. Stejné tak diky neexistenci pravidelného hodnoceni
zamé&stnancl neni jasné, zda zaméstnanec jiZ znalostmi, na které je Skoleni zaméfeno,

nedisponuje.

Z tohoto divodu je nutné, aby byly pfedem stanoveny cile, kterych ma byt dosazeno.
Tim bude zajisténa lepsi kontrola efektivnosti vzdélavacich akei a stejné tak dojde ke
zvySeni osobni motivace Skoleného, jelikoz cile budou piimo pro jeho osobu. To zvysi

snahu odnést si ze Skoleni co nejvice poznatkd.
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Nazev akce: Zpracovani kariérniho planu
Podporovany cil:  Zvysit motivaci pracovnikl
Milnik: Leden 2013

Odpovédna osoba: Vedouci personéalniho oddéleni

Popis akce:

Kariérni plan je jednim z dualezitych nastroji motivace pracovniki. M¢l by byt Casti
dlouhodobého hodnoceni a zahrnovat ptedstavy podiizeného i nadiizeného. Finalni
podoba by méla byt tedy vysledkem jakéhosi kompromisu mezi témito dvémi
zminénymi o0sobami. Tento kompromis neboli dohoda vznikne pravé béhem
hodnoticiho pohovoru. Zde hodnotitel ptedstavi potieby a zaméry spolecnosti a také se
vyjadii k tirovni kompetenci hodnoceného. I podfizeny bude mit moznost vyjadfit své
vlastni pfedstavy, zajmy ¢i nazory na budouci kariéru. [21] V nize uvedené tabulce je

ptilozen navrh podoby formuléfe na kariérni plan a plan rozvoje dle literatury [21].

Tabulka 25: Kariérni plan a plan rozvoje

Kariérni plan

Nazev pozice Casovy horizont Schvdleni Poznamky

Dalsi moZznosti rozvoje ( jazyky, tymova prace, rozvoj osobnosti, ..)

Nazev VyuZiti ve firmé Casovy horizont Schvaleni

Zdroj: PILAROVA, I: Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost [21]

Nazev akce: Zavést ovéiovani referenci
Podporovany cil: ~ Zefektivnit proces ziskdvani a vybéru pracovnik
Milnik: Srpen 2012

Odpovédna osoba: Vedouci personéalniho oddéleni

Popis akce:
Dle literatury [8] je nahlédnuti do minulych pracovnich zaznamu jedna z nejucinnéjsich

metod zabranujicich Spatnému vybéru zameéstnancl. Zaméstnavatel tak zamezi
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budoucim nekvalitnim vykonim ¢i zranénim, za ktera je zodpovédny. Aby tento proces
byl efektivni, musi byt splnéna tato pravidla: tazatel musi zjiStovat pouze informace
souvisejici s praci, byvaly zaméstnavatel musi podat pouze pravdivé informace
a zjisténé informace (napf. o veéku, ndbozenstvi) nesmi zamezit piijeti pracovnika, tedy

musi byt dodrZeno pravidlo rovnych pracovnich pftilezitosti pro vSechny.

Nazev akce: Ovéreni kvality nastaveni procesu ziskavani a vybéru
Podporovany cil:  Zefektivnit proces ziskavani a vybéru pracovnikt
Milnik: Biezen 2014

Odpovédna osoba: Vedouci personalniho oddéleni

Popis akce:

U kazdého procesu ve spolecnosti je Zadouci mit nastavenou zpétnou vazbu, pomoci
které bude mozné hodnotit Gspésnost a efektivitu provadéné¢ho procesu. Je tomu tak
pravé i U procesu ziskavani a vybéru pracovnikd. Tato zpétna vazba napomutze odhalit
¢asti, které je potieba vylepsit. Dilezité bude sledovat kolik ndborovy proces spole¢nost
stoji a také jak kvalitni pracovnici pomoci néj byli vybrani. [32]

Spole¢nost by méla sledovat napft. tyto ukazatele [4]:

e naklady na ziskani jednoho zamé&stnance,

e mira fluktuace novych zamé&stnanct,

e pracovni vykon nového zaméstnance po uzavieni pracovni smlouvy,

e Cas mezi zahajenim ziskavéani pracovnikll a obsazenim dané pozice,

e délka pracovniho poméru.

Nazev akce: Zavedeni INTRANETU
Podporovany cil: ~ V ramci firemni kultury posilit aspekt otevienosti
Milnik: Kvéten 2013

Odpovédna osoba: Vedouci personalniho oddéleni, IT manazer

Popis akce:
Pro tolik pozadované zlepSeni komunikace a informovanosti je vhodnym nastrojem
firemni INTRANET. Jednd se o pocitacovou sit, ktera je zaloZzena na podobnych

principech jako internet, pouze stim rozdilem, Ze k této siti neni vefejny pfistup.
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[6] INTRANET umoznuje i propojeni nékolika pobocek, coz je pro Borgers CS velice
vyhodné.

Se zavedenim zminéné pocitatové sité je spojena fada vyhod jako napf. [6] :

e zlepSeni komunikace a informovanosti ve spolecnosti — sou¢asti je i moznost vyuziti
komunika¢niho systému, ktery umoznuje online komunikaci s ostatnimi ¢leny
spolecnosti,

e neprietrzity pristup ke zvefejnénym informacim,

e zapojeni zaméstnanct do déni firmy,

e moznost digitalizace  dokumentd -to  umoziuje  dostupnost dokumentl
Vv elektronické formé pro povolané osoby a soucasné je zajiStovana bezpecna

archivace.

Nazev akce: Vybudovani informacniho kiosku
Podporovany cil:  V ramci firemni kultury posilit aspekt otevienosti
Milnik: Cervenec 2013

Odpovédna osoba: Vedouci persondlniho oddéleni, IT manazer

Popis akce:

Poté co bude zaveden firemni INTRANET, je Zadouci, aby k tomuto zdroji informaci
méli pfistup nejen pracovnici THP, ale téZ délnici. Nabizi se zde tedy moZnost
vybudovani informaéniho kiosku. V prostorach odpocivaren, které jsou kapacitné dosti
velké, by tak byl pocita¢ s pfistupem k INTRANETU, kde by méli moznost nahlizet
do informaci o spole¢nosti i d€lnici.

Vyrobni pracovnici by si tak jisté pfipadali jako platni ¢lenové spolecnosti, u kterych
vedeni zéalezi na tom, aby véd¢li co je v ramci spolecnosti planovano ¢i realizovéno.
Doslo by tak klepSimu =ztotoZnéni spraci a vytvofeni loajaln¢jSich vztahl

ke spolecnosti.

Nazev akce: Priizkum spokojenosti
Podporovany cil: ~ V ramci firemni kultury posilit aspekt otevienosti
Milnik: Prosinec 2013

Odpovédna osoba: Vedouci personalniho oddéleni
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Popis akce:

Jak literatura [7] uvadi, pouze vysoce spokojeni zamé&stnanci mohou docilit nejvyssi
spokojenosti zakaznikl. Proto je vhodné zaméfit se pravé na spokojenost zaméstnancti
apravideln¢ ji zjiStovat pomoci prizkumi spokojenosti, které jsou nejCastéji
realizovany formou anonymniho dotaznikového Setfeni. Ve spolecnosti Borgers CS by
tento poCin dle provedené¢ho Setfeni byl uvitan, a to hlavné pro zlepSeni pracovniho

a socialniho klimatu.
Otazky budou rozdéleny do nasledujicich bloku [25] :

» Otazky zaméfené na spolec¢nost
Zde se bude analyzovat povédomi o cilech, strategiich, o informacich

podavanych spole¢nosti.

» Otazky zaméfené na pracoviste
V druhém bloku bude probihat hodnoceni konkrétniho pracovisté, rozdeleni
pravomoci a zodpovédnosti, rozhodovani, komunikaci mezi oddélenimi

a v ramci oddé¢leni, fyzické a psychologické prosttedi.

» Otazky zamétené na motivaci

V poslednim bloku budou posuzovany motivaéni faktory, které shledéavaji

vvvvvv

napliuje spolecnost.

Nazev akce: Zpracovani adaptacniho programu

Podporovany cil: ~ Zlepsit proces adaptace pracovnika

Milnik: Z4ti 2012

Odpovédna osoba: Vedouci personalniho oddéleni

Popis akce:

Zpracovani adaptacniho programu napomuiZze zaclenéni novych zaméstnancl a taktéz
odstrani zjistény nedostatek, kdy byla vytykana celkova organizace zasSkoleni
a zaClenéni pracovniki THP do chodu firmy. Po konzultaci s vedouci personalniho
oddéleni byl sestaven navrh adaptacniho programu. Dukladnd adaptace by méla

prob&hnout nejen u THP pracovnikd, ale pfedevsim opét u kvalitait a vyvojaia.
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Navrh adaptaéniho programu:

1. Rozpis ¢innosti na prvni dny

Tyto ¢innosti piipravi vedouci persondlniho oddéleni tak, ze dle organizacni struktury
zjisti, se kterymi oddélenimi bude novy zaméstnanec spolupracovat. Na zaklad¢ téchto
zjisténi naplanuje sezndmeni se vSemi potiebnymi spolupracovniky. Tém bude pfedem
zaslan ¢asovy harmonogram, ktery zajisti, ze budou mit na nového pracovnika v daném

terminu cas.
2. Prvni den v zaméstnani

Po ptichodu bude prvnim krokem zastavka na mzdovém oddéleni, kde dojde k podpisu
smlouvy a pfedloZeni potfebnych dokumentti. Poté probéhne skoleni BOZP. Po $koleni
vyzvedne nového zaméstnance personalistka a zavede ho na oddéleni, kam ma
pracovnik nastoupit. Probéhne seznameni s vedoucim odd€lenim, spolupracovniky
apracovni ndplni. Velice dualezitym bodem bude projiti piipraveného casového

harmonogramu a sezndmeni s jeho body. Nasledovat bude schlizka s vedoucim skladu.
3. Nasledujici dny adaptace pracovnika

Béhem téchto dnli vedouci persondlniho oddéleni provadi kontrolu na jednotlivych
oddé€lenich, zda-li se vedouci pracovnici vénuji novému zaméstnanci a zda plni
jednotlivé body z navrzeného adaptaniho programu. Zde je nutny aktivni pfistup
vedouciho pracovnika, aby se novy zamé&stnanec citil dobfe a pfipadal si jiZ jako platny
¢len spole¢nosti. Timto zpisobem bude probihat projiti v§ech oddéleni, se kterymi bude
spolupracovat. V kazdém z nich se pracovnik musi seznamit s provadénou ¢innosti.
Kazdy vedouci oddéleni napiSe hodnoceni na nového pracovnika, které bude obsahovat
informace o tom, jak se zajimal o chod oddé&lenti, jestli pokladal otazky, zapojoval se do
¢innosti atd. Uvedend hodnoceni se pfedaji do rukou personalni vedouci, ktera je
zkonzultuje s novym pracovnikem a vedoucim daného oddéleni piislusného mista, na

které pracovnik nastoupi.

Soucasti adapta¢niho programu bude také provedeni pohovoru ve zkusebni dobé¢, jehoz

se zucastni vedouci personalniho oddéleni, vedouci daného oddéleni a pracovnik.
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Nazev akce: Zpracovani prezentace o spolecnosti

Podporovany cil: ~ Zlepsit proces adaptace pracovnika

Milnik: Zari 2012

Odpovédna osoba: Vedouci personéalniho oddéleni

Popis akce:

Pro ucelenou piredstavu o spolecnosti bude zpracovéana prezentace o Borgers CS.
Tu obdrzi kazdy nové ptichozi pracovnik na DVD. Pfi nastupu je pracovnik zavalen
spoustou informaci, proto bude mit moznost si v klidu projit nové zjisténé poznatky
pravé pomoci této prezentace. Jeji soucCasti bude také souhrn pravidel BOZP.

Zameéstnanec si tak bude moci ovéfit, zda se v této problematice dostate¢né orientuje.

Nazev akce: Doplnéni popisit pracovnich mist pro stavajici a nové pozice
Podporovany cil:  Zpracovani popisl pracovnich mist
Milnik: Listopad 2012

Odpovédna osoba: Vedouci personalniho oddéleni

Popis akce:

Popisy pracovnich mist jsou dulezité pro fadu persondlnich Cinnosti, jako je napf.
obsazovani pracovnich mist, hodnoceni vykonu pracovnika, planovani vzdélavani
a rozvoje ¢i rozvoje kariéry. [13] Jejich zpracovani je tedy velice zadouci. V soucasné
dobé¢ je ve spolecnosti zpracovano pouze 60% popist pracovnich mist. Zcela zde chybi

popisy prace na nova pracovni mista.

Z tohoto divodu budou doplnény popisy stavajicich pracovnich mist a pfipraveny

popisy pro nové. Zakladni body budou tyto [13]:

e Nazev pracovniho mista

e Piimy nadfizeny (popiipadé€ pocet podiizenych)

e Ucel pracovniho mista — popsan pfinos této pozice pro plnéni cil

e Popis povinnosti, odpovédnosti a pravomoci

e Zakonné a interni predpisy, které musi byt dodrzovany na dané pracovni pozici

e Ocekavané vysledky
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Nazev akce: Marketingové Skoleni pro pracovniky prodeje

Podporovany cil:  Rozsitit znalosti pracovnikt prodeje 0 oblast marketingu

Milnik: Rijen 2012

Odpovédna osoba: Vedouci personalniho oddéleni

Popis akce:

Timto Skolenim projdou pracovnici prodeje, ktefi si doplni své znalosti o oblast
marketingu. Spole¢nost ma velky zajem o ziskani novych zékazniki, proto je toto feSeni

takové, které nejméné financné zatizi spolecnost.

Agentura Everesta, se kterou jiz spole¢nost spolupracovala v rdmci vzdélavani vedouci
personalniho oddé€leni, nabizi dvoudenni kurz ,,Marketing v kostce profesionalné.
Tento kurz je vhodny pravé pro pracovniky obchodniho oddéleni. Kurz obsahuje
probrani bodu jako [17]:

e Marketingova filozofie a terminologie

e Vztah marketingu k dalsim ¢innostem firmy
e Marketingovy mix

e Marketingova analyzy

e Praktické rady a informace

e Modelové situace

Nazev akce: Prémie za dlouhodoby vykon
Podporovany cil:  Propojit plnéni firemnich cilii s odménovanim
Milnik: Unor 2014

Odpovédna osoba: Vedouci persondlniho oddéleni

Popis akce:

Tato prémie je v zahrani¢i velmi vyuZivana. Jedna se o individuélni pobidkovou formu,
kterou budou ohodnoceni tzv. white collar pracovnici. Podminkou bude ucast
na dosahovani cilti spolecnosti. Zohlediovan bude vykon spole¢nosti béhem obdobi
strategického zaméru (3-5 let). Timto opatfenim doje k propojeni uspésné¢ho plnéni

strategickych cilti organizace s odménovanim vykonnych pracovniki. [15]
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6.2 Zhodnoceni rizik navrzenych opatreni

Poté co byla navrzena jednotliva opatieni, je dilezité se také zaméfit na rizika, kterd
mohou ohrozit uspé$nou implementaci danych navrhii. Z tohoto diivodu budou zminéna

mozna rizika a ke kazdému z nich bude navrzeno opatieni na jeho eliminaci.
1. Nenalezeni vhodnych prostor pro vybudovani Skoliciho tseku

Ackoliv jsou zavody Borgers pomérné rozlehlé, je mozné, ze zde nebude nalezen
dostate¢ny prostor pro vybudovani skoliciho tseku. Tento usek bude pomérné naro¢ny
na kapacitu z divodu ukazek vyrobku ¢i postupt vyroby.

OfSetieni:

Pokud tyto prostory nebudou nalezeny nabizi se zde moznosti prondjmu. Spole¢nost ma
V mist¢ centralniho zavodu v Rokycanech vybudovan i centralni sklad, ktery je situovan
hned vedle vyrobny. Sklad je vybudovan z byvalych kasaren a sklada se z menSich
a vétsich hal, které Borgers odkoupil od mésta Rokycany. V ptipad¢ nutnosti tak miize
pozadat o prondjem jedné malé haly, kterd by pro Skolici tsek byla idealni. Diky
dlouhodobé spolupraci s méstem by tento prondjem nemél byt problematicky, stejné tak

jeho cena by vyrazné nezasahla finan¢ni plany spole¢nosti.
2. Vyuzivani informacéniho kiosku pro jiné nez urcené ucely

Poté co bude poskytnut pocita¢ do prostor odpocivaren, je zde riziko, Ze bude vyuzivan
Kk jinym Géelim nez tém, z divodu kterych tak bylo u¢inéno (hrani her, vyfizovani posty
po siti apod.)

Osetieni:

Spravce INTRANETu by tak mél pfizplisobit moznosti tohoto informa¢niho kiosku
pouze pro ucely poskytovani informaci a usnadnéni komunikace v ramci spolecnosti.
Blokovéany by zde mély byt jiné aplikace, diky kterém by zde zaméstnanci travili vice
casu nez je nutné.

3. Nevhodné poloZené otazky v prizkumu spokojenosti

Zakladem zjisténi kvalitnich dat, se kterymi spolecnost muze dale pracovat, je dobie

sestaveny dotaznik s otdzkami, které poskytnou potiebnou zpétnou vazbu. Pokud tomu

tak neni, je tento krok zbytecny.
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Ofetieni:

Na vytvoreni dotazniku by se mélo podilet vice osob, napt. z riznych oddéleni nebo-li
,vice hlav, vice vi“. SouCasn¢ by meély byt realizovany tzv. pretesty, kdy by bylo
osloveno né¢kolik zaméstnanct, aby tento dotaznik vyplnili a tviirei by tak zjistili, zda je

zadani otazek jasné a zda zaméstnanci védi co si pod danym dotazem mohou piedstavit.
4. Nevytvoreni podminek pro zavedeni prizkumu spokojenosti

Jak jiz bylo zjisténo v realizovaném dotaznikovém Setieni, fada zaméstnancti se obava
toho, ze na vysledky priizkumu nebudou brany ohledy. To mize zplsobit neochotu

sd¢lovat své nazory a puisobit tak na pracovniky demotivacne.

Ofetieni:

Aby se tomuto riziku dalo ptedejit je vhodné provedeni fadné informacéni kampan¢ pted
prvnim zavedenim daného priizkumu. V této kampani by byli zaméstnanci dostate¢né
informovani o jeho ucelu a 0 tom, Ze je to zpusob zpétné vazby, ktery ma zlepsit
pracovni podminky piedev§im jim. Zaroven k vyplnéni dotazniku by méli byt
pracovnici motivovani napt. poskytnutim jednoho dne pracovniho volna a ,,plusem* pii

provadéni hodnoceni pracovnika.
5. Vybér Spatné vzdélavaci agentury na planovana Skoleni

Pfi vybéru jakékoliv protistrany na uzavirani obchodu je vzdy riziko, ze tento vybér
nebude nejlepsi a poskytnuté sluzby nebudou kvalitni. To plati i pro vybér agentury,
ktera poskytne poptavana skoleni.

Osetieni:

Zminénému riziku se spole¢nost mize vyhnout pokud bude spolupracovat s agenturami,
se kterymi jiz mé zkuSenosti. Tomu napomohou i1 provedend hodnoceni vzdélavacich
akci, kterd jsou vyplilovana po kazdém Skoleni ¢i jiném kurzu a poté ve spolecnosti
uchovavana. Pokud vSak bude mit spolecnost zdjem o spolupraci s novymi agenturami,
které¢ maji atraktivnéj$i nabidku kurzl, je vhodné aby vedouci persondlniho oddéleni
ovéfila reference, které v dnesni dobé kazda spolecnost ma na svych internetovych

strankach. Zakladem tedy je proces vybéru agentury nepodcenovat.
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6. Nepouzivani nau¢enych postupi hodnoticich pohovori

I pfes dukladné proSkoleni na vedeni hodnoticich pohovorti se mize u nékterych
proSkolenych objevit takovy postoj, kdy si sice osvoji nové poznatky, ale z nedostatku

¢asu ¢i z pohodInosti je nebudou chtit v praxi pouzit.

Ofetieni:

Vedouci persondlniho oddéleni mé v dobé, kdy budou probihat hodnotici pohovory,
(v ramci zavedeni ro¢niho hodnoceni) mozZnost provadét namatkové kontroly a ucastnit

se tak nékterych pohovort jako pozorovatel. Soucasné by vedeni hodnoticiho pohovoru

mélo byt zahrnuto jako jeden z aspekti hodnoceni vedoucich pracovnikd.
7. Nevhodné vytvorena prezentace o spolecnosti

Jelikoz se prezentace o podniku stane soucasti procesu jak zlepsit adapta¢ni program, je
vhodné, aby jeji sestaveni nebylo zanedbano. Naopak je nutné se jeji ptipraveé peclive
vénovat, aby nedo$lo k tomu, Ze bude obsahovat nedostatecné, neaktualni ¢i jinak

Spatné zvolené informace.

OfSetieni:

Na vytvoreni prezentace by tak mél byt sestaven tym, ktery se tim bude zabyvat.
Nazory vice lidi jsou vitany a poskytuji tak vice napadt. Navrhy na prezentaci by také
mohly byt shromaZd'ovany pomoci brainstormingu. Po sestaveni by byla prezentace
predlozena nékolika zaméstnanciim ke shlédnuti a zapracovany by byly dalsi navrhy.

8. Nedostate¢né finanéni prostiredky na vzdélavaci akce

Na nasledujici obdobi je planovano pomérné velké navySeni vzdélavacich akci. S timto
krokem spolecnost sice pocita v ramci svych cilii, kde se bude snazit rozvijet vzdélanost
a kvalifikovanost pracovniki, ale mize Se stat, ze navySeni rozpoctu na vzdélavani bude

vedeni pfipadat moc vysoké.
Osetieni:
SniZeni rozpoctu na vzdélavani se da docilit tim, Ze bude prozkoumano, zda by nebylo

mozné hradit tyto kurzy z projektu ,,Vzdélavejte se pro rast”, o jehoz podporu

spole¢nost prave usiluje.
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9. Neochota pracovnikii prodeje si doplnit znalosti

Po pracovnicich prodeje bude pozadovano doplnéni znalosti o problematiku marketingu.
Je tedy mozné, ze se zde vedeni setka s neochotou téchto pracovnikli vénovat svij Cas

na Skoleni. Stejné tak se jisté ne kazdému bude chtit ,,ptibrat™ dalsi pracovni povinnosti.
Ofetieni:
Aby se tomuto problému dalo piedejit mél by podnik zvolit néktery z nastroji motivace,

at’ uz finan¢nich ¢i nefinan¢nich. Pracovnikiim by tak mohla byt zvySena fixni mzda

nebo by jim mohla byt nabidnuta lukrativnéjsi pozice, ktera by umoznila kariérni rust.
Kvalitativni ohodnoceni rizika

Uvedena rizika budou pro lepsi zndzornéni zanesena do matice hodnoceni rizik.
Ta hodnoti na horizontalni ose pravdépodobnost vyskytu rizika a na vertikalni ose
intenzitu negativniho dopadu na efektivnost provadénych personalnich ¢innosti. [9]
Stanovena je stupnice od jedné do péti, kdy pro odhad dopadu rizika je 1 —
bezvyznamny dopad, 5 -kriticky dopad a pro pravdépodobnost vyskytu 1-nepatrna
pravdépodobnost a 5- jisty vyskyt rizika.

Tabulka 26: Matice hodnoceni rizik

5
3,5 6,8 & Vysoka
Intenzita 4 5 . hrozba
negativniho ’ @m
dopadu 7 hrozba
3
NiQ K/z/
hrozba )
2
1 2 3 4 5
1

Pravdépodobnost vyskytu rizika
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

6.3 Financ¢ni vyjadieni navrzenych opatieni

Poslednim krokem analyzy navrZzenych opatfeni je jejich financni vyjadfeni, které
objasni jak ndkladnd by tato opatfeni byla pro spolecnost a zda by vzhledem

k finan¢nimu zatizeni byla realizovatelna.
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Vétsina z opatfeni bude v interni rezii spolecnosti a nebudou tak navySovat finan¢ni
plany na nasledujici obdobi. Ta, kterd budou vyzadovat dodatecné financovani jsou nize
podrobn€ji  popsana. Ceny jsou stanoveny pomoci ceniki uvefejnénych
na internetovych strankach zvolenych spolecnosti, jsou pouze orienta¢ni a mohou

se ménit dle zvoleného poskytovatele. [6, 17, 23]
Kurz manaZerskych dovednosti .................cccooviiiniininiii do 55 000 K¢

Pozn.: Na ceny téchto kurzli jsou poskytovany slevy pii vétsi ucasti z jedné firmy.

U zvolené vzdélavaci agentury TUTOR, je vyse této slevy 15% (jiz zapocitana).
Marketingové SKoleni ................ccccooiiiiiiiiiiice do 20 000 K¢

Pozn.: Skolenim projdou 3 prodejci, kurz bude realizovan v rezii vzdélavaci agentury

Everesta.
FIremni iNEFANECE ......ooveeeeeeeee et e e do 150 000 K¢

Pozn.: Jelikoz spolecnost vyzaduje pfistup do firemniho INTRANETU pro vice jak sto
osob, je nutné zavedeni rozSitené verze, ktera je drazsi, ale jako kompenzaci nabizi

vyhody v podob& neomezeného poctu uzivateld a zvefejnénych dokumentt.

Pokud spolecnost ziska ptispévek z projektu ,,Vzdélavejte se pro rist®, budou uvedené
naklady snizeny o castku pripadajici na marketingové Skoleni. Z tohoto projektu
spolecnost planuje uhradit 1 dodatecné naklady vzniklé se zavedenim vice odbornych
Skoleni. Pro Skoleni provadénd samotnou spole¢nosti, napt. kurz na vedeni hodnoticich

pohovort, jsou ndkladem pro spolecnost mzdy osob urcenych k vedeni vzdélavaci akce.

Dalsi néklady jako napf. na vytvofeni prezentace spolecnosti, kde je ndkladem koupé
DVD nosi¢u ¢i zrealizovani Skolicitho tseku, kde je ndkladem pofizeni drobného

hmotného majetku (napf. zidli), jsou pro spolecnost témet zanedbatelné.

Po konzultaci s finanénim feditelem spolec¢nosti a s vedouci personalniho oddéleni jsou
shledana navrZena opatieni financné realizovatelna. Samotné vzdélavaci akce nezvysi
planovany rozpocet, ktery spolecnost planuje oproti minulému roku, kdy bylo na tyto

akce vynalozeno 1 151 416 K¢, navysit minimalné o pét procent.
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Zavér
Hlavnim cilem préace bylo posoudit jak efektivné je provadéna persondlni politika ve

spolecnosti Borgers a soucasn¢ jak fizeni lidskych zdroji napomahd plnéni firemnich

cilti a podporuje strategii spolecnosti.

Na zacatku prace byl stanoven strategicky zamér spolecnosti, tedy: poslani, vize, cile
a strategie spolecnosti. Nasledné byla provedena analyza prostfedi. Vystupem z této
analyzy byly seznamy silnych a slabych stranek, hrozeb a ptilezitosti, které¢ maji vliv na
naplnéni zminéného strategického zaméru. Poté se prace zabyvala strategickou
analyzou, byla pouZzita matice IE a SPACE, ze které vyplynuly doporucené strategie
vyvoj produktu a penetrace na trh. Tyto strategie se shoduji s t€émi, které jsou zvoleny

V prvni ¢asti prace, coz naznacuje, ze byly zvoleny spravné.

Ze strategickych cilii spolecnosti byly v dalsi kapitole vyvozeny cile s pouzitim
metodiky Balanced Scorecard. Ty poslouzily pro stanoveni pozadavkll na persondlni

oblast .

Jednou z hlavnich ¢asti prace je analyza procest zaméfenych na lidsky kapital. V uvodu
této kapitoly bylo pojedndno o cinnostech personalniho oddéleni a o struktufe
zaméstnancl ve vSech zévodech Borgers CS. Dale byly analyzovény tyto vybrané
procesy: planovani, ziskavani a vybér pracovniki, adaptace, hodnoceni, vzdélavani
arozvoj, odménovani, personalni informacni systém, komunikace a informovanost
a bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci. Z kazdého analyzovaného procesu byly zjistény

slabé a silné stranky.

Pro zjisténi vice informaci bylo pouzito dotaznikové Setfeni. Tohoto Setfeni se zGcastnili
white collar pracovnici, kteti odpovidali na dvanact piedlozenych otazek. Otazky byly
zaméfeny jak na strategické fizeni spolecnosti, tak na zhodnoceni provadénych
persondlnich procesid. Nejvétsimi zjiSténymi nedostatky byla Spatnd informovanost
a komunikace, nedostatecné mnozstvi vzdélavacich akci ¢i chybéjici  slozky
nemateridlni motivace. Naopak velmi kladné zde bylo zhodnoceno administrativni
vedeni personalniho oddé€leni, vynaklddani finan¢nich prostfedkli nebo organizace

BOZP.
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V dalsi kapitole byly doplnény zaméry personalniho oddéleni o dalsi cile, které je
pottebné stanovit pro naplnéni nadtazenych celopodnikovych cili. Ke kazdému tomuto

cili bylo uvedeno jeho métitko a navrzena opatieni pro jeho naplnéni.

Témto opatfenim patiila cela posledni kapitola. V té¢ byly vyuzity karty strategickych
akcei pro jednotlivé navrhy, které maji zefektivnit provadéné persondlni ¢innosti a zvysit
vykonnost fizeni lidskych zdroji. Soucasti zpracovani navrhi vhodnych opatfeni je
i analyza rizik, kterd by mohla ohrozit naplnéni stanovenych cili ¢i by znemoznila
realizovani danych navrhi. Posledni ¢asti je finan¢ni vyjadieni navrhl. Toto vyjadieni
bylo spolec¢nosti shledano jako piijatelné a dané navrhy tak realizovatelné. Velkou
usporou zde bylo interni zapojeni do realizace fady akci. Spole¢nost tak usetii finan¢ni

prosttedky, které by musela vynalozit pii najmuti externich sluzeb.

Zavérem lze fici, ze personalni procesy jsou ve spolenosti vedeny celkem bez
problému. Zjistény tak nebyly zadné zavazné problémy, které by ohrozovaly samotné
naplnéni firemnich cili. Navrzena opatfeni tak slouzi spiSe k zefektivnéni a zlepsSeni

personalnich procest.
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Seznam zKkratek

AG Aktiengesellschaft

B2B Business to business

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

BSC Balanced Scorecard

CAD Computer Aires Design

CKiiroceny Cizi kapital aroceny

CHV Cisty hospodaisky vysledek

CNB Ceska narodni banka

DPH Dan z ptidané hodnoty

EBIT Earnings before Interests and Taxes (provozni vysledek hospodateni)
EVA Economic Value Added (ekonomicka piidana hodnota)
HDP Hruby domaci produkt

IT Informacni technologie

KG Kommanditgesellschaft

MFCR Ministerstvo finanéni Ceské republiky

MPO Ministerstvo primyslu a obchodu

OCR OSetfovani ¢lena rodiny

0SSz Okresni sprava socialniho zabezpeceni

QM Quality Management

ROA Rentabilita uhrnnych vlozenych prostredki

ROE Rentabilita vlastniho kapitalu

ROS Rentabilita trzeb

ROIC Rentabilita vloZzeného kapitalu

SBU Strategic Business Unit (strategicka obchodni jednotka)
SZP Socialni a zdravotni pojisténi

THP Technicko-hospodafsti pracovnici

UP Utad prace

VK Vlastni kapital

\VAY% Vysokozdvizny vozik

100


http://de.wikipedia.org/wiki/Aktiengesellschaft

Seznam pouzité literatury

[1] ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. nejnovéjsi trendy a postupy. Praha:
Grada Publishing, 2007, 789 s. ISBN 978-80-2471407-3

[2] Borgers AG [online]. [cit. 2012-01-02]. Dostupné z:
http://borgers.de/index.php?id=unternehmen&L=1

[3] Cesky statisticky uirad [online]. 2012 [cit. 2012-02-04]. Dostupné z: http://czso.cz/
[4] DVORAKOVA, Z. A KOL. Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha : C. H.
Beck, 2007, 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4.

[5] Financni analyza podnikové sféry za prvni pololeti 2011. Ministerstvo pramyslu
a obchodu [online]. [cit. 2012-04-10]. Dostupné z:
http://www.mpo.cz/dokument102021.html

[6] Firemni intranet. Centrix: Web applications [online]. 2012 [cit. 2012-04-01].

Dostupné z: http://www.centrix.cz/firemni-intranet/

[7] FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdélavani manazerii. Praha: Grada Publishing,
2010, 238 s. ISBN 978-80-247-3067-7.

[8] GOMEZ-MEJiA, L.R., D.B. BALKIN a R.L. CARDY. Managing Human
Resources. Upper Saddle River: Prentice Hall, 2001. ISBN 0-13-011333-6.

[9] HNILICA, J.,FOTR J. Aplikovand analyza rizika - ve financnim managementu
a investicnim rozhodovani. Praha: Grada Publishing, 2009, 262 s. ISBN 978-80-247-
2560-4.

[10] Institut pro testovani a certifikaci a.s. [online]. 2010 [2012-02-04]. Dostupné z:

http://www.itczlin.cz/

[11] KAPLAN, R. S., NORTON, D. P. Alignment : Systémové vyladeni organizace.
1. vydani. Praha : Management Press, 2006, 310 s. ISBN 80-7261-155-0.

[12] KAPLAN, R.S., NORTON, D.P. Balanced Scorecard: Strategicky systém méreni
vykonnosti podniku. Praha: Management Press, 2007, 267 s. ISBN 978-80-7261-177-5.

[13] KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha:
Grada Publishing a.s., 2010, 215 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

101



[14] Komplexni personalni audit. Gnostika [online]. 2012 [cit. 2012-03-24]. Dostupné z:
http://www.gnostika.cz/inpage/personalni-audit

[15] KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 5.vydani.
Praha: Management Press, 2003, 350 s. ISBN 80-7261-033-3.

[16] KOVANICOVA, D., KOVANIC, P.: Poklady skryté v uicetnictvi I. Praha: Polygon,
2001, 274 s. ISBN 80-7273-047-9.

[17] Kurzy: Marketing v kostce profesionalné. EVERESTA [online]. 2011 [cit. 2012-

04-01]. Dostupné z: http://www.everesta.cz/kurzy/marketing-v-kostce-profesionalne .

[18] Makroekonomicka predikce. [onling]. 2012 [cit. 2012-02-04]. ISSN 1804 - 7971.

Dostupné z: http://www.mfcr.cz/cps/rde/xchg/mfcr/xsl/makro _pre.html
[19] Nugget SW. [online]. 2011 [cit. 2012-02-25]. Dostupné z: http://www.nuggetsw.cz/

[20] Obchodni rejstrik a sbirka listin. Justice.cz: Oficidlni server ¢eského soudnictvi
[online]. 2012 [cit. 2012-01-20]. Dostupné =z: https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-
vypis?subjektld=isor%3a91039&typ=full&klic=s1RkgoxnLCrY 36CNfqL8fg%3d%3d

[21] PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost.
Praha: Grada Publishing a.s., 2008, 120 s. ISBN 978-80-247-2042-5.

[22] Poradenstvi. Assessment Systems [online]. 2009 [cit. 2012-03-05]. Dostupné z:
http://www.asystems.cz/web/14/poradenstvi

[23] Profesni vzdélavani. Tutor: Komplexni vzdélavani [online]. 2012 [cit. 2012-02-
25]. Dostupné z: http://www.tutor.cz/skoleni-seminare/manazerske-
dovednosti/BK00618421?page=2

[24] Priizkum makroekonomickych prognéz. Ministerstvo financi Ceské republiky

[online]. 2005 [cit. 2012-02-04]. Dostupné z: http://www.mfcr.cz

[25] Priizkumy spokojenosti zaméstnancu. ACE Consulting [online]. 2006 [cit. 2012-04-
01]. Dostupné z: http://www.ace-consulting.cz/pruzkum-spokojenosti-

zamestnancu/pruzkum-spokojenosti-zamestnancu.asp

[26] Sluzby persondlni agentury. Gnostika [online]. 2009 [cit. 2012-02-20]. Dostupné z:

http://www.pemanobra-group.cz/service.html

102


http://www.everesta.cz/kurzy/marketing-v-kostce-profesionalne%201.4
http://www.everesta.cz/kurzy/marketing-v-kostce-profesionalne%201.4

[27] SYNEK, M. Manazerska ekonomika. Praha: Grada, 2007. 464 s. ISBN 978-80-
247-1992-4.

[28] SULAK, M., VACIK, E. Strategické Fizeni v podnicich a projektech. Praha:
Vysoka skola finan¢ni a spravni, 2005, 233 s. ISBN 80-86754-35-9.

[29] URBAN J., IHNED. cz: Managerweb [online]. 1.12.2011 [cit. 2012-03-24]. Jak
zvolit ukazatele personalniho controllingu. Dostupné z: http://managerweb.ihned.cz/c3-
53908730-T04000_d

[30] Vzdelavejte se pro rist. [online]. 2012 [cit. 2012-02-20]. Dostupné z:

http://www.vzdelavejteseprorust.cz/

[31] WAGNER, J. Méreni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2009, 248 s. ISBN 978-
80-247-2924-4

[32] ZIKMUND, M., BusinessVize [online].3.1.2010 [cit. 2012-04-05]. Ziskdvadni
pracovnikit  jako proces. Dostupné z: http://www.businessvize.cz/obsazovani-

pozic/ziskavani-pracovniku-jako-proces

[33] Interni zdroje spolec¢nosti Borgers CS

103



Seznam priloh

Priloha A:
Priloha B:

Priloha C:

Priloha D:

Priloha E:
Priloha F:

Matice Space
Rozvaha 2008-2011 (v tis. K¢)

Vykaz zisku a ztraty 2008-2011 (v tis. K¢
Matice zastupitelnosti

Formuléf pro hodnoceni dodavatelti vzdélavacich akcei

Dotaznik

104



Priloha A: Matice SPACE

Pozice na ose x

Viha | Vaha |__Stupen vlivu VazZeny pomér
Faktor 2012 | 2017 | 2012 2017 2012 2017
Potencial
| Ziskovosti 0,12 0,12 3 5 0,36 0,6
;5 [Financni stabilita | 011] 0,11 2 3 0,22 0,33
> | Uroven
= .
S |technologie 0,1 0,1 3 4 0,3 0,4
= Bariéry vstupu 0.07| 007 4 4 0,28 0,28
n —
Dynamika riistu
odvetvi 0,08 0,08 3 3 0,24 0,24
'ﬁ Podil na trhu 0,13 0,13 -2 -1 -0,26 -0,13
£ |Kvalitaproduktd | 06| 016 -2 -1 -0,32 -0,16
2 Technické
= | parametry
‘= | produkti 0,1 0,1 -3 -2 -0,3 -0,2
>2 | Zivotni cyklus
& | vyrobkového
£ [portfolia 0,06| 0,06 -3 2 -0,18 -0,12
g Ziskavani
N | informaci 0,07 0,07 -3 -2 -0,21 -0,14
Celkem 1 1| «x X 0,13 11
Pozice na ose 'y
Viha | Vaha [__Stupei vlivu VazZeny pomér
Faktor 2012 | 2017 | 2012 2017 2012 2017
Vysledna
rentabilita 0,14 0,14 2 4 0,28 0,56
= | Vysledna
@ | likvidita 0,09 0,09 3 4 0,27 0,36
)E Vysledna
§ zadluzenost 0,13 0,13 2 4 0,26 0,52
S | Hospodatsky
= | vysledek 0,1 0,1 3 5 0,3 0,5
Srovnani s
konkurenci 0,06 0,06 3 3 0,18 0,18
o— Uroveti inflace 0,05 0,05 -2 -2 -0,1 -0,1
54 Vyjednavaci sila
£ | zékazniki 0,15 0,15 -2 -2 -0,3 -0,3
© | Naro¢nost na
2 [ inovace 0,11 0,11 -2 -2 -0,22 -0,22
£ [Tegislativni
"_—5' opatieni a
8 [regulace 0,05 0,05 -3 -4 -0,15 -0,2
@ [ Vyvoj poptavky | 0,12 012 3 2| -036| -024
Celkem 1 1| «x X 0,16 1,06

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012




Piiloha B: Rozvaha 2008-2011 (v tis. K¢)

ROZVAHA 2008 2009 2010 2011
Aktiva celkem 2671893 2797 082 2556 133 2 565 888
Dlouhodoby majetek 13187 48 1171043 1099 507 1079 583
Dlouhodoby nehmotny majetek 609 1636 1251 854
Dlouhodoby hmotny majetek 1317411 1168 679 1097 528 1078 001
1. pozemky 25951 25142 25 142 25 142
2. stavby 441 174 429 746 419 527 406 237
3. SMV a soubor movitych véci 650 186 651 644 626 704 600 709
4. nedokonéeny dlouhodoby hmotny 200 100 62 147 26 155 45913
majetek

Dlouhodoby finanéni majetek 728 728 728 728
Obézna aktiva 1353074 1576 698 1418980 1449 526
Zasoby 921510 901 961 769 462 685 533
1. material 336 770 345511 370181 375 487
2. nedokonéena vyroba a polotovary 473 389 453 125 320 271 233 253
3. vyrobky 111 351 103 325 79 010 76 793
Dlouhodobé pohleddavky 94 853 121 305 142 186 201 592
Kratkodobé pohleddvky 326 746 299 260 258 755 334 434
1. Pohledavky z obchodnich vztahi 269 447 266 307 229013 294 916
2. Stat — danové pohledavky 30 890 18 214 15 339 15709
3. Kratkodobé poskytnuté zalohy 13 282 2706 1993 3409
4. Dohadné ucty aktivni 7020 9432 8 886 15437
5. Jiné pohledavky 6 107 2601 3524 4 963
Krdtkodoby financni majetek 9 965 254 172 248 577 227 967
1. Penize 251 213 107 435

2. 0éty v bankach 9714 253 959 248 470 227532
Casové rozliseni 71 49 341 37 646 36 779
1. Néklady pfistich obdobi 71 49 341 37 646 36 779




ROZVAHA 2008 2009 2010 2011
Pasiva celkem 2671893 2797082 | 2556133 | 2565888
Vlastni kapital 1042995 1055174 1141812 1242 913
Zakladni kapital 223 740 223 740 223 740 223 740
Kapitalové fondy 100 100 100 100
Rezervni fondy, nedélitelny fond a ostatni 22574 22574 22574 22574
fondy ze zisku

1. Zakonny rezervni fond 22 374 22 374 22 374 22 374
2. Statutarni a ostatni fondy 200 200 200 200
Vysledek hospodateni minulych let 716 390 796 581 808 760 895 397
1. Nerozdéleny zisk minulych let 716 390 796 581 808 760 895 397
Vysledek hospodareni bézného ucetniho 80 191 12179 86 638 101 102
obdobi

Cizi zdroje 1622 898 1736 658 1409 821 1319 225
Rezervy 10 670 3070 9100 21 200
1. Rezerva na dan z pfijmi 9000 0 5100 16 500
2. Ostatni rezervy 1670 3070 4 000 4700
Dlouhodob¢ zavazky 81 689 348 265 327718 103 133
1. Zévazky k ovladanym a fizenym 0 261 342 231179 0
osobam

2. OdloZeny dainovy zdvazek 81 689 86 923 96 539 103 133
Kratkodobé zavazky 337 441 230 106 308 673 392 512
1. Zavazky z obchodnich vztahti 273717 168 601 240 056 319 868
2. Zavazky k ovladanym a fizenym 0 0 0 0
0sobam

3. Zavazky k zaméstnancim 37 320 33702 36 110 35785
4. Zéavazky ze socialniho zabezpeceni a ZP 14 860 18 516 20 647 25 308
5. Stat — danové zavazky a dotace 4 080 4 061 4 486 6 542
6. Kratkodobé ptijaté zalohy 0 0 0 0

7. Dohadné ¢ty pasivni 5925 3440 5495 2210
8. Jiné zavazky 1539 1786 1879 2 889
Bankovni uvéry a vypomoci 1193098 1155 217 764 330 802 380
1. Bankovni Gvéry dlouhodobé 20 682 1155 216 764 330 802 380
2. Kratkodobé bankovni uvery 1172 416 1 0 0
Casové rozliSeni 6 000 6 000 4 500 3750
1. Vynosy pfistich obdobi 6 000 6 000 4500 3750




Priloha C: Vykaz zisku a ztraty 2008-2011 (v tis. K¢)

V)’/kaz zisku a ztréty 2 008 2 009 2010 2011
Vykony 3 767 485 3485319 4027 607 4 588 746
1.Trzby za prodej vlastnich vyrobku a 3552 658 3528 449 4115700 4 628 825
sluzeb
2. Zména stavu zasob vlastni ¢innosti 144 739 -43 130 -137 392 -92 879
3. Aktivace 70 088 49 299 52 800
Vykonova spotieba 2578 241 2 508 806 2912 789 3382 629
1. Spotieba materidlu a energie 2270 259 2181765 2 545 327 3034 268
2. Sluzby 307 982 327 041 367 462 348 361
Pfidana hodnota 1189 244 976 513 1114818 1206 117
Osobni naklady 864 296 656 251 751 605 854 522
1. Mzdové naklady 625171 484 278 553 462 631 402
2. Néklady na socialni zabezpeceni a 228 107 162178 187 721 211 389
zdravotni pojisténi
3. Socialni néklady 11018 9795 10422 11731
Dan¢ a poplatky 842 828 871 935
Odpisy dlouhodobého hmotného a 185 896 182 268 148 630 129 818
nehmotného majetku
Trzby z prodeje dlouhodobého majetku a 12772 12 256 322 1022
materialu
Zustatkova cena prodaného dlouhodobého 13130 11172 489 1176
majetku
Zména stavu rezerv a opravnych polozek 8891 -1 400 -930 -700
V provozni oblasti
Ostatni provozni vynosy 6 457 2960 3625 5289
Ostatni provozni naklady 11 593 12 408 12 621 11 080
Provozni vysledek hospodareni 141 607 127 402 203 619 214 197
Vynosové troky 1220 256 533 534
Nakladové troky 80 232 57 868 71052 57011
Ostatni finan¢ni vynosy 346 668 299 723 126 402 144714
Ostatni finan¢ni naklady 316 909 353231 158 148 178 642
Finanéni vysledek hospodateni -49 253 -111 120 -102 265 -90 405
Dan z pfijmt za béZnou ¢innost 21 322 4501 14716 22 690
- splatna 8979 - 697 5100 16 096
- odlozena 12 343 5198 9616 6 594
Vysledek hospodateni za béznou ¢innost 71032 11 781 86 638 101 102
Mimofadné vynosy 11 103 398 0
Mimotadné naklady 1944 0 0
Mimotadny vysledek hospodareni 9159 398 0 0
Vysledek hospodateni za i¢etni obdobi 80 191 12 179 86 638 101 102
Vysledek hospodareni pred zdanénim 101 513 16 680 101 354 123 792




Priloha D: Matice zastupitelnosti

L% BORGERS ‘ Matice zastupitelnosti - Kvalifikacni profil

favod: RO HR VO Kli¢ hodnoceni:
1 :Rozsah kol je kompletn& zviddan

Mistr : - Rozsah tkold je £dsteéné zviddan
3 :Rozsah dkold neni zviadnut
Datum : - Kvalifikace se musi zprostfedkovat
£
=
-
(=]
o
&
=
o
-
=
(=]
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3
=
L]
L]
[
-]
i -3
Jméno
i

osobni cislo

Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS



Priloha E: Formular pro hodnocent dodavatelii vzdélavacich akci

Z4 obdob:

Dudavatel

Kontakt na dodavatele

Ulice

PSC

Mesto

Telefn

Fax

Dnuh Sholeni

Pt
sl

Pacat
{castniku

Pocet ziskanjeh
bod

Schialena pro
dalS spoluprac

Zdroj: Interni dokumenty Borgers CS




Piiloha F: Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou ekonomické fakulty Zapadoceské univerzity v Plzni a ve spole¢nosti
Borgers CS  zpracovavam svou diplomovou praci na téma Hodnoceni efektivnosti
personalni politiky podniku. Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery
je zaméteny na Cinnost personalniho oddéleni. U kazdé otdzky je mozné vybrat pouze
jednu moznost. U otdzek 5-7 je uvedena stupnice, na které je mozné ohodnotit
jednotlivé Cinnosti. Otazka ¢. 12 je doplnujici pro Vase navrhy a postiehy.
U uzavienych otazek prosim o vyuziti zaskrtdvaciho pole, u otdzek 5-7 o napsani
vybrané ¢islice. Vyplnéni dotazniku zabere pfiblizné 5-10 minut. Pfedem velice dékuji

za sdéleni VasSich poznatkd, které budou cennym piinosem pro mou praci.

Bc. Tereza Smitkova

1. Nakolik jste informovani o cilech spole¢nosti?

O Znam celopodnikové cile.
O Znam pouze cile useku, na kterém pracuji
O Neznam celopodnikové cile..

O Neznam ani cile tseku, na kterém pracuji.

2. Nakolik jste informovani o strategiich, jak dosahnout firemnich cilii?

O Strategie znam a znam svou roli pii jejich napliiovani.
O Strategie znam, ale nevim jaka je ma role pii jejich napliiovani.

O Nezndm strategie spolecnosti.

3. Jste seznameni s cili personalniho oddéleni?

O Jsem seznamen s planovanymi cili personalniho odd¢€leni.
O Jsem seznamen pouze s cili, které se mne n¢jakym zplsobem tykaji.

O S cili persondlniho oddéleni nejsem seznamen.

4. Jaka se Vam zda komunikace mezi Vami a personalnim oddélenim?

OVelice dobra O Dobra O Postacujici O Spatna OVelice

Spatna



5. Jaka je dle Vas trovein informovanosti o uvedenych procesech?
(ohodnot’te na stupnici 1-4, 1- velice dobra, 2 — dobré, 3 — postacujici, 4 —

nedostatecna)

Vybér a ziskavani pracovnikt
Hodnoceni pracovnikti
Odménovani pracovnikl
Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Bezpecnost prace

6. Pro naplnéni cilii spolecnosti je v ramci personalni politiky poti‘eba zlepSit:

(ohodnotte jednotlivé body na stupnici 1-4, 1-ano, 2-spise ano, 3-spise ne, 4-ne)

Komunikaci se zaméstnanci
Komunikaci mezi oddélenimi
PécCi o zaméstnance

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl
Motivaci zaméstnanci
Administrativni vedeni odd¢€leni

Vynakladéani finanénich prostfedkii personalnim oddélenim

7. Jak hodnotite zaskoleni z hlediska:
(ohodnot’te jednotlivé body na stupnici 1-4, 1-velice dobré, 2-dobré, 3-postacujict,

4-nedostatecné)

Organizace zaskoleni

Podavanych informaci o firmé
Podavanych informaci o samotné praci
Kontaktli se spolupracovniky
Seznameni s rezimem prace

Seznameni se socialnim a motiva¢nim programem organizace

8. Jak hodnotite Giroven a mnoZstvi nabizenych vzdélavacich kurzii?

O Jsem s Grovni 1 mnoZstvim kurzi spokojen/a.
O Uvital/a bych vice kurzl na prohloubeni znalosti.

O Chybi mi potiebna skoleni pro vykon prace.



O Uroven a mnozstvi kurzl se mi zdaji zcela nedostacujici.

9. Jak hodnotite vliv stavajiciho systému odménovani na motivaci k vy$Sim

vykonim?

O Stavajici systém odménovani mne zcela motivuje K vyssi vykontm.

O Uvital/a bych vice benefiti ke zvySeni motivace.

O Uvital/a bych vice nastroji nematerialni povahy ke zvyseni motivace (napi. kariérni
rust, ocenéni nadiizenymi).

O Stavajici systém odménovani nepovazuji za motivujici k vyssi vykontim.

10. Jak hodnotite prostor pro vyjadreni vlastnich nazori a navrhi?

O Svymi ndvrhy pfispivam ke zlepSeni chodu spole¢nosti.
O Své navrhy mohu §ifit jen prostfednictvim svého ptimého nadfizeného.
O Neni mi umoznéno pfispivat svymi navrhy.

O Nemam potiebu pfispivat svymi navrhy.

11. Myslite si, Ze by bylo vhodné zavést priizkum spokojenosti zaméstnancii?
O Ano, povazuji to za dobry napad pro zlepSeni socidlniho klimatu.
O Ano, ale nejsem si jist, zda by na jeho vysledky byly brany ohledy.

O Ne, myslim si, Ze je to zbyte¢né.

12. Je v ramci personalniho oddéleni oblast, kde vidite prostor pro zlepSeni? Chybi

Vam zde néco konkrétniho pro usnadnéni a zlepSeni Vasi prace?



Abstrakt
SMITKOVA, T. Hodnoceni efektivnosti persondlni politiky podniku. Plzeti: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 104 s., 2012

Kli¢ova slova: analyza prostfedi podniku, lidské zdroje, personalni ¢innosti, efektivnost

Tato diplomové prace hodnoti fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Borgers CS, s. r. o.
Cilem prace bylo zjistit nedostatky v persondlnich procesech ve vazbé na plnéni cilii
spolecnosti a navrhnout opatieni na jejich eliminaci. Prvni ¢ast je zaméfena na
charakteristiku spolecnosti a jejiho podnikatelského prostfedi a na stanoveni poslani,
vize, strategickych cili a strategii. V dal$i ¢asti jsou hodnoceny procesy zaméfené na
lidsky kapital a u kazdého z nich jsou stanoveny silné a slabé stranky. Soucasti prace je
také dotaznikové Setfeni, které hodnoti jak efektivné jsou provadény cinnosti
personalniho odd¢leni. Z cili spole¢nosti, analyzy zminénych procesti a z provedené¢ho
Setfeni jsou vyvozeny cile personalniho oddé€leni a nasledné navrhy na zvySeni

efektivnosti persondlnich procest.



Abstract
SMITKOVA, T.: Assessment of the effectiveness of personnel policy of the enterprise.
Plzen: Faculty of economy ZCU in Plzen, 104 p., 2012

Key words: analyzes of concern’s environment, human resources, human resources

activities, efficacy

This diploma thesis assesses the human resources management in Borgers CS, s. r. 0.
company. The goal of this thesis was to detect drawbacks in human resources processes
in relation to fulfilling company’s targets and to offer measures used for elimination of
those drawbacks. The first part focuses on characteristics of the company and its
business environment and on the determination of the mission, vision, strategic goals as
well as on strategies. In the next part, the processes focused on human capital are
evaluated and strong and weak aspects are designated at each of those processes. The
questionnaire is also a part of the thesis. It rates how effectively the activities of the
human resources department are pursued. Based on the company’s goals, analyzes of
mentioned processes and from performed investigation, the goals of the human
resources department are deduced, followed by proposal for increasing the efficacy of

the human resources processes.



