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1 Uvod

Za poslednich dvacet let jsme svédky toho, jak se podminky pro podnikani razantné
zménily. Tyto zmény nejsou viditelné pouze v Ceské republice ¢i Evropé, ale ovlivnily

cely svét, a bez vyjimky i kazdé podnikatelské odvétvi.

Pokud tedy chtéji vsouCasné dobé spoleCnosti uspét, ve stale zvySujici
se konkurenci, musi Si uvédomit, Ze zdroje jako kapital, ptida a prace nejsou pro podnikani
az tak klicové, jako tomu bylo doposud. Jedné se o zdroje, které jsou v dneSni dob€ pro
kazdého relativné snadno dostupné. Ovsem kapital, ptida a prace jsou bezpochyby dulezité,
ale témito zdroji nyni disponuji vSichni. Proto, aby podnik mohl uspét, potiebuje néco,
co lze oznacit pojmem ,,pfidana hodnota.” Pfed né€kolika lety pfidanou hodnotu tvofily
informace, nyni jiZ tomu tak neni. Mit informace je jedna véc, rychlé ziskani, zpracovani
a vyhodnoceni vSak véc druha. A kdo ma informace ziskavat, zpracovavat

a vyhodnocovat? Ano, jsou to lidé.

Kazdy podnik je tak uspésny, jako jeho klicovi zaméstnanci. Kvalita, dovednosti
a znalosti fidicich pracovniki neboli manazerti tak tvoifi soucasnou ptidanou hodnotu
podniku. Cilem podniku je vybrat manazery, ktefi disponuji touto pfidanou hodnotou.
Ve vétsiné pripadii si spolecnosti tyto kvalitni fidici pracovniky nemohou dovolit.
Proto vybiraji takové, kteti poskytuji pfijatelnou zakladnu nabytych dovednosti a znalosti.
Tyto dovednosti a znalosti se pak podniky snazi podporovat a rozvijet dalSim vzdélavanim

manazeru.

Téma bakalaiské prace ,,Rozvoj dovednosti manazert™ jsem si zvolila kvili jeho
dalezitosti a ¢im dal vetsi aktualnosti pro podniky. Ve vybéru tématu hral roli 1 obor:

Rizeni a ekonomika podniku, ktery studuji na vysoké $kole.

Cilem této bakalafské prace je analyzovani dovednosti manaZerii ve vybrané
spolecnosti. Na zdklad¢ zjisténého stavu pak navrhnout vhodné postupy dalSiho rozvoje

vybranych dovednosti.

Prace je rozdélena do dvou ¢asti. V ramci literarni reserse jsou definovany zakladni
pojmy tykajici se tématu bakalaiské prace. Na literarni ptehled navazuje vlastni prace,

souCasti je i popis vybraného podniku. Tato c¢ast obsahuje poznatky o tom,



které dovednosti manazefi ovladaji. Na zéklad¢ ziskanych informaci je provedeno celkové

hodnoceni, a poté navrzeny moznosti dalSiho rozvoje.

Pro tucely této bakalarské prace byl vybran podnik Kostelecké uzeniny, a. s.
Tato spole¢nost se v nckolika poslednich mésicich nachazi ve fazi zcela zasadni
restrukturalizace. Rozvoj manazerd, podle slov generdlniho feditele Kosteleckych uzenin,

a. s., neni pro podnik v soucasné dob¢ prioritou.

Praktickym ptfinosem prace je ovéieni, zda dovednosti, které maji ovlddat manaZeti
podle literatury (IVANCEVICH, DONNELLY, GIBSON, 1989), jsou kli¢ové i v praxi.
Bakalatskou praci Ize povazovat za uzite¢ny podklad pro dalsi rozvoj dovednosti manazert
ve spolecnosti Kostelecké uzeniny, a. s. Prace ma také pomoci jejim ctenarftim ujasnit
si pfedstavu o tom, jaky by mél manazer byt a na jaké dovednosti je potieba se zaméftit

tak, aby se zvysila pravdépodobnost budouciho pracovniho uplatnéni.



2 Literarni prehled

2.1 Definice managementu

Na otazku, kdy se management poprvé objevil a co to vlastné je, neexistuje

jednotna a jednoduchd odpovéd. Management nepatii mezi novodobé objevy. Jiz

ve staroveéku vladei tidili své fiSe a staré civilizace, vyuzivali radce, své zkuSenosti,

zadavali tkoly jinym osobam a na zéklad¢ ziskanych vysledka piijimali riiznd opatfeni

proto, aby dana zemé fungovala. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)

Bez nadsazky lze tvrdit, Ze management je v dneSni dobé¢ natolik Siroka oblast,

ze nelze jednoznacné vymezit tento pojem. I ptesto se cela fada odbornikti snazi vysvétlit

princip managementu. (VEBER, 2003)

Jaromir Veber ve své publikaci upozoriiuje na existenci celé fady definic

a ty je mozné roztadit do nejméné tti skupin: (VEBER, 2003)

Do prvni skupiny patii takové definice, které vyzdvihuji slozky, které tvoii napln
profese manazera.

»Management — soubor nazori, zkusenosti, doporuceni, pristupu a metod, kterych
vedouci pracovnici (manaZeri) wuzivaji k zvladnuti  specifickych  cinnosti

(manazerskych funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni podnikovych zameéru. “

Druhé skupina definic poukazuje na smysluplnost managementu.

~Management — umeéni dosahnout toho, aby lideé udélali to, co je treba. “

Tteti skupina se vyznaCuje definicemi, které téz zdUraziuji tii prvky spojené
s ¢innosti, kterou manazefi vykonavaji. Mezi tyto elementy patii riziko a zmény,
tyto faktory se vyuzivaji k dosaZeni zddoucich hodnot, které vedle rizika a zmény

tvofi tfeti prvek.

Management je systematicky proces manazerskych funkei, smétujici k dosazeni

podnikovych cili. Tento proces je zaloZzen na soustavé rGznych navzajem propojenych

aktivit a tkoli. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)



I prestoze jsou definice managementu v mnoha ptipadech odlisné a razné, jadro
zustava stejné. Smyslem a podstatou je vytvofit fungujici organizaci. (ROBBINS,

COULTER, 2004)

2.2 ManazZer

Manazer je osoba, kterd se snazi korigovat lidské aktivity v podniku tak, aby byly
dosazeny cile dané organizace. Koordinuje praci jak pracovnich skupin, tak také

jednotlivet. (ROBBINS, COULTER, 2004)

Proto, aby byl zaméstnanec v podniku oznacen za manazera, musi vykonavat tkoly,
pii kterych je vyzadovano fizeni dalsich zaméstnanct organizace. (BELOHLAVEK,
KOSTAN, SULER, 2001)

Manazer je zvlastni typ zaméstnance, ktery se od ostatnich neodliSuje jen vysi
platu, ale také tim, Ze na rozdil od jinych ma rtzné pravomoci a odpovédnost. Jelikoz
se okolni svét neustale vyviji a faktory pisobici na podniky se stdle rozSituji, prace
manazera se ztézuje. VétSina vlastnikd organizaci si je védoma, ze pravé fidici pracovnici

jsou kli¢ovi pro rozvoj a prosperitu podniku. (VEBER, 2003)

Nejen rozsah, ale také obtiznost jednotlivych ukold, na kterych manaZzeti pracuji,

je rozdé€luje do riiznych trovni. RozliSujeme tfi skupiny manazera:

e Manazeri prvni linie (niZS§i manazeri) — do této skupiny patii mistii, dispecefi,
vedouci administrativniho oddé€leni. Jedna se o nejnizS§i uroveil managementu,
tito lidé jsou vedoucimi ostatnich zaméstnancii (nemanazera), kteii plni bézné
kazdodenni tkoly. Mezi jejich povinnosti dale patii kontrola provozu a feSeni

problému, které se v ném vyskytuji. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)

e Stfedni manaZefi — maji odpovédnost za vykon liniovych manaZert,
ale v nékterych pfipadech mohou mit vliv také na fadové pracovniky. Do oné
skupiny je mozno fadit napiiklad vedouci zavodl a rliznych tseki (personalistiky,
nakupu, ekonomiky, prodeje aj.). Jejich hlavni aktivitou je ziskdvani informaci
od liniovych manaZerti, tyto ziskané poznatky dale zpracovavaji a poté konecna
vyhodnoceni (vysledky) poskytuji jako podklady pro rozhodovéani vrcholovym
manazerum. (VEBER, 2003)



e Vrcholovi manaZefi (top manaZeri) — tato skupina mé nejmens$i zastoupeni.
Manazefi odpovidaji za celou organizaci, jejich vykon ma nejvétsi vliv
na uspesnost organizace. Hlavni ndplni prace je formulovat strategie, plany a cile
daného podniku. Kromé toho vykonavaji i dal$i aktivity napiiklad organizuji,

kontroluji atd. (VEBER, 2003; ROBBINS, COULTER, 2004)

Na obrazku €. 1 jsou graficky a prehledné zpracované urovné managementu.

Obrazek 1 - Organizacni urovné

Vrcholovi
manazefi
Stredni
manazeri
Manazefi prvni linie
Zameéstnanci (nemanazeri)

Zdroj: ROBBINS, COULTER, 2004
Ztabulky ¢. 1 je ziejmé, kolik jednotlivé twrovné managementu veénuji
manazerskym ¢innostem. Z tabulky vyplyva, Ze se liniovi manazefi nejvice vénuji vedeni
zaméstnanct. Oproti tomu u stfedni vrstvy manazerti dochazi k omezeni vedeni v disledku
zvySeni Casu na planovani a organizovani. Vrcholovi manazeti se v dobé piisobeni
V organizaci zabyvaji ptevazné planovanim.
Tabulka 1 - Rozdéleni ¢asu manazerii na riznych vurovnich

PLANOVANI

PLANOVANI
PLANOVANI

VEDENI
VEDENI .
., VEDENI
KONTROLOVANI — —
KONTROLOVANI KONTROLOVANI
LINIOVY STREDNI VRCHOLOVY
MANAGEMENT MANAGEMENT MANAGEMENT

Zdroj: BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001
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2.2.1 Manazerské role

Na zékladé¢ pozorovéani, zkoumani a analyzovani cCinnosti, které vykonavaji
vrcholovi manazeti, Henry Mintzberg definoval tzv. manazerské role. Dalsim dulezitym
poznatkem je, Ze manazefi v disledku naruSovani jejich pracovniho dne nejsou schopni
stat se vybornymi a peclivymi planovaci, viudci, kontrolory ani organiza¢nimi experty.

(DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 1997)

Béhem dne tito lidé vystupuji v riznych vztazich, naptiklad vii¢i nadtizenym, jinak
se chovaji ve vztahu k podfizenym, ke spolupracovnikim ¢i klientim. Proto Henry
Mintzberg identifikoval deset manazerskych roli, piehled téchto roli je graficky zpracovan
na obrazku ¢. 2. Jak je z obrazku patrné, jsou tyto jednotlivé manaZerské role roz¢lenény
do tii hlavnich oblasti. Tyto oblasti jsou ¢lenény na interpersonalni role, informacni role
a rozhodovaci role. (DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 1997; BELOHLAVEK,
KOSTAN, SULER, 2001)

Obrazek 2 - Manazerskeé role

Interpersonalni role:
- predstavitel
- vedouci

- spojovatel

Rozhodovaci role: . .
Informacni role:

- podnikatel
_ I s - pozorovatel
- fesitel rusivych udalosti "
S Lo - Siritel
- distributor zdrojl »
- mluvci

vyjednavac

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001

Interpersonalni role:
e Predstavitel — pod timto pojmem se skryva pfedevsim generalni feditel spolecnosti,
ten reprezentuje organizaci, vede ji, pfijima hosty, oproti tomu vét§inou nefesi
problémy, nepladnuje apod., protoZe tuto praci za n& odvedou jeho podrtizeni.

(BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)
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Vedouci — V této roli vystupuji manazeii ve vztahu k podfizenym. Hlavnim cilem
této role je fizeni, motivovani, kontrolovani a koordinovani ¢innosti podiizenych
pracovniki tak, aby byly dosazeny cile organizace. (DONNELLY, GIBSON,
IVANCEVICH, 1997)

Spojovatel — ¢lovek v roli spojovatele se snazi vybudovat a udrzet sit’ kontaktq,
at’ uz uvnitt podniku, tak s vnéjsim okolim. (ROBBINS, COULTER, 2004)

Informacéni role:

Pozorovatel — primarnim pozadavkem na manazera v roli pozorovatele
je vyhledavat informace o moznych zménach, problémem a pozadavcich,
které mohou ovlivnit ptsobeni spolecnosti na trhu. (DONNELLY, GIBSON,
IVANCEVICH, 1997)

Siritel - jeho tikolem je ziskané informace z vné&jsiho prostiedi a za pomoci role
vedouciho rozsifit ke svym podfizenym. Sititel mize nékteré informace doplnit
0 hodnotici parametry a dale je v jeho kompetenci rozhodnuti o tom, zda danou

informaci bude dale §ifit ¢i nikoliv. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)

Mluvci — tento Cloveék ma za kol predavat interni informace podniku smérem ven
at’ uz mediim, nebo dalSim podnikovym utvarim, muze ale také vést porady.

(ROBBINS, COULTER, 2004)

Rozhodovaci role:

Podnikatel — snazi se nalézt nové prilezitosti v okolnim prostfedi organizace
tak, aby mohl navrhnout riizné nové projekty a programy, které zlep$i stavajici

situaci podniku. (ROBBINS, COULTER, 2004)

Resitel rusivich uddlosti — jeho snahou je eliminovat neo¢ekdvand nastalé

skute€nosti uvnitt podniku nebo z vnéjSku, které brani k dosaZeni podnikovych

cilt. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)

Distributor zdroju — rozhoduje o rozdélovani zdroji podniku, a to penéz, lidskych

zdroji, strojii, ale také o Casu. Distributor se snazi, aby za pomoci zdrojt, které
rozdélil danym zplsobem, bylo dosaZzeno co moznad nejvétSiho wuzitku.

(DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 1997)
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e Vyjednavac — tato role opraviuje k jednani s jednotlivci, dalSimi organizacemi
¢i sdruzenimi tak, aby byly zajistény pro podnik jisté vyhody nebo vyhodné
postaveni, at jiz na trhu nebo vorganizaci. (DONNELLY, GIBSON,
IVANCEVICH, 1997)

Je potfeba podotknout, ze vySe uvedené role nemusi byt ve vSech organizacich
zastoupeny, a také jejich vaha mize, a ve vétsSin€ piipadd, i je odlisna. Dale se také vaha

téchto roli méni s urovni postaveni jednotlivych manazerti. (ROBBINS, COULTER, 2004)

2.2.2 Manazerské dovednosti

Casy, kdy se do spole¢nosti vybirali manazefi na zakladé IQ, tedy inteligenéniho
kvocientu, jsou jiz pry¢. Pod IQ jsou v organizacich prezentovany schopnosti vyiesSit uréity
problém, podnikatelsky tsudek a dale také naptiklad schopnost proniknout k jadru véci.

(OWEN, 2008)

Ve vétSiné podnikti hledaji osoby s dobrym inteligenénim kvocientem a zaroven
se shanéji po lidech s dobrym EQ (emocni kvocient), ten vyjadiuje dovednosti v oblasti

tymové prace, motivace, adaptability a dalSich. (OWEN, 2008)

Dnesni doba si ale vyzadala dalsi hledisko, podle kterého se vybérové tizeni odviji.
Timto hlediskem je tzv. politicky kvocient (PQ). Tento kvocient vyjadiuje dovednost toho,
jak je dand osoba schopna ziskat moc, a také jak tuto moc vyuziva k realizaci urcitych véci.

(OWEN, 2008)

Kazdy uspésny manazer musi mit tii dimenze: 1Q, EQ a PQ. Tyto schopnosti
Vv téchto tiech oblastech tvofi rizné série dovednosti, které je mozné se naucit. Jo Owen
ve své publikaci tvrdi, ze UspéSni manazeti jsou tfirozmérni. Toto tvrzeni lze podlozit
tzv. manazerskym kvocientem, ktery je definovdn jako soucet inteligencniho kvocientu,

emocniho kvocientu a politického kvocientu.
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Manazersky kvocient graficky zachycuje obrazek ¢. 3.

Obrdzek 3 - Slozky MQ

o » Ukoly
* Funkce

Racionalni
svét

Emocionalni Politicky
swét svét

¢ Jednotlivci * Kontrola a moc

s Skupiny * 7ména

Zdroj: OWEN, 2008

Pokud MQ tedy manazerskych koeficient chceme zvysit, musime zvySovat 1Q, EQ
a PQ. Stejné tak jako mad kazdy jedinec jinou osobnost, je tomu tak 1 u kvocientd.
Co clovek, to jiné vytvareni a uplatiovani 1Q, EQ a PQ, Ize je tedy pfirovnat k DNA
¢loveka. (OWEN, 2008)

Robbins a Coulter ve své publikaci s nazvem Management déli dovednosti na tfi oblasti:
e koncep¢ni dovednosti,
e lidské dovednosti,

e technické dovednosti.

I tito autoii rozliSuji vliv jednotlivych dovednosti na uroveil managementu.
Kdy koncepéni dovednosti potiebuji ovladat pfedev§im vrcholovi manaZeti, technickym
dovednostem kraluji hlavné liniovi manazefi, oproti tomu lidské dovednosti jsou vyvazené

u vSech trovni managementu. (OWEN, 2008)

Autofi Ivancevich, Donnelly a Gibson pfisli s jinym, podrobngjsim ¢lenénim

manazerskych dovednosti. Ti je déli do sedmi skupin:

o Technické dovednosti

Technické dovednosti zahrnuji schopnost vyuzivat specifické znalosti, technické

postupy a nejriznéjs$i zdroje pro vykon urCité prace. Manazeti prvniho stupné
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se kazdy den potykaji s nejriizn¢jSim feSenim technicky problémt, proto jsou

pro management prvni linie tyto dovednosti obzvlast’ dulezité.

o Analvtické dovednosti

Dovednosti Vv této skupiné¢ vyzaduji k feSeni manazerskych problémd pouziti
védeckych pristupii a technik. V podstaté se jedna o schopnost identifikovat klicové
faktory, dale jejich vzajemné propojeni a celkovy vliv na danou situaci podniku.
Pomoci téchto dovednosti se analyzuji a vyhodnocuji rizné nastalé situace a tvofi
tak podklad po rozhodovéani. ManaZer bez analytickych zdatnosti by mél jen velmi

malou $anci na dlouhodoby uspéch.

e  Rozhodovaci dovednosti

VSichni manazefi se musi rozhodovat a vybiraji mezi rlznymi alternativami.
Kvalita téchto rozhodnuti ve valné vétSiné ovliviiuje chod podniku, bud'to
pozitivné, nebo negativné, malokdy manaZerovo rozhodnuti neovlivni podnik

vubec.

e  Pocitacoveé dovednosti

Lid¢, co tyto dovednosti maji, védi, jak vyuzivat software a pocita¢ ke své praci
tak, aby pracovali efektivnéji a praci si usnadnili. PocCitaCové schopnosti patii mezi
velmi cenéné manazerské dovednosti a to hlavné proto, Zze zvySuje vykonnost

manazera.

o Lidské dovednosti

Vysledky - to je hlavni ukol manazera, ovSem sdm by jich nedokazal dosahnout.
Rozhodujici je schopnost vést lidi v praci, komunikace s nimi a porozuméni jim.
Lidské dovednosti jsou nepostradatelné na vSech stupnich tizeni a jsou obrazem

manaZzerskych vedoucich schopnosti.

o Komunikacni dovednosti

Komunikace je nezbytna pro efektivni vykon podniku, a to jak pisemna tak Ustni.
Tato dovednost je klicova u manazera, ktery musi dosahnout vysledkt v oblasti,
kde je velky shluk konkurence. Do komunika¢nich dovednosti patii tak schopnost

manazera nalézt a vyuzit zpétnou vazbu a to nejen od zaméstnancli spole€nosti.
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e  Koncepcni dovednosti

Schopnost vidét celkovy obraz podniku, spletitost jeho vnitiniho uspotadani
a to jak do sebe jednotlivé Casti zapadaji, je vysadou vynikajicich manazer, kteti
vlastni koncepéni dovednosti.

(IVANCEVICH, DONNELLY, GIBSON, 1989)

Dovednosti podle Ivanceviche, Donnellyho a Gibsona jsou graficky znazornény
na obrazku ¢. 4, obrazek dale zaznamenava stupen jednotlivych dovednosti pro jednotlivé
urovné managementu. Z obrdzku je patrné, Ze technické a lidské dovednosti jsou nejvice

potiebné pro liniovy management a nejméné pro vrcholovy management. Opakem jsou
management, a nejmén¢ je musi ovladat liniovy management. PocitaCové a komunikacéni
dovednosti jsou potifebné na vSech trovnich managementu ve stejném rozsahu.

Obrazek 4 - Manazerske dovednosti

Stupef poZadovanych dovednosti

VRCHOLOVY N

MAMAGEMET g -
g | &

% g

STREDNI a- 9:
MANAGEMET % o
! g

LINIOVY 0 E'
MANAGEMET =4 w
i s

Zdroj: ptepracovano autorkou podle IVANCEVICH, DONNELLY, GIBSON, 1989

2.3 Kompetence

Pojem kompetence nelze jednoznaéné definovat, natoz stanovit ptesny rok, mésic,
den a hodinu jejiho vzniku. S velkou pravdépodobnosti se tento termin objevil v roce 1973,
kdy David McClellanda, vyznamny americky psycholog, napsal ¢lanek o tom, Ze by se

adepti na pracovni misto mé&li vybirat podle kompetenci, nikoliv inteligence. (KUBES,
SPILLEROVA, KURNICKY, 2004)
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Nelze jednoznaéné tvrdit, ze tomu tak skutecné bylo, ale vétSina autort uvadi,
ze jako prvni termin kompetence definoval R. Boyatzis ve své knize The Competent
Manager: A Model for Effective Performance, kterou napsal vroce 1982. (KUBES,
SPILLEROVA, KURNICKY, 2004)

Od roku 1973 vyslo mnoho ¢lankt, které se vénovaly kompetencim, i piesto vSak
chybi jednozna¢na dohoda, co tento pojem zahrnuje. Jasnéjsi predstavu o kompetencich
pfinesl az R. Boyatzis, ktery od pocatku zastdval ndzor, ze se musi rozliSovat ukol,
ktery ma ¢lovék vykonat a dovednost, ktera pro vykon tohoto tkolu je potieba. (KUBES,
SPILLEROVA, KURNICKY, 2004)

Diive se pro definovani pojmu kompetence pouzival vyraz dovednosti. Tyto dva
terminy tak byly ekvivalentni. Postupem ¢asu byla definice upravovana a vyraz dovednosti
byl rozsifen jesté¢ o zpusoby, které se daji pozorovat a s jejichz pomoci je dosazeno

efektivnich vykonti. (HRONIK, 2007a)
Na obrazku ¢. 5 je viditelny vztah mezi zplisobem prace a métitelnym vykonem.

Obrazek 5 - Vztah zpusobu prace a vykonu
Méritelny vykon Zpusob prace

e JAK a CiM

,Cisla”, vysledky Kompetence (zpUsobilosti),
kterymi dosahuiji , Cisel”

Zdroj: HRONIK, 2007a

Takto pojem kompetence definoval Woodruff v roce 1992:

~Kompetence je mnozina chovani pracovnika, které musi v dané pozici pouzit, aby ukoly

Z této pozice kompetentné zvladl. “ (KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY, 2004)

Dalsi, kdo se termin kompetence snazil definovat, byl FrantiSek Hronik:
~Kompetence je trs znalosti, dovednosti a zkuSenosti, ale i vilastnosti, ktery se projevuje
V urcitém useku chovani (vzorek chovani). Nelze vsak Fici, Ze v dané kompetenci ma byt

tolik procent urcité viastnosti, tolik procent dovednosti atd.* (HRONIK, 2007b)
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2.3.1  Druhy kompetenci

Stejn¢ tak, jako tomu je u definice kompetenci, Ze neexistuje jedna definice,
ale je n€kolik rtiznych verzi, je tomu i u ¢lenéni kompetenci. Kazdy ¢lovek, ktery se timto
tématem zabyval, nasel a definoval svij vlastni navrh, jak by se mohly tyto kompetence

délit. Nekteré priklady ¢lenéni jsou uvedeny nize, tato ¢lenéni vSak nejsou jedina.

Spencer a Spencer poukazuji na to, ze kompetence se daji ¢lenit na:

o prahové kompetence — jsou zakladni, nebo by se také dalo fici minimalni

pozadavky, které potirebuje kazdy €lovék pro vykonani dan¢ho ukolu ¢i pozice.
Bez téchto kompetenci by osoba nemohla v zadném ptipadé uréenou pozici

vykonavat.

o odliSujici kompetence — tyto kompetence tvoii nadstavbu k prahovym kompetencim

a rozlisuji tak primérné odvedené vykony od nadprimérnych.

(KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY, 2004)

Také Schroder predklada dalsi mozné déleni, a to na:

o zakladni kompetence,

o kompetence vysokého vvkonu.

Princip tohoto ¢lenéni je stejny jako u autorti Spencer a Spencer. (KUBES, SPILLEROVA,
KURNICKY, 2004)

Zcela jiny pohled na déleni manazerskych kompetenci uvedla Folwarczna v knize

Rozvoj a vzdélavani manazeri. Zde jsou kompetence rozdéleny na:

e odborné tzv. tvrdé kompetence (hard),
e jednani s lidmi tzv. méekké kompetence (Soft) — jsou také Casto oznaCované jako

behavioralni. (FOLWARCZNA,2010)

Pti podrobnéjSim pozorovani manazerskych kompetenci si Ize pokladat tyto otazky:

kdo, co, jak, kde, pro¢. Manazerské kompetence mizeme ¢lenit na pét subsystémii:

1. Osobnost (kdo). Do této slozky patii identifikace osobnich rysu, vlastnosti,

a také osobnich kvalit.

2. Kompetence manazerské technologie (o). Jsou tvofeny zkusenostmi, dovednostmi

a znalostmi, které se vztahuji k organizaci (vyroba, logistika aj.).
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3. Socidlné-psychologické kompetence (jak a s kym). Reprezentantem této skupiny

kompetenci jsou interpersonalni dovednosti, schopnost poznat druhé lidi

a motivovat je.

4. Oborové know-how (kde).

5. Manazerska vize (pro¢). Tuto posledni slozku, ktera tvofi manazerské kompetence,

muze formulovat pouze ¢lovek, ktery spliuje predchazejici étyfi subsystémy.

(HRONIK, 2007b)

2.3.2 ManaZerské kompetence a vykonnost firmy

Obrazek ¢. 6 graficky ztvarnuje propojeni dvou atributl, které tvoii jednotlivé
kompetence. Spojeni vykonané prace a lidskych zdroji vytvoftilo dualitu, kterd je na tirovni

jednotlivych lidi kli¢ova pro uspéch &i netispéch podniku. (PLAMINEK, FISER, 2005)

Obrazek 6 - Dve slozky kompetence

Kompetence = zdroje + vykon

LIDSKA PRACE  LIDSKE ZDROIJE
(skuteény vykon) (potencial k vykonu)

Zdroj: PLAMINEK, FISER, 2005

2.4 Kompeten¢ni modely

Pokud ma podnik stanovené a definované hlavni klicové kompetence, miize
vytvotit kompetencni model, ktery bude charakteristicky pro rtizné pozice, napiiklad pro

konkrétni manaZerskou pozici. (KUBES, SPILLEROVA ,KURNICKY, 2004)

Hronik definuje kompeten¢ni model jako most mezi business strategii a personalni
strategii. Cela situace je znazornéna na obrazku ¢. 7, kde business strategie predstavuje cil,
bod ¢i horizont, kam dany podnik sméfuje, a také zvolené prostiedky. Oproti tomu

v personalni strategii jde o rozpracovani dané cesty. Ob¢ zde zminéné strategie posléze
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Spojuje most, jehoz povaha je zalozena na kompetenénim modelu. Pfechod po tomto mosté
je jednosmérny. Lidé vychazeji z personalni strategie tak, aby byla naplnéna business

strategie. (HRONIK, 2007a)

Obrazek T - Kompetencni model jako most

[ Business strategie }—[ Personalni strategie ]
\ Kompetenéni model /

Zdroj: HRONIK, 2007a
Vyuziti kompeten¢niho modelu v praxi

Vytvofeni kompetenéniho modelu je jedna véc, ale druha spociva v jeho
funk¢énosti. Pokud si podnik da praci s jeho tvorbou, mé¢l by mit na paméti, ze funkéni
kompetenéni model je charakteristicky (HRONIK, 2007a):

e propojenim,

o uzivatelskou ptatelskosti,
e jednotnosti,

e Sirokou vyuzitelnosti,

e sdilnosti.

Obrazek ¢. 8 graficky znazorfiuje mozné nabidky vyuzitelnosti kompetencéniho
modelu. Malokdo si vSak uvédomi, ze pravé fungujici kompetencni model je ,,srdcem®

veskerych personalnich ¢innosti.

Obrazek 8 - Uplatnéni kompetencniho modelu

Rozvoj
Behavioréini interview.
Rozvojovy plan
E;learning, Development Centre
e-development —=

| 360° zp&tnd vazba }

Hodnoceni

Vybéry pracovnikd

Kompetencni

Kompetenéni profil mode! Hodnotici pohovory
kandidata 5 — =

=
l Behaviorélni interview }
/i) \ /

L Assessment Centre

\\.\ Odmeénovéni

pracovnik(

Zdroj: HRONIK, 2007a
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2.5 Metody stanoveni urovné kompetenci

Metod, které lze pouzit pro vybér, hodnoceni a hlavné pro planovani a navrhovani

dalsiho rozvoje zaméstnanct, je celd fada. Tyto metody lze Clenit podle riznych hledisek:

1. podle orientace na cas:
¢ metody zamétené do minulosti,
e metody zaméfené do pfitomnosti,

¢ metody zamétené na budoucnost.

2. podle subjekt-objektového zaméteni:
e metody sebeposouzeni,

e metody na posouzeni druhymi.

3. podle ptivodu prozivani a jednani:
® rysove,
e situacni.

(HRONIK, 2002)

Celkovy ptehled o moZznych metodach a ¢lenéni poskytuje tabulka €. 2.

Tabulka 2 - Matice hodnoticich metod

MINULOST (M) PRITOMNOST P) BUDOUCNOST (B)
ZLZevnitf, interné (I) MR IMS IPR IPS IBR 1BS
. v EMS EPS EBS
Zevné, externé (E) EMR EPR EBR
W Sitnacné (S) Situnacné (S)
Rysové (R) Rysové (R) Rysové (R)
g £ .
i g - 3
-2 = — 2 2 £
Z o | 2| 2| E| 8| £ E | ¢ |8E| =
K o i < @ g 3 o - 2 |g= £
£ = g g z 2 5 = & 2 |o&| §
= - s i @ = - -] g o ] £ 5= E-]
Fled|& | & | E| 2|3 || 5|8 |&|z%|8
IMS X X
IMR X
EMS X X X X
EMR X X X
IPS X X
IPR x X
EPS X X X X
EPR X X
IBS X X X X
IBR X X X x
EBS X X X X
EBR X X
2 8 2 2 3 2 4 2 2 4 2 1
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Z vyse uvedené tabulky vyplyva, Ze nejvhodnéjsi metoda pro méieni a definovani
dovednosti je metoda development centre (dale jen DC). Jednd se o nejkomplexnéjsi
metodu, ktera zahrnuje piitomnost a budoucnost, lze ji pouzit pro hodnoceni druhych,
ale 1 pro sebehodnoceni, jsou zaméfené situaéné i rysové. Jediné, co se této metode
da vytknout, je nezohlednovani minulosti. Z tohoto divodu je vhodné kromé assessment
centra (dale jen AC) pouzit i jinou metodu, ktera se orientuje na minulost, a tak tuto chybu

AC kompenzovat. (HRONIK, 2002)

2.5.1  Assessment Centre/Development Centre

Do cestiny mizeme pojmy assessment centre a development centre pielozit jako
hodnotici centra, 1 pfestoZe existuje Cesky ekvivalent, je vyuZivana spiSe anglicka verze.
Tato centra se snazi nahradit samostatné metody, které jsou veénované hodnoceni
jednotlivych vlastnosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancti. (KUBES, SPILLEROVA,
KURNICKY, 2004)

Definice AC je pomérné slozita, protoze zahrnuje takika vSe, na co si ohledné
personalnich Cinnosti jen vzpomeneme. Charakteristické pro AC je pozorovani chovani

v riznych situacich, proto lze AC definovat jako multisituaéni zkousku. (HRONIK, 2007b)

Zkouska se kona za ucasti minimaln¢ t¥i hodnotitell a neexistuje pii ni jednoznacné
spravny vysledek. Multisituacnost Ize chapat jako situaci, kterda dava moZnost

opakovaného zhodnoceni jak individualni, tak skupinové prace. (HRONIK, 2002)

Metoda AC se pouziva pro fizeni lidskych zdroji, konkrétné pro hodnoceni
a rozvoj pracovnikli, kdy jde o zaméfeni na schopnosti a dovednosti, které piispivaji

k efektivité organizace. (THORNTON, RUPP, 2006)

AC ma urcité vyhody, mezi které patii poskytnuti odpovédi na otadzku jaké
schopnosti a dovednosti u zaméstnanci by mély byt vybrany jako klicové a déale by se
mély podporovat a rozvijet. Pokud AC funguje podle pozadovanych zasad, je tato metoda
povaZzovana za objektivni a spravedlivou. Déle lze pomoci AC piedpovédét fadu
pottebnych informaci dileZitych pro vykon podniku, mezi tyto potfebné informace spadaji

naptiklad tdaje o vykonu a potencialu zaméstnanci. (THORNTON, RUPP, 2006)
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Druhy metod uzZivanych v AC/DC

Metody pouzivané v AC/DC musi spliovat princip vicero uhli pohledu. Pro jeho

splnéni se pouzivaji nasledujici metody:

e Individudlni metody — zam&fené na individualnim projevovani tcastnikic AC/DC.

V individualnich ukolech vystupuje Gc¢astnik sam nebo s figurantem.

e Metody skupinové prdace — umoziuji sledovat chovani zacastnénych pii plnéni
ukolii, pro jejichz zdarné splnéni je klicova prace ve skupin€. Pomoci tymovych
metod se hodnoti napiiklad dovednosti v oblasti vyjednavani, komunikace,

odolnost viici stresu a schopnost feseni konfliktu.

e Psychodiagnostické testy — poskytuji oproti individualnim a skupinovym metodam,

moznost sebehodnoceni jednotlivych ucastniki.

e Sociogram — nabizi dalsi celkem dutlezity thel pohledu, kdy se ucastnici AC/DC
hodnoti navzajem.

(HRONIK, 2002)

2.5.2  360stupiiova zpétna vazba

Metoda vicendsobné zpétné vazby, kterd je zndma v organizacich po celém svété
spiSe jako 360stupniova zpétna vazba (dale jen 360°ZV), se pouziva jiz fadu desetileti,
a pravé tato zpétnd vazba je pro manazera jedna z nejdilezitéjSich. Predklada jim
informace od lidi v jejich okoli, at’ uz to jsou manazerovi nadfizeni, podfizeni, kolegové
&i zékaznici a jini. Tyto informace jsou pro manaZera to nejcennéjsi. (KUBES,

SEBESTOVA, 2008)
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Ptehled zainteresovanych osob, které poskytuji manazerim zpétnou vazbu,

je zobrazen na obrazku €. 9.

Obrazek 9 - Zainteresované osoby poskytuji zpetnou vazbu

ZAINTERESOVANE OSOBY

L.

jedinci stejného postaveni f

Zpétna vazba od:
% zékaznici

zaméstnanci

tlenové timu

1

sebehodnoceni

Zdroj: ptepracovano autorkou podle WARD, 1997

Peter Ward definoval 360°ZV jako systematicky sbér udaji, o vykonu jednotlivce
nebo skupiny, ziskanych od fady zainteresovanych subjektt. Tato technika méti do detailu
chovani a schopnosti, které jednotlivci nebo skupiny lidi, pouzivaji v dosahovani cila.

(WARD, 1997)

360°ZV vznikla jako nastroj pro rozvoj lidskych zdroji, jehoZ prostiednictvim
Ize dopomoci organizaci k rastu. 360stupiiovou zpétnou vazbou nelze nahradit ani potlacit
jiné metody. 360°ZV je k ostatnim metodam doplitkova. (KUBES, SEBESTOVA, 2008)

Cilem je vytvorit objektivni hodnoceni jednotlivych manazera. 360°ZV
je univerzalni metodou, protoZze nema pevné¢ stanoveny ramec a je realizovana pomoci
dotaznikového Setfeni, ktery nechava znaény prostor pro volné pole plisobeni a umoziiuje
zjistit reakci (zpétnou vazbu) na jakoukoliv situaci. Mohou byt zjistovany jak dovednosti
jednotlivych zaméstnanct,, ale také vlastnosti a schopnosti. Zpétnou vazbu lze ziskdvat
od riiznych zainteresovanych stran, vSichni manazerovi pomoci zpétné vazby piekladaji

své nazory na jeho chovani, vystupovani a pisobeni. (KUBES, SEBESTOVA, 2008)

Kromé informaci od zainteresovanych stran je vhodné doplnit zpétnou vazbu

také o sebehodnoceni. To umoZiiuje porovnani nazorti samotného zaméstnance a nazora
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jeho okoli na n¢j, definuji se tak rozdily, které jsou zékladem pii osobnim rozvoji

zaméstnance. (KUBES, SEBESTOVA, 2008)

Tato metoda se stala v posledni dobé popularni kvili svému neustalému rozvoji

a zdokonalovani, a to nejen v oblasti méteni vykonnosti. (WARD, 1997)

2.6 Rozvoj kompetenci manaZeru

2.6.1 Udceni se, rozvoj, vzdélavani
Mezi pojmy: uceni se, rozvoj a vzdélavani je velky rozdil, avSak mnoho lidi tyto
pojmy od sebe viibec nerozeznava, a i v nékterych publikacich jsou pouzivany ne vzdy
zrovna spravné. FrantiSek Hronik tyto pojmy definoval takto:
e Uceni (se) — proces zmény, jez obsahuje nové konani a védéni. Tento pojem pod

sebou skryva daleko vice nez rozvoj a vzdélavani. Ucime se bud'to organizované

nebo spontanné.

e Ro0zvoj — jeho podstatou je zamér, ktery je podnétem pro tvorbu rozvojovych

programil. Jedna se o dosazeni pozadované zmény za pomoci uceni.

e Vzdélavani — jeden z mnoha zplsobd ucéeni. Aktivity v ramci vzdélavani jsou
ohrani¢ené, to znamena, ze jednotlivé aktivity maji zacatek a konec.

(HRONIK, 2007a)

Podrobnéji vztah mezi t€émito pojmy zachycuje obrazek ¢. 10.

Obrdazek 10 - Vztah mezi ucenim se, rozvojem a vzdeélavanim

(Uéenl' (se) \

Rozvoj

Vzdélavani

- _/

Zdroj: HRONIK, 2007a
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2.6.2 Rozvoj manaZeru

Rozvojem manazera se zlepSuje a zvySuje jeho vykon, ten je nezbytné¢ nutny
pro vykonavani manazerovi soucasné funkce, ale i pro pfipravu na pozici vyssi, ¢i kvuli

zvySeni miry odpovédnosti do budoucna. (ARMSTRONG, 2002)

Cile rozvoje manazeru

Nejen zabezpeceni naslednictvi ve funkcich ma za cil rozvoj manazerq,
ale také prispivani k uspésnosti podnikani, nebot” se organizace timto zpisobem snazi
uspokojit soucasné, predevS§im vSak budouci potieby daného podniku. (ARMSTRONG,
2002)

Proces rozvoje musi spliiovat ur¢ité podminky. Proces by tedy m¢l byt:
e anticipujici — manazeti by méli byt schopni ptispivat k plnéni dlouhodobych cila.

e motivaéni — dulezity jesoulad s individuadlnimi aspiracemi, které se tykaji

kariérniho rustu.

e reagujici — jedna se o zamétfeni na vyreSeni, idedln¢ vSak na prevenci problémil

tykajicich se vykonu. (ARMSTRONG, 2002)

Pristupy k rozvoji

Rozeznavame dva pfistupy k rozvoji manazert. Tyto pfistupy se déli na formalni

a neformalni.

Formalni pFistup
Formalni pfistup je zalozen na stanoveni pozadovanych potieb, kterych ma byt
rozvojem dosazeno, a to na zékladé hodnoceni pracovniho vykonu bud'to v ramci fizent,

nebo za pomoci assessment centra. (ARMSTRONG, 2002)

Nedostatecnd prizpiisobivost k individudlnim potfebam ucastnikit je hlavni
nedostatek této formy rozvoje. Naproti tomu jsou manazefi pomoci této formy rozvijeni
Vv oblasti tzv. tvrdych manazerskych dovednosti, které jsou dilezité pro vykonavani

manazerské prace. (FOLWARCZNA, 2010)
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Neformalni pristup

U tohoto pfistupu se vyuzivaji ptilezitosti K uceni, s nimiz se manazefi setkavaji

kazdy den pti vykonavani své prace. Ridici zaméstnanci se uci v situaci, kdy naptiklad celi

neobvyklému problému, ¢i se zabyvaji novym, dosud pro né nezndmym ukolem.

(ARMSTRONG, 2002)

Uceleny (integrovany) pristup

Ne vzdy je formalni nebo neformalni ptistup idealni, proto ve vétSin€ podniki

pristupuji k tzv. integrovanym piistupim. Jednd se o rozumny zplisob propojeni

formalniho a neformalniho ptistupu. Pfi tvorbé je nutné dodrzovat pét zasad:

1.

2.

Realnost a skutecna podstata rizeni.

Relevance. Dulezité je si uvédomit, Ze potieby jednotlivych manaZeru se odvijeji
od jejich pozice v podniku. Kazdy z nich vykonava trochu jinou praci a podstatné
je, aby kazdy proces rozvoje bral v ivahu individudlni potfeby.

Seberozvijeni. Proces rozvoje by mél byt stanoven tak, aby mél kazdy v jeho ramci

prostor na seberozvijeni.
Uceni se ze zkuSenosti (empirické uceni).

Formalni vzdélavani. Jak jiz bylo zminéno vySe, hlavnim nedostatkem formalniho
vzdélavani je mala orientace na individualni potteby. Typické pro integrované

piistupy je snaha 0 odstranéni uvedeného nedostatku.

(ARMSTRONG, 2002)

2.6.3 Planované vzdélavani

Planované vzdélavani je nepfetrzity proces, ktery se v ramci jednotlivych cykli

opakuje. Ziskané zkuSenosti a poznatky z ptedchozich cykli jsou pouzity v nasledujicich

cyklech, a dochazi tak k neustalému zlep$ovani vzdélavani. (BARTONKOVA, 2010)

Prostfednictvim vzdélavani se klade diraz na rozvoj v oblasti:

a) znalosti,

b) dovednosti,

C) postoju - vztah k lidem, k firmé, ke kvalité aj.
(BLAHA, MATEICIUC, KANAKOVA, 2005)
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Planované vzdelavani probiha ve ctyfech krocich:
1. Definovani potieb vzdélavani a formulace cilti vzdélavani.
2. Stanoveni vzdélavaciho programu a predpokladanych nakladi.
3. Samotna realizace vzdélavaciho programu.
4. Vyhodnoceni programu na zakladé predem stanovenych kritérii a vynalozenych
nakladu.

(BARTONKOVA, 2010)

2.6.4 Metody vzdélavani a rozvoje

Existuje cela skala metod pro vzdélavani a rozvoj manazerti. Tuto pestrou paletu
metod Ize rozdélit do dvou skupin:
1. podle aktivity posluchace,
2. podle mista realizovani dané metody:
e metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace,
e metody pouZivané ke vzdélavani mimo pracoviste.

(BLAHA, MATEICIUC, KANAKOVA, 2005)

V tabulce €. 3 jsou uvedené jednotlivé metody vzdélavani a rozvoje podle mista
realizovani.

Tabulka 3 - Metody vzdéldavaini a rozvoje podle mista realizovdni

Na pracovisti: Mimo pracoviste:
o Instruktaz pti vykonu prace. o Piednasky.
e Coaching. e Piednasky spojené s diskusi.
e Mentoring. e Demonstrovani.
e Counselling. e Piipadové studie.
e Asistovani. e Workshop.
e Povéieni ukolem. e Brainstorming.
e Rotace prace. e Simulace.
e Pracovni porady. e ManaZerské hry.
e Assessment centre.
o Outdoor training/learning.
e Vzdélavani pomoci pocitaci.

Zdroj: zpracovano autorkou na zakladé¢ KOUBEK, 2007
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3 Metodika

Hlavnim cilem této bakalafské prace je analyzovani dovednosti manazert
ve vybrané spolecnosti. V ramci bakalarské prace budou vymezeny dulezité¢ dovednosti
konkrétnich manazert, dale bude celkové vyhodnoceni ziskanych informaci porovnané
s teoreticky nabytymi védomostmi. Nasledn¢ z vysledku budou navrzeny mozné zpusoby

dalsiho rozvoje takto vytipovanych klicovych dovednosti.

Prace je rozdé€lena do dvou ¢asti. Prvni Cast tvofi literarni piehled a druhou vlastni
prace. V ramci literd&rniho ptehledu je zpracovana problematika tykajici se tématu

bakalarskeé prace.

Druhy oddil tvofi vlastni prace, kterd je aplikovana na spolecnost Kostelecké
uzeniny, a. s. Jesté pied vybérem vySe zminované spolecnosti, doSlo k nastudovani
odborné literatury, a to jak Ceské tak zahranicni. VeSkera pouzita literatura je uvedena
na konci této bakalarské prace. Kapitola ¢. 4 (Charakteristika podniku) byla vypracovana
na zéklad¢ informaci ziskanych z internich materialli spoleCnosti (vyrocni zpravy) a

webovych stranek podniku Kostelecké uzeniny, a. s.

Spoluprace s panem HanuSem, generdlnim feditelem spolenosti, probihala
od listopadu 2012, béhem tydne byl dohodnut prubéh spoluprace s danym podnikem.
Z divodu velkého pracovniho vytizeni byl zvolen vyzkum dotazovani metodou CAMI
(Computer assisted mailing interviewing). Tato metoda je typicka pravé pro dotazovani
manazert velkych spole¢nosti a spociva ve formé elektronické komunikace. Za pomoci
generalniho feditele byli kontaktovani dal$i manazefi této spolecnosti, konkrétné:

e Bc. Jan Skrabanek — feditel marketingu,
e Ing. Ladislav DianiSka — obchodni feditel,
e Ing. Michal Jedlicka — vykonny feditel,
e Mgr. Zden¢k Lidmila — persondlni feditel,

do vyzkumu byl zapojen i generalni feditel Bc. Jan Hanus.

Pro pifedstavu vyvoje dosavadni pracovni kariéry byli manazefi pozadani
o poskytnuti Zivotopisi. Déle vramci dotazovani CAMI zodpovédéli otazky, pomoci
kterych byly zjistovany jejich dovednosti a vztah k soucasné praci. Tyto otazky byly

oteviené (volné). Odpoveéd tudiz byla zcela vrezii respondenta, ten tak na otazky
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odpovidal vlastnimi slovy. Vyhoda otevienych otazek spociva v tom, ze dotazovanému

neni napovidano mozné feseni.

Manazefi vyplnili 1 dotaznik obsahujicich 15 otazek, které byly zaméfeny
na dovednosti, které by mél mit kazdy manazer podle literatury (IVANCEVICH,
DONNELLY, GIBSON, 1989). Jednalo se o delegovani pravomoci, znalost cizich jazyku,
rozhodovani, prezentovani, komunikaci, zvladani stresu, organizovani ¢asu. Na posledni
otazku manazeti odpovidali, jaké oblasti dovednosti by chtéli dale rozvijet. V ramci
dotazniku byly pouzity uzaviené a polouzaviené otazky. JelikoZ byl pfedem definovan
vzorek respondentdl, bylo v dotazniku upusténo od otazek tykajicich se véku, pohlavi,

vzdélani apod. Tyto informace byly ziskany z jejich Zivotopist.

Manazeti odpovidali také na otazky tykajicich se soucasného stavu vzdélavani
a rozvijeni zaméstnanci ve spolecnosti Kostelecké uzeniny, a. s. Tyto ziskané informace

jsou pouzity pro celkové zhodnoceni a v ramci podkapitoly navrhy na zlepsSeni.
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4 Charakteristika podniku

4.1 Historie podniku

6. prosince 1917 spolecnici Jan Satrapa (feznik a uzenaf), Richard Spitzer, Jan
Hamlisch (feznik), Karel Czansky (feditel velkostatku v Batelové) a Ing. Josef Spitzer
podepisuji spole¢enskou smlouvu o zaloZeni tovarny na uzeniny a konservy spol. s I. 0.

Budovy pro uzenafskou vyrobu byly dostavény a upraveny z budov byvalé brusirny skla.

15. #ijna 1918 ziskala tovarna v Kostelci u Jihlavy Zivnostensky list na vyrobu
uzenin. Po deseti letech od zaloZeni spole¢nosti tedy v roce 1927 byla svolana valna
hromada, kterd rozhodla o tom, Ze spole¢nost bude s ptisobnosti od 1. ledna 1928
preménéna na akciovou spolecnost. Soucasti se tak staly také zadvody v Hodicich, Studené

a Krahul¢i. K tomuto datu méla akciova spolecnost 670 zaméstnanct.

V roce 1934 spolecnost koupila novou porazeci linku a zfidila chemicke,
bakteriologické a veterinarni laboratofe. Firma byla také v tomto roce zafazena na seznam
tzv. kontumacnich jatek, kterym bylo umoznéno dovazeni dobytka pfimo z ciziny,

tuto vysadu méla uz jen jatka v Brn¢, Ostravé a Praze.

B¢éhem existence podniku se zvySuje jeho prosperita, stoupd odbyt i1 pocet

zameéstnancu.

Ke znarodnéni podniku dochazi v roce 1948.

4.2 Od novodobé historie k soucasnosti podniku

V roce 1992 dochazi k privatizaci podniku, vznika akciova spolecnost Kostelecké

uzeniny a 30. dubna 1992 se zapisuje do obchodniho rejstiiku.

Od tohoto roku dochazi opét k rozvoji spole¢nosti, Vroce 1994 je dostavéna
a oteviena nova masnd vyroba a stava se jednou z nejmodernéjSich zavoda v Evropé.
Rok 1998 piindsi zisk certifikatu pro vyvoz produkce do Evropské unie. O rok pozdéji
se otevird nové logistické centrum a expedice vyrobkii v Kostelci. Rok na to ptfichdzi
investi¢ni pobidka vlady k vystavbé nové masné vyroby. Tato budova nové masné vyroby

ziskava titul Prestizni stavba Vysoc¢iny 2004 v kategorii Stavby pro primysl a zeméd¢lstvi.
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V roce 2010 dochazi k fizi se spoleCnosti Maso Pland, a. s. Byl nastolen proces
specializace a modernizace vyrob obou spolecnosti. K 31. prosinci 2010 dochazi

k uzavieni zavodu porazky driibeze a zpracovani driibeziho masa.

4.3 Soucasnost podniku

Obchodni firma: Kostelecké uzeniny a. S.
Sidlo spolecnosti: Kostelec 60, PSC 588 61
Zakladni kapitdl spolecnosti: 338 642 250,- K¢

Akcie:
e 251 523 ks kmenové akcie na jméno ve jmenovité hodnoté 750,- K¢

¢ 1 ks kmenové akcie na jméno ve jmenovité hodnoté 150 000 000,- K¢
Jediny akciondr:

AGROFERT HOLDING, a. s.

Praha 4, Pyselska 2327/2, PSC 149 00

Identifikaéni ¢islo: 261 85 610

Predmét podnikani:
e Reznictvi a uzenarstvi.

e Hostinska ¢innost.

e Opravy silni¢nich vozidel.

e Klempifstvi a oprava karoserii.

e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohdch 1 az 3 Zivnostenského zékona.

e Silnicni motorova doprava - ndkladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi
povolené hmotnosti do 3,5 tuny vcetné, - ndkladni vnitrostatni provozovana vozidly
0 nejvetsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny, - ndkladni mezindrodni provozovana
vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny véetné, - ndkladni mezinarodni
provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny, - vnitrostatni
ptilezitostnd osobni, - mezindrodni ptileZitostnd osobni, - vnitrostitni vetejna
linkova, - wvnitrostatni zvlastni linkova, - mezinarodni linkova, - mezinarodni

kyvadlova.
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Vedeni a organizacni struktura spolecnosti Kostelecké uzeniny, a. s.

Statutarnim organem spolecnosti Kostelecké uzeniny, a. s. je jeji pfedstavenstvo,
které je voleno a odvolavano valnou hromadou spolec¢nosti. Generalni feditel, je nejvysS$im
vedoucim zaméstnancem, a predstavenstvu je pfimo podfizen. Naproti tomu je generalni
feditel pfimym nadiizenym ostatnim feditelim zavodt, oddé¢leni a usekli. Obrazek ¢. 11

zachycuje soucasnou organizacni strukturu spolecnosti.

[ generalni reditel ]
usek GR pravni oddéleni
asistent pravnik

vyrobni usek finanéni usek usek jakosti oddéleni marketing
vyrobni reditel financni r'e ditel Teditel jakosti reditel marketingu

Obrazek 11 - Organizacni struktura

personalni usek obchodni usek usek logistiky technicky usek
personalni ieditel obchodni reditel reditel logistiky technicky reditel

Zdroj: interni materialy Kosteleckych uzenin, a. s.
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5 Vlastni prace

5.1 Hodnoceni jednotlivych manaZeri

5.1.1 Bc. Jan Hanus$ — generalni reditel

Pan Jan Hanu$ se na pozici generalniho feditele v Kosteleckych uzeninach, a. s.
dostal zacatkem roku 2012. Pod jeho vedenim dochazi v podniku Kk celkové

restrukturalizaci. V tabulce ¢. 4 jsou uvedeny pracovni zkusenosti pana Hanuse.

Pracovni zkusenosti:

Tabulka 4 — Pracovni zkusenosti pana Hanuse

Obdobi Spole¢nost Pozice
2012 - Kostelecké uzeniny, a. s. General Manager
2011 — 2012 Ceres ZRt. (Hungary) General Manager
2009 - 2011 Yoplait Czech, a. s. General Manager
2009 Provident Financial, s. r. 0. | Business Development Executive
2005 - 2009 Vitana, a. s. Sales Director CR, SR
2002 — 2005 Douwe Egberts, a. s. I\Nﬂstrizigr?(([e);rzitgunt Manager
2000 — 2002 ZAMILK, s. r. 0. Salles and Marketing Manager

Zdroj: zivotopis pana Hanuse

Vzdelani: vysokoskolské
Univerzita Hradec Kralové — fakulta informatiky a managementu.

Dovednosti manazera

Od roku 2000 pracoval pan Hanu§ na manaZerskych pozicich pro rizné spolecnosti.
Jeho manazerské dovednosti a vlastnosti se zlepSovaly a postupem Casu se dostaval
na vyss$i pozice. Nyni vykonava funkci generdlniho feditele ve spolecnosti Kostelecké

uzeniny, a. s. K této praci ho podle jeho slov ptivedly piedchozi Gspéchy. ,.Jasné, kazdy
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den je mnoho prilezitosti, jak uplatnit ziskané zkusenosti. Urcité v obchodnich jednanich
Cerpam 1 predchozich zkusenosti a odhaduji tak budouci vyvoj napriklad v obchodnich
své kariéry a z predchozich zkuSenosti nelze Cerpat, je nutné ucit se ze zkuSenosti jinych
uspésnych manazerl. ,,Rozhodne, urcité bych nasel pét az deset lidi,” odpoveédél
pan Hanu$ na otdzku, zda mu nékdo v jeho zacatcich pomohl. Dovednost sestavit tym,
ve kterém rizné typy lidi spolehlivé dosahnou na vic, nez kdyby pracovali sdlo, je 0zdoba
kazdého spravného manazera. ,, Tym je zaklad, vzdy stavim nejdriv tym, pak teprve vse
ostatni.** DiuleZitou a nepostradatelnou dovednosti je piedevsim rozhodovani, a také
schopnost nést riziko za své rozhodnuti. Uméni motivovat ostatni lidi k praci a oddélit
dalezité véci od nepodstatnych je soucasti manazerskych dovednosti. ,,Dnes vitezi rychlost
a flexibilita, ne velikost podniku. I ja jsem se rychle ucil z praxe. Snazim se proto véci

zjednodusovat, méné je totiz vice.*

I urcita znalost cizich jazykl je, pro €loveéka ve funkci generdlniho feditele, klicova.
Panu HanuSovi vrozvoji cizich jazykli pomohla prace V zahrani¢i, a obohatila
ho i 0 mnoho dalSich potifebnych dovednosti pro funkci manazera: ,,Urcité me posunula

v mnoha ohledech, predevsim odosobnéni se v ramci prdce a oddéleni emoci od byznysu.

LKIi¢ k uspéchu, to se vybavi panu HanuSovi na otazku, co znamena komunikace
V jeho zaméstnani. Prace manazera je po psychické strance velmi namahava, ovSem podle
pana generalniho feditele pry zoceluje. Dulezité je mimo jiné umét se po pracovni dobé
odreagovat a nacCerpat inspiraci pro dalsi praci. ,,Odkud cerpam inspiraci? Ze skvélych

svétovych bestsellerii a z pribéhii uspésnych lidi a to nejen v byznysu.«
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5.1.2 Be. Jan Skrabanek — Feditel marketingu

Pan Bc. Jan Skrabanek do spoleénosti Kostelecké uzeniny, a. s. nastoupil
na podzim roku 2012. Diky svym dovednostem a praxi ziskal pozici feditele marketingu.

V tabulce ¢. 5 jsou uvedeny jeho diivéjsi pracovni zkusenosti.

Pracovni zkusenosti.:

Tabulka 5 - Pracovni zkuSenosti pana Skrabdanka

Obdobi Spole¢nost Pozice
2012 - Kostelecké uzeniny, a. s. Marketing Manager
2009 — 2012 | Rieber & Son ASA, Bergen, Norway Manager Strategic Marketing

Product Group Manager

2005 - 2009 | Vitana, a. s.
Key Account Manager

Brand Manager

2000 — 2005 | Sara Lee — Balirny D Egberts, a. s.
lirny Louwe TEDEMS, 8. 8 Product Manager

Zdroj: Zivotopis pana Skrabanka

Vzdeélani: vysokoSkolské
Universita Jana Amose Komenského — obor: medialni komunikace.

Absolvovana skoleni:

e The Art and Science of Couaching (Ericsson College),

e Advanced Projekt Management (Celerant),

e Marketing academy (Ottima),

e Branding school of Rieber & Son group (NHH Norway),

e Presentatiton skill (Dale Carnegie).

Dovednosti manazera

I piestoze pan Skrabanek tvrdi, Ze polovina vlastnosti a dovednosti potiebnych pro
vykon manaZerské funkce je vrozenych a polovina ziskanych, je pfesvédcen o tom, Ze
vétsinu ziskal az praxi a zranim jeho osobnosti. Pracovni kariéra pana Skrabanka se zacala
vyvijet od jeho Sestnacti let, kdy byl zaméstnan jako asistent G€etniho u rlznych firem.

Poprvé vroce 2000 podepsal pan Skrabanek pracovni smlouvu na plny tvazek
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u spolecnosti Sara Lee — Balirny Douwe Egberts, a. s. Od tohoto roku lze datovat zacatek
uspésné kariéry, kdy po dvanacti letech praxe ptijal nabidku na pozici marketingového
feditele v podniku Kostelecké uzeniny, a. s. ,,Tato prace mé naplnuje, privedla mé k ni
chut’ pozndvat nové véci, osobni rozvoj a mimo jiné i zajem o lidskou motivaci.” Ridici
pracovnik nemuze byt jen cilevédomy a vnimavy, ale musi byt schopny vytvofit fungujici
tym lidi a v neposledni fad¢, musi umét tento vytvoteny kolektiv tidit. ,,Dobry tym je
podstata, a proto se snazim nalézt rovnovahu mezi dosahovanim cilu a pohodou v tymu.*
Z tohoto tvrzeni vyplyva dalsi dovednost, kterou by mél dobry manaZer ovladat — mé¢l by
byt teamovy hra¢, mimo to je potiebny strategicky pohled na véc a v neposledni fade
I tolik dulezita vize. Spravna komunikace je sice zakladem toho, aby véci fungovaly,
ale jak fekl pan Skrabanek: ,,Diilezitd je trpélivost, ze zacdatku ji mam, pokud to jde na iikor

efektivity, ztracim ji.*

I zaméstnani, od roku 2009 do 2012 u norské spolec¢nosti Rieber & Son ASA, pana
Skrabanka velice obohatilo a to nejen o kulturu a zvyky v této zemi. Dosahl vétsiho
sebepoznani a ptfedevSim potiebné samostatnosti. Pfes to se neustale snazi dale vzdelavat
a ziskané dovednosti vice rozvijet a prohlubovat. U¢i se stale ze zkuSenosti svych kolegti
i nadfizenych. A i on sdili své znalosti s ostatnimi. ,,SnaZim se preddvat své znalosti
a zkuSenosti, je to soucdsti mé Zivotni filozofie,“ uvedl pan Skrabanek. Dulezité

je 1uplatnovani dfive ziskanych zkuSenosti v soucasné praci.

Prace manaZera je o rozhodovani. I kdyz se pan Skrabanek v nestandardnich
situacich nerad rychle rozhoduje, zodpovédnosti za své ¢iny a rozhodnuti se neziika a plné
za n¢ zodpovida. Pravé manazZer je stoprocentné odpovédny za nasledky, které se staly
Vv disledku jeho rozhodnuti. ,,Zména rozhodnuti je behem vykonu dané prace vidy moznd.*
A prave toto je dilezité si uvédomit. Rozhodovéni a odvaha jsou dva zcela odliSné pojmy,
ale Uzce spolu ptfi vykonu manazerské funkce souviseji. ,,Zacinajici manazer by meél byt
pripraven delat kroky do neznama, mél by vystoupit z ulity bezpeci, to pak dochazi

K vyraznému posunu.“

37



5.1.3 Ing. Ladislav DianiSka — obchodni Feditel

Pan Ing. Ladislav Dianiska pracuje ve spolec¢nosti Kostelecké uzeniny, a. s.
na pozici obchodniho feditele pil roku. V tabulce ¢. 6 je ptehled jeho pracovnich

zkuSenosti.

Pracovni zkusSenosti

Tabulka 6 — Pracovni zkusenosti pana Dianisky

Obdobi Spole¢nost Pozice
zati 2012 - Kostelecké uzeniny, a. s. Commercial Manager
unor 2012 — srpen 2012 Crocodille CR, spol. s I. 0. Sales and marketing director
bfezen 2011 — ¢erven 2011 | CS Cargo, a. s. National Sales Manager
unor 2006 — prosinec 2010 | Podébradka, a. s. Sales director
leden 2002 — leden 2006 Tchibo, spol. sr. 0. Sales director

Zdroj: zivotopis pana DianiSky

Vzdeélani: vysokoSkolské
Univerzita Jana Amose Komenského: obor Evropska hospodaisko-spravni studia.

Dovednosti manazera

Pan Dianiska je od roku 2002 u renomovanych spolecnosti zaméstnavan v tfidicich
pozicich. ,,Manazer pro vykon prdce potiebuje celou Fadu viastnosti a dovednosti. Rekl
bych, Ze jsem se S nékterymi dovednostmi pro tuto praci narodil, vrozené dovednosti tvori
priblizné 30%, zbytek jsem ziskal az praxi.*“ 1 prestoze ma pan DianiSka nékteré vlastnosti
a dovednosti jiz od narozeni, je pfesvédCen o tom, Ze je mozné, aby se ¢lovek, ktery touzi
po tom stit se manazerem, naucil vSe jen vykonem své prace. Manazer
je nepostradatelnym &ldnkem podniku, a také to si pan Dianiska uvédomuje. ,,Uspésny
manazer je ten, ktery se vypracoval od nuly, ale dobrym se stane, pokud bude uprimny.*
Mnoho lidi tvrdi, ze vykonava manazerské pozice, ale proto aby tomu tak opravdu bylo,
je potfeba mit pracovni tym lidi, kterym je dany &lovék nadtizeny. Clovék by mél
vykondvat praci, kterd ho bavi, m¢l by byt otevien novym vécem, a také ochotny se stale

ucit a rozvijet, proto Ing. DianiSka vénuje svij volny c¢as studiu vysoké skoly. Logika
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a selska matematika jsou podle jeho slov podstatné a nepostradatelné dovednosti pro vykon

obchodniho feditele v Kosteleckych uzeninéch, a. s.

»VSichni manazeri a majitelé riiznych spolecnosti, by si méli uvedomit, Ze rychli
poziraji pomalé, ne velci malé. To je pravda, ktera mnoha velkym firmam nedochadzi.*
Z toho vyplyva, ze manazer by me¢l délat rychld rozhodnuti, a byt pfi rozhodovani
odvazny, ale to pry pouze za piedpokladu, ze ma adekvatni informace, na kterych

rozhodnuti zavisi.

3

»Bez ni se neobejdu,” odpovédél pan DianiSka na to, co znamend komunikace
V jeho zaméstnani, povazuje ji za nejdulezitéjsi dovednost kazdého manazera. ,,Jednu
situaci, s kterou jsem se setkal, povazuji za nejveétsi vyzvu mym manazerskym dovednostem,
je to fuze. Také v ramci propousténi zaméstnancu se projevi manazerské dovednosti.*
Je potieba dobra komunikace, cit na to, co lIze v dané situaci fici a co nikoli, jak dané
informace sdé€lit, uméni vcitit se do druhého Clovéka, a pravé tyto dovednosti by mél

spravny manazer ovladat.

5.1.4 Ing. Michal Jedlicka — vykonny reditel

Ing. Michal Jedlicka ptisobi u spolecnosti Kostelecké uzeniny, a. s. od roku 2012.

V tabulce ¢. 7 uvadim jeho pracovni zkusenosti.

Pracovni zkusSenosti.:

Tabulka 7 - Pracovni zkuSenosti pana Jedlicky

Obdobi Spole¢nost Pozice
2012 - Kostelecké uzeniny, a. s. | Executive Director
2010 — 2011 Piibramska uzenina, a. s. | General Manager
2001 - 2010 Pribramska uzenina, a. s. | Manager

Zdroj: zivotopis pana Jedlicky

Vzdélani: vysokoskolské

Ceska zemé&dé€lska univerzita Praha: provozné ekonomicka fakulta.
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Dovednosti manazera

Stejné jako diive zmifovani manazefi i pan Ing. Michal Jedlicka ma za sebou jiz
nékolik let praxe. Deset let ptisobil v podniku Pfibramskd uzenina, a. s., a také tam
se vypracoval aZ na nejvyssi pozici generalniho feditele. I kdyz se na zacatku roku 2012
rozhodl pro zménu, zistal vérny masnému pramyslu, a ptijal pozici vykonného teditele
v Kosteleckych uzeninach, a. s. A tak jako jediny z manazert se zatim po dobu dosavadni
kariéry pohybuje u spolecnosti zabyvajicimi se masnymi vyrobky. ,,Prdce v masném
priumyslu ma v mé rodiné tradici.* Po n€kolika letech prace pan Jedlicka tvrdi: ,,Pro vykon
manazera jsou nutné velmi pestré dovednosti a kazdy obor se vyviji, tzn. rozvijet je treba
vSechny dovednosti!* S ostatnimi manazery se shoduje vtom, zZe cast vlastnosti
a dovednosti je vrozena a Cast ziskana, ale vrozené vlastnosti a dovednosti je nutno
intenzivné rozvijet. ,,Podle mé se vse nelze naucit. Hodné rozhodujici jsou moralnévolni

(13

vlastnosti kazdého konkrétniho manazera resp. cloveka.* Nutné dovednosti pan Jedlicka

nacerpal praxi, ale dulezita pro pana Jedli¢ku byla velka opora a zdzemi v roding.
Tpalp prop Y p

»~Profesni odbornost, zaujeti svoji praci.” Tyto dvé véci jsou podle vykonného

feditele Kosteleckych uzeniny klicove.

,.Casto tlacim na vysledek i pies pochybnosti nékterych clenit tymu, ale vim proc!
Takto velké sebevédomi a viru ve své dovednosti ma pan Jedlicka. Podle néj je dilezité,
aby si manazer uvédomil, Ze kazdy problém ma feSeni, proto hleda konstruktivni feSeni
problémt a snazi se ke stejnému piistupu motivovat i své kolegy a podiizené. ,,Uspésny
manazer by mél mit chut' se stale zlepsovat a byt prikladem svym podiizenym ve vsech
pracovnich cinnostech, mimo jiné by si mél uvédomit, Ze manazer je dulezitym clankem

podniku, ale stejné diileZiti jsou pro firmu i ostatni zaméstnanci.*

5.1.5 Mgr. Zdenék Lidmila — personalni reditel

Mgr. Zdenc¢k Lidmila pracuje ve spolecnosti Kostelecké uzeniny, a. s. od roku
2010. V podniku zastava funkci persondlniho feditele. Pracovni zkuSenosti jsou uvedeny

v tabulce ¢&. 8.
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Pracovni zkusenosti

Tabulka 8 - Pracovni zkuSenosti pana Lidmily

Obdobi Spole¢nost Pozice
2010 - Kostelecké uzeniny, a. s. Personnel Manager
2007 — 2010 Gity, a. s. -

2003 — 2007 SODAT, s.r. 0. -
2002 — 2003 BIONSTER, a. s. -
1999 — 2001 Zivnostensky ufad UMC Brno - stied -

Vzdeélani: vysokoSkolské

Masarykova univerzita: pravnicka fakulta.

Absolvované manazerské kurzy:

vedeni lidi,

time management,

strategickeé tizeni lidskych zdroji,

interni auditor SMJ dle SN EN ISO 9001,
manazerské dovednosti,

firemni kultura,

hodnoceni a motivace.

Dovednosti manazera

Zdroj: Zivotopis pana Lidmily

,,Chteél jsem byt ridicem kamionu — vzhledem K tomu, kolik dnes najezdime v ramci

Fizeni provozii napri¢c Ceskou republikou, se tomuto povolani hodné blizime, nicméné

pokud se na to podivam vazné, tak jsem rad, Ze jsem se vénoval studiu a ziskal vzdélani,

diky kterému dnes mohu vykonavat odbornou a mne napliujici praci. Pan Mgr. Zdenck

Lidmila ma za sebou nékolikaletou praxi, ovSem v jiném oboru. ,,K prdci, kterou prave

vykonavam, mé privedla nahoda, puvodnim vzdélanim a povolanim jsem pravnik.*

Pan Lidmila musel z tohoto divodu projit celou fadou manaZerskych kurzd. Usp&ing

absolvoval kurzy tykajici se vedeni lidi, hodnoceni a motivace, strategického fizeni
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lidskych zdroji ¢i kurz manazerskych dovednosti atd. Stejné¢ jako vSichni ptfedchozich
manazefi 1 pan Lidmila tvrzeni o déleni vlastnosti a dovednosti na vrozené a ziskané

potvrzuje. Navic zdUraziuje, Ze vrozené vlastnosti a dovednosti jsou dilezitou zékladnou!

Dobry manazer musi byt zkuseny, odborné zdatny, schopny rychlého rozhodovani,
empaticky a pfedevsim zdatny v komunikaci a v jednani s lidmi. ,, Ano, na mé pozici je
nezbytna komunikace a to s lidmi od nejvyssiho vedeni po posledniho délnika a viici vsem
jsou stejné platna pravidla, kterymi se musime vidit. Kazdy by se mél ridit mottem —
Nedeélej druhym, co nechces, aby oni délali tobé. Jde o pravidlo obecné platné zejména
V interpersondlnich vztazich na pracovisti. Podstatna a nepostradatelna je mimo jiné
i emocni inteligence.* Pan Lidmila zvlada také komunikaci v angli¢tiné. Anglicky se naucil

Vv Londyné¢, kde v rdmci ro¢niho pobytu po ukonceni vysoké Skoly pracoval.

Personalni feditel Mgr. Lidmila zasluhou absolvovanych vzdélavacich kurzi zvlada
rychlé rozhodovéani v nestandardnich situacich, sestavit schopny tym lidi, byt mu
napomocen a snazi se vést podiizené tak, aby dosahoval maximalnich vysledku. ,,Manazer

[3

musi byt respektovand osoba schopnad se rozhodovat a resit situace,” uvedl personalni

feditel na zaveér.
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5.2 Souhrnné hodnoceni manazeru

Podkapitola ¢. 5.2 byla vypracovana podle vyplnéného dotazniku. Otazky
V dotazniku byly sestaveny na zdkladé poznatkll ziskanych z literatury o tom, které

dovednosti by m¢l kazdy manazer mit.

Charakteristika respondentu

Ve spole¢nosti Kostelecké uzeniny, a. s. bylo vybrano pét vrcholovych manazert,
ktefi se zOcCastnili vyzkumu ohledné manaZerskych dovednosti. Ve vSech ptipadech
se jedna o muze ve v€ku 35 — 40 let, kteti v daném podniku pracuji po dobu kratsi nez tii
roky, ziskali vysokoskolské vzdélani, maji minimalné desetiletou praxi a v podniku vedou

tym o minimalné ¢tyfech lidech.

KOMUNIKACNI DOVEDNOSTI

JelikoZz je komunikace v praci manaZera nepostradatelnd, byla otdzka ¢. 11

zamétend na to, jakou formu komunikace ve své praci respondenti vyuzivaji nejcastéji.

Generalni feditel spoleCnosti pro nedostatek Casu na osobni schizky preferuje
pouze komunikaci formou e-mailu. Oproti tomu vykonny feditel dava piednost ustni
komunikaci, ktera ma své vyhody v mozném okamzitém vyjasnéni riznych nedorozumeéni
a dochazi k eliminaci komunika¢niho Sumu. Ostatni manazeii se snazi potlacit nevyhody
budto samotné ustni ¢i e-mailové komunikace, a tudiz pouzivaji kombinaci obojiho.
Déle bylo z odpovédi zjisténo, ze ve spoleCnosti Kostelecké uzeniny, a. s. neni zfizen
zadny wvnitfni informacéni systém, a proto veskerd elektronickda komunikace probiha

za pomoci programu MS Outlook.

Také otazka €. 12 byla cilena na komunikaci, konkrétné¢ zda funguje v ramci
pracovniho tymu, ktery dany manazer vede, oboustranna komunikace. Ohledné zaleZitosti
tykajicich se vykonu podniku a obchodnich zélezitosti vytvofili pAnové Jedlicka a Dianiska
své pracovni tymy, ve kterych je oboustrannd komunikace na velmi dobré Urovni, stejné
tak je tomu i v tymu generalniho feditele. V tymech, fesici marketing a personalni otazky,
funguje oboustrannd komunikace v zavislosti na charakteru feSen¢ho projektu. Vsechny

tymu jsou sestaveny tak, ze v nich komunikace aZz na drobné vyjimky funguje.
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PREZENTACNI DOVEDNOSTI

Manazer prosazuje sv€ navrhy a myslenky. Piedtim nez jsou pfijaty ¢i odmitnuty,
je nejprve musi pted urcitou skupinou lidi odprezentovat. Otazky ¢. 6, €. 7 a ¢. 8

V dotazniku byly zaméfeny praveé na tuto oblast.

Vsichni manazetfi se béhem své prace setkali se situaci, pfi které museli mluvit
K publiku a prezentovat své napady ¢i pribéh a vysledek urcitého projektu. V dusledku
praxe, kterou v prezentovani manazefi ziskali, se zmenSily obavy z této ¢innosti. Panové
Hanus, DianiSka, Jedlicka a Lidmila tak pfi vystupovani na vefejnosti nebo pred pracovnim
kolektivem, béhem kterého prezentuji své ziskané dovednosti, plisobi sebejisté a nepocit’uji
7adné obavy. Reditel marketingu piisobi pii prezentaci sebejisté, ale piiznal, Ze pocity

odehravajici se uvniti ného jsou smisené.

Vsech pét manazert se shodlo v tom, ze pfi Gstnim projevu a prezentovani pocit'uji
drobné nedostatky, ale zaroven jsou prezentatni dovednosti jednotlivych respondentii
na takové urovni, ze pro vykon jejich prace jsou dostacujici. Tudiz neni potieba dale

prezentacni dovednosti manazert této spolecnosti rozvijet.

ROZHODOVANI A STRES

S rozhodovanim se ve své praci manazeti setkavaji kazdy den. Odpovédi na otazku
¢. 3 poskytly pfedstavu o tom, jakym zplisobem se dotazovani respondenti rozhoduji.
Rychlé rozhodovani ohledné pracovnich zalezitosti preferuje generalni feditel spolenosti.
Zbyli respondenti se v né¢kterych piipadech rozhoduji rychle, a nékdy si ponechavaji cas
na rozmySlenou. Rozhodovani Ing. DianiSky ovliviluje nastala situace, které
se rozhodovani tyka, a také rozsah znalosti feSeného tématu. Pfesto se ve vétSin€ pripadi

snazi rozhodovat rychle, i kdyz to miize byt Spatné.

Prace manaZera v mnoha ptipadech vyvolava stres. Odolny viici stresu je generalni
feditel, ale také personalniho a vykonného feditele nedostane zadna situace pod tlak,
a tudiz do pracovniho stresu. Pana Skrabanka, feditele marketingu, nejvice znervozni
nadfizenym stanovené mezni terminy, do kterych musi byt prace splnéna. Obchodni feditel
je z dotazovanych manazerti nejnachylnéjsi na stres. Do pracovniho stresu ho dostanou
neschopni podfizeni, o kterych vi, Ze zadanou praci budou vykonavat velmi obtizng,

nebo také situace, kdy nemé dostatek adekvatnich informaci.
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RESENI PROBLEMU A KONFLIKTU NA PRACOVISTI

Pokud se dotazovani manazeti setkaji béhem vykonu své prace s urcitym
problémem, vzdy ho jistym zptsobem vyiesi. Reditelé vyroby a obchodu se snazi najit
nové moznosti jak dany problém vyiesit, oproti nim persondlni feditel fe$i problém
aplikaci jiz ovéfenych postupt, které byly pouzity pifi feSeni problému podobného
nebo stejného charakteru. Generalni feditel a feditel marketingu vyzivaji kombinaci obou

moznosti, vzdy vSak preferuji nalezeni nového zptsobu feSeni nastalého problému.

Pti teSeni problémti a konflikth na pracovisti se vSichni respondenti citi

sebevédomé a snazi se byt pfifeSeni trpélivi.

PLANOVANI CASU A PREDAVANI UKOLU

S time-managementem je spojeno planovani a organizovani ¢innosti tak, aby na vse
bylo dostatek ¢asu. Ukazalo se, Ze s planovanim ¢asu nema nikdo z dotazovanych problém
aZ na generdlniho feditele. Dlvodem dostatecného mnoZstvi ¢asu, a tim dobrého
planovani, mize byt fakt, Ze vSichni manaZetfi predavaji Ukoly svym podfizenym.

Na podtizené tak ptenaseji odpovédnost, ale 1 urcitou pravomoc.

OSTATNI DOVEDNOSTI

Pro tuto vyznamnou ceskou spoleCnost, jsou diilezité vztahy se zahranic¢im.
Manazeti tak musi ovladat cizi jazyky. Ukézalo se, ze podnik preferuje znalost anglického
jazyka. Personalni feditel se s angliCtinou setkavd pouze v ramci vybérovych fizeni,
ale ostatni manazeii pouzivaji anglicky jazyk kazdy den. Vyjimec¢né se v podniku setkame
s némeckym jazykem, je tomu tak naptiklad u vykonného feditele, ktery kromé anglictiny

pouziva i jazyk némecky. Dalsi cizi jazyky nejsou vV tomto podniku potiebné.

Pro vykon prace jsou nutné i pocitacové dovednosti. Pro zvySeni efektivity prace
manazefi pouzivaji programy MS Word, MS Excel, MS Outlook, MS PowerPoint
a internetové prohlizeCe. Tyto programy tvoii nutny zaklad. Podle zastavané pozice
Vv podniku se jednotlivi manazefi setkdvaji jeSt€ s dal§imi programy, které potiebuji
ovladat. Piikladem mlze byt mzdovy software, ten pouZivda persondlni feditel,
dale naptfiklad program SAP (Safety Assessment Program) vyuzivany obchodnim

feditelem.
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OBLASTI DOVEDNOSTI PRO DALSI ROZVO.J

Otazka ¢.

15 vdotazniku byla zaméfena na to, jakou oblast dovednosti

by dotazovani manazefi radi dale rozvijeli. Odpovédi jednotlivych respondentli zavisely

na jejich pocitech. Na tom v jakych oblastech dovednosti citi nedostatky, nebo na tom zda

je dana dovednost pro né€ natolik dilezita, ze maji zajem ji dale rozvijet (viz graf 1).

Graf 1 — Oblasti dovednosti, které manazeri chtéji rozvijet

Kterou oblast dovednosti byste chtéli dale rozvijet?
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Zdroj: vlastni prace z vysledku dotazniku
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5.3 Vyhodnoceni udaji

Ze zjisténych udaji vyplyva, Ze spolecnost Kostelecké uzeniny, a. s. se v ramci
moznosti vénuje rozvoji svych zaméstnancti. V minulych letech bylo ovSem vzdé¢lavani
kvalitngj$i, potvrdily se tak slova generalniho feditele Bc. Jana HanusSe, ktery tvrdil,
ze vzdélavani manaZerti neni soucasny cil podniku. I pfesto vzdélavaci kurzy v podniku
probihaji, coz je dobré znameni. Paradoxné byla odhalena chyba v tom, co je pro podnik
tolik dualezité a zavisi na tom jeho existence, a to jsou informace a informovanost
zaméstnancl. Neéktefi z dotazovanych manaZeri védi o probihajicich vzdélavacich
kurzech, ostatni vahavé odpovédeéli, ze takové kurzy jsou, ale jejich nejistota odpovédi byla
znacna. A o tom, zda pofadajici kurzy jsou urcené jim ¢i nikoli jiZ ani jeden z nich nema
tuSeni. Vzde€lavacich kurzii se tak zaddny ze soucasnych dotazovanych manazert
spole¢nosti nezucastnil. Vzdélavani manazert je tedy v tomto podniku feSeno spiSe
nahodile a neni cileno. Nejsou tak zjiStovany oblasti dovednosti, které by tidici pracovnici

potiebovali rozvijet, pro zajisténi jejich efektivnéjsiho vykonu.

Manazeti této spolecnosti jsou ve svych funkcich kratkou dobu, da se tudiz
predpokladat, Ze potiebnou inspiraci a dovednostmi disponuji jesté z rozvoje ziskaného

ve svych minulych zaméstnanich.

Z vysledku prizkumu bylo potvrzeno, ze manazeti spole¢nosti Kostelecké uzeniny,
a. s. disponuji jak vrozenymi tak ziskanymi vlastnostmi a dovednostmi. Pievladaji vSak
dovednosti ziskané, které si soucCasni fidici pracovnici osvojili vychovou, studiem
a predevSim praxi. Potfebné dovednosti se liSi jak surovni managementu,
tak se zastavanou pozici. Je ziejmé, ze jinou troven dovednosti bude potfebovat napiiklad
personalni feditel a jinou obchodni feditel. OvSem typy dovednosti, které manaZzefi
této spolecnosti potiebuji, jsou totozné pro vSechny znich. VSichni z dotazovanych
se shodli a za prioritni oznacili komunika¢ni dovednosti, stim souvisejici cit,
jak informace podavat, co v dané situaci fici a co nikoliv. Mimo to také uméni vcitit
se do druhych lidi, pfijmout a poskytnout zpétnou vazbu. Druhou nepostradatelnou
dovednosti je podle manaZert rozhodovani. U vétSiny z dotazovanych se objevilo tvrzeni
o tom, ze v dnesni dobé je dulezita rychlost v rozhodovani nikoliv velikost podniku. Z toho
diivodu je nutné této dovednosti vénovat pozornost. Kazdy z manaZert, ktery se ucastnil
tohoto vyzkumu, mé sviij pracovni tym lidi. V souasnosti pracuje v podniku mnoho

zaméstnanct, ktefi difve pracovali u konkuren¢nich spolecnosti, ztoho divodu
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se manazeti shodli na dtlezitosti lidskych dovednosti. Tyto dovednosti jsou podstatné pro
vytvofeni fungujiciho tymu, vedeni lidi, spolupraci a vzajemné pochopeni. Pokud bude
manazer ovladat lidské dovednosti, vi jak motivovat ostatni zaméstnance k efektivni praci
a tim zajistit cile podniku. Takovy manazer umi vytvofit vhodné zdzemi pro vykon prace,

kde se lidé citi bezpecn¢ a maji nejlepsi podminky pro svou praci.

V tabulce ¢. 9 jsou zaznamenany informace o tom, které dovednosti by chtél
konkrétni manazer dale rozvijet. Tyto informace byly ziskdny z dotazniku,

ktery respondenti vyplhovali.

Tabulka 9 - VWytipované dovednosti uréené pro rozvoj

Ing. Bc. Ing. Mar. Bc.
Dianiska | Hanu§ | Jedlicka | Lidmila | Skrabanek

Komunikaéni dovednosti V4 v V

Reseni konfliktd v

Prezentacni dovednosti

Planovani a organizovani ¢asu v

Zvladani stresu v

Znalost cizich jazykt v V4 V4

Pocitacové dovednosti v

Lidské dovednosti v W v
Rozhodovaci dovednosti v

Zdroj: vlastni prace na zaklad¢ dotazniku

Z pruzkumu vyplyva, ze spolecnost Kostelecké uzeniny, a. s. by se méla pii dalsim
vzdélavani prioritné zaméfit predevsim na komunikacni, lidské a rozhodovaci dovednosti,

meélo by dojit také k rozsifeni znalosti cizich jazyk u manaZert.
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5.4 Navrhy na zlepSeni

Spole¢nost by v prvni fadé méla rozsitit podvédomi o soucasnych kurzech,
které v podniku probihaji. Poskytnout informace napiiklad formou e-mailu, o ¢em dany

kurz je, a predevsim kdo se ho mtize ¢i musi z(c¢astnit.

Dale bych spole¢nosti doporucila vytvofit kompetenéni model, ktery lze vyuzit
nejen pro vybérova fizeni, ale predevSim pro rozvoj lidskych zdroji. V prvni fadé je
kompetencni model podkladem pro vypracovani ndvrhii rozvojovych ¢i tréninkovych
programu. Identifikuje tak prioritni dovednosti a védomosti pottebné pro kvalitni odvedeni
zadan¢ho ukolu. Nedilnou soucésti kompetenéniho modelu je 1 odpovéd na to,

jaké dovednosti a védomosti budou v budoucnosti potieba.

Spolecnost Kostelecké uzeniny, a. s. by méla vytvofit vzdélavaci program,
ktery bude zvefejnén dostatecné¢ dlouhou dobu pied jeho zacatkem. Tento zvefejnény

program by mél obsahovat zakladni informace, pfiklad je uveden v tabulce ¢. 10.

Tabulka 10 - Ndvrh piehledu vzdéldavacich kurzii

Co ie naplni Které Komu ie Kdy bude | Kdebude | Jak bude
lJ<u mf dovednosti Kurz urgen kurz kurz kurz
se kurz tyka probihat probihat probihat
Rozhodovani
, . TOP 1. 6. 2013 . Externi
\ ne:;:gadcz;}z(}ilmch Rozhodovani MANAZERT | 14:00 - 16:00 Jihlava seminaf

Zdroj: vlastni prace

Dalsi navrh jak =zlepsit urovenn dovednosti je jejich nasledné ovérovani
po absolvovani vzdélavaciho programu. Vlastnik spolecnosti bude mit jistotu, ze rozvoj
zaméstnanci probihd cilené¢ a efektivn€é. I sami manazefi toto nasledné ovéreni oceni.
Potvrdi si, Ze probiranou problematiku na kurzu spravné pochopili. Je tedy dilezité,
aby si vedeni spoleCnosti uvédomilo, Ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancli ztraci

bez nasledujiciho provétovani vyznam.

Uceni z praxe je velice dilezité. Uceni, které je pfinosem pro prakticky profesni
zivot, spliuji manaZerské kurzy. Pokud mluvim o manazerskych kurzech, mam na mysli,
studium, po kterém je absolventovi udélen titul MBA (Master of Business Administration),
BBA (Bachelor of Business Administration) nebo LLM (Master of Laws). Tyto vzd€lavaci
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programy jsou zalozené na praxi. Vyhoda spociva také v dalkové formé studia.
Nékteré organizace, které toto studium poskytuji, nabizeji flexibilni pfistup. Student
tak komunikuje se svym ucitelem prostfednictvim pocitace. Dochazi k tspote Casu,
kterd mtze byt pouzita pro relaxaci manazera. Délka studia je rovnéZz piijatelnd, studijni
obory MBA jsou dvouleté, studijni obor BBA jednolety. Délka studia se mutze liSit podle
organizace, ktera kurz nabizi. VétSina dotazovanych manazert by rada zlepsila dovednosti
Vv oblasti cizich jazykid. To lze praveé i prostfednictvim manazerskych kurzi, a to tehdy

pokud si manazer vybere studium v cizim jazyce.

Soucasni tidici pracovnici jsou iniciativni a cht&ji dale rozvijet své dovednosti.
V z4jmu spolecnosti by méla byt podpora téchto manazerii a snaha byt jim v dal§im rozvoji

co nejvice napomocna.

Jelikoz neni vsoucasné dobé pro podnik Kostelecké uzeniny, a. s. redlné,
aby si sam vytvofil kompetencni model, zajistil vzdélavani manaZeri a kontroloval
dosazené vysledky. Bylo by vhodné, aby podnik wvyuzil sluzeb specializovanych
organizaci, které se témto oblastem vénuji. Déale doporucuji nasledujici kurzy, zaméfené

na vytipované dovednosti:

Komunikace

Kurz ,Kreativni komunikace vtymu — komunikace jinak®, ktery =zajistuje
spolecnost PEFEK Training & Consulting s. r. o. Tento kurz je koncipovan jako
jednodenni trénink v dobé od 9:00 do 17:00 hodin v prazském hotelu na adrese Trojska
2232/1, 182 00 Praha-Liben. Termin je stanoven po predchozi domluvé s ucastniky kurzu
a cena je 3 990 K¢ (bez DPH). V ramci kurzu jsou probirana riizna témata, napf.:

e emoce v komunikaci,
e zéklady uspésného dialogu,
e schopnost improvizovat,

e schopnost naslouchat.

Cilem kurzu je naucit posluchace jak narusit stereotypy jednani. Také uméni

naslouchat druhym a nalézt k nim cestu i v ptipadé kdy se jedna ve vypjatych situacich.
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Vedeni lidi

Kurz ,,7 nejcastéjSich chyb ve vedeni lidi* nabizi spole¢nost Top vision s. r. 0.
sidlici v Praze. Termin potfadani je 16. kvétna 2013 v Praze nebo Brné a cena kurzu je
5900 K¢ (bez DPH). Trénink probihd formou moderované diskuze za pomoci feseni
ptipadovych studii. Kurz je zaméten na sedm chyb, kterych se manazeti mohou pfi vedeni
lidi dopustit, napt. nejasné zadani tkolu podfizenému, neefektivni poskytnuti zpétné vazby

¢i na neschopnost rozpoznat manipulaci v tymu od urcitych jedinc.

Manazerské kurzy

Kurz ,Manazerskd akademie [.“ Tento kurz lze objednat u spolecnosti

Top vision s. r. o. Jde o dlouhodoby vzd€lavaci program, ktery probiha kaZzdou
sttedu/Ctvrtek podle toho jaky den si manazer zvoli a to po dobu 8 tydnti, vzdy hodinu a
pul, konkrétné v ¢ase od 18:30 do 20:00 hodin, cena je 6 999 K& (bez DPH). ZkuSenosti
bude béhem kurzu probihajiciho od 5. ¢ervna 2013 do 24. ¢ervence 2013 piedavat Jan Ertl,
odbornik na oblast personalistiky a fizeni lidskych zdroji. Trénink je zaméfen
na co nejSirsi oblast manazerskych dovednosti:

e komunikacni techniky a dovednosti,

e techniky vedeni a fizeni lidi,

e r0zvoj své osobnosti a sebevzdélavani,

e asertivni chovani,

e time-management,

e priority béhem pracovniho procesu, aj.

Na tento kurz voln¢ navazuje trénink ,,Manazerska akademie I1.“ Cena, délka i Cas
kurzu odpovidaji pfedchozimu kurzu Manazerska akademie I. Pouze termin je jiny, kona
se od 30. kvétna 2013 do 18. ¢ervence 2013, opét pod vedenim Jana Ertla. Kurz poskytuje
dalsi Uhly pohledu na problematiku probiranou v kurzu Manazerska akademie I.

a prohlubuje manazerské dovednosti.

Po ukonceni jednotlivych kurzii obdrzi manaZer certifikat o jeho absolvovani.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této bakalarské prace s nazvem ,,Rozvoj dovednosti manazert*
bylo analyzovat a ur¢it klicové dovednosti manazeri ve vybraném podniku. Dil¢im cilem
pak bylo vytipovani a vyhodnoceni téchto dovednosti ve spole¢nosti Kostelecké uzeniny,
a. S. Pro zjisténi informaci o tirovni dovednosti u manazeri vybrané spolecnosti byla
pouzita metoda CAMI, tato metoda spociva v elektronické komunikaci. Na zakladé
zjisténych skutecnosti byly navrzeny vhodné postupy, jak lze pottebné dovednosti dale

rozvijet.

Do vyzkumu bylo zapojeno pét top manazert. Jednalo se o muze, ve véku
35 — 40 let s vysokoskolskym vzdélanim, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani krat§i dobu
neZ tfi roky a maji vice neZ desetiletou praxi. Jelikoz vSichni dotazovani manaZeti jsou
na stejné Urovni managementu, potvrdilo se, ze analyzované dovednosti pottebuji vSichni
ve stejném rozsahu. Vyjimku tvoii pouze pocitaCové dovednosti a znalosti cizich jazykd.
Zde zalezi na odd¢leni, kterému je dany manaZzer feditelem. Pfikladem je personalni
feditel, ktery pro vykon své prace potiebuje véEtSi znalost pocitaCovych programii —
na rozdil od ostatnich musi ovladat mzdové programy. Oproti tomu pii vykonu prace
nepotiebuje znalost cizich jazykt, tu vyuziva pouze pfi ptijimacich fizenich. Co do rozsahu
se vybrané dovednosti Castecné 1isi, avSak typy dovednosti jsou pro vSechny manazery
stejné. VSichni z dotdzanych se shodli, a jako prioritni oznacili komunika¢ni dovednosti.
V ramci komunika¢nich dovednosti nezapomnéli zminit cit na podavani Spatnych zprav,
uméni pfijmou a hlavné podat zpétnou vazbu. Poukdzali také na potiebu urcité urovné
inteligentniho a emocniho kvocientu. I dovednosti v oblasti rozhodovani povazuji
manazeti Kosteleckych uzenin za klicové. Majitel spole¢nosti svym manazertim vstipil do
hlavy tvrzeni o tom, ze rozhodovani je v dnes$ni dobé velice dulezité, piedevsim jeho
rychlost. Pravé rychla rozhodnuti mohou vytvofit spole¢nosti konkurenéni vyhodu. Z toho
ditvodu je rozvoj dovednosti v oblasti rozhodovani velmi dilezity. Jako tfeti, avSak
neméné dilezité, byly vybrany lidské dovednosti. Pokud se manazeti zlep$i v oblasti
lidskych dovednosti, budou védét jak motivovat své zaméstnance, jak je za vykon prace
ohodnotit, budou Iépe delegovat tikoly a koucovat své podtizené. To vSe povede k vyssi

efektivité prace, a tudiz snazsiho dosazeni cile spole¢nosti.

Déle bylo zjisténo, Ze podnik Kostelecké uzeniny, a. s. se rozvoji dovednosti

manazeri vénuje spiSe nahodile, rozvoj a vzdélavani tak neni cileno. Spole¢nost potfada
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vzdélavaci kurzy, ale dotazovani manazefti se téchto akci neucastni. Spolecnost by si méla
vytvotit kompetencni model, ktery definuje potiebné znalosti a dovednosti pro vykon dané
pozice. Tento model je také odrazem dovednosti potfebnych v budoucnu. Typy a urovné
dovednosti, kterymi disponuji manazeti této spole¢nost nyni, jsou Vv soucasné dobé pro
podnik klicové, v budoucnu tomu jiz tak byt ale nemusi. Bylo by dobré, kdyby organizace
k dilezitosti a zménam v oblasti potiebnych dovednosti pristupovala seriozné a vazné.
Urceni dovednosti vychazi predevsim ze strategie spolecnosti, a tak se potfeba novych
dovednosti neobjevuje neocekavané, ale 1ze ji predikovat. Pokud se strategie spolecnosti
nezméni, budou pro podnik klicové a nezbytné dovednosti komunika¢ni, rozhodovaci
a lidské. Rozvoj téchto dovednosti je mozZné feSit manaZerskymi kurzy, po kterych bude
absolventovi udélen titul MBA, BBA nebo LLM. Vitana by byla také spoluprace
spolecnosti Kostelecké uzeniny, a. s. sjinymi externimi organizacemi zajiStujici

vzdélavaci a rozvojové kurzy.

Ptinosem bakalarské prace je potvrzeni, Ze dovednosti definované zahrani¢nimi
autory (IVANCEVICH, DONNELLY, GIBSON, 1989) jsou nebytné i v praxi, a tudiz pro
jsou komunikacéni, rozhodovaci a lidské dovednosti, a predevSim pravé na tyto oblasti
je potieba se zaméfit pti rozvoji manazerti. Bakalaiska prace také tvoii podklad pro dalsi
vzdélavani a rozvoj manazeri ve spoleCnosti Kostelecké uzeniny, a. s., a tudiz upevnéni

pozice na trhu pro tento vyznamny ¢esky podnik.
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Summary

The main aim of this thesis was analyze and define key managerial skills in selected
company. Component aim of this work was find out the levels of these skills in selected
company Kostelecké uzeniny, a. s. with subsequent evaluation. Within the work was used
to the method CAMI, this method is based on electronic communication. The suggestions
for the further development skills were set, based on the results

Five managers were participated in the research. The managers of the company
Kostelecké uzeniny, a. s. fill the questionnaire and answered few questions about

developing the skills of the managers in this company.

The result of the research is, that the skills development is haphazard
and untargeted. The contribution of this work is also a confirmation, that the skills, defined
in the international bibliography (IVANCEVICH, DONNELLY, GIBSON, 1989) are key
in practice too. The most important skills for the company Kostelecké uzeniny, a. s.

are human, communication and decision-making skills.

The company should create a competency model which defines necessary skills and
also predicts the skills which will be used in the future. The company should cooperate
with external organizations which making developing courses for the managers.
| suggest these developing courses:

e Course 1 —,,Creative team communication — communication otherwice,
e Course 2 —,,7 common mistakes in leadership.

e Course 3 —, Management academy I. II.*

Each company must realize that the skills, which the managers need to know

are based on the company’s strategy.

Key words:

manager,

skills,

development,
competency model,
Kostelecké uzeniny, a. s.
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Priloha €. 1 - Dotaznik pro manazery

Jmenuji se Martina Kohoutova a jsem studentkou ekonomické fakulty Jihoc¢eské univerzity
v Ceskych Bud¢jovicich. Obracim se na Vas s zddosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery
bude soucasti mé bakalaiské prace na téma Rozvoj dovednosti manazert.

Veskeré informace ziskané ztohoto dotazniku budou pouzity vyhradné pro mou
bakalatskou praci.

Pokud nebudete védét, jak nékterou otazku vyplnit, mizete se obratit na nize uvedenou
e-mailovou adresu nebo nechte danou otazku nezodpovézenou.

Vyplnény dotaznik (zvyraznéné odpovédi) zaslete prosim na mou e-mailovou adresu:
mata.kohoutova@gmail.com

Pfedem Vam dékuji za spolupréci a za Cas, ktery jste vénovali vyplnéni dotazniku. Preji
Vam mnoho pracovnich tspéchu.

1. Predavate ukoly, s nimiz je spojena odpovédnost a urcitd pravomoc, svym
podiizenym?
a) ano, velmi Casto
b) ano, vyjimetné
c) ne

2. Jaké cizi jazyky potiebujete pro vykon své prace? (vice moznosti odpovédi)
a) anglicky jazyk
b) némecky jazyk
c) rusky jazyk
d) jiny:

3. Rozhodujete se ohledné pracovnich zalezitosti rychle nebo si ponechavate ¢as na
rozmyslenou?
a) rozhoduji se rychle
b) ponechavam si ¢as na rozmyslenou

c) jak kdy

davod dané odpovédi:

4. Ktera situace Vas dostane do pracovniho stresu?
a) neschopni podtizeni, o kterych vite, Ze zadanou praci budou vykonavat velmi
obtizné
b) mezni terminy pro splnéni prace stanovené nadiizenym
C) jina situace:
d) nic, jsem odolny/odolna vici stresu




10.

11.

12.

13.

Jste typ ¢loveéka, ktery se rad u¢i novym vécem?
a) ano
b) ne

Mluvil(a) jste jiz nékdy k publiku nebo jste prezentoval(a) néjaky napad ¢i projekt?
a) ano
b) ne

Vystupujete pti prezentovani svych ziskanych dovednosti na vetejnosti nebo pred
pracovnim kolektivem sebejisté?
a) ano, pii vystupovani a prezentovani nepocit'uji zadné obavy
b) ano, plisobim sice sebejisté, av§ak pocity odehravajici se uvnité mé jsou
smiSené
C) ne, mam vzdy z vystupovani strach

Je Vas tstni projev a prezentovani na dostate¢né trovni?
a) ano, neni co zlepSovat
b) ano, pro mou praci je dostacujici, ale pocit'uji drobné nedostatky
C) ne, mam v Ustnim projevu a prezentovani velké nedostatky

Které programy na pocitaci musite pro svou praci umet ovladat? (vice moznosti odpovédi)
a) MS Word
b) MS Excel
c) MS Outlook
d) MS PowerPoint
e) internetové prohlizece

f) jiné:

Pokud se v praci vyskytnou néjaké problémy, jak je feSite?
a) snazim se najit nové moznosti jak dany problém vyiesit
b) fesim je aplikaci jiz ovéfenych postupt, které byly pouZity pii feSeni problému
podobného charakteru

Jakou formu komunikace v praci vyuzivate nejcastéji?
a) ustni
b) e-mail
C) vnitini informacni systém

Funguje v ramci Vaseho pracovniho tymu oboustranna komunikace?
a) ano, je na velmi dobré Grovni
b) ne, v komunikaci ma nas tym problém
C) ano ine, zalezi na charakteru feSeného projektu

S time managementem je spojeno planovani a organizovani. DokaZete si uspofadat své
¢innosti tak, abyste méli na vSe dostatek asu a nebyli vystaveni stresu?

a) ano

b) ne



14. Pokud se béhem Vasi prace vyskytnou néjaké konflikty, citite se pfi jejich feSeni
sebevédome?
a) ano
b) ne

15. Kterou oblast dovednosti byste chtéli dale rozvijet? (vice moznosti odpovédi)

(@]

@)
@)
@)

0O O O O O O

komunikaci (zdokonaleni, zefektivnéni)

feSeni konfliktd

prezentacni dovednosti

planovani a organizovani (time management) — dovednosti naplanovat si sviij
Cas

dovednosti v oblasti odpoc¢inku a zvladani stresu (odolnost viéi stresu)

rozs$ifeni znalosti cizich jazyk

praci na pocitaci

dovednosti v oblasti vedeni lidi (motivovani, hodnoceni, delegovani, koucovani)
dovednosti v oblasti kreativity pfi rozhodovani

jiné:




