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Uvod

Vedeni a Fizeni zaméstnancu, stejné jako vykon vSech ostatnich manaZerskych
funkci, hraje ve fungovani kazdého podniku velkou roli. Podniky maji nastavené
celopodnikové cile, dilCi cile a organizacni hodnoty. Zameéstnanci jsou zafazovani
na konkrétni pracovni mista, ktera jsou soucasti organizaCnich struktur. Tito
zameéstnanci jsou dale fizeni a vedeni, aby dosahovali podnikovych cill. V ramci
kontrolovani je ovéfovano, zda byly tyto cile fadné splnény. Zaméstnanci, ktefi jsou
spravné motivovani, organizovani a maji dostate¢né informace o cilech spole¢nosti
jsou pro kazdy podnik velmi dalezitym aktivem.

Hlavnim cilem této prace je charakteristika manazerskych funkci v konkrétni
spole€nosti plsobici v automobilovém pramyslu, spole¢nosti Texla. Na zakladé
zkuSenosti ziskanych z povinné i nepovinné praxe a pomoci vyzkumnych Setfeni
budou jednotlivé manazerské funkce analyzovany. Autorka se bude orientovat na
manazerskou funkci vedeni a Fizeni. Na zakladé vyzkumnych Setfeni budou
poskytnuty navrhy na zlepS$eni.

Bakalarska prace je rozdélena na Cast teoretickou a ¢ast praktickou.

V Casti teoretické budou jednotlivé manazerské funkce nejpve popsany na zakladé
provedené literarni reSerSe. Hlavnim zdrojem pro teoretickou ¢ast bakalarské prace
byly literarni zdroje a ¢lanky z védeckych Casopisu. Prakticka ¢ast poté poskytne
popis souCasného stavu, tedy jak jsou jednotlivé manazerské funkce provadény
v akciové spolecCnosti Texla. Pro popis sou¢asného stavu bylo provedeno interview
s feditelem spoleCnosti Texla. Nasledné bylo provedeno dotaznikové Setfeni
s cilem zjistit u¢innost manazerskych funkci z pohledu zaméstnanct. Na zakladé
zjisténych vysledkt budou manazerské funkce zhodnoceny a budou poskytnuty

navrhy na zlepSeni.



1 Management a manazerské funkce

V prvni kapitole je obecné definovan pojem management a manazerské funkce.
Pojem management Ize vnimat jako proces fizeni podniku (Weihrich, Koontz, 1993).
Management podniku tvofi jednotlivi vedouci pracovnici neboli manazefi. Proto se
kapitola zaméfi také na fidici pracovniky, ktefi tvofi management podniku.
Osobnost samotného manazera muze v dnedni dobé byt velkou konkurencni

vyhodou. K tomu, aby mohly byt spinény cile podniku, slouzi manazerské funkce.

1.1 Definice managementu

Pojem management Ize chapat v nékolika rovinach. Jednak se jedna o proces
fizeni, ktery je realizovan pomoci tzv. manazerskych funkci. Klasicka uéebnice
managementu autorl Koontze a Weihricha (Weihrich, Koontz, 1993, s. 16) uvadi
tuto definici managementu: ,Management je proces tvorby a udrZovani prostfedi,
ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupinach a ucinné dosahuji vybranych
cild“. Jeden ze sou€asnych autoru Ladislav Blazek definuje dva stézejni pojmy —
fidici subjekt a fizeny objekt. Dle Blazkovy definice (Blazek, 2014, s. 12) jde o
proces, ktery se odehrava mezi fidicim subjektem, jenZ stanovuje organizaéni cile,
a fizenym objektem. Jde tedy o jakysi proces koordinace lidi a tvorbu firemniho
prostfedi k tomu, aby bylo dosahovano podnikovych cilll. Blazek (Blazek, 2014, s.
12) navic zminuje vztah nadfizenosti a podfizenosti mezi manazerem, ktery cile

stanovuje, a zaméstnanci.

1.2 Management jako ridici pracovnici

Management Ize vSak také chapat jako vedouci pracovniky, respektive manazery,
ktefi fidi organizaci. Pravé tito lidé se staraji o to, aby bylo vytvofeno takove
prostredi, ve kterém bude dosahovano spole¢nych cili. Kvalitni vedouci pracovnik
je schopen vyuzit lidské i jiné zdroje takovym zpUlsobem, ktery je efektivni pro danou
spoleCnost a pfinasi vysledky (Bateman, Snell, Konopaske, 2015). Dobry
management je tedy zakladem kazdého uspésného podniku, at' uz jde o velkou
spole¢nost ¢i mensi firmu (Weihrich, Koontz, 1993). Vedouci pracovniky Ize délit na
manazery prvni linie, sttedni manazery a top manazery, ktefi fidi celou organizaci
(Blazek, 2014). Manazery prvni linie jsou napfiklad mistfi, ktefi predevSim fidi

fadové zaméstnance pfi kazdodennich ukolech.



Stfedni manazefi maji na starost a vedou manazery prvoliniové a zaroven pini
organizacni plany. Top manazefi stanovuiji cile, firemni strategie a dohlizi na jejich
pInéni. Vrcholovi manazefi tvofi v podniku velmi malou skupinu a jsou to napfiklad

feditelé celych spoleénosti (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001).

1.3 Manazerské funkce

Klasifikaci manazerskych funkci poprvé uvedl francouzsky ekonom Henri Fayol, a
to ve své knize Obecny a priumyslovy management. Fayol rozdélil manazerské
aktivity do Sesti zakladnich skupin — technické, komercni, financni, bezepecnostni,
ucetni a kone€né aktivity manazerske. Mezi téchto pét zakladnich manazerskych
aktivit, dnes oznaCovanych jako manazerské funkce, patfilo planovani,
organizovani, pfikazovani, koordinovani a kontrola (Fayol, 1949). Zaroven tento
ekonom, ktery plsobil jako manaZer velké dulni spole¢nosti, tvrdil, Ze zpUsoby
feSeni rlznych problémua zavisi zejména na schopnostech a zkuSenostech
manazera samotného (Donnelly, Gibson, lvancevich, 2002).

Mezi zakladni manazerské funkce podle autorl klasické u¢ebnice managementu,
tedy Heinze Weihricha a Harolda Koontze (Weihrich, Koontz, 1993, s. 31,32), patfi
planovani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrolovani. Oproti tomu James
H. Donelly, James L. Gibson a John M. Ivancevich (Donelly, Gibson, Ivancevich,
2002) klasifikuje manazerské funkce nasledujicim zpusobem — planovani,
organizace, vedeni a kontrola. Tato prace vyuziva zakladni ¢lenéni dle Weihricha a
Koontze. Obecné lze manazerské funkce popsat jako Cinnosti, které manazer
pravidelné vykonava. (Mladkova, Jedinak a kol., 2009). Zakladni funkce
managementu neztratily ani v souasné dobé svou dulezitost a stale tvofi zaklad

pro uspésné fizeni (Bateman, Snell, Konopaske, 2015).

Prvni kapitola byla uvodem do managementu a manazZerskych funkci. Osvétlila
zakladni definice a pojmy a vytvofila tak dulezity zaklad pro dalSi teoretickou
kapitolu. Kapitola nasledujici se podrobnéji vénuje jednotlivym manazerskym

funkcim, zejména potom funkci vedeni a Fizeni.



2 Manazerské funkce

V této kapitole je vénovana pozornost jednotlivym manazerskym funkcim, které byly
uvedeny v kapitole prvni, tedy planovani, organizovani, personalistice, vedeni a
kontrole. Prostfednictvim manaZerskych funkci manazefi fidi podniky, vytvareji
prostfedi, ve kterém dochazi k plnéni spole¢nych cill. Postupné kapitola tedy
podrobnéji popisuje jednotlivé funkce a pojmy s nimi souvisejici. Nejvétsi Cast
kapitoly se zabyva manazerskou funkci vedeni, ve které je vysvétlen pojem
leadership, motivace a zakladni motivacni teorie a také komunikace. Komunikace
hraje pro management velmi vyznamnou roli, zejména potom pro vykon funkce

vedeni.

2.1 Planovani

Planovani je nedilnou soucasti manazerskych funkci, dokonce je nékterymi
literarnimi zdroji oznacovano za funkci prioritni, jelikoz pfedchazi vykonu ostatnich
manazerskych funkci. (Weihrich, Koontz, 1993).

Autofi Weihrich a Koontz (Weihrich a Koontz, 1993, s.118) ve své knize také uvadéji
nasledujici definici: ,Planovani zahrnuje vybér poslani a cild a volbu €innosti pro
jejich dosazeni. To je funkce planovani. Vyzaduje rozhodovani, tj. vybér poslani a
cild a volbu Cinnosti pro jejich dosazeni. Obecné Ize tedy fFici, Zze vybérem
podnikovych cill a vizi, by mélo zacinat kazdé manazerské planovani. Manazerska
funkce planovani zaroven zahruje znanou miru rozhodovani mezi rdznymi
budoucimi moznostmi. Zaroven lze odvodit, Ze funkce planovani Uzce souvisi

s funkci kontroly, diky které Ize ovéfit, zda bylo stanovenych cilt dosazeno.

2.1.1 Metody planovani

Prvnim krokem pfi sestavovani planu je analyza souasného stavu. Pro podnik je
tedy stéZejni uvédomit si pfileZitosti ve svém vnitinim i vn&jSim prostredi. Pro
zhodnoceni sou€asné situace se v praxi vyuzivaji rizné metody (Mladkova, Jedinak
a kol., 2009). Jednou z téchto metod je analyza silnych, slabych stranek a
prilezitosti a hrozeb podniku neboli SWOT analyza. Silné a slabé stranky vychazi
z vnitiniho prostfedi podniku a hrozby a pfileZitosti z okoli vnéjSiho. Pravé
identifikace a vyhodnoceni téchto faktor( by meéla byt po¢atkem procesu planovani.

Podnik by mél své cile zaméfit predevsSim na své silné stranky a zaroven se snazit
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odvracet hrozby vyplyvajici ze slabych stranek. Slabé stranky totiz mohou branit
podniku v rozvoji (Houben, Lenie, Vanhoof, 1999).

DalSi metodou je PEST analyza, ktera slouzi k hodnoceni vnéjSiho prostiedi
podniku. PEST analyzuje politické, ekonomické, socialni a technologické prostredi
podniku. MySlenkou PEST analyzy je, Ze kazdy podnik musi reagovat na ménici se
vnéjSi prostfedi. Zméni-li se napfiklad ekonomické prostfedi podniku, muze to
znamenat zménu cen jednotlivych komodit (Gupta, 2013).

PorterGv model péti sil naopak vychazi ztoho, Ze podnik musi reagovat na
konkurenéni prostfedi. Jediné tak mizZe podnik dlouhodobé dosahovat zisku. Mezi
dalSi ctyri sily patfi zakaznici, dodavatelé, nova konkurence na trhu a substitucni
produkty (Porter, 2008).

Planovani probiha na nékolika stupnich a podle toho se déli na strategicke, taktické

a operativni. (Bateman, Snell, Konopaske, 2015).

2.1.2 Strategické planovani

Strategické planovani se zaméruje na firemni strategie a na pInéni cili dlouhodobé
povahy a slouzi jako podklad pro planovani na dalSich stupnich. Vysledkem
strategického planovani je tvorba poslani podniku. Poslani podniku predstavuje
dlouhodobé cile, Ci strategie spoleCnosti. Zaroven se jedna o jakysi ucel, jenz firma
plni v rami svého okoli. Spravné stanovené poslani podniku by mélo byt pfesné,
motivujici a zaméstnanci by o ném méli byt co nejlépe informovani, aby se s nim
ztotoznili (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2002). Bateman, Snell a Konopaske
(Bateman, Snell, Konopaske, 2015, s. 96) podobné uvadéji, Zze zakladem
strategického planovani je tvorba mise, vize a cilu organizace. Mise, stejné jako jiz
zminéné poslani, vyjadfuje zakladni ucel podniku. Vize naopak popisuje smér,
kterym by se firma chtéla v budoucnosti ubirat. U strategického planovani se plany
pohybuji v asovém useku tfi az sedmi let a detailnost je pomérné nizka. Proces
tohoto planovani je ukolem zpravidla top manazert. Podle Donnellyho, Gibsona a
Ivanceviche (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2002, s. 229) je pro strategické
planovani velice dllezité, aby manazefi uméli v€as odhalit nové pfilezitosti, ale také
hrozby. Soucasti strategického planovani je analyza slabych a silnych stranek
podniku, rozpoznani zakaznickych preferenci a v neposledni fadé také analyza
trhu.
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2.1.3 Taktické planovani

Taktické planovani probiha jeden az dva roky. Na tomto stupni uz jsou plany ve
srovnani s témi strategickymi vice konkrétni a jsou provadény manazery stfedni
urovné (Bateman, Snell, Konopaske, 2015). Sestavovanim taktickych pland se vSak
zabyva vrcholny management spolecCnosti. Taktické plany slouzi k pInéni
strategickych planu, jsou tedy jejich detailnéjSim vyjadfenim (Veber a kol., 2002).

Konkrétné se mulze jednat o plan vyroby, €i prodeje.

2.1.4 Operativni planovani

Plany na operativni urovni se pohybuji v asovém rozmezi do jednoho roku a jsou
nejpodrobnéjsi (Bateman, Snell, Konopaske, 2015). Jsou tvofeny stfednim
managementem. Operacni plany pfedstavuji kupfikladu konkrétni rozpisy smén, €i
potfebu lidskych zdroju. Rozpisy smén, & denni plany miva na starost nizsi
management. P¥i jejich sestavovani jsou znamé zdroje a informace a zaméstnanci

presné védi, jakou nesou odpovédnost (Veber a kol., 2002).

Nasledujici obrazek €. 1 znazoriuje hierarchii cili stanovenych podnikem. Mise,
ktera vyjadfuje ucCel existence podniku je na samotném vrcholku hierarchie.
Dlouhodobé cile podniku slouzi k naplnéni mise, tudiz by tyto cile mély byt s misi
v souladu. Strategie vyjadfuje zakladni smér podniku a taktiky pfedstavuji postupy

k dosazeni strategickych cilt (Zarkova, 2007).

MISE

CILE

STRATEGIE

TAKTIKA

Zdroj: (Zrkova, 2007, s. 15)

Obr. 1 Hierarchie stanoveni cili firmy
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2.1.5 Cile SMART

Cile museji mit urcité vlastnosti, €i kvality, aby byly opravdu efektivni a pfinosné pro
danou organizaci (Bateman, Snell, Konopaske, 2015). V listopadu roku 1981
Thomas J. Doran poprvé uvedl SMART zpUsob stanovovani organiza¢nich cilt. Pod
timto akronymem se skryvaly tyto znaky:

S — specific = konkrétni

M — measurable = méfitelné

A — assignable = pfifaditelné

R — realistic = realistické

T — time-related = ¢asové ohraniéené

Pokud se manazer fidi akronymem SMART pfi stanovovani cilt, snazi se, aby cil
byl realisticky. Takovy cil by se tedy mél nejlépe zamérovat na konkrétni oblast,
kterou chce management zlepsit. Dale by mélo byt mozné cil néjakym zplsobem
zméfit. Cile by téz mély byt pfifaditelné konkrétnim pracovnikim, ktefi je budou
vykonavat. Rovnéz je dulezité stanovit, jakych vysledkl bude realné mozno
dosahnout s vyuzitim dostupnych zdrojl. V neposledni fadé je nutné stanovit

obdobi, ve kterém bude cill dosazeno (Doran, 1981).

2.2 Organizovani

Veber a kol. (Veber a kol., 2002, s. 118) uvadi tuto definici organizovani:
,Cilevédoma c&innost, jejimz kone¢nym cilem je usporadat prvky v systému, jejich
aktivity, koordinaci, kontrolu tak, aby pfispély maximalni mérou k dosazeni
stanovenych cil(l systému.“ K tomu, aby byly tyto cile plnény, slouzi organizacni

struktura.

2.2.1 Organizacni struktura

OrganizaCni struktura pFedstavuje uspofadani pracovnich pozic v urcité
spoleCnosti. Méla by také pfesné stanovit, kdo je komu nadfizen &i podfizen. Na
organizacni strukture je také mozné vidét urovné a rozpéti managementu. Rozpéti
fizeni urCuje, kolik lidi je fizeno jednim nadfizenym, €i manazerem. (Bateman, Snell,
Konopaske, 2015).

Organizacni strukturu je mozné €lenit v rdmci jeji formalnosti. Formaini organizacni

struktura predstavuje takovou strukturu, ve které jsou formalné stanoveny vztahy
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nadfizenosti a podfizenosti. V ramci neformalni organizacni struktury se mezi
zameéstnanci tvori osobni vztahy, které vznikaji na zakladé vzajemnych sympatii.
Prikladem takové skupiny mize byt kufacky krouzek, tedy zaméstnanci, ktefi chodi
o pauzach koufit. Takové vztahy jsou v organizaci velice duleZité, jelikoZ usnadiuji
praci a komunikaci v pracovnim kolektivu. Spravné nastavena organizac¢ni struktura
by méla vytvaret takové firemni prostfedi, ve kterém zaméstnanci védi, jaké ulohy
plni, ke komu maji informacni povinnost a kdo ma jakou odpovédnost (Weihrich,
Koontz, 1993).

2.2.2 Typy organizaénich struktur dle €innosti

Podle Cinnosti se organizacni struktury déli na funkéni, divizni a maticové. Ve
funkénich strukturach jsou pracovnici seskupovani podle svych funkci a potfebnych
dovednosti. Tyto skupiny lidi tvofi specializovana oddéleni, jako je napfriklad
vyrobni, HR nebo marketing. Tato organizacni struktura je dobfe pouzitelna ve
stabilnim firemnim prostiedi, jelikoZ neni pfili§ pruzna.

Divizni struktura slu€uje jednotlivé funkce do divizi neboli organizacnich jednotek.
Divize jsou déleny podle vyrobkl, zakaznikl, i geografické polohy. Napfiklad u
vyrobkove divizni struktury ma kazdy druh vyrobku své funkéni €lenéni, tzn. svou
vyrobu, marketing, HR. Tyto organizacni jednotky funguji autonomné, Ize je vnimat
i jako oddélené podniky, které maiji svlj obrat. Oproti funkéni struktufe je tato
struktura vhodnéjsi pro podniky, které se vyznacuji spiSe nestabilnim prostfedim.
A kone€né maticova struktura je kombinaci dvou struktur pfedeslych, tedy funkéni
a divizni. V tomto pfipadé zaméstnanci maji dvoji informaéni povinnost, jednak vaci
manazerovi daného projektu, tedy divize a také vici funk&nimu manazerovi

(Bateman, Snell, Konopaske, 2015).

2.2.3 Typy organizacnich struktur dle pravomoci

Podle autorl klasické ucebnice managementu H. Koontze a H. Weihricha
(Weihrich, Koontz, 1993, s. 279) dava pravomoc volnost pfi rozhodovani, jez ma
vliv na ostatni lidi. Podle pravomoci se organizacni struktury déli na liniové,
funkcionalni a liniové-stabni.

Liniova struktura se vyznaCuje tim, Ze kazdy zaméstnanec ma pravé jednoho
nadfizeného. V sou€asné dobé tento typ organizaéni struktury pouzivaji spiSe velmi

malé organizace.
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Naopak ve funkcionalni struktufe ma jeden podfizeny nadfizenych hned nékolik.
BlaZzek (Blazek, 2014, s. 71) ve své knize uvadi pfiklad F.W. Taylora, jehoz teorie
byla zaloZzena na tom, Ze jeden pracovnik byl fizen hned osmi vedoucimi, z nichz
kazdy se specializoval na jinou oblast. Tento Taylorlv navrh se vSak nikdy
nerealizoval. Problémem této struktury je znaéné prekryvani kompetenci. Casto se
tak muze stat, Ze pokyny jednotlivych vedoucich jdou proti sobé a pro podfizeného
to znamena zmatek.

Tretim typem je struktura liniové-Stabni. Tato organizacni struktura snoubi dva
predchozi typy struktur. To obecné znamena, Ze jeden nadfizeny ma na starost svuj
jeden utvar. Vedouci funkci ale vykonava za pomoci $tabu, tedy odbornych utvard.
Prikladem Stabu maze byt sekretarka. Liniovy vedouci nese zodpovédnost za praci

zameéstnancl svého utvaru a ma pfikazovaci pravomoc.

2.2.4 Strmé a ploché organizacni struktury

U rozdéleni organizac¢nich struktur na ploché a strmé je dllezité uvést dva pojmy —
rozpéti fizeni a delba kompetenci. Rozpéti Ffizeni urCuje, kolik lidi manazer pfimo
fidi. Manazer vSak dokaze efektivné fidit jen omezeny pocet pracovnikl (Veber a
kol., 2002). ,Délba kompetenci znamena rozdéleni pravomoci a odpovédnosti
v organizaci‘ (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 52). Pravomoce a odpovédnost
mohou byt v organizaci centralizovany, tedy soustfedény na vysSSi urovné
hierarchie, nebo muze dochazet k jejich decentralizaci. Pfi decentralizaci maiji
zameéstnanci na nizSich urovnich vice odpovédnosti a pravomoci a kompetence
obecné jsou rozdéleny mezi vétsi okruh osob (Mladkova, Jedinak a kol., 2009).
Strmé organizacni struktury se vyznacuji malym rozpétim fizeni, manazefi maji na
starost maly poCet zaméstnancu. Tento typ organizacni struktury je charakteristicky
presnym rozdélenim moci. ManaZzefi maji v rukou rozhodovaci pravomoc, stanovuji
cile a provadéji kontrolu. Prace podfizenych poté spocliva pouze v plnéni
pracovnich ukold. V organizacich s plochou organizaéni strukturou naopak
manazefi fidi vice zaméstnancl. Podfizeni pracovnici maji pfi praci vice
odpovédnosti, ale také volnosti a pracuji samostatné. U tohoto typu struktury
dochazi tedy k decentralizaci (Mladkova, Jedinak a kol., 2009).
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2.3 Personalistika

Manazefi pfi své praci disponuji raznymi zdroji, které musi efektivné vyuzivat a
nichz se zadna spole€nost neobejde, jsou lidé neboli lidské zdroje.

Personalistika se tedy stara o to, aby byla obsazovana pracovni mista v organiza¢ni
struktufe. Mimo jiné se tato manazZerska funkce zabyva napfiklad identifikaci
potfeby lidskych zdrojd, zhodnocenim stavajiciho stavu, vybérem, positioningem,
naslednym hodnocenim, odménovanim zaméstnancul a jejich rozvojem. Pokud je
personalistika vykonavana v podniku kvalitné, usnadriuje dalSi manazerské funkce
— napfiklad funkci vedeni. V tomto pfipadé muze byt uveden konkrétni pfiklad.
Pracuji-li  zaméstnanci v pfijemném a inspirativnim  prostfedi, roste
pravdépodobnost, ze budou firemnich cili dosahovat dobrovolné a bez nutnosti
dalSi vyrazné motivace (Weihrich a Koontz, 1993). Je-li firma schopna docenit lidské
zdroje a povazuje si kvalitnich pracovnikl, muze si tim vytvofit oproti jinym firmam
vyznamnou konkurenéni vyhodu. Usp&$né podniky se proto snazi vyhledavat a
rozvijet talentované jedince pomoci tzv. talent managementu (Bateman, Snell,
Konopaske, 2015).

2.4 Vedeni a rizeni

Weihrich a Koontz (Weihrich, Koontz, 1993, s. 32) oznacuje vedeni jako ovlivhovani
lidi takovym zpusobem, ktery vede ke splnéni cilu (Weihrich, Koontz, 1993). Témito
cili jsou prfedevSim mysSleny cile organizace, které byly popsany v ramci
manazerskeé funkce planovani. Samotni zaméstnanci vSak maiji i své osobni cile a
potfeby, které musi spravny manazer zohledriovat. Vedeni se tedy zabyva lidskou
slozkou. Hlavnim hlediskem vedeni je podnécovani lidi, tzn. podfizenych Ci
zaméstnancl k tomu, aby podavali co nejlepsi vykony (Bateman, Snell, Konopaske,
2015). Manazerska funkce vedeni ma také velkou spojitost s motivaci zaméstnanci
a zahrnuje znac¢nou miru komunikace mezi manazerem a jeho podfizenymi
(Weihrich, Koontz, 1993). Velmi dllezité je také uvést rozdil mezi pojmy vedeni a
fizeni. Ugelem fizeni je dosahovani cilt spolegnosti prosttednictvim spravného
vyuzivani a rozdéleni zdrojl, kterymi firma disponuje. Aby v8ak mohlo byt takovych
cild dosahovano, je dulezité vytvorit k tomu vhodné prostiedi (Weihrich, Koontz,
1993). Vedeni, jak jiz bylo uvedeno na pfedchozich fadcich, se naopak silné
orientuje na jeden velmi dulezity zdroj, a tim jsou lidé (Armstrong, Stephens, 2008).
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2.4.1 Manazer a leader

Role a osobnost samotného manazera rovnéz hraje vyznamnou roli. Manazer je
ten, ktery Fidi, tzn., déla véci spravné. Naopak leader vede, déla jen ty spravné véci
(Veber a kol., 2002). Rozdil mezi manazerskymi a vidcovskymi pfistupy je shrnut

na obrazku.

Manazerskeé pfistupy Vudcovskeé pristupy

formulovani vizi
nespokojenost

s dosazenym
podnécovani
proaktivni chovani

planovani, rozpocty
kontrola

disciplina

reaktivni chovani

Zdroj: (Veber a kol., 2002, s. 83)

Obr. 2 Od manaZerskych k viidcovskym pfistupum

Marcus Buckingham (Buckingham, 2005) ve své knize uvadi pfiklad Petera
Druckera, ktery naopak odmital uznat rozdil mezi fizenim a vadcovstvim. Drucker
si byl védom toho, Ze vidcovstvi ma velky vliv na uspéch celého podniku. Tvrdil ale,
Ze pozadavky na kvalitniho manaZzera a kvalitniho vidce se nijak neliSi.

Leader ma velkou schopnost zaméstnance motivovat a pfimét je, aby ho sami
dobrovolné nasledovali a plnili tak cile podniku. Spravné motivovani zaméstnanci
poté délaji svou praci radi a nemusi byt nijakym zplusobem nuceni. Leadership
neboli vidcovstvi je vyrazné propojeno se zminénou motivaci (Weihrich, Koontz,
1993). Spravny leader by mél umét nejen lidi efektivné motivovat, ale také je
inspirovat, podnécovat je k vyuziti jejich veSkerého potencialu. Osobnost leadera
vSak neni dulezita jen pro samotné zameéstnance, ale pro celou organizaci. Vedeni
nezahrnuje pouhé motivovani lidskych zdroja, dllezitou roli hraje také spravna
tvorba a sdileni podnikovych vizi (Armstrong, Stephens, 2008). Pro kazZdou
spolecnost je v dnesni dobé stéZejni mit stanovenou firemni vizi. Firemni vize mize
byt vyjadfenim budouciho zadouciho stavu organizace. V organizaci vS§ak mohou
byt vize stanoveny na v8ech urovnich, nejen na té firemni. Efektivni vize by méla
byt jedine€¢na a méla by predstavovat jakysi ideal, jehoz chce organizace dosahnout

(Bateman, Snell, Konopaske, 2015).
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Zaroven by vize méla byt srozumitelna, aby ji vSichni podfizeni pochopili a ztotoznili
se sni. Formulovani vizi je také prvni krok pfi pfechodu z manazerskych na

vudcovskeé pristupy (Veber a kol., 2002).

Americky fe€nik a autor Jason Jennings na zakladé vyzkumu v americkych
uspésnych firmach pojmenoval vlastnosti, kterymi se vyznacuji velci businessmani,
jako napfiklad Bill Gates a dalSi. Tito velci leadefi se sami za uspésSné manazery
nepovazuji. Smysl jejich prace spociva v tom, Ze délaji vSe pro lidi okolo sebe a
snazi se delat svét lepSim mistem. Neboji se ani zapojit do prace s podfizenymi a
takzvané si ,uspinit ruce®. Zaméstnancum jsou pfistupni a snazi se od nich
neodliSovat. Vyhybaji se povrchnim rozdilim, jako je velka oddélena a nedostupna
kancelaf, Ci prilis formalni pracovni obleCeni. Takovy leader ma také velky smysl
pro zodpoveédnost, neboji se zmén a rlstu. Pro své podfizené jsou kouci a mentory.
Téchto nékolik vlastnosti manazera mize podfizené inspirovat a také je efektivné

motivovat a tim vést k lepSim vykonim (Jennings, 2019).

2.4.2 Styly vedeni a fizeni lidi

Zakladni rozdéleni typu vudcovstvi je na zakladé vyuzivani pravomoci. Leader,
ktery vyuziva autokraticky pfistup, dava jasné rozkazy a pfi jejich nesplnéni muze
pouzit néjaky postih. To ale neznamena, Ze se autokraticky vidce nemUze pfed
svym rozhodnutim se svymi podfizenymi radit. Naopak demokraticky leader
spolupracuje s podfizenymi tak, ze s nimi napfiklad konzultuje navrhy €i je nechava
podilet se na rozhodovani. (Weihrich, Koontz, 1993). Styl laisses-faire poté dava
pracovnikim volny pribéh pfi praci na néjakém ukolu & projektu. Autorita
vedouciho je zde rozdélena mezi skupinu podfizenych. (B&lohlavek, Kostan, Sulef,
2001).

2.4.3 Motivace — pojem, definice

Udé&lem managementu je vytvaret takové prostiedi, ve kterém budou zaméstnanci
pInit podnikové cile. K tomu, aby pracovnik dobrovolné a rad plinil tyto cile, slouzi
motivace. (Armstrong, 2007). Milan Nakone¢ny (Nakonec¢ny, 1992, s. 7) uvadi tuto
definici: ,Pojem motivace vyjadfuje psychologické dlvody, resp. psychologické
priciny jednani ¢i chovani viibec”. Motivace je souborem motivu, které predstavuji

divod, aby ¢lovék néjakou konkrétni véc udélal (Armstrong, 2007).

18



Motivacni proces zacina vznikem urcité potfeby. Poté si Clovék stanovi cile, které
by v dusledku mély vést k uspokojeni této potfeby. Aby byla takova potieba
uspokojena, musi byt u€inény konkrétni kroky, které povedou k dosazeni cile. Po
uspokojeni jedné potfeby zpravidla tento proces nekonci, protoZe vznika potieba

nova. Motivaéni proces Ize tedy popsat jako fetézec (Weihrich, Koontz, 1993).

2.4.4 Vnitini a vnéjsSi motivace

Obecné Ize motivaci rozdélit na dva druhy, a to motivaci vnitfni a motivaci vnéjsi.
Vnitfni motivace je charakterizovana tim, Ze si ji jedinec vytvari sam uvnitf sebe a
tato motivace vede k dosazeni cile, tedy uspokojeni potfeby. Zaméstnanci, ktefi
jsou vnitfné motivovani, maji pocit, ze je jejich prace zajimava, dllezita a podnécuje
jejich schopnosti a dovednosti. Tito zaméstnanci také pocituji jistou miru
odpovédnosti a volnosti, tedy autonomie. Vné&jSi motivace vychazi z vnéjSiho
prostfedi. Jde o zplsoby, jakymi manazefi motivuji své zaméstnance. Vnéjsi
motivaci tvofi odmény, jako je napfiklad zvySeni platu, benefity ¢i pochvala. Na
strané druhé se do vnéjSi motivace fadi také tresty, kupfikladu snizeni platu.
Spravny manazer by mél mit v8ak na paméti kratkodobé pusobeni vnéjSich
motivacnich faktorl, které netrva déle nez tfi mésice. Dulezité je tedy snazit se
podnécovat v zaméstnancich motivaci vnitfni. Diky tomu, Ze tato motivace vychazi
z jedince samotného, ma mnohem delSi trvani a je pro Clovéka pfirozengjsi
(Armstrong, 2007).

2.4.5 Motivacni teorie

Obecné Ize teorie motivace zaméstnancl rozdélit na teorie zamérené na obsah a
teorie zaméfené na proces. Motivaéni teorie zaméfené na obsah zkoumaji, co
konkrétné zaméstnance motivuje. Obsahové zaméfenou teorii je Maslowova
hierarchie potreb. (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2002). Dle této teorie se potieby
potieby, jako je hlad Ci zizeh. Tyto potfeby jsou dominantni, tzn., Ze pokud nejsou
uspokojeny, ostatni potfeby jsou pfesunuty do pozadi a nemotivuji Clovéka. Jestlize
je napfiklad fyziologicka potfeba hladu uspokojena, pfichazi na fadu potreby
vy$sSiho fadu. Po uspokojeni hladu pfestava tato potieba byt pro ¢lovéka

motivacnim faktorem (Maslow, 1943).
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Na obrazku €. 3 je vidét zminéna pyramida, kde zakladnu tvofi fyziologické potreby,
které je nutno uspokoijit jako prvni. Naopak na samém vrcholu je sebeaktualizace

jako potfeba nejvyssi.

SEBEAKTUALIZACE

UZNANI, OCENENI

SOCIALNI POTREBY (SOUNALEZITOST)

JISTOTA, BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 136)

Obr. 3 Maslowova hierarchie potreb

Teorie zamérené na proces, jak jiz nazev napovida, se zamérfuji na samotny proces
motivace jedince. Zkoumaji tedy skuteCnosti, které vyvolavaji urCité chovani. Mezi
tyto teorie se fadi napfiklad Vroomova expektacni teorie i teorie cile. Vroomova
expektacni teorie je zaloZena na tfech pojmech — valence, instrumentalita a
oCekavani. Ocekavani vyjadfuje pravdépodobnost, Ze c¢&innost pfinese urcité
vysledky. Dulezité také je, aby Clovék byl prfesvédcen, Ze ma predpoklady a
prilezitost téchto vysledkld dosahnout. Valence predstavuje hodnotu, ktera by méla
byt vétSi nez vynaloZené naklady. Dle této teorie je tedy ¢lovék motivovan tehdy,
kdyz vi, Ze ma dostate€né schopnosti a moznosti k dosazeni urcitych vysledka,
které pro tohoto ¢lovéka maji ur€ity vyznam (Armstong, 2007).

Locke a Latham (Locke a Latham, 1991) definovali motivacni teorii zaméfenou na
cile. Podle této teorie maji spravné stanovené cile zasadni vliv na vykonnost
zaméstnancl. Aby cil mél spravny motivacni efekt, je dulezité, aby byl pfiméfené
slozity a detailné specifikovany. Na Ctyfista studii potvrdilo, Zze &im slozitéjsi cil je,
tim vétsich vykonu Clovék dosahuje. Znacnou roli také hraje angazovanost, tedy
mira, do jaké je jedinec ztotoznén s cili spole€nosti a jak jsou pro ného samotného
dilezité. Zpétna vazba poté slouzi k tomu, aby zaméstnanec védél, jak pracoval a
zda jsou jeho vysledky uspokojivé (Locke, Latham, 1991).
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2.4.6 Komunikace

Komunikace je stezejnim prvkem fungovani kazdé organizace. Jeji dulezitost
spociva v tom, Ze umoznuje vykon vdech manazerskych fuknci. Bez komunikace by
nebylo mozné efektivni fizeni a vedeni podniku. Samotny pojem komunikace
predstavuje vymeénu informaci od odesilatele k pfijemci. Odesilatel nejprve tuto
informaci zakdduje a nasledné sdéli pfijemci, ktery ji dekéduje. Pokud pfijemce této
informaci porozumi, jedna se o uspésny komunikacni proces. (Weihrich, Koontz,
1993).

ODESILATEL KODOVANI INFORMACE DEKODOVANI PRIJEMCE
ZPETNA
VAZBA ODEZVA

Zdroj: (Kotler, 2003, s. 565, upraveno)

Obr. 4 Komunikacéni proces

Komunikace jako takova probiha na vSech urovnich organizace a maze mit rizné
formy. Komunikaci lze délit na ustni, pisemnou Ci elektronickou. DalSim rozdélenim
muze byt také komunikace interni a externi. Interni komunikace, tzn. komunikace
mezi oddélenimi, utvary, ¢i dcefinymi spole¢nosti, miva vétSinou ve firmach sva
dana pravidla. (Veber a kol., 2002). Interni komunika¢ni tok v organizacich miva
rizné sméry. Existuje komunikace shora-doll, zdola-nahoru a napfic. U
komunikace shora-doll je informace pfedavana od top managementu podfizenym
lidem. Problémem této komunikace je, Ze pfedavané instrukce se nemusi
k podfizenym dostat, nebo budou Spatné pochopeny. Velmi dulezitou roli zde tedy
hraje zpétna vazba. Komunikace zdola-nahoru pfedstavuje pfenos informace od
podfizenych k vrcholnym manazerlm. Zaméstnanci pomoci této komunikace
mohou vznaset navrhy, nebo podavat hlaseni. Pficny komunikaéni tok probiha mezi
pracovniky stejné Ci obdobné organizaCni urovné a také mezi zaméstnanci na

rlznych urovnich organizace (Koontz, Weihrich, 1993).
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Externi komunikace naopak probiha s vefejnosti, tedy vné firmy. V dnesni dobé je
pro kazdou spolecnost dulezité jeji dobré jméno, proto by se pfi externi komunikaci
mélo nejprve analyzovat postaveni firmy na vefejnosti, navrhnout plan komunikace

a zvolit vhodnou strategii (Veber a kol., 2002).

2.5 Kontrolovani

Jiz Henri Fayol (Fayol, 1949, s. 107) definoval kontrolu jako ovéfovani toho, zda
skutedny stav odpovida pfijatym plantim. Ukolem této manazerské funkce je
upozornit na slabé stranky a chyby. V pfipadé nalezenych pochybeni by kontrola
méla tyto chyby napravit. Zaroven by management mél pfijmout jista opatfeni, aby
se tyto chyby v budoucnu neopakovaly. Kvalitni management musi také dbat na to,
aby kontrola byla provedena vCas a aby v pfipadé pochybeni nasledovala sankce.
Jediné tak maze byt dle Fayola (Fayol, 1949, s. 108) kontrola efektivni.

Na dullezitost manazerské fuknce kontrolovani vSak nezapomnéli ani soucasni
autofi. Manazerska funkce kontrolovani hraje velmi dllezitou roli pro cely
management jakéhokoliv podniku. Prostfednictvim kontroly je totiz mozné ovéfit,
zda podnik pomoci manazerskych aktivit dosahuje stanovenych cili (Bateman,
Snell, Konopaske, 2015). Jinymi slovy Ize fici, Ze jde o zjiStovani, zda skutecny stav
odpovida planim stanovenym manazery. Tato manazerska funkce je tedy zna¢né
propojena s funkci planovani. Aby bylo mozné zméfit, zda vysledky odpovidaji
naplanovanym skute¢nostem, musi existovat urcité standardy. S pomoci standardd,
které predstavuji urcita kritéria, manazefi srovnavaji vysledky prace s plany. Zjisti-li
se nasledné odchylky od téchto standardu, probiha proces korekce, pfi kterém
manazefi pomoci manazerskych funkci napfiklad méni i upravuji plany, nebo lépe
rozdéli kompetence jednotlivych pracovnich mist organizaéni struktury (Weihrich,
Koontz, 1993).

Donnelly, Gibson a Ivancevich (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2002, s. 327)
rozdéluji kontrolu na tfi zakladni typy. Prvnim typem je kontrola preventivni, ktera
ma za ukol dosazeni co nejvétsi shody mezi planem a skutecnosti. Toho preventivni
kontrola dosahuje pomoci implementace urcitych zasad. Napfiklad pfi ziskavani
vhodnych kvalifikovanych lidskych zdroju, materiald ¢i také zdroji financnich
(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2002). U pribézné kontroly se kontroluji pravé
probihajici operace a jde o formu kontrolovani podfizenych, kterou vyuZivaji

predevsim provozni manazefi. Pro tfeti typ kontroly, tedy kontrolu zpétnou vazbou,
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jsou podkladem historicka data. PFfikladem mohou byt firemni ucetni vykazy, které
mohou byt manazerim jakymsi voditkem pro zhodnoceni souCasné situace a
pfipadné korekce.

Aby byla kontrola efektivni, musi byt pfizplsobena jednotlivym pracovnim mistam.
V praxi se také kontrola pfizpUsobuje velikosti podniku, jeho organizacni strukture,
kultufe vné spole¢nosti nebo osobnosti samotného manazera. Velmi dulezité také
je, aby ucelem procesu kontroly bylo zjistovani odchylek od planu. Ostatni
manazerské funkce maji poté za ukol odstrafiovat kontrolou zjiSténé odchylky
(Weihrich, Koontz, 1993).

Mezi dalsi funkce kontroly patfi také dohled, zda vykonavané €innosti jsou v souladu
s pozadovanym stavem. Takovy dohled provadi vétSinou pfimy nadfizeny. Dale
prostfednictvim kontroly manazefi mohou srovnavat skuteCny stav se stavem
pozadovanym a zjiStovat odchylky. V pfipadé vyznamnéjSich odchylek manazer
pouzije napravna feSeni. Kontrola je duezita i pro budouci planovani, jelikoz

poskytuje cennou zpétnou vazbu (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001).

Druha kapitola se obecné vénovala véem manazerskym funkcim, funkce vedeni a
fizeni byla popsana vice do hloubky. Tato kapitola slouzi jako teoreticky zaklad
kapitoly nasledujici, ve které budou struéné popsany manazerské funkce

v konkrétni spole¢nosti Texla a.s.
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3 Analyza soué¢asného stavu poznani

V kapitole je nejprve shrnuta metodika zpracovani bakalarské prace. Dale je
struéné predstavena akciova spoleCnost Texla. Treti kapitola nasledné analyzuje
manazerské funkce - planovani, organizovani, personalistiku, vedeni a
kontrolovani v této konkrétni spolenosti. Podkladem pro analyzu soucasného
stavu bylo zejména interview s feditelem spole¢nosti Mgr. Markem Lipowskim spolu
s internimi doklady spole€nosti Texla. V podkapitole organizovani byly informace

Cerpany z vyrocni zpravy spolecnosti z roku 2017.

3.1 Metodika zpracovani BP

Cilem této prace je charakterizovat a analyzovat manazerské funkce v akciové
spolecCnosti Texla. Teoreticka Cast tedy obsahuje literarni pfehled problematiky
managementu a manazerskych funkci. Prakticka ¢ast analyzuje jednotlivé
manazerské funkce tak, jak jsou vykonavany ve spoleCnosti Texla. Hlavnim
informacnim podkladem pro praktickou ¢ast bylo interview s feditelem spole€nosti,
panem Markem Lipowskim. Pan feditel funkci vykonava jiz od samého vzniku ¢eské
pobocky v Ostroméri. Ma tedy s vedenim a fizenim lidi bohaté zkuSenosti. Pfedem
sjednany rozhovor probéhl dne 15. Fijna v prostorach spolec¢nosti Texla. Celé
interview bylo strukturovano do péti ¢asti podle péti manazerskych funkci. Cilem
bylo charakterizovat a analyzovat jednotlivé funkce z hlediska jejich ucinnosti.
Interview mélo poskytnout obecny nahled na to, jak jsou jednotlivé manazerskeé
funkce ve spoleCnosti Texla vykonavany. V ramci funkce planovani otazky
smeérfovaly na druhy pland, které firma vytvafi a kdo ma na starost jejich tvorbu.
Okruh organizovani zjistoval organizacni strukturu, kterou Texla vyuziva a jak jsou
sni seznameni zaméstnanci. Otazky ohledné personalistiky mély za ukol
identifikovat osoby, které zajistuji jednotlivé personalni ¢innosti a zpUlsoby, jak jsou
tyto Cinnosti provadény. Bylo také zjiStovano, jak se spole¢nost snazi vyhledavat a
udrzovat talentované zaméstnance. Podokruh vedeni a fizeni se zaméroval na
styly vedeni a fizeni, které vyuziva sam pan feditel. Dale byla diskutovana dulezitost
motivace zaméstnancl a jeji zplUsoby, které firma vyuziva. Nedilnou soucasti
manazerské funkce vedeni je také komunikace. Otazky mifily na formy a zpusoby

komunikace.
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V ramci kontrolovani byly zjiStovano, kdo kontrolu provadi a kdo za ni nese
odpovédnost. Mimo jiné se otazky také zamérovaly na zplUsoby kontroly, které ve
spole¢nosti Texla probihaji. Celé interview trvalo pfiblizné hodinu.

DalSim informacnim podkladem pro analyzu souCasného stavu byly interni
materialy vedeni a vyroCni zpravy spolec¢nosti Texla. Panem feditelem byly autorce
poskytnuty dokumenty Cile kvality, Texla Vision Board a dalSi prezentace o
spole¢nosti a jejich vysledcich. Pro hlubSi pochopeni funkce personalistiky byl
proveden také kratky rozhovor s HR asistentkou, ktera ma vétSinu personalnich
cinnosti na starost.

Pro ovéfeni ucinnosti jednotlivych manazerskych funkci ve spole€nosti Texla bylo
vyuzito dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci, na které ma vykon manazerskych
funkci pfimy dopad. Jeho cilem bylo ovéfit u€innost planovani, organizovani,
vedeni, Fizeni a kontrolovani z pohledu samotnych zaméstnancl. Dotaznik
obsahoval celkem patnact otazek, pficemz na samotném zacatku byla umisténa
zahfivaci jednoducha otazka, ktera slouzila zejména pro navazani kontaktu s
respondentem. Dale nasledovaly tematické otazky. Na konci dotazniku byly obecné
identifikacni otazky o respondentech. Aby byl dotaznik zpUsobily pro vSechny
zaméstnance, byly nékteré pojmy v dotazniku vysvétleny. Sto kopii dotazniku bylo
nasledné rozdano mezi vyrobni i administrativni zaméstnance. V ramci
predvyzkumu dotaznikového Setfeni byly jednotlivé otazky vytvofeného dotazniku
konzultovany s personalni asistentkou. Nékolik pracovnic administrativy take
ochotné dotaznik vyplnilo, a tim autorce pomohly ovéfit spravné pochopeni vSech

otazek. Takto byl proveden pilotazni vyzkum.

3.2 Charakteristika spole¢nosti Texla a.s.

Akciova spole€nost Texla se sidlem v Ostroméfi je ¢lenem skupiny Texla Group.
Jejim jedinym, a tudiz stoprocentnim, akcionafem je Texla AB, ktera sidli ve
Svédském kralovstvi. Ceska akciova spole&nost je zarover ovladana Texlou AB ze
Svédska. Texla Group ma tfi dal$i dcefiné spole¢nosti, které jsou rozmistény tak,
aby bylo zajisténo evropské pokryti trhu. V sou€asné dobé Texla Group patfi mezi
nejvétsi evropské spolecnosti v tomto oboru. DalSi dcefiné spole¢nosti maji sva
sidla v Belgii, Svédsku a Portugalsku. Pobo¢ka v Ceské republice vznikla roku
2004 za ucelem pokryti vychodoevropskeého trhu. V sou€asné dobé ma spolecnost
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pfiblizné 120 zaméstnancu v administrativé a vyrobé. Texla a.s., je svymi vyrobnimi
prostory, dosazenym obratem a poétem zaméstnancl nejvétsi z celé Texla Group.
Dle obchodniho rejstfiku ma spolecnost Texla nasledujici pfedmét ponikani:
- vyroba, obchod a sluzby jinde nezafazené v oblasti laminovani textilii,
- pronajem nemovitosti, bytd a nemovitych prostor bez poskytovani dalSich
sluzeb,

- velkoobchod. (Vyro¢ni zprava Texla a.s., 2017)

Texla a. s. se zabyva vyrobou a upravou textilnich potahovych materiald do
automobilu, laminaci textilnich materiald a embosovanim. Vyrobky z portfolia firmy
Texla jsou zakladem pro vyrobu sedadel, stropl, dvefnich panell automobild.

Jedna se tedy o spole¢nost, jez vyrabi zejména pro automobilovy, ale také pro

nabytkarsky pramysil.

pR——— S

Zdroj: https://www.european-business.com/texla-nv/portrait/

Obr. 5 Laminaéni proces ve spoleénosti Texla

3.3 Planovani

V ramci této manazerské funkce planuje spole€nost Texla na strategické, taktické a
operativni urovni. Strategické planovani vSak neprobiha pfimo v ¢eské akciové
spoleénosti, ale provadi ho vedeni celé Texla Group ve Svédsku. Taktické a

operativni planovani si planuje ¢eska pobocka sama.
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3.3.1 Strategické planovani

V ramci strategického planovani ma spolecnost Texla stanovené kliCové vize, mise
a hodnoty. Tyto cile jsou tvofeny jednou ro¢né, kdy se sejde vedeni celé Texla
Group. BEhem meetingu se tvofi tzv. vision board, ktery tvofi vedeni skupiny Texla
spolu s manazerskymi tymy jednotlivych pobocCek. Za C&eskou spolenost se
meetingu tedy u€astni management v Cele s feditelem. Stanovené a odsouhlasené
vize, mise a hodnoty jsou totozné a platné pro vSechny ¢leny Texla Group.
Spolecna vize popisuje sméfovani celé skupiny. Jeji obecné znéni je: ,Texla je vzdy
prvni“. To znamena, Zze Texla chce byt prvni, ktera nabizi nové technologie a pfijima
zajimavé vyzvy a projekty. Mise Texla Group je popisem toho, jak Ize dosahnout
stanovené vize. Aby byla Texla vzdy prvni, je dulezité, aby méla dostatecnou
znalost vyrobnich procesll zakaznika a zaroven rozumeéla jeho potifebam. ,Get
involved!”, takto zni zakladni hodnota Texla Group. Spole¢nost mize rlst pouze
tehdy, pokud jsou zapojeni zaméstnanci, zakaznici a dodavatelé. Pro Texlu je tedy
dulezita spoluprace, dialog a angazovanost obchodnich partneri a zaméstnancd,
ktefi pomahaji vyvijet nova feSeni a vyrobni postupy.

Dale se ve Svédsku pfiblizné dvakrat roéné kona pracovni setkani managementu
Svédskeé matefskeé spolecnosti, kde je rozhodovano o strategiich celé Texla Group.
Tohoto setkani se ucCastni také akcionafri.

Ackoliv Ceska pobocCka pfimo o strategiich nerozhoduje, musi se s nimi ztotoznit a
informovat o nich i své zaméstnance. K tomu slouzi pfedevSim informacni Skoleni
vSech zaméstnancu, které se kona dvakrat ro¢né. Na tomto Skoleni prezentuji
jednotlivi manazefi nové projekty a cile spoleCnosti. Mimo jiné jsou take

zaméstnanclm pfipominany vize, mise a hodnoty spolecnosti.

3.3.2 Taktické planovani

Taktické planovani ve spole¢nosti vétSinou probiha v ¢asovém horizontu jednoho
roku. StézZejnim vystupem taktického planovani je fizeny dokument zvany Cile
kvality. Jedna se o soubor vSeobecnych pfijatych cil pro spole€¢nost. Dokument
tvofi Ceska pobocCka a je platny pouze pro ni. Jeden vytisk dokumentu je vyvésSen
na kazdém oddéleni, aby s cili byli obeznameni zaméstnanci.

ManaZersky tym dale tvofi tzv. business plan, jehoz soucasti je SWOT analyza, tedy
zhodnoceni silnych, slabach stranek a hrozeb ¢i prilezitosti. Kazdy mésic probiha
monthly evaluation meeting, ktery slouzi k analyze vlivi prostfedi podniku.
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Zvazovany jsou politické vlivy, aktualni situace na trhu a konkurence. Zapisy
z tohoto meetingu tvofi podklady pro jiz zminény business plan. V ramci taktického
planovani je také sestavovan budget pro celou pobocku, ve kterém jsou zahrnuty
vSechny naklady a vydaje pro kazdodenni chod spole€nosti. V ramci budgetu se
planuje nakup surovin, naklady spojené s personalistikou, udrzbou stroju a dalsi.
Tento budget je nasledné schvalovan akcionafi Texla Group. Kazdy rok koncem
kvétna spoleCnost tvofi také obchodni budget. Na jeho vzniku spolupracuje
obchodni a technické oddéleni. Pfi tvorbé obchodniho budgetu jsou planovany a
zvazovany nové projekty. Dale tvofi spoleCnost Texla budget na investice, ve

kterém jsou planovany nové investice na nasledujici ucetni obdobi.

3.3.3 Operativni planovani

Operativni planovani se odehrava v ramci tydna ¢i mésicl a provadi ho nizsi
management, tedy vedouci Useku &i oddéleni. Operativni plany jsou nasledné
schvalovany manazerem vyroby. Ve firmé Texla zahrnuje toto planovani napfiklad

rozpisy smén, potiebu lidskych zdroju &i planovani nakupu materialu.

3.4 Organizovani

Spole¢nost Texla vyuziva funkéni organizacni strukturu. Zamésnanci jsou tedy
uskupeni do oddéleni podle svych funkci. Jak je patrné na obrazku 8, ve firmé je
celkem Sest oddéleni — finan¢ni, vyrobni, technické, obchodni a oddéleni kvality a
udrzby. V Cele téchto oddéleni stoji jednotlivi manazefi, konkrétné je to finanéni
manazerka, manazer kvality, manazer vyroby, technicky manazZer a obchodni
manazer. Organizacni diagram spolec¢nosti ma charakter strmé i ploché stuktury.
Jak je patrné na obrazku 8, vyrobni manazer ma pfimo pod sebou vedouciho vyroby
a dale jednotlivé koordinatory a pracovniky vyrobnich linek. Z internich materialt
spoleCnosti je rozpéti fizeni manazZera vyroby pfiblizné devadesat. Naopak ve
finan¢nim oddéleni vede manazerka pouze dvé fakturantky, jednu HR asistentku a
recepcCni. Tyto Ctyfi zameéstnankyné jsou hierarchicky na stejné urovni. Technicky
manazer se o svou oblast stara sam a nema tedy zadné pfimé podfizené. Rozpéti

AT 4D 4

rozhodnuti manazefi. Nékteré ukoly a pravomoci jsou vSak pfevadény napfiklad na
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spolecnosti.
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Zdroj: VyroCni zprava Texla, a.s., 2017

Obr. 6 Organizaéni diagram spolec¢nosti

Organizacni struktura je pomérné stabilni, tzn., Ze se ¢asto neméni. Na obrazku je
pouzity organizacni diagram z roku 2017, ktery je aktualni i nyni. Pouze pocty
zaméstnancl na jednotlivych oddélenich se méni Castéji. Zmény organizaéni
struktury se ve spole¢nosti provadi napfiklad pfi zméné vyrobni technologie. O
takovych zménach rozhoduje manazersky tym v Cele s feditelem. Organizacni
struktura je dalSim fizenym dokumentem, ke kterému maji pfistup zaméstnanci.

Texla mimo jiné také vyuziva Organizacni fad.

3.5 Personalistika

Spole¢nost Texla nema personalni oddéleni, a tudiZ nema ani personalniho
manazera. Tuto oblast ma na starost HR asistentka, ktera je podfizena financ¢ni
manazerce. Personalni asistentka se stara pfedevsim o vybér, ziskavani, adaptaci
a odménovani zaméstnancud. Vybér vyrobnich pracovniku je pIné v kompetenci HR
asistentky. Pokud se vSak jedna o kliCové zaméstnance, napfiklad udrzbare,
probiha vybér za pfitomnosti vedouciho udrzby. Administrativni pracovniky poté

vybirda management i sam feditel firmy. Zaméstnanci administrativy jsou vSak
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v poslednich letech vybirani spiSe z internich zdroju. Spolecnost tak dava prostor
talentovanym zaméstnancim, ktefi jiz firmu dobre znaiji.
Ziskavani vétSiny zaméstnancu si zajistuje firma sama. Tuto oblast spravuje opét
HR asistentka. Vyskytne-li se novy velky projekt, ¢imz vzroste potfeba lidskych
zdroja, vyuziva spolecnost internetovych portald jako je prace.cz, kam vyvésuje své
inzeraty. Potencialni zaméstnanci se prubézné mohou hlasit personalni asistentce,
ackoliv v danou chvili neni vypsano zadné vybérové fizeni. Pokud se néjaka
pracovni pozice uvolni, vybirano je prioritné z uchazecu, ktefi se spole€nosti jiz
prihlasili. Texla se také snazi prohlubovat znalosti svych zaméstnancu
prostfednictvim rdznych Skoleni, €i vzdélavacich kurzi i workshopu. V pfipadé
vyrobnich pracovnikll je potfeba Skoleni vyhodnocovana vedoucimi usekl Ci
oddéleni. U administrativnich pracovnikd jsou podporovany kurzy rozvijejici
komunikacni kompetence, &i jazykové schopnosti. V letoSnim roce se napfiklad
konal kurz anglického jazyka pro administrativni i vyrobni zaméstnance.

V souCasné dobé Texla zaméstnava pfiblizné 20 pracovnikl, ktefi zde pracuiji jiz
vice nez deset let. Jedna se predevSim o zaméstnance, ktefi byli ve firmé jiz od
jejiho vzniku. Tito zaméstanci v souCasné dobé zastavaji praci vedoucich, Ci
koordinatori vyroby. Jejich hodnota pro firmu spociva prfedevsim v bohatych
zkuSenostech, které mohou pfedavat novym zaméstnancum, &i ¢lenidm svych
pracovnich tymu. Témto zaméstnanclim poskytuje spole€nost jisté benefity, jako je
vySSi platové ohodnoceni €i autonomie pfi praci a spoluucast na rozhodovani. Mimo
to je po deseti letech stravenych ve firmé kazdy pracovnik obdarovan hodnotnym
penéznim i nepenéznim darem.

SpoleCnost Texla se také snazi vyuzivat potencialu svych talentovanych
zaméstnancu, kterym nabizi ur&itou moznost kariérniho rustu. Pfi obsazovani mist
administrativnich pracovniki proto firma nejprve vyuziva interniho vybéru
zaméstnanc(l, tzn., Ze jsou zaméstnanci vybirani z vlastnich zdroji. Sikovni a
talentovani vyrobni pracovnici maji tedy Sanci postupu do administrativy. Vyhodou
interniho vybéru zaméstnancl pro firmu je snazSi a kratSi adaptace. Takovi
zaméstnanci totiz uz spoleCnost dobfe znaji a maji zkuSenosti s vyrobnim

procesem.
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3.6 Vedeni a rizeni

Reditel spoleénosti dle svych slov vede zaméstnance spiSe demokratickym
zplsobem. Zaméstnanci jsou pro firmu cennym aktivem, a proto maji jejich navrhy
a tipy na zlepSeni svou vahu. Zejména vyrobni pracovnici, ktefi davérné znaji
vyrobni procesy se mohou podilet na vyvoji téchto procesu ¢i vyrobnich postupu.
Pan feditel ale také pfiznava, Ze radéji nad zaméstnanci vykonava dohled a dulezita
rozhodnuti €ini sam. Zaroven se ale snazi urcité ukoly delegovat na vedouci vyroby,
ktefi poté odpovidaji za jejich spravnou a v€asnou implementaci.

Spolec¢nost Texla ve svych prvopocatcich zaméstnavala pouze nékolik desitek
zaméstnancu. Pristup k zaméstnancum byl proto individualni, pan feditel vdechny
zaméstnance znal a ve firmé byla pratelska, az rodinna atmosféra. V dnesni dobé
je ve spolec¢nosti jiz vice nez 120 zaméstnnacu. Vedeni spole€nosti se vSak stale
snhazi k zamé&stnancim pfistupovat individualné a oteviené. Reditel spoleénosti se
nad své podfizené nijak nepovysuje. Dverfe jeho kancelare jsou vzdy oteviené, aby
za nim zaméstnanci mohli kdykoliv pfijit. Snazi se také od svych podfizenych pfilis
neodliSovat stylem obleCeni. VétSinu ¢asu nosi jeany a kosili. Kazdy jeho pracovni
den zacina tim, Ze jde osobné do vyroby, aby zjistil, zda vSe funguje tak, jak ma.
Takovato otevienost a vstficnost muze na zaméstnance také pusobit jako motivacni
faktor.

K motivaci zaméstnanct spole€nost vyuziva predevSim systém materialnich
benefitd. Jedna se o 13. a 14. platy, tyden dovolené navic, pravidelné mésicni
prémie a pfispévky na penzijni pfipojisténi Jelikoz ve firmé neni stravovaci zafizeni,
dostavaji zaméstnanci pravidelné stravenky. Dale maji zaméstnanci k dispozici
vouchery do nedalekého bazénu a sauny, které mohou vyuZivat dle libosti.
Jak jiz bylo zminéno v manazerské funkci personalistika, spole¢nost dba na osobni
rozvoj zameéstnancu prostrednictvim jazykovych kurzt, workshopt €i Skoleni.

Jak jiz bylo zminéno v podkapitole strategického planovani, spoleCnost porada
jednou za Sest mésicu informaéni setkani, kde jsou pfipominany cile a vize
spoleCnosti. Zde jsou také predstavovany nové projekty, na kterych budou
zameéstnanci pracovat. Timto zpusobem se spolecnost snazi vytvaret sdilené cile a

hodnoty. Po informacnim S$koleni pofada mangement firmy team-buildingové
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soutéze, aby se utuzil kolektiv také mezi administrativnimi a vyrobnimi pracovniky.

Na konec celého dne Ceka na zameéstnance vecirek, kde maji jidlo a napoje zdarma.

3.6.1 Komunikace

Interni komunikace ve spoleCnosti Texla probiha denné pomoci telefond,
pracovnich e-maill &i nejriznéjSich porad. Porady probihaji ve spole€nosti
nékolikrat za tyden. Kazdé pondéli zahajuje feditel spoleCnosti maintenance
meetingem, na kterém jsou feSeny technické problémy. Dale nasleduje
management meeting, kdy se sejde cely manazZersky tym a jedna o aktualnich
zalezitostech. Kazdé utery se dale kona quality meeting, kde se projednava kvalita
porada probiha jednou za mésic. Do interni komunikace se v Texle zahrnuje i
komunikace s matefskou spole¢nosti. Ta probihda na denni bazi prostfednictvim
telefonu (40 %) a e-mailu (60 %). Management v Cele s feditelem se také ucastni
pravidelnych telekonferenci se Svédskou Texlou, které slouzi k probrani aktualnich
témat a problému.

Interni komunikace ve firmé probiha rdznymi sméry. V ramci komunikace shora-
dolu jsou informace od managementu pfedavany nejcastéji vedoucim vyroby, ktefi
instrukce Ci pokyny predavaji dale svym podfizenym. Management naopak navrhy
a stiznosti od zaméstnancu pfijima osobné, a to pravé diky otevienosti a vstficnosti
vedeni firmy. Zaméstnanci maji ale také k dispozici schranku, kam mohou vhazovat
své pfipominky a navrhy na zlepSeni.

Externi komunikace probiha se zakazniky a dodavateli. SpoleCnost Texla se snazi
vytvaret dlouhodobé vztahy se stalymi dodavateli. Protoze firma pusobi na trhu B2B,
je pro ni dulezité tyto vztahy udrzovat, aby bylo dosazeno piného Texla standardu.
Komunikace s vyznamnymi zakazniky a dodavateli probiha vétSinou osobné a
ucastni se ji feditel, Ci cely manazersky tym. Takovi obchodni partnefi pomahaiji
vyvijet nové technologie a vyrobni postupy. Pro komunikaci s dalezitymi zakazniky
a odbérateli jsou zfizené webové stranky, facebookovy a LinkedIn profil. Internetové
stranky i profily na socialnich sitich jsou v8ak vyhradné v anglickém jazyce, jelikoz

obsahuji informace o celé Texla Group a tvofi je Svédska matefska spoleCnost.
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3.7 Kontrolovani

Zakladnim podkladem pro kontrolu je ve spoleCnosti Texla vyuzivan dokument
zvany Cile kvality. Nejedna se vSak pouze o cile v oblasti kvality, nybrz o vSeobecné
cile z oblasti vyroby, lidskych zdrojud, logistiky, udrzby a jizZ zminéné kvality.

V tomto dokumentu jsou definovany cile, které slouzi jako standardy pro kontrolu.
Kazdy definovany cil ma uréeného svého vlastnika, ktery ho ma na starost. Témito
vlastniky jsou nejCastéji manazefi. Pokud se vSak jedna napfiklad o cile v oblasti
lidskych zdroja, zodpovida za né HR asistenka. Jedna-li se o poruchovost stroju,
stara se o cil vedouci udrzby.

Kontrolni ¢innost ve spoleCnosti zastava oddéleni kvality. Manazer kvality spole¢né
se svym tymem zaijistuje kontrolu finalnich vyrobku, které jsou nasledné dodavany
zakaznikim. Management v Cele s feditelem poté kontroluje vSeobecné podnikové
cile. Provadi napfiklad dohled nad dodrzovanim cil kvality. Pravidelné kazdy mésic
se management schazi na tzv. montly evaluation meetingu, kde je hodnoceno
dosahovani cilu a pInéni pland. Kontrolni funkci feditel spole€¢nosti rovnéz deleguje
na manazera vyroby, ktery prubézné kontroluje praci svych podfizenych ve vyrobé.
Aby byl zajistén hladky chod vyroby a odpovidajici kvalita produktd, nakupuje se
pouze kvalitni material od ovéfenych dlouhodobych dodavatelll. Timto zpisobem
ve spolec€nosti probiha preventivni kontrola.

Firma Texla téz podléha externim auditim, jako je finan¢ni audit, ¢i audit kvality.
V soucCasnosti se firma pfipravuje na audit IATF, tzn. systém Fizeni kvality
v automobilovém pramyslu. Texla vlastni certifikat ISO 9001, tedy management
systému kvality. Dnes se spolecnost snazi o certifikaci ISO 14000 — systémy
environmentalniho managementu.

VSechna data ziskana kontrolou nasledné slouzi jako podklad pro tvorbu plant na
pristi obdobi, aby se pfedchazelo opakovani stejnych chyb. Kontrolou zjisténé slabé
stranky podniku jsou poté zohlednény i v business planu.

Kontrola ze strany matefské spoleCnosti obnasi pro ¢eskou pobocCku vypracovani
rlznych statistik a report ohledné finanénich vysledkl. Kopie zapisu z pravidelnych
porad, konkrétné z quality a management meetingu, jsou rovnéz posilany do

Svédska.
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4 Vysledky dotaznikového Setreni

Ctvrta kapitola se zabyva zpracovanim vysledki dotaznikového $etieni. Struéné
popisuje prubéh sbéru dat, dale samotné zpracovani a vyhodoceni ziskanych dat.

Vysledky vyzkumného Setfeni jsou prezentovany prostfednictvim grafu a tabulek.

4.1 Sber dat

Dotazniky byly vytistény ve sto kopiich. JelikoZ pracovnici vyroby nemaiji k dispozici
pfistup na pocitac, byla zvolena papirova forma dotaznikového Setfeni. Distribuci
dotaznikll zajiStovala HR asistentka, pani Jana Novosadova, ktera dotazniky
rozdala koordinatorim ¢&i vedoucim uUseku a oddéleni. Vedouci nasledné predaly
dotazniky ¢lenum svych tym0. Sbér dat zacal dne 15. fijna 2019 a skoncil 7.
listopadu téhoz roku. Zaméstnanci, ktefi byli ochotni dotaznik vyplnit, méli dostatek

¢asu tak ugdinit.

4.2 Zpracovani a vyhodnoceni ziskanych dat

Celkem bylo mezi vSechny kmenové zaméstnance rozdano sto kopii dotazniku.
Z celkového poctu se dotaznikl vratilo 49, coz znamena navratnost 49 %. TFi
dotazniky byly pfi vyhodnocovani vyfazeny jako nevhodné, jelikoZ nékteré otazky
v dotazniku nebyly zodpovézeny vubec, nebo byly vyplnény humornym zplsobem.
Navratnost spravné vyplnénych dotazniku tedy byla 46 %. VSechny vypInéné
dotazniky, v€etné vyrazenych, jsou archivovany u autorky této prace.

Zpracovani dat dotaznikového Setfeni nasledné probihalo pomoci progamu
Microsoft Excel.

Genderové slozeni respondentu bylo pomérné vyrovnané, muzi tvofili 46 % a zeny
54 % dotazanych. Setfeni se zUdastnilo 74 % vyrobnich pracovniki a 26 %
zaméstnancl administrativy. V pfiloze €. 2 je mozné vidét konkrétni pracovni
zarazeni vSech respondentl. Z vékového hlediska bylo 41 % respondentl ve véku
26 az 35 let, 33 % dotazovanych bylo ve véku 36 az 45 let. Tento vysledek odpovida
celkové mladému vékovému slozeni pracovniku ve spole¢nosti (viz Pfiloha €. 2).

Z hlediska dosazeného vzdélani tvofili nejvétSi skupinu respondenti se
stfedoSkolskym vzdélanim s vyuénim listem. Téchto zaméstnancu bylo 65 %.

Druhou nejzastoupenéjsi skupinou byli dotazovani se stfedoSkolskym vzdélanim
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zakonCenym maturitou a bylo jich celkem 22 %. Naopak menSinu tvofili zaméstnanci
s vy§Sim odbornym (4 %) a vysokoSkolskym vzdélanim (7 %) (viz Pfiloha €. 2).
VétSinu respondentl tvofili ti, ktefi pro spoleCnost pracuji 1 az 5 let. Vérnych,

dlouhodobych zaméstnancl, ktefi dotaznik vyplnili, bylo 9 % (viz pfiloha €. 2)

Nasledujici otazky dotazniku se uz soustredily na samotné téma manazerskych

funkci. Konkrétné druha a treti otazka se zamérovala na funkci planovani.

Jste obeznameni s hlavnimi cili, vizemi

R 0%  Vaseho podniku?

® ano

= spiSe ano

61% spise ne

" ne
Obr. 7 Jste obeznameni s hlavnimi cili, vizemi Vaseho podniku?

V ramci této otazky bylo zjiStovano, jak jsou zaméstnanci informovani o cilech a
vizich, které podnik ma. Ze ziskanych dat vyplyva, ze zaméstnanci jsou s cili
spolecnosti dobfe seznameni, coz jim umoznuje se s cili a celkovymi vizemi
ztotoznit. Zaroven to mize do jisté miry slouzit jako motivacni faktor pro lepsi vykony
zameéstnancl. Pouhych 6 % respondentl odpovédélo, ze s cili a vizemi spiSe

nejsou seznameni (viz Obr. 7).

Jste dostatecné informovani o
0% _Ukolech, projektech, na kterych
pracujete?

9%
= ano

= spiSe ano
spise ne

® ne

Obr. 8 Jste dostatecné informovani o ukolech, projektech, na kterych pracujete?

Dalsi, tedy treti otazka se zamérovala na informovanost pracovnikli o projektech a

ukolech, na kterych pracuji. Svym zpusobem tedy navazovala na otazku predeslou.
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| vtomto pfipadé jsou zaméstnanci dostateCné informovani, pouze 9 % z nich
odpovédeélo, Ze spiSe nejsou informovani a 45 % zaméstnancl potvrdilo, Zze maji
dostatek informaci (viz Obr. 8). Ztoho vyplyva, Ze informace od manazert Ci

vedoucich pracovniku o pracovnich ukolech jsou podfizenym spravné predavany.

Stava se Vam nékdy, ze Vam nadrizeni
davaji rozdilné informace?

® ano

= spise ano

spise ne

m ne

Obr. 9 Stava se Vam nékdy, ze Vam nadfizeni davaji rozdilné informace?

Otazka €. 4 se jiz soustfedila na manazerskou funkci organizovani. ZjiStovano bylo,
zda ve spole€nosti dochazi k prekryvani kompetenci vedoucich. Na obrazku 9 je
patrné, Zze 13 % zaméstnancl odpovédélo ano a celych 39 % odpovédélo spise
ano. Vice nez polovina zaméstnancl se tedy setkala s tim, Ze dostavali rizné
informace od riznych nadfizenych. Zde je tedy mozné, Ze ve spolecnosti Texla

muUze dochazet k prekryvani kompetenci vedocich zaméstnancl ¢i manazeru.

Znate organizacni strukturu
R spolecnosti?

= ano

= spiSe ano

56%

spise ne

= ne

Obr. 10 Znate organizacni strukturu spolec¢nosti?

Otazka pata méla za ukol zjistit, jak dobfe zaméstnanci spole€nosti Texla znaji
organizacni strukturu, tedy jestli védi, na koho se obratit v pfipadé néjakého
problému. Zde nebyly shledany vyznamné problémy. Pouze 9 % respondentu
odpovédélo, Ze s organizacni strukturou spise nejsou seznameni. Vice nez polovina

jich odpovédélo ano, tzn., ze organizacni diagram dobfe znaji (viz Obr. 10).
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Koho oslovujete pri reSeni problémii,
4% které nastanou pri praci?

0,
“ = pfimého nadfizeného

= kolegu

personalistku

83% = jiné (doplrite)

Obr. 11 Koho osovujete pfi feSeni problému, které nastanou pfi praci?

Nasledujici otazka CasteCné navazovala na otazku €. 5. Hlavnim zamérem zde bylo
zjistit, koho zaméstnanci oslovuiji pfi feSeni problémd. Celych 83 % respondentu
odpovédélo, Ze oslovuji svého pfimého nadfizeného. Na kolegu se obraci 13 % a 4
%, tedy dva zaméstnanci vyuzili moznosti doplnit vlastni moznost. Jeden
zameéstnanec vyplnil, Ze pfi FeSeni problému se spoléha nejvice sam na sebe, a
tudiz neoslovuje nikoho. Druhy zaméstnanec napsal, Ze se s problémy obraci pfimo
na pana feditele celé spolecnosti (viz Obr. 11).
Jaky styl rizeni pouziva Vas
manazer?

9%
= gqutokraticky

= demokraticky

74%

volny pribéh

Obr. 12 Jaky styl fizeni pouziva Vas manazer?

Otazka sedma, osma a devata se zabyvala manazerskou funkci vedeni a fizeni.

Ukolem sedmé otazky bylo zjisit, jaké styly fizeni nejéastéji vyuzivaji manazefi ve
spoleCnosti. Jak Ize vidét na obrazku 12, pfevazna vétdina, konkrétné 74 %,
respondentl hodnotila, Ze jejich manazer fidi demokratickym zpUsobem. Styl
laissez-faire, neboli volny prabéh, zvolilo 9 % zaméstnancu a 17 % odpovédélo, Ze

jejich manazer uziva autokraticky zpusob fizeni (viz Obr. 12).
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Tab. 1 Co Vas nejvice motivuje?

motivacni faktory celkem primér

platové ohodnoceni 113 2,5
pracovni kolektiv 132 2,9
pfistup a vstficnost vedeni firmy 175 3,8
dojezdovd vzdalenost 183 4,0
pracovni prostredi 213 4,6
Benefity 226 4,9
moznost osobniho rozvoje 247 5,4

Otazka €. 8 se zabyvala motivaci zaméstnancl a jejim ukolem bylo zjistit, jaké
motivacni faktory jsou pro zaméstnance dulezité a které jsou pro né méné dulezité.
Otazka obsahovala sedm motivacnich faktort, které méli zaméstnanci sefadit od
jedné do sedmi. Pfi€emz hodnota 1 znamenala nejvice dulezity faktor a hodnota 7
byla faktorem nejméné dulezitym. Z vysledku byla vytvofena tabulka, ve které jsou

Mg vriv s

hodnotili zaméstnanci spole¢nosti Texla (viz Tab. 1).

Tab. 2 Co Vas nejvice motivuje — vyrobni zaméstnanci

motivacni faktor celkem |primér

platové ohodnoceni 74 2,2
pracovni kolektiv 109 3,2
dojezdova vzdélenost 125 3,7
pfistup a vstficnost vedeni firmy 133 3,9
Benefity 158 4,6
pracovni prostredi 161 4,7
moznost osobniho rozvoje 192 5,6

38



Tab. 3 Co Vas nejvice motivuje — administrativni zaméstnanci

motivacni faktor celkem priimér

pracovni kolektiv 23 1,9
platové ohodnoceni 39 3,3
pristup a vstficnost vedeni firmy 42 3,5
pracovni prostredi 52 4,3
moznost osobniho rozvoje 55 4,6
dojezdovd vzdalenost 58 4,8
Benefity 68 5,7

Zajimaveé je porovnani toho, jak motivacni faktory hodnotili vyrobni a administrativni
zaméstnanci. Tabulka 2 a 3 znazoriuje odliSné priority téchto dvou skupin
faktor. U administrativnich pracovnikd se vSak na prvnim misté umistil pracovni
kolektiv, a to s primérnou znamkou 1,9. Nasledovalo platové ohodnoceni, které ale
ziskalo priimérnou znamku podstatné horsi, tedy 3,3. Pro vyrobni zaméstnance se
dojezdova vzdalenost ukazala byt pomérné dulezitym faktorem. Naopak u
administrativnich pracovnikt tento motivacni faktor hraje spiSe méné vyznamnou

roli.

Vedeni Vasi spolecnosti
povaZzujete za:

= leadery

® manazery
65%

Obr. 13 Vedeni Vasi spole¢nosti povazujete za:

Tato otazka ovérovala, zda vedeni spole€nosti vice vyuziva manazerské pfistupy
nebo zda se spiSe jedna o leadery. Nadpolovi¢ni vétSina respondentl povazuje své
vedeni za manazery, celych 35 % zaméstnancu vSak uvedlo moznost druhou (viz

Obr. 13). Zde je tedy patrny potencial na pfechod z manazerskych na vidcovské

pristupy.
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Jaké typy kontroly u Vas probihaji?

0%

5%. \
= preventivni
® pribézna

nasledna

62% = nevim

Obr. 14 Jaké typy kontroly u Vas probihaji?

Posledni dvé tematické otazky se soustfedily na funkci kontrolovani s cilem zjistit
jaké typy kontroly ve spoleCnosti Texla probihaji a jak ¢asto probiha manazerska
kontrola. U prvni z otazek o kontrolovani mohli zaméstnanci vybirat i vice druhd
kontroly, které se v podniku provadéji. Ze ziskanych dat je mozné vidét, Ze
nejbéznéjsim typem kontroly podle zaméstnancu je kontrola pribézna (62 %), 33 %
respondentl poté zakrouzkovalo kontrolu preventivni. Zaméstnanci maji tedy o
typech kontroly pfehled, jelikoz nikdo na tuto otazku neodpovédél nevim (viz Obr.
14).

Jak casto u Vas probiha manazerska
kontrola?

a
® tydné
48% S
mésicné
‘ = rocné

9%

= nevim
6%

Obr. 15 Jak ¢asto u Vas probiha manazZerska kontrola?

Jedenacta otazka se snazila zjistit, jak ¢asto podle zaméstnancl probiha ve firmé
manazerska kontrola. TéméF polovina respondentd na tuto otazku odpovédéla
nevim. Tito zaméstnanci tedy nemaji velky prehled o kontrolni Cinnosti ze strany
manazerd. Zde se ale musi brat v Uvahu, Zze 74 % dotazanych bylo vyrobnich
pracovnikll. Druhou nej¢etnéjSi odpovédi bylo, Ze kontrola probiha tydné, tuto

moznost zvolilo 33 % respondentl (viz Obr. 15).
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5 Zhodnoceni, navrhy na zlepseni a komunikace s vedenim

Jak bylo uvedeno ve ftfeti kapitole, pfimo v Ceské dcefiné spole¢nosti neprobiha
strategické planovani. Plany na strategické urovni jsou tvofeny v materské
spoleénosti ve Svédsku. Takovy postup by se mohl zdat problematicky a
neprakticky. Strategické plany jsou vSak tvofeny za pfritomnosti manazerskych tymd
v8ech dcefinych spoleCnosti, a proto i vedeni Ceské Texly ma na jejich tvorbu jisty
vliv a muze se ktvorbé vyjadfovat. Proto je i pro ¢eskou pobocku snazsi cile a
hodnoty vytvofené pro celou Texla Group aplikovat v Ceské republice a ztotoZnit se
s nimi. Jak je zfejmé z vysledkl dotaznikového Setfeni, zaméstnanci jsou o cilech
a vizich podniku dostate¢né informovani. Stejné tak maji potfebné informace o
ukolech a projektech, na kterych pracuji. Informacéni Skoleni pro vsechny
zaméstnance konajici se dvakrat rocné se tedy zda byt dobfe zvolenym nastrojem
pro informovani pracovniku.

Z vysledkl dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci prfevazné znaji
organizacni strukturu spoleCnosti a védi tedy, kdo je jejich nadfizeny a na koho se
mohou obratit. Problémem ve spole€nosti Texla mize byt pfekryvani kompetenci
zejména ve vyrobnim oddéleni, kde ma jeden podfizeny hned nékolik nadfizenych.
Muaze tak dochazet k tomu, Ze zaméstnanec dostava rizné informace z rliznych
stran, tedy od ruznych nadfizenych, coz vyplynulo i z vysledkd vyzkumného Setfeni
provadéného se zaméstnanci. Zaroven se muze také jednat o problém
s pfedavanim informaci shora-dolld, od nadfizenych k podfizenym, a tedy
komunikacni problém.

VétSina zaméstnancl povazuje svého manazera za demokratického. V tomto
ohledu se nazor vétSiny zameéstnancl shoduje s tvrzenim pana feditele. NejvétSim
motivacnim faktorem ve spolecnosti Texla stale zlGstava platové ohodnoceni, coz
vyplyva z vysledku dotaznikd. Velkou roli v podniku ale také hraje pracovni kolektiv,
coz muze souviset s jiz zminénou filozofii ,rodinné” firmy, kterou si Texla nese ze
faktor zaméstnanci hodnotili pfistup a vstficnost vedeni firmy. Pravé tato otevienost
a vstficnost vedeni a samotného pana feditele mize na zaméstnance mit velice
pFiznivy dopad a muze je tak motivovat. Svou dulezitost naopak ztraci motivacni
faktor benefitl, které jesté pred nékolika lety mohly hrat vyznamnou roli pfi nalakani

potencialnich zaméstnancl a motivovani zaméstnancl stavajicich. Vétsina z téchto
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benefitd je vSak v dnesSni dobé& ve mnoha spoleCnostech jiz samoziejmosti.
Jmenovité jde napfiklad o stravenky Ci paty tyden dovolené navic. Pfripadnym
doporu¢enim by tedy mohla byt aktualizace sou€asného systému benefita.
Udrzovani pfijemné atmosféry pracovniho kolektivu a pratelsky neformalni pfistup
vedeni firmy k zaméstnancim se zda byt lepSi cestou, kterou by se méla spole¢nost
Texla nadale ubirat. Men$im nedostatkem, ktery autorka shledala se tykala externi
komunikace. Ceska pobocka spoleénosti Texla totiz neméa své webové stranky, coz
je vdnesni dobé modernich technologii pomérné prekvapivé zjisténi. Weboveé
stranky provozuje pouze Svédska Texla a to v anglickém jazyce. Navrhem na
ZlepSeni by zde mohla tedy byt tvorba vlastnich, ¢eskych internetovych stranek
nebo alespon jejich pfeklad do Cestiny. Webové stranky mohou totiz slouzit jako
prostfedek pro vytvofeni pozitivni publicity. Mohou byt uzite€né pro stavajici,
potencialni zaméstnance a také stakeholdery, napfiklad obce a region, ve kterém
firma pasobi. Mimo jiné jsou internetové stranky vhodné pro ziskani i udrzeni
obchodnich partnert. Vzhledem k tomu, Ze vétSina populace v dnesni dobé denné
vyuziva socialni média, mize byt dalSim navrhem tvorba Facebookové stranky
Cceské pobocky.

V ramci kontrolovani probihaji ve firmé& vSechny typy kontroly — preventivni,
pribézna i nasledna. Slova pana feditele pfi interview tedy potvrdily i odpovédi
zameéstnancl v dotaznikovém Setfeni. Naopak pfrekvapivym zjisténim bylo, Ze
pomérné velka Cast zaméstnancl nevi, jak Casto manazZerska kontrola ve
spole€nosti probiha. Toto zjisténi mize byt zplsobeno tim, Zze 74 % respondentu
tvofili pracovnici vyroby. Ve spoleCnosti kontrolu zastavaji spiSe manazefi, vedouci
oddéleni, koordinatofi a také administrativni zaméstnanci.

Komunikace s vedenim firmy probihala bez jakéhokoliv problému. Ochota a
otevienost pana feditele pfi rozhovoru umoznily autorce dukladné zachytit a
zanalyzovat souCasny stav, tedy jak jsou manazerské funkce v podniku
vykonavany. Pan feditel také propujcCil nékteré zajimavé podnikové dokumenty,
které slouzily jako informacni podklad pro vypracovani praktické ¢asti BP. Vedeni
spoleCnosti také souhlasilo provedenim dotaznikového Setfeni se zamésntnaci
spolecnosti Texla. Komunikace s vedenim spoleCnosti probihala prostfednictvim

telefonu, e-mailu a také osobné.
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Zaveér

Cilem této prace byla charakteristika a analyza jednotlivych manazerskych funkci

ve spolecnosti Texla s orientaci na funkci fizeni a vedeni.

V prvni Casti prace byly popsany jednotlivé manaZerské funkce teoreticky, Cerpano
bylo z literatury a védeckych Casopist. Na zakladé teoretickych poznatku byla
koncipovana prakticka c¢ast bakalafské prace, v niz byly nejprve popsany
manazerské funkce jiz v konkrétni spolenosti Texla. Za u€elem ziskani potfebnych
informaci bylo provedeno interview s feditelem spoleCnosti. V tfeti kapitole jsou
informace zjiSténé na zakladé provedeného rozhovoru shrnuty. Nasledné byl
vypracovan specialni dotaznik, uréeny zaméstnancum spolecnosti. Zaméstnanci
totiz pfichazi denné do kontaktu s manazerskymi funkcemi a jejich vykon na né ma
podstatny dopad. Dotaznikové Setfeni tedy zjistovalo u€innost manaZerskych

¢innosti ve spole¢nosti Texla z pohledu samotnych zaméstnancu.

Na zakladé vysledku zjisténych pfiinterview s panem feditelem a z vysledk
dotaznikového Setfeni byly vypracovnany navrhy na zlepSeni, které by spoleCnost
mohla pouzit pro zlepSeni nékterych oblasti. Témito navrhy byly zejména praktické
a pomeérné snadno aplikovatelné podnéty, které vychazely z potfeb a nazoru
samotnych zaméstnancu. Konkrétné se jednalo o navrhy na zlepSeni v oblasti

motivovani, organizovani a komunikaci.

PFinosem této prace tedy byla nejen dukladna charakteristika a analyza sou¢asného
stavu, tedy jak jsou manaZzerské funkce vykonavany ve zminéném podniku, ale také
navrhy na jejich zlepSeni. Hlavni pfinos by tedy tato bakalafska prace méla mit pro

vedeni Texla a.s.
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Priloha 1 Dotaznik

Dobry den, jmenuii se Eliska Svobodova a jsem studentkou SKODA AUTO
VYSOKE SKOLY. Timto bych Vas rada poprosila o vyplnéni dotazniku, ktery bude
slouzit pro mou bakalarskou praci s nazvem Vedeni a fizeni zaméstnancti ve
spole€nosti Texla a.s. Ziskané informace budou pouzity pro ucely mé zavérecné
prace a zaroven mohou slouzit managementu Vasi spolecnosti jako navrhy na
ZlepSeni.

Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni a nezabere Vam vice nez 5 minut. Vzdy je
spravna jen jedna odpovéd, pokud neni u otazky napsano jinak.

Dékuji za Vas €as a ochotu.

1. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost Texla a.s.?
a) méné nez 1 rok
b) 1-5let
c) 6-10 let
d) vice nez 10 let

2. Jste obeznameni s hlavnimi cili, vizemi Vaseho podniku?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

3. Jste dostatecné informovani o ukolech, projektech, na kterych pracujete?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

4. Stava se Vam nékdy, ze Vam nadfizeni davaji rozdilné informace?
a) Casto
b) nékdy
c) malokdy
d) nikdy

5. Znate organizaéni strukturu spole¢nosti?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne
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6. Koho oslovujete pfi feSeni problému?
a) pfimého nadfizeného
b) kolegu
c) personalistku
d) JINE (OPIAtE): ..vee i

7. Jaky styl fizeni pouziva Vas manazer?
a) autokraticky (manazer dava rozkazy a pfi jejich nesplnéni nasleduji
postihy)
b) demokraticky (manazer spolupracuje s podfizenymi a konzultuje s nimi
navrhy)
c) volny prubéh (manazer dava podfizenym volnost pfi praci na projektech)

Vv s

Cislicemi 1-7, 1 = nejvice dullezité, 7 = nejméné dulezité)
a) platové ohodnoceni |:]

b) pracovni prostredi

c) pracovni kolektiv

d) pfistup a vstficnost vedeni firmy

e) moznost osobniho rozvoje

f) benefity

g) dojezdova vzdalenost

O OO0 OO0

9. Vedeni Vasi spoleCnosti povaZujete za:
a) leadery (vedou lidi, motivuji je a podnécuji k nejlepSim vykonim)
b) manazery (fidi lidi, kontroluji, organizuji, snazi se plnit cile organizace)

10.Jaké typy kontroly u Vas probihaji?
a) preventivni
b) prubézna
c) nasledna
d) nevim
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11. Jak Casto u Vas probiha manazerska kontrola?
a) denné
b) tydné
C) mésicné
d) ro¢né
e) nevim

12.Jakého jste pohlavi?
a) muz
b) Zena

13.Kolik je Vam let?
a) do 25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let
e) 56 avice

14.Jaké je VaSe dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) stfedoskolské s vyu€nim listem
c) stfedoskolské s maturitou
d) vyssSi odborné
e) vysokoSkolské

15.Jaké je VaSe pracovni zarazeni?
a) vyrobni linka
b) inspekéni stoly
c) balicka
d) sklad
e) vysekova vyroba
f) uklid
g) udrzba
h) administrativa

Mnohokrat dékuji za vyplnéni.
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Priloha 2 Vysledky dotaznikového Setreni

o%  Kolik je Vam let?

= do 25 let
m 26-35 let
= 36-45 et
m 46-55 let

= 56 a vice let

. Jaké je Vase dosazené

4% vzdélani? R

&

= stfedoskolské s
vyucnim listem
= stfedoskolské s

maturitou
= vy3$si odborné

= vysokoskolské

Jak dlouho pracujete pro spolecnost

Texla a.s.?
6%

aa
‘ = méné nez 1 rok

m 1-5 let

= 6-10 let

m vice nez 10 let

4% roo- d 7 A 7
ké je VasSe pracovni zarazeni?

= vyrobni linka
' = inspekEni stoly
= balicka
V \ = sklad
2%

2% = vysekova vyroba
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